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Resumen

La tesis titulada “Liderazgo transformacional y motivacion laboral de los
colaboradores en la empresa constructora Mota Engil Pera S.A, 2017”. Tuvo como
objetivo determinar la relacibn que existe entre liderazgo transformacional y
motivacion laboral de los colaboradores en la empresa constructora Mota Engil
Peru S.A, 2017.

El estudio fue del tipo correlacional, de enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental, de método hipotético-deductivo, con una muestra finita de 296
colaboradores y una muestra probabilistica aleatoria conformada por 170
colaboradores de la empresa constructora Mota Engil Pert S.A, 2017. Se empleé
un instrumentos adaptados para medir la variable liderazgo transformacional de
Bass y para medir la variable motivacion laboral un instrumento validado de Maslow.
La técnica que se emple6 fue la encuesta, y para la recoleccion de datos dos

instrumentos con una escala Likert con cinco alternativas de respuestas opcionales.

Los resultados de la presente investigacion se analizaron con la prueba no
paramétrica, segun la prueba de bondad de ajuste de Kolmogorov-Smirnov, para el
contraste de hipétesis el rho de Spearman. Los resultados obtenidos demostraron
gue existe correlacion positiva y significativa entre el liderazgo transformacional y
motivacion laboral rho= 0,890); p = 0,000<0.05. La relacion confirmé que a mejor

liderazgo transformacional mayor motivacién laboral para el desarrollo.

Palabras claves: liderazgo transformacional, motivacion laboral, colaboradores,

subjetivo, ambiente laboral.
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Abstract

The thesis entitled "Transformational leadership and work motivation of employees in the
construction company Mota Engil Peru S.A., 2017". Its objective was to determine the
relationship between transformational leadership and work motivation of employees in the

construction company Mota Engil Peru S.A., 2017.

The study was of the correlational type, with a quantitative approach, a non-experimental
design, a hypothetical-deductive method, with a finite sample of 296 collaborators and a
random probabilistic sample consisting of 170 employees of the construction company Mota
Engil Peru SA, 2017. He used a tool adapted to measure Bass's transformational leadership
variable and to measure the variable work motivation a validated Maslow instrument. The
technique used was the survey, and for the data collection two instruments with a Likert

scale with five alternatives of optional answers.

The results of the present investigation were analyzed with the nonparametric test,
according to the Kolmogorov-Smirnov goodness-of-fit test, for the hypothesis test of
Spearman's rho. The results obtained showed that there is a positive and significant
correlation between transformational leadership and work motivation rho = 0,890); p = 0.000
<0.05. The relationship confirmed that better transformational leadership increased job

motivation for development.

Keywords: transformational leadership, work motivation, collaborators, subjective, work

environment
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l. Introduccioén



1.1 Antecedentes
1.1.1 Antecedentes internacionales.

Vargas (2015), en su investigacion Liderazgo transformacional y capacidad de
absorcién: prediccion de interacciones en el sector automotriz, tesis doctoral,
México, exploratorio causal, de enfoque cuantitativo, de metodologia, la poblacion
estuvo constituida por 315 empleados, se utilizé para la medicion el cuestionario la
escala tipo Likert con cinco alternativas de respuesta. Tuvo como objetivo general
construir un modelo predictivo que indague sobre la influencia directa e indirecta
del liderazgo transformacional sobre la capacidad de absorcion, a través de la
interaccién del contrato psicoldgico relacional, el empoderamiento psicolégico a
nivel individual y el compromiso afectivo, el problema general observado fue: como
Influye el liderazgo transformacional de forma directa e indirecta sobre la capacidad
de absorcion, a través de la interaccion del contrato psicologico relacional, el
empoderamiento psicologico a nivel individual y el compromiso afectivo. El
investigador concluy6 que el liderazgo transformacional influye de manera directa
sobre la capacidad de absorcion con una correlacién de Pearson positiva de 0,649,
y significativa, en el caso de la mediacion del empoderamiento psicologico
individual con la capacidad de absorcién y el compromiso afectivo se tuvo una
correlaciéon de Pearson de 0,762 positiva y significativa. Se recomienda estudiar y
analizar la relacion de las dimensiones que conforman un constructor de forma

independiente.

Enriquez (2014) en su estudio Motivacion y desempefio laboral de los
empleados del instituto de la visibn en México, investigacion de maestria en
Administracion, México, estudio de nivel correlacional, la metodologia que se
desarrollo de tipo cuantitativo, descriptivo, explicativa, correlacional, de campo y
transversal, La poblacion estuvo compuesta por 164 empleados, se utiliz6 como
instrumento dos cuestionarios. Se tuvo como objetivo general es determinar si el
grado de motivacion es predictor del nivel de desempefio de los empleados del
Instituto de la Visién en México. Se concluy6 afirmando, que la relacion al grado de
motivacion se pudo observar que los empleados tienen una autopercepcion de la

motivacion que va de muy buena a excelente.
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Pozo (2013) en su investigacion Inteligencia emocional, segun Daniel
Golemany, el liderazgo transformador, segun Bernard Bass, como elementos clave
en la formacion y desarrollo de equipos efectivos en la fuerza comercial de
microfinanzas CREDI FE Zona Quito, tesis de maestria, Ecuador, estudio
descriptivo, de disefio no experimental, de enfoque cuantitativo, la metodologia que
se utilizd fue descriptiva y causal, con una muestra probabilistica aleatoria, se
empled escala Likert con cinco alternativas de respuestas opcionales, con técnica
cuantitativas univariantes y multivariantes, con cuestionarios estructurados. Tuvo
como objetivo general desarrollar estrategias, habilidades y competencias
emocionales para el trabajo en equipo.

Se concluyé afirmando que se logré comprobar la correlacidn de la inteligencia
emocional y el liderazgo transformador, con base en lo estipulado por Daniel
Goleman y Bernard Bass respectivamente. A través de la correlacion se comprobd
que la inteligencia emocional juega un papel determinante en el éxito de los lideres.
Se recomienda aplicar encuestas a las demas zonas del pais para medir los niveles
de inteligencia emocional y liderazgo transformador en los equipos de trabajo y

elaborar planes de accién de acuerdo a los resultados.

Chaparro (2012) La investigacion Liderazgo transformacional en las
estrategias de gestion en el equipo directivo de unitrépico a propésito de las
mejoras institucionales, para optar el grado académico de maestria en educacion,
Bogota, Ecuador, la metodologia fue de enfoque cualitativo, de nivel descriptivo,
de disefio no experimental, con una nuestra probabilistica conformada por 23
personas, como instrumento se utilizé la encuesta y la entrevista. Tuvo como
objetivo general plantear una propuesta para orientar las estrategias de gestion en
el equipo directivo de unitrépico desde la mirada de la teoria de liderazgo
transformacional y la investigacion cualitativa con el propdsito de alcanzar mejoras
a nivel institucional. El problema general observado fue coémo orientar las
estrategias de gestion en el equipo directivo de la Fundacion Universitaria
Internacional del Tropico Americano desde la teoria de liderazgo transformacional

a proposito de las mejoras institucionales.
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Se concluyé afirmando, que, este procedimiento metodolégico ha sido
oportuno y el mas apropiado en este caso porque ha facilitado el acercamiento a la
realidad unitropista. Se recomienda talleres para manejar la comunicacion efectiva

y la interaccion grupal.

Reza (2012) realizé un estudio Modelo tedrico, basado en la motivacion,
liderazgo y gestion de equipos de trabajo, para el logro de los objetivos
organizacionales. Caso de estudio: subdireccion comercial de una empresa de
telecomunicaciones, para optar el grado académico maestro en ciencias en
administracion de negocios, México, investigacion de nivel descriptiva-explicativa,
de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, transversal, la poblacién estuvo
constituida por 23 integrantes de la subdireccién comercial, se utiliz6 como técnica
de recoleccion de datos una encuesta. Tuvo como objetivo identificar la forma en
como la motivacion, el liderazgo y la gestion de los equipos de trabajo influyen en
el incumplimiento de los objetivos en las empresas comprobado por investigaciones
recientes, para proponer un modelo tedrico que permita a la Subdireccion
Comercial de una empresa de telecomunicaciones emprender acciones para lograr
sus objetivos. El problema general observado fue de qué manera influye la
motivacion, el liderazgo y la gestion de los equipos de trabajo en el incumplimiento
de los objetivos de ventas de la Subdireccion Comercial de una empresa de

telecomunicaciones.

Se concluy6 afirmado que la motivacion en los miembros de los equipos de
trabajo y el tipo de liderazgo que sea ejercido por parte de los gestores, son factores
qgue influyen positivamente en el desempefio de los equipos de trabajo, y esto
facilita el logro de los objetivos de la organizacion. Se recomienda contar con un
grupo de personas que unifican sus esfuerzos para estudiar un problema especifico
para darle solucion; transfieren sus resultados para que se implementen sus

recomendaciones.

1.1.2 Antecedentes nacionales.

De los Santos, Tacora, Manchego y Parihuana (2015) estudio de titulo Analisis de
la influencia del liderazgo en la motivacion laboral del personal de la entidad

prestadora de servicios de saneamiento, Moquegua, para optar el grado académico
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de maestro en administracion de negocios, Tacna, Lima, investigacion de tipo
descriptivo, no experimental, de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, la
poblacién estuvo conformada por 70 trabajadores, el instrumento que se utilizo es
la encuesta, la entrevista. Tuvo como objetivo general determinar el nivel de
influencia del liderazgo en la motivacion del personal de la EPS (Empresa
prestadora de servicios) Moquegua. El problema general observado fue cual es el

nivel de influencia del liderazgo en la motivacion del personal de la EPS Moquegua.

Se concluyd que el liderazgo influye en la motivacion moderadamente, es decir,
ante un liderazgo mejor consolidado y percibido por los trabajadores, los niveles de
motivacion laboral que se desarrollan en la entidad se incrementan, pero de manera
moderada. Se recomienda t motivacion laboral de los trabajadores, sobretodo en el
aspecto de higiene segun la teoria de Herzberg, como el tema salarial, los
incentivos laborales, la infraestructura adecuada, el fortalecimiento de capacidades

entre otros.

Velasquez (2015) realizé una investigacion de titulo Gestiobn de motivacion
laboral y su influencia en la productividad de las empresas industriales en
Chimbote, para optar el grado académico de tesis doctoral en contabilidad y
finanzas, Trujillo, Lima, la metodologia que se desarroll6 es tipo no experimental, el
disefio descriptivo simple, de tipo no experimental, la poblacién estuvo constituido
por 52 empresas industriales de la ciudad de Chimbote, las técnicas utilizados son
encuestas, entrevista, observacion directa. Tuvo como objetivo general determinar
en qué medida la gestibn de motivacién laboral que aplican las empresas
industriales del sector pesquero influyen en mejorar su productividad en el distrito
de Chimbote, 2013. El problema general observado fue en qué medida la gestion
de motivacion laboral en las empresas industriales del sector pesquero influye en

la mejora de productividad en el distrito de Chimbote,

Se concluy6 que primordialmente que la empresa constituida en unidad de
analisis, no cuenta con un area especifica, la cual se encargue de motivar a los
trabajadores. Se recomienda constituir a un equipo de trabajo, el cual conforme un
comité de motivacion e incentivos, cuya funcién primordial sera coordinar cada una

de las actividades que contiene la propuesta motivacional, asi como también,
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administrar los recursos necesarios para su implementacion.

Castro (2014) esta investigacion de Liderazgo transformacional y aprendizaje
organizacional del personal directivo en la Universidad Nacional del Callao, 2013,
para optar el grado académico de Doctor en educacion, Lima, La metodologia que
se desarrollo es de tipo descriptivo correlacional, disefio no experimental, de corte
transversal, la poblacion estuvo constituido por 50 trabajadores, se utiliz6 como
instrumento el cuestionario. Tuvo como objetivo general determinar la relacion que
existe entre el liderazgo transformacional y el aprendizaje organizacional del
personal directivo en la Universidad Nacional del Callao, afio 2013. El problema
general observado fue qué relacion existe entre el liderazgo transformacional y el
aprendizaje organizacional del personal directivo en la Universidad Nacional del
Callao, afio 2013.

Se concluy6 que la motivacion inspiradora permite una relacion significativa
con el intercambio de experiencias del personal directivo en la Universidad Nacional
del Callao, afio 2013. Se recomienda propiciar un clima de motivacion permanente
que permita el intercambio de experiencias docente a nivel de educacion
universitaria con Instituciones publicas y privadas nacionales e internacionales con
el propésito de mejorar la calidad de los procesos académicos, administrativos y de

investigacion.

Alvarado y Aguilar (2013) realizaron un estudio de titulo La motivacion laboral
en los trabajadores del grupo kozue en la ciudad de Iquitos - 2013, tesis para optar
el grado académico de magister en gestion empresarial, Lima. Se tuvo como
objetivo general identificar y explicar el grado de motivacion laboral en los
trabajadores del Grupo Kozue en la ciudad de lquitos — Periodo 2013. La
metodologia que desarrolld es tipo de investigacion explicativa, exploratoria;
descriptiva, correlacionales, de disefio no experimental transaccional, la poblacion
estuvo constituido por 43 trabajadores, el instrumento que se utilizd es el
cuestionario. El problema general observado fue cudél es el grado de motivacion

laboral en los trabajadores del Grupo Kozue en la ciudad de Iquitos.

Se concluyo, el trabajador motivado por la empresa, aportara mayor

productividad, y la consecucion de sus objetivos individuales asi como los objetivos
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generales de la empresa; existiran diferentes factores para conseguir la motivacion
adecuada del trabajador. Se recomienda capacitar al personal en el conocimiento
de las teorias de motivacion, destacando la teoria de los dos factores, también
llamada teoria de la motivacion e higiene, propuesto por el psicologo Frederick
Herzberg. Por lo que el aspecto de contenido del trabajo es considerado como

motivador.

1.2 Fundamentacién cientifica

1.2.1 Liderazgo transformacional.

Bass (1990) define al liderazgo transformacional “como carismatico indica que los
colaboradores buscan parecerse a él, a los cuales inspira con nuevos desafios, les
estimula intelectualmente para que traten de superar sus capacidades dandoles

preparacion y apoyo” (p. 8).

Posteriormente Bass y Avolio (2006) indica que los lideres transformacionales
toman en cuenta la influencia ejercida en sus interrelaciones con los miembros del
grupo, estimulan cambios de visidon que conducen a cada individuo a dejar de lado
sus intereses particulares para buscar el interés colectivo, aun cuando no tenga

satisfechas sus necesidades vitales existenciales (p.168).
Asimismo Velasquez (2006) define al liderazgo transformacional como:

Un estilo definido, un proceso de cambio positivo en los seguidores,
centrandose en transformar a otros a ayudarse mutuamente, de manera
armoniosa, enfocando de manera integral a la organizacion; lo cual aumenta

la motivacion, la moral y el rendimiento de sus seguidores (p.13).

Por otra parte Lerma (2007) define al liderazgo transformacional como “un
conjunto de lineamientos que postulan que las personas seguiran a quien los
inspire, donde los seguidores con vision se enfocan en lograr significativas metas,
siendo importante actuar con entusiasmo y energia” (p. 17).

Bass, Awvolio, Veldsquez, Lerma establecieron que el liderazgo

transformacional es un estilo definido, un proceso que toma en cuenta la influencia
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ejercida en las relaciones humanas. Para lo cual se consideré la teoria de Bass

debido a que sus dimensiones se relacionan con la realidad de la organizacion.

Teorias de liderazgo transformacional.

A continuacioén se presentan los fundamentos tedricos que han permitido sustentar

los hallazgos del estudio.

Teoria del gran hombre.

En principios del siglo XX el estudio del liderazgo se baso en el andlisis de los
grandes lideres de la historia del mundo, identificando los cuales eran esas
caracteristicas que los diferenciaban de los demas, llegando a la gran conclusién
que los lideres nacian, no se hacian. Esta teoria enmarcada dentro del primer micro
nivel de las teorias del liderazgo, se caracterizé por recalcar que los seres humanos
nacian con ciertos rasgos que los identificaban como lider, con una capacidad
innata para expresar poder e influencia sobre los demas, tenian la capacidad de
integrar un todo y ejercer una influencia superior sobre diferentes situaciones
logrando que otros se convirtieran en sus seguidores. Dentro de estos lideres se
encontraban los grandes héroes de la historia los cuales gobernaban paises,
dirigian grandes expediciones y majestuosas guerras, por lo que existen un sinfin
de historias sobre estos, las cuales sirvieron para relacionar estas actividades con
las capacidades y habilidades de cada uno, logrando identificar esas cualidades

gue tenian en comun y que les permitieron lograr el éxito.

Teoria de los rasgos.

Daft (2006) indico que la teoria se deriva 0 nace a partir de la teoria del gran hombre,
la cual sugiere que existen ciertas caracteristicas llamadas rasgos, los cuales
pueden diferenciar quien puede ser lider y quién no. Esta teoria esta fundamentada
en que la personalidad de las personas puede identificar las diferencias individuales
de las personas. Los rasgos que caracterizan a los lideres son: altos niveles de

energia, la inteligencia, la intuicién y tener la capacidad para prever y persuadir.
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A partir de investigaciones dadas hacia la década de 1920 se tratd de
profundizar sobre el comportamiento de los lideres, sus rasgos y caracteristicas
particulares, los elementos que fueron evaluados fundamentalmente fueron algunos
como la inteligencia, la estatura y la energia que estos transmitian las
caracteristicas y habilidades que conforman el liderazgo y vienen determinadas

situaciones especificas.

Teoria del comportamiento.

Daft (2006) indica que ya no se centran en el estudio de las cualidades que
componen a un lider, sino que, empiezan a estudiar cOmo estos actlan respecto a

sus seguidores.

Expone dos frases las cuales pueden ser consideradas como los pilares de
esta teoria del comportamiento para desarrollar un liderazgo efectivo: a) La teoria
del comportamiento afirma que alguien cualquiera que observe el comportamiento
adecuado puede ser un buen lider. b) Es mas facil aprender los comportamientos

que los rasgos y ello permite que el liderazgo esté al alcance de todos.

Evolucién de los enfoques de liderazgo hasta 1950

Enfoque del

Enfoque de Comportamiento

Rasgos (1920) (1950)

: * Lider
¢ Lider  Rasgos

* Cualidades » Comportamiento
» Atributos * Seguidor

Figuras 1 Adaptado de La experiencia del liderazgo (Daft, 2006)
Se observa como ha sido la evolucién de las teorias de liderazgo hasta el momento,

respecto al lider y su interaccion.
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Teoria de la contingencia.

Daft (2006) indica que al igual que la teoria del comportamiento, junta las cualidades
del lider con las relaciones de los seguidores, pero ademas le agrega un supuesto
mas, el cual es la interaccion que tienen estos dos con el entorno en el que se

desarrollan.

Esta teoria de la contingencia tiene su fundamento en la eficacia del liderazgo
y la situacion en la que se desarrollan estas actividades, siendo su enfoque principal
la situacion en la cual ocurre el liderazgo. La hipétesis para estos estudios era que,
un tipo de liderazgo podria ser eficaz en ciertas circunstancias, sin embargo, si la
situacion era cambiante ese tipo de liderazgo ya no seria eficaz; lo que se queria
probar con esta teoria, era que la eficacia del comportamiento del lider era
contingente porque dependia de las diferentes situaciones que se daban.

Lider

» Estilo

* Rasgos

* Comportamiento
* Posiciéon

Seguidores Situacion
» Necesidades » Tarea

e Madurez + Estructura
» Capacitacion » Sistemas
e Cohesion « Entorno

Figuras 2 Adaptado de La experiencia del liderazgo (Daft, 2006)
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Teoria de la influencia.

Daft (2006) se puede encontrar que el enfoque principal de esta teoria es el
liderazgo carismatico. Este tipo de liderazgo no esta fundamentado en la posicion
de autoridad del lider, por el contrario, sus bases son las cualidades y una

personalidad llena de carisma.

El lider carismético posee mucha confianza en si mismo, ya que tiene una
vision clara de las metas y un fuerte compromiso por cumplirlas, sabe expresar esta
vision de forma explicita a sus seguidores, posee un tipo de comportamiento atipico

comparado con otro tipo de lider y es un agente de cambio constante del entorno.

Teoria 'y modelo tedrico del liderazgo transformacional de Bass

Para la presente investigacion se adopto la teoria Liderazgo transformacional de
Bass porque sus factores se relacionaron directamente con la realidad de la

empresa.

Bass (1985) indica que este tipo de liderazgo a partir de los efectos que
produce el lider sobre sus seguidores. Los lideres con caracteristicas
transformacionales provocan cambios en sus seguidores a partir de concientizarlos
acerca de la importanciay el valor que revisten los resultados obtenidos tras realizar
las tareas asignadas. Ademas el lider incita a que los seguidores trasciendan sus
intereses personales en virtud de los objetivos de la organizacion. Esto genera
confianza y respeto y son motivados a lograr mas de aquello originalmente
esperado. En virtud de estas propiedades es que se suele considerar mas amplio
y mas efectivo que el de tipo transaccional. De todos modos, el autor sostiene que
no son excluyentes y que los lideres pueden emplear ambos tipos de liderazgo de

acuerdo a las diferentes situaciones.

Las diferencias particulares son reconocidas; el seguimiento es personalizado

pero no es visto como un control, los lideres cumplen una funcion orientadora.

Bass (1998) considera que los lideres transformacionales permiten a sus
seguidores afrontar con éxito situaciones de conflicto o estrés brindando seguridad

y tolerancia ante la incertidumbre. Este estilo es de especial utilidad en situaciones
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de cambio. En cambio, los lideres transaccionales que tienden a presentar una
actitud correctiva y orientada hacia los resultados es especialmente util en
contextos mas estables. Es importante sefialar, que antes de describir de lleno al
liderazgo transformacional como tema central de esta investigacion, es necesario
explicar la relacion que tienen el liderazgo transaccional con el liderazgo

transformacional.

Bass define al liderazgo transformacional como un proceso que se da en la
relacion lider-seguidor, que se caracteriza por ser carismatico, de tal forma que los
seguidores se identifican y desean emular al lider. Es intelectualmente estimulante,
expandiendo las habilidades de los seguidores; se inspira a través de desafios y
persuasion, proveyéndoles significado y entendimiento. Finalmente, considera a los

subordinados individualmente, proporcionandoles apoyo, guia y entendimiento.

Por otra parte, define al liderazgo transaccional, es aquel que se centra en la
transaccion o contrato con el seguidor, en donde las necesidades de estos pueden

ser alcanzadas si su desempefio se adecua a su contrato con el lider.

Bernard Bass (1981) indica que el ‘liderazgo transformacional” como opuesto
al ‘liderazgo transaccional” que es mas rutinario y diario. Por consiguiente, el
liderazgo transformacional se define “como el comportamiento que favorece la
habilidad colectiva de una organizacion para adaptarse, resolver problemas y
mejorar el desempefio. El papel del lider es promover que se involucre el personal
en todos los niveles”. Esta modalidad de liderazgo logra sus excepcionales efectos
sobre los subordinados cambiando las bases motivacionales sobre las cuales

operan.

Este tipo de liderazgo transformacional, implica el incremento de las
capacidades de los miembros de la organizacion para resolver individual o
colectivamente los diferentes problemas y lo que se entiende como toma de
decisiones. El liderazgo transformacional es pues la cultura del cambio, el agente

transformacional de su cultura organizativa.

Por otra parte Bass (1999) afirm6 que el lider transformacional requiere del
desarrollo de madurez moral establece la diferencia entre un verdadero lider

transformacional y un lider transaccional.
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Dimensiones de la variable liderazgo transformacional.

Segun Bass (1981) el liderazgo transformacional puede medirse a partir de cuatro
dimensiones: Capacidad de Influencia e Impacto, conocimiento organizacional,

establecimiento de redes de liderazgo y aseguramiento de los resultados.

La que se describen a continuacion:

Dimension 1: Capacidad de Influencia e impacto.

Bass (1985) explicé que lider transformador debe ayudar al empleado a hacer la
conexion entre lo personal y lo organizacional, es decir, ayudar a alinear sus metas
personales con las metas de la organizacion y del mercado. De esta manera, la
persona estara en mejores condiciones para ejercer un efecto positivo dentro de la

organizacion y fuera de ella (p.17).

Dimensidn 2: Conocimiento organizacional.

Bass (1985) detall6 que esta dimension el lider transformador debe cultivar la
habilidad de producir el impacto de las decisiones sobre las personas y las unidades
operacionales, todo este conocimiento es Util para canalizar exitosamente los

intentos de influencia, es decir, los intentos de liderazgo transformador (p.17).

Dimensidon 3: Establecimiento de redes de liderazgo.

Bass (1985) explico que esta dimension como que las personas también apoyar
pueden en los proyectos de cambio de manera directa y pueden incorporar a otras
personas deseosas de aportar sus ideas o sus experiencias. En este sentido,
siempre la meta compartida es el mejoramiento de la organizacién como en todo,
no solamente las mejoras especificas en determinadas unidades operacionales
(p.17).

Dimension 4: Aseguramiento de los resultados.

Bass (1985) detallé esta dimension como un lider transformador, sabe que su éxito
es el producto de multiplicar las competencias por los resultados. Es fundamental
que él desarrolle las mejores competencias para liderar, pero si los resultados

obtenidos son pobres, el lider sera percibido como ineficiente o incompetente
(p.17).



1.2.2 Motivacion laboral.
Maslow (1981) definié la motivacion como:

El deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion,
condicionado por la necesidad de satisfacer alguna necesidad individual. Se
refiere al esfuerzo por conseguir cualquier meta, nos concentramos en metas
organizacionales a fin de reflejar nuestro interés primordial por el
comportamiento conexo con la motivacion y el sistema de valores que rige

la organizacion (p. 131).

Por otro lado Chiavenato (2000) indica que “una persona esté motivada debe
existir una interaccién entre el individuo y la situaciébn que esté viviendo en ese
momento, el resultado arrojado por esta interaccion es lo que va a permitir que el
individuo este o no motivado” (p124). Esta interaccion lo que originaria es la

construccion de su propio significado sobre la motivacion.

Robbins (2004) indic6 que:

La motivacion laboral representa los procesos que dan cuenta de la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo del individuo por conseguir
una meta es entendida como la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo
hacia metas organizacionales, condicionadas por la satisfaccion de alguna

necesidad individual (p.12).

Maslow, Chiavenato y Robbins establecieron que la motivacion laboral
representa procesos que nacen de la intensidad, direccion y persistente del

esfuerzo que un individuo puede conseguir en un determinado tiempo.

Fundamentacién cientifica de motivacién laboral

A continuacion se presentan los fundamentos teéricos que han permitido sustentar

los hallazgos del estudio.
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Teoria Maslow.

Maslow (1943) indic6 que las necesidades humanas no poseen la misma fuerza o
imperatividad para ser satisfechas. Postulé que en cada persona encuentra un
ordenamiento particular de cinco necesidades fundamentales. Se trata de un
sistema o piramide de necesidades que van desde las necesidades primarias a las

necesidades secundarias.
A continuacién se describe cada una de estas necesidades:

Basicas o Fisiolégicas: son las necesidades relativas al sostén de la vida y la
sobrevivencia. Se refieren principalmente al hambre, sed, las necesidades de
abrigo, sexo y otras de caracter organico.

Seguridad: relativas a la defensa y proteccion de dafios fisicos y emocionales; a la
ausencia de peligro fisico y de miedo ante la pérdida de posesiones, alimento y
refugio. La seguridad garantiza que las necesidades primarias estaran cubiertas
tanto tiempo como sea posible. Sociales de afiliacién o pertenencia dado que los
seres humanos son seres sociales, necesitan pertenecer, es decir, ser aceptados
por otros. Estas necesidades aluden a lo afectivo, la pertenencia y la participacion

social.

Estima: las personas empiezan a satisfacer su necesidad de pertenencia, tienden
a buscar la estimacién, tanto propia como de los demés. Este tipo de necesidad
produce satisfacciones como poder, prestigio, estatus y autoconfianza.

Autorrealizacién o auto actualizacion: esta es la maxima necesidad dentro de la
jerarquia y se refiere al deseo de convertirse en lo que se es capaz, es decir,
maximizar el potencial propio y lograr resultados mediante el aprovechamiento del

talento personal.

Teoria de los dos factores de Herzberg.

Frederick Herzberg (1950) desarroll6 un modelo de motivacion de dos factores. Se
baso6 en investigaciones realizadas con ingenieros y contadores acerca de qué es
lo que las personas buscan en su trabajo. Asi, pidié a las personas que pensaran

en qué momento se habian sentido particularmente bien en su trabajo y cuando
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particularmente mal. Se les solicitd, ademas, que describieran las condiciones que
produjeron dichos sentimientos. Asi, se descubrié que los empleados nombraban

diferentes tipos de condiciones de bienestar y satisfaccion.

Aungue algunas condiciones producian sentimientos favorables, la carencia
de éstas fue rara vez citada como una causa de malestar. Asimismo, la ausencia
de algunas condiciones ocasionaba desagrado en los empleados y la presencia de
esas mismas condiciones no necesariamente motivaba a los empleados en la

misma proporcion.

Afirmo6 que existen dos grupos de factores separados que influyen en la
motivacion y que operan en la satisfaccion de las personas en su trabajo. Algunos
factores causaban insatisfaccion entre los empleados cuando no existian, sin
embargo, su presencia por lo general lleva a los empleados Unicamente a un estado

neutral, es decir, no son factores extremadamente motivantes.

Teoria de las necesidades de McClelland.

David McClellan (1993) considero un sistema de clasificacion que destaca tres de
los impulsos mas dominantes que participan en la motivacion. Esta teoria se enfoca
en tres tipos de necesidades: las necesidades de logro, las necesidades de poder
y las necesidades de afiliacion.

Las necesidades de logro se refieren al impulso por sobresalir y por poseer
realizaciones sobre un conjunto de normas, en definitiva, por alcanzar el éxito. Es
"el impulso que tienen algunas personas para superar los retos y obstaculos a fin
de alcanzar metas"

La necesidad de poder alude a "la necesidad de hacer que los otros se
conduzcan como no lo habrian hecho de otro modo" es decir, corresponde a un
impulso por influir en las personas y en las situaciones provocando cambios.
Personas orientadas por este tipo de necesidades toman riesgos y generalmente
desean influir en las organizaciones en las que participan, asumiendo posiciones
de marcado liderazgo. Dichos sujetos gozan con "estar a cargo” de los proyectos y

tareas y disfrutan de las ocasiones en las que deber competir con los demas.

30



Por ultimo, las necesidades de afiliacion aluden a la tendencia de algunas
personas a acercarse y establecer vinculos de cooperacion y amistad con el resto.
Este tipo de personas trabajan de mejor manera cuando son felicitadas por sus

actitudes favorables y cooperativas.

Teorias de proceso - Expectativas de Vroom.

Robbins (2004) indicé que "la fuerza de una tendencia a actuar de una manera
depende de la fuerza de una expectacioén de que al acto seguira cierto resultado
que el individuo encuentra atractivo" (p. 48). Los trabajadores se sentiran motivados
para aumentar su desempefio, si estiman que ello traera como resultado una buena
evaluacion del mismo, adecuadas recompensas organizacionales y satisfaccion de

metas personales. Es posible esquematizar tres tipos de relaciones:

Relacion esfuerzo y desempefio: probabilidad percibida de que ejercer
determinado esfuerzo conducira al adecuado desempefio. Relacién
desempeiio y recompensa: grado en que el individuo estima que
desenvolverse. Relacion de recompensa y metas personales: medida en que
las recompensas de la organizacién satisfacen las necesidades o metas

personales y son por tanto atractivas para el sujeto (p. 125).

La motivacion es producto de tres factores: el grado en que se desee una
recompensa, la estimulacion que se tiene de la probabilidad de que el esfuerzo
produzca un desempefio exitoso expectativa y la estimacioén que se tiene de que el

desempefio conducira a recibir la recompensa.

Esfuerzo 1 Desempeiio |2 Recompensa |3 Metas
Personal Personal De la Personales
Organizacion

1: Relacion Esfuerzo y Desempeiio
2: Relacion Desempeiio y Recompensas
3: Relacion Recompensas y metas Personales

Figuras 3 Adaptado de Comportamiento organizacional (Robbins, 2004)
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Teoria de la equidad.

Robbins (2004) indica que existe una importante funciéon que cumple la equidad en
la motivacion y regularmente, los empleados comparan lo que aportan al trabajo
esfuerzo, competencias, experiencia, educacion y sus resultados salario, aumento,
reconocimiento con los de sus pares en el mundo laboral. Las personas perciben
lo que obtienen en su trabajo de acuerdo a lo que invierten en él y lo cotejan con
sus compaferos en términos de aportaciones y resultados. Si dicha relacion es
considerada equivalente, se considera la presencia de un estado de equidad; en

otras palabras, a iguales aportes, iguales resultados.

El referente que la persona utilice parece ser un factor clave para esta
perspectiva. Asi, los empleados pueden realizar cuatro comparaciones de

referente: yo interior, yo exterior, otro exterior.
Teoria de Maslow.

Para la presente investigacion se adoptd por la teoria de Maslow, por que se
relaciona con la organizacion y determina que factores motivacionales influyen en

el trabajador.

El modelo tedrico de Slow (1943) sefiala que las personas se encuentran motivadas
por cinco tipos de necesidades: fisiolégicas alimento, agua y abrigo, de seguridad
proteccion, orden y estabilidad, sociales afecto, amistad y sentido de pertenencia,
autoestima prestigio, status y autoestima y autorrealizacion autosatisfaccion. Estas
necesidades humanas estan ordenadas segun una jerarquia, donde unas son
prioritarias y solo cuando estas estan cubiertas, se puede ascender a necesidades

de orden superior.

Jerarguia de necesidades de los individuos segun la teoria de Maslow. Las
necesidades de satisfacer en el siguiente orden, primero, las necesidades basicas
fisiologicas y de seguridad y luego las necesidades secundarias social, autoestima
y autorrealizacion. Esto es porgue las personas buscan satisfacer sus necesidades
basicas y luego ascender en la busqueda de satisfacer necesidades mas

complejas.
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Un aspecto importante en la teoria de Maslow es que una vez satisfechas una
serie de necesidades, estas dejan de fungir como motivadores. Esto implica que
para motivar a los trabajadores en la realizacion de sus labores es necesario

permitirles satisfacer sus necesidades insatisfechas.

Las necesidades jerarquizadas que Maslow ubica en la pirdmide en orden
ascendente, segun el grado de motivacion y dificultad, son las siguientes:
Necesidades basicas. Son las mas basicas, ya que son necesidades

imprescindibles para la supervivencia humana.

Asi, en la parte inferior de la pirdmide estan las necesidades mas béasicas del
individuo y en el nivel superior se sitdan sus ultimos deseos o aspiraciones, ya que
el afan de superacion es intrinseco al ser humano. Como se presenta graficamente

a continuacion.

Piramide de
Maslow

Necesidac

Figuras 4 Modelo teodrico de Abraham Maslow

Dimensiones de la motivacion laboral.

Segun Maslow (1981) la motivacion laboral puede medirse a partir de cuatro
dimensiones: Necesidades de proteccidén y seguridad. Necesidades sociales y de

pertenencia, necesidades de autoestima y necesidades de autorrealizacion.

La que se describen a continuacion:
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Dimension 1: Necesidades de proteccién y seguridad.

Maslow (1981) explicé que esta dimension como que “no es probable que el sueldo
sirva como motivador importante para satisfacer las necesidades de proteccion y
seguridad” (p. 139). Eso no quiere decir que el sueldo no sirva para motivar el
rendimiento, sino que, cuando ocurre suele ser porque el dinero se puede utilizar
para satisfacer muchas necesidades distintas. En este caso la poblacién de
gerentes y supervisores a estudiar podria situarse en este nivel mas por la

seguridad del empleo que por la remuneracion obtenida.

Dimension 2: Necesidades sociales y de pertenencia.

Maslow (1981) explic6 esta dimension como “son aquellas relacionadas con la
asociacion, participacion, aceptacion, solidaridad, afecto, entre otros” (p.139). Las
necesidades de dar y recibir afecto son importantes fuerzas motivadoras del
comportamiento humano. En el caso del empleado motivado por estas necesidades
plantea que es recomendable pasar un tiempo con esa persona. Esto permitira que

el directivo y el empleado desarrollen una relacién interpersonal positiva.

Dimensién 3: Necesidades de autoestima.

Maslow (1981) detallé esta dimensién cémo “son necesidades que involucran la
autopercepcion, autoconfianza, autorespeto, statu de prestigio. La satisfaccion de
estas necesidades conduce al sentimiento de fuerza, prestigio, poder, capacidad y
utilidad” (p.140). Como valores fundamentales que consideran las organizaciones
para obtener del trabajo el maximo rendimiento, plantea que muchas personas
quizas la mayoria, se siente motivada por la busqueda de su valor como individuos,
necesitan sentirse importantes. Es que evidente que los directivos deben elogiar a

los empleados por su trabajo o la consecucion de logros especiales.

Dimensién 4: Necesidades de autorrealizacion.

Maslow (1981) define esta dimensiéon como “que la mayoria de las personas desean
autorrealizarse en mayor o menor medida, lo que varia de una persona a otra es la

importancia que otorga a esta motivacion” (p. 140). La mayor parte de los
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empleados prefieren que su trabajo indique un reto, es decir, desean tener la
sensacion de que no solamente estan utilizando sus destrezas actuales sino que

estan adquiriendo también nuevas destrezas y conocimientos.

1.3 Justificacién

La investigacion se beneficiaran las personas que quieran realizar consultas
posteriores. Este trabajo de investigacion sera un antecedente importante para
aguellos investigadores del liderazgo transformacional en el sector privado, también
se beneficiar4 los colaboradores de la empresa constructora Mota Engil, 2017,
quienes podran hacer uso histérico de informacion, también mencionar que los
resultados nos pueden ayudar como modo de indicador visualizando los puntos de
vista débiles percibidos de la empresa constructora Mota Engil, Perd S.A y
colaborar con el desarrollo constante en la organizacioén y asi mismo mejorar la
motivacion laboral de los trabajadores. Indica que el liderazgo transformacional.

Segun Bass (1990) indica que “el lider transformador motiva a otros a hacer
mas que lo que originalmente se habian propuesto y, con frecuencia, mas que lo
que ellos pensaban posible” (p.20).

En consecuencia, el liderazgo transformacional se convierte en tema de
importancia para las organizaciones quienes mediante este medio observan la
productividad y la satisfaccidn interna de nuestros trabajadores. Ya que se deben
cumplir con los objetivos estratégicos, los mismos que estan contemplados en el
plan estratégico de las empresas en consecuencia se pude visualizar estabilidad y
confiabilidad en la organizacion.

Justificacion teorica.

Para este presente trabajo de investigacion se selecciond una serie de conceptos y
teorias que nos ayuda a entender la importancia de las relaciones humanas
contando con las variables del liderazgo transformacional y motivacién laboral la
misma que en los ultimos afios se ha dado la mayor importancia a las teorias
sugeridas por los autores. En el aspecto tedrico, constituye un valioso aporte
referencial, con el respaldo de fundamentos, principios de diversos autores que
permitiran sustentar la investigacion, en funcion del liderazgo transformacional y

motivacion laboral en los colaboradores de la empresa Mota Engil, 2017.
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Justificacién préctica.

Dentro de la organizacion se percibe un ambiente laboral no grato y a la misma vez
notamos que los trabajadores no perciben un ambiente que puedan ser motivados
por algunos indicadores, se les percibe insatisfecho con las labores que ejercen dia
a dia, asi mismo los trabajadores presentan una baja disposicion con colaborar con

algunas horas extras.

Justificacion metodoldgica.

El presente estudio se justifica metodolégicamente debido que ha seguido una secuencia
cientifica para las variables liderazgo transformacional y motivacion laboral. Se
eléboro dos instrumentos adaptados para el estudio, los cuales fueron validados
por juicio de expertos que dieron su conformidad para su aplicacion, ademas se
verifico su confiabilidad por medio de la prueba Alfa de Conbach. Se justifica debido
a que otros investigadores puedan hacer uso de la metodologia en estudios
relacionados a la liderazgo transformacional y motivacion laboral en los

colaboradores de la empresa Mota Engil, 2017.

1.4 Problema

A nivel mundial de acuerdo a una encuesta realizada en el pais de México, se
demostré que aun grupo de trabajadores, los individuos se siente satisfechos en
sus puestos de trabajos, donde se concluye en si que no es el trabajo su problema
sino las relaciones humanas y las actitudes personales. Por lo tanto es
comprensible que les importe poco su seguridad, el amor, la dignidad o su
ausentismo laboral, indicando que hay lugares que ofrecen niveles elevados de
salario y prestaciones al trabajador mexicano y estabilidad econdmica de
mostrando que el personal se encuentra con demasiada necesidad de contacto
social y busqueda continua de relaciones interpersonales. En estas organizaciones
son muy dados a los festejos y la comunicacion excesiva.

El Peru ha crecido sostenidamente por mas de una década, situacion que ha
generado oportunidades a empresas de todos los sectores y tamafios, por lo que
éstas requieren cubrir nuevos puestos de supervisores, jefes y gerentes. Ello

conlleva a que en el Peru se haya generado un fenomeno relacionado con la
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necesidad de tener profesionales con capacidad para liderar en un contexto de
crecimiento, cambio e innovacion.

Las empresas que se encuentran en el rubro de construccion civil se dedican
a dar un buen prestigio en cada obra terminada para que la persona que han
contratado sus diferentes servicios y bienes queden contentos con la obra
terminada y de esta manera puedan ser reconocidos a nivel mundial y su calidad
de servicios que brindan y van de la mano con el liderazgo transformacional, para
asi poder analizar si se estan conduciendo de una manera correcta y responsable.

En este sentido se debe tener en cuenta el liderazgo transformacional y
motivacion laboral, como un estudio, debido a que de ellos depende el éxito o
fracaso de la organizacion.

La empresa pertenece al rubro construccion civil viene trabajando 29 afios a
lo largo de todo el territorio nacional, y operamos con capital accionista de la mayor
constructora portuguesa desde hace 16 afos. Es asi que, en el 2010, tomamos la
decision de relanzar la empresa con un renovado impulso y un nuevo nombre:
Mota-Engil Peru S.A. Preparados para asumir grandes retos, hemos ampliado
nuestra oferta de servicios hacia otros sectores, que abarcan no solo el vasto
campo de la Ingenieria y Construccion, sino también rubros como el inmobiliario y
producciéon de agregados y concesiones. A esto, se suma nuestra politica de
trabajar siempre con los mejores profesionales del medio y con tecnologia de punta,
gue garantizan la calidad y seguridad de todas nuestras obras. Durante los
proximos afios, continuaremos con nuestra estrategia de diversificacion,
afianzando nuestra presencia en los nuevos sectores y consolidando nuestra

posicion en el medio.

La empresa Mota Engil actualmente desarrolla un proyecto en la provincia de
Paita, para la ampliacion de un nuevo muelle de contenedores para el puerto de

Paita para poder recibir naves con mas capacidad de almacenamiento

Las empresa presentan distintos tipos de procesos de produccion que deben
tener en cuenta en sus actividades diarias con sus grupos de trabajo, Mota Engil

es un sistema abierto que permiten mantener la informacion dentro del lugar,
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presenta también factores de ambiente, estructura, como clientes, proveedores,

la entrega de sus servicios y bienes, entre otros.

Consta de 296 trabajadores en las diferentes areas, que conforman una
estructura, en los aspectos operacionales las tareas y los roles que cada uno
desempeiian forman un conjunto con sus distintos tipos de perfiles, presenta
consecuencias conductuales, la motivacion de los colaboradores en sus funciones
que desempefian sin embargo presenta diferentes problemas motivacion en el

trabajo.

Capacidad de influencia e impacto, la empresa como linea de crecimiento el
colaborador en construccion civil no hace una linea de carrera porque cada
colaborador tiene su funcién asignada y los jefes de areas no les permiten que ellos
logren desarrollarse como personas, porque no son empleados y sus contratos no
eran por locacién de servicios de construccion civil, por un tiempo determinado o
en todo caso hasta que se termine la obra y no apuestan por el obrero, para
incentivarlo porque no respeta los perfiles de cada rango para la seleccion del
personal porque muchas veces se han visto favoritismo, recomendaciones, falta de
criterio y tampoco se han considerado los afios de experiencia de cada colaborador
es por ello que el trabajador no se siente motivado y solo realiza su trabajo por la

funcién asignada al que ha sido contratado.

Conocimiento organizacional, en la empresa muchas veces no realiza la
induccion al colaborador y de frente ingresa a laboral en campo para realizar su
funcién asignada sin considerar los riesgos que pueda tener el colaborador al
momento de dirigirse a campo sea en sefializacion, la manera de como utilizar sus
EPP (implementos de seguridad), el colaborador desconoce ciertas reglamentos y

politicas.

Necesidades de proteccion y seguridad: la empresa como no respeta los
perfiles y rangos no valoran al colaborador por los afios de experiencia, entonces
el colaborador no es bien motivado con respeto a los sueldos y se le pagan lo que
desean pagar y no lo que le corresponde ganar por sus habilidades y su

experiencias laborales.
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Necesidades de autoestima, la empresa no motiva al colaborador, siempre le
reclaman por sus errores y no por las cosas que han realizado bien y que no

valoran sus esfuerzos realizados por sus logros obtenidos.

El trabajo de investigacion demostro la relacion al liderazgo transformacional

y la motivacion laboral.

1.4.1 Problema general

¢, Qué relacion existe entre el liderazgo transformacional y motivacion laboral en de

los colaboradores en la empresa constructora Mota Engil Peru S.A, 201772

1.4.2 Problemas especificos

Problema especifico 1.

¢Qué relacion existe entre la capacidad influencia e impacto de liderazgo
transformacional y motivacion laboral de los colaboradores en la empresa
constructora Mota Engil Pera S.A, 20177

Problema especifico 2.

¢Qué relacion existe entre el conocimiento organizacional de liderazgo
transformacional y motivacién laboral de los colaboradores en la empresa
constructora Mota Engil Perd S.A, 20177

Problema especifico 3.

¢, Qué relacion existe entre el establecimiento de redes de liderazgo del liderazgo
transformacional y motivacion laboral en de los colaboradores en la empresa
constructora Mota Engil Pera S.A, 20177

Problema especifico 4.

¢ Qué relacidon existe entre el aseguramiento de los resultados de liderazgo
transformacional y motivacion laboral de los colaboradores en la empresa
constructora Mota Engil Peru S.A, 2017?
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1.5 Hipotesis
1.5.1 Hipotesis general.

Existe relacion significativa entre liderazgo transformacional y motivacion laboral de

los colaboradores en la empresa constructora Mota Engil Pera S. A, 2017.

1.5.2 Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1.
Existe relacion significativa entre la capacidad influencia e impacto de liderazgo
transformacional y motivacion laboral en de los colaboradores en la empresa

constructora Mota Engil Pera S.A, 2017.

Hipotesis especifica 2.
Existe relacion significativa entre el conocimiento organizacional de liderazgo
transformacional y motivacion laboral en de los colaboradores en la empresa

constructora Mota Engil Pera S.A, 2017.

Hipotesis especifica 3.
Existe relacion significativa entre el establecimiento de redes de liderazgo del
liderazgo transformacional y motivacion laboral en de los colaboradores en la

empresa constructora Mota Engil Perd S.A, 2017.

Hipotesis especifica 4.
Existe relacion significativa entre el aseguramiento de los resultados de liderazgo
transformacional y motivacion laboral en de los colaboradores en la empresa

constructora Mota Engil Pera S.A, 2017.
1.6 Objetivos

1.6.1 Objetivo general.

Determinar la relacién que existe entre el liderazgo transformacional y motivacion
laboral en de los colaboradores en la empresa constructora Mota Engil Pera S.A,
2017.
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1.6.2 Objetivos especificos.

Objetivo especifico 1.
Establecer la relacion que existe entre la capacidad influencia e impacto de
liderazgo transformacional y motivacion laboral de los colaboradores en la empresa

constructora Mota Engil Pera S.A, 2017.

Objetivo especifico 2.
Establecer la relacion que existe entre el conocimiento organizacional de liderazgo
transformacional y motivacién laboral de los colaboradores en la empresa

constructora Mota Engil Pera S.A, 2017.

Objetivo especifico 3.
Establecer la relacion que existe entre el establecimiento de redes de liderazgo del
liderazgo transformacional y motivacion laboral en de los colaboradores en la

empresa constructora Mota Engil Pera S.A, 2017.

Objetivo especifico 4.
Establecer la relacion que existe entre el aseguramiento de los resultados de
liderazgo transformacional y motivacion laboral en de los colaboradores en la

empresa constructora Mota Engil Pera S.A, 2017.
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2.2 Variables
Variable 1: Liderazgo transformacional (cualitativa)
Variable 2: Motivacion laboral (cualitativa)

Definicion conceptual.

Liderazgo transformacional.

Bass (1998) define al liderazgo transformacional como un proceso que se da en la
relacion lider-seguidor, que se caracteriza por ser carismatico, de tal forma que los
seguidores se identifican y desean emular al lider. Es intelectualmente estimulante,
expandiendo las habilidades de los seguidores; los inspira a través de desafios y
persuasion, proveyéndoles significado y entendimiento. Finalmente, considera a los

subordinados individualmente, proporcionandoles apoyo, guia y entendimiento

Motivacion laboral.

Maslow (1954): define qué es necesario conocer el nivel jerarquico en el que se
encuentra una persona para motivarlas, para establecer estimulos relacionados
con dicho nivel o con un nivel inmediatamente superior en la escala. Asi, en la parte
inferior de la piramide estan las necesidades mas basicas del individuo y en el nivel
superior se sitdan sus ultimos deseos o0 aspiraciones, ya que el afan de superacion

es intrinseco al ser humano. Como se presenta graficamente a continuacion.

Definicién operacional.
Liderazgo transformacional.

Se menciona que se da en relacion a lider seguidor y su principal
caracteristica es ser carismatico de esta manera el colaborador se identifica con
su lider y va poder tener mas confianza para las realizaciones de sus habilidades
en el trabajo, desafios brindandole siempre su apoyo siendo guia para lograr
mejores resultados. En tal sentido para medir la variable se tomé en cuanto a los
indicadores de sus dimensiones: Capacidad de Influencia e Impacto (items 1 al
items 3), conocimiento organizacional (items 4 al items 6), establecimiento de redes
de liderazgo (items 7 al items 9), aseguramiento de los resultados (items 11 al items
12), en una escala Likert con cinco alternativas: 1. Nunca, 2. Rara vez, 3. A veces,

4. Casi siempre, y 5. Siempre.
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Motivacion laboral.

Se menciona conocer los niveles jerarquicos en el que se encuentra cada

colaborador para poder motivarlo y por escalas indicando desde el nivel inferior las

necesidades basicas del colaborador y el superior las sus deseos de aspiraciones

para la superacion de cada colaborador y poder lograr la motivacion laboral en la

empresa. En tal sentido para medir la variable se tomé en cuanto a los indicadores

de sus dimensiones: Necesidades de proteccion y seguridad (items 1 al items 5),

necesidades sociales y de pertenencia (items 6 al items 10), necesidades de

autoestima (items 11 al items 15), necesidades de autorrealizacion (items 16 al

items 20), en una escala Likert con cinco alternativas: 1. Muy en desacuerdo, 2. En

desacuerdo, 3. Ni en desacuerdo ni de acuerdo, 4. De acuerdo, 5, Muy de acuerdo.

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable liderazgo transformacional
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Dimensiones Indicadores items Nivel Rango
D1.Capacidad de Apoyay estimulaelcrecimiento 1;2;3 Escala Likert  Bueno:(13-15)
Influencia e Impacto profesional. Ordinal Regular: (8-12)

Facilita la labor Malo: (3-7)

Incentiva trabajo en equipo

Conoce la empresa 1. Nunca
D2.Conocimiento Conoce personas claves en 4;5;6 2. Rara vez Bueno:(13-15)
organizacional toma de decisiones Regular: (8-12)

Prevé impactos decisivos en la 3. Aveces Malo: (3-7)

empresa.

4. Casi

D3.Establecimien Comparte esfuerzos de cambio 7; 8; 9 siempre Bueno:(13-15)
to de redes de Maneja Fuentes de informacion Regular: (8-12)
liderazgo 5. Siempre Malo: (3-7)
D4.Aseguramiento  Obtencion de resultados 10;11; Bueno:(13-15)
de los resultados Apoyo en colaboradores 12. Regular: (8-12)

Malo: (3-7)

Nota: Adaptado de Bass (1990)



Tabla 2

Operacionalizacion de la variable motivacion laboral
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Dimensiones

Indicadores items

Nivel

Rango

D1: Necesidades de
proteccién y
seguridad

D2: Necesidades
sociales y de
pertenencia

D3: Necesidades de
autoestima

D4: Necesidades de
autorrealizacién

Seguridad econdmica y 1;2; 3;
personal.

4, 5;
Nivel de vida razonable.
Interaccion social. 6, 7,
Identidad con el grupo. & 9
10;

Necesidad de amistad y
contactos personales.

Necesidad de amor e 11,12
intimidad con otra persona.  13; 14;

15;
Necesidad de sentirse una
persona valiosa y
respetarse a si mismo.
Respetarse a si mismo.

16; 17;
Ser todo lo que uno puede 18: 19;
llegar a ser. 20.

Escala Likert
Ordinal

1. Muy en
desacuerdo

2.En
desacuerdo

3. Nien
desacuerdo ni
de acuerdo

4. De acuerdo

5, Muy de
acuerdo

Bueno:(19-25)
Regular: (12-18)
Malo: (5-11)

Bueno:(19-25)
Regular: (12-18)
Malo: (5-11)

Bueno:(19-25)
Regular: (12-18)
Malo: (5-11)

Bueno:(19-25)
Regular: (12-18)
Malo: (5-11)

Nota: Adaptado de Maslow (1881)

2.3 Método de la investigacion

La investigacion empled el método hipotético-deductivo, debido a que se plante6

una hipotesis respecto a las dimensiones de la variable liderazgo transformacional

versus la motivacion laboral. Segun Bisquerra (2009), indicé que en el método

hipotético-deductivo se formula una hipétesis, mediante un razonamiento deductivo

gue posteriormente se intenta validar practicamente. (p. 62). Este método obliga al

investigador a combinar la reflexion racional la formacién de hipotesis y la

deduccién con la observacién de la realidad la observacién y la verificacion.



2.4 Tipo de estudio

El estudio fue de tipo correlacional, debido a que tuvo como proposito determinar
el nivel de correlacion entre las variables liderazgo transformacional y motivacion
laboral. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) expresaron que la
investigacion del tipo correlacional “tiene como finalidad conocer la relacion o grado
de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una

muestra o contexto en particular” (p. 93).

Fue de enfoque cuantitativo, debido a que para medir las variables se cuantificd
y se anoto en tablas estadisticas y figuras. Segun Cid, Méndez y Sandoval (2015)
indicaron que el enfoque cuantitativo “hace referencia al estudio a partir del andlisis
de cantidades, es decir que involucra un proceso de estudio numérico que tiene

gue ver con fundamentos estadisticos” (p. 23).

2.5 Disefio de la Investigacion

El disefio de la investigacion fue de tipo no experimental transversal, ya que no
hubo manipulacién de las variables en estudio, ademas se midio la variable en un
anico momento. De acuerdo con Hernandez et al. (2014) indicaron que las
investigaciones no experimentales son “estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los fenbmenos

en su ambiente natural para después analizarlos” (p.152).

Segun Bernal (2009), indicé que el disefio transversal son “aquellas en las
cuales se obtiene informacion del objeto de estudio una Unica vez en su momento
dado. Estos estudios son especies de fotografias instantaneas del fendbmeno de
objeto de estudio” (p. 118).

Esquema del disefio

'

v
I

\

1
V2
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Donde:

n : Muestra donde se realiza el estudio.

V1: Observacion de la variable liderazgo transformacional
V2: Observacion de la variable motivacion laboral

r : Relacion entre las variables

2.6 Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién.
La investigacion estuvo conformada por una poblacion de 296 colaboradores de la
empresa constructora Mota Engil Peru S. A, 2017. Porque se contard a todos los

elementos que participan en dicho estudio.

Segun Quezada (2015) indic6 que la poblacidon es “es el conjunto de
elementos que forma parte del grupo de estudio, por tanto se refiere a todos los
elementos que en forma individual podrian ser cobijados en la investigacion” (p.
95).

Tabla 3
Poblacion de estudio de la empresa constructora Mota Engil Peru S. A, 2017
Area Total
1 Recursos humanos 6
2 Administracion/compras 11
3 Almacén 5
4  Operaciones 211
5 Operadores de volquetes/gruas 35
6  Topografia 5
7  Proyectos
8 Mecénicos 16
Total 296

La tabla 3 expone la poblacion total, respecto a la cantidad de colaboradores en las

diferentes areas de la empresa constructora Mota Engil Pera S. A, 2017.
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2.6.1 Criterios de seleccion
Criterios de inclusion:

Pertenecer como trabajador de la empresa constructora Mota Engil Perd S. A. y

que portan fotochek

Personas de 18 a 60 afios de edad entre hombres y mujeres
Personas con uso de sus facultades mentales

Criterios de exclusion:

Personas que no portan fotochek y también que no se encuentran en la empresa

por motivos de permiso de salud, traslado o comisién y las personas de seguridad.

Muestra.

La muestra fue del tipo probabilistica y estuvo conformada por 170 colaboradores
de la empresa constructora Mota Engil Perd, 2017. Segun Hernandez et al (2014)
indicé que la muestra es un “subgrupo de la poblacion del cual se recolectan los

datos y debe ser representativo de ésta (p. 173).

Calculo de la muestra, segun la formula para poblacion finita:

_ N
T et -1D+1
B 296 296 17032
0,052 (296 —1)+1 170,35 ’
n= 170
Donde:

N = 296 (tamafio de la poblacién)

n = 170 (tamafio de la muestra)
e = 0,05 (error)



Muestreo

El muestreo fue del tipo probabilistico aleatorio, donde se procedié a enumerar a
los participantes y mediante un sorteo aleatorio se eligio a los 170 colaboradores
que conformaron la muestra en las diferentes areas. Segun Sanchez y Reyes
(2015) indicaron que un muestreo es probabilistico “cuando puede calcularse con
anticipacion cual es la probabilidad de poder obtener cada una de la muestras que

sean posibles a partir de una poblacién o universo” (p. 157).

fact tral = 170—0574
actor muestral = —o= =0,

Area de recursos humanos:
60,574 = 3,44 =3

Area de administracion/compras:
11+0,574 =6,31 =6

De esta manera sucesivamente se determiné para cada area.

Tabla 4
Muestra de estudio de la empresa constructora Mota Engil Perd S. A, 2017
Area Total
1 Recursos humanos 3
2 Administracién/compras 6
3 Almacén 3
4  Operaciones 121
5 Operadores de volquetes/gruas 21
6  Topografia
7  Proyectos
8 Mecénicos
Total muestra 170

La tabla 4 expone la muestra total, respecto a cada area de la empresa constructora
Mota Engil Pera, 2017
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2.7 Técnicas e instrumentos de recoleccidén de datos

Para recoger los datos de la variable del liderazgo transformacional, se utilizé la
técnica de la encuesta segin Sanchez y Reyes (2015) indicaron que, “la técnica
de recoleccion de datos son los medios por los cuales el investigador procede a
recoger informacion requerida de una realidad o fenédmenos en funcion de los
objetivos del estudio. Asimismo, estas técnicas pueden ser directas o indirectas” (p.
151).

Instrumentos.

El instrumento utilizado para recoger datos de la variable: Liderazgo
Transformacional fue un cuestionario y para recoger los datos de la variable

Motivacion laboral fue un cuestionario.

Ficha del instrumento: Liderazgo transformacional.

Nombre : Cuestionario de liderazgo transformacional.

Autor : Adaptado por la teoria de Liderazgo Transformacional de Bass
Objetivo : Evaluar e identificar el liderazgo transformacional

Lugar : Constructora Mota Engil Pera S.A, 2017

Forma : Directa

Duracion : 05 min a 07 min

Descripcién : Este instrumento es un cuestionario de aplicacién individual a los

colaboradores en la empresa constructora Mota Engil Pert S.A, 2017.

ltems 112
Escala : 5: Siempre, 4: Casi siempre, 3: A veces, 2: rara vez, 1: Nunca
Niveles : Bueno (46 — 60)

Regular (29 — 45)

Malo (12 — 28)

Dimensiones: Capacidad de influencia e impacto (items 1 al items 3)

Conocimiento organizacional (items 4 al items 6)
Establecimiento de redes de liderazgo (items 7 al items 9)

Aseguramiento de los resultados (items 10 al items 12)



Validez

: Juicio de expertos

Confiabilidad: Alfa de Cronbach (0.836)

Ficha del instrumento: Motivacion laboral.

Nombre
Autor
Objetivo
Lugar
Forma
Duracion

Descripcion

: Ficha de Observacion de Motivacion laboral.

: Adaptado por la teoria de Maslow

: Evaluar e identificar el nivel de motivacion laboral
: Constructora Mota Engil Peru S.A, 2017

: Directa

: 07 min a 10 min

. Este instrumento es un cuestionario de aplicacion individual a los

colaboradores en la empresa constructora Mota Engil Pert S.A, 2017.

ftems
Escala

Niveles

: 20
: 5: Siempre, 4: Casi siempre, 3: A veces, 2: rara vez, 1: Nunca
: Bueno (74 — 100)

Regular (47 — 73)
Malo (20 — 46)

Dimensiones: Necesidades de proteccion y seguridad (items 1 al items 5)

Validez

Necesidades sociales y de pertenencia (items 6 al items 10)
Necesidades de autoestima (items 11 al items 15)

Necesidades de autorrealizacion (items 16al items 20)

: Juicio de expertos

Confiabilidad: Alfa de Cronbach (0,840)

Validez del instrumento.

La validez del instrumento para la Variable 1: liderazgo Transformacional esta dado

por teoria de Bass, y para la Variable 2: Motivacion laboral estad dado por Teoria

de Maslow, ambos instrumentos fueron adaptados por la investigadora (2015),
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dicha adaptacion fue validado por 3 expertos, quienes dieron su conformidad para

su aplicacion.

Tabla 5
Expertos validadores de los instrumentos
Experto Especialidad Aplicacion
Mg. Willian Sebastian Flores Sotelo Gestion Econdémica Empresarial Si
Mg. Samuel Rivera Castillo Administracion Si
Mg. César Garay Ghilardi Administracién Si

La validez del instrumento, se conceptia como: mide lo que debe medir, es decir

debe estar orientada a la variable o tema de investigacién (Hernandez et al., 2010).

Confiabilidad de los datos de los Instrumentos

Se determind la consistencia interna del instrumento mediante el coeficiente alfa de
Cronbach. Consta de cinco alternativas de respuesta en la escala Likert que
consiste en “un conjunto de items presentados en forma de alternativas referidos al

evento o situacion acerca del cual se quiere medir” (Supo, 2012).

Asimismo, Hernandez et al., (2014), establecieron que “la confiabilidad de un
instrumento de medicion es cuando produce resultados consistentes y coherentes”
(p. 200).

Tabla 6

Alfa de Cronbach: Variable liderazgo transformacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,836 12

La consistencia interna de los datos de la ficha de observacion aplicada para medir

la variable liderazgo transformacional fue estimado mediante el estadistico de
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fiabilidad Alfa de Cronbach, cuyo valor fue de 0.836, lo cual representa una
confiabilidad aceptable, ademas se expone los 12 items del cuestionario.

Tabla 7

Alfa de Cronbach: Variable motivacién laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,840 20

La consistencia interna de los datos de la ficha de observacién aplicada para medir
la variable motivacion laboral fue estimado mediante el estadistico de fiabilidad Alfa
de Cronbach, cuyo valor fue de 0.840, lo cual representa una confiabilidad

aceptable, ademas se expone los 20 items del cuestionario.

2.8 Métodos de analisis de datos

Se elaboré la base de datos para ambas variables con los datos obtenidos mediante
la aplicacién de los instrumentos de medicion para ser procesados mediante el

analisis descriptivo e inferencial usando el programa SPSS.

Se realiz6 la prueba de bondad de ajuste y se determiné que los datos
registrados provenian de una distribucién no normal, por lo tanto para el contraste

de hipétesis se empled la prueba de rho de Speraman

2.9 Aspectos éticos

De acuerdo a las caracteristicas de la investigacién se consider6 los aspectos
éticos que son fundamentales, debido que se trabajo con los colaboradores; por lo
tanto, la investigacién conté con la autorizacion correspondiente de la empresa
constructora y la participacion voluntaria de cada colaborador. Asimismo, se
mantiene el anonimato de cada participante y el respeto hacia lo evaluado en todo
momento antes, durante y después del proceso; resguardando los datos recogidos

sin juzgar la informacion obtenida.



l1l. Resultados



3.1 Descripcion de resultados

3.1.1 Descripcién de la variable liderazgo transformacional.

Tabla 8

Niveles de la variable liderazgo transformacional

Frecuencia Porcentaje

Valido  Malo 33 19,4
Regular 75 44,1
Bueno 62 36,5
Total 170 100,0
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Figuras 5 Niveles de la variable liderazgo transformacional

En la tabla 8 y figura 5 se expone los valores porcentuales de la variable liderazgo
transformacional. Se observa de los 170 colaboradores de la empresa constructora
Mota Engil Pera S.A, el 19,4 % (33) presentan un nivel malo, el 44,1 % (75)
presentan un nivel regular y el 36,5 % (62) tienen un nivel bueno. Los datos reflejan
los niveles regular y bueno como los mas representativos en la variable, por lo que
se puede evaluar como un liderazgo transformacional aceptable para la motivacién

laboral.
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Capacidad de influencia e impacto.

Tabla 9
Niveles de la dimension capacidad de influencia e impacto del liderazgo

transformacional

Frecuencia Porcentaje

Valido  Malo 31 18,2
Regular 69 40,6
Bueno 70 41,2
Total 170 100,0
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Figuras 6 Niveles de la dimension capacidad de influencia e impacto del liderazgo

transformacional

En la tabla 9 y figura 6 se expone los valores porcentuales de la dimension
capacidad de influencia e impacto del liderazgo transformacional. Se observa de
los 170 colaboradores de la empresa constructora Mota Engil Perd S.A, el 18,2 %
(31) presentan un nivel malo, el 40,6 % (69) presentan un nivel regulary el 41,2 %
(70) tienen un nivel bueno. Los datos reflejan los niveles regular y bueno como los
mas trascendentes en la dimension, por lo que se puede indicar que la capacidad
de influencia e impacto del liderazgo transformacional es aceptable para la

motivacion laboral.



Conocimiento organizacional.

Tabla 10

Niveles de la dimensién

transformacional

conocimiento  organizacional

Porcentaje

Frecuencia
Valido  Malo 28
Regular 135
Bueno 7
Total 170

16,5
79,4
41
100,0
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Figuras 7 Niveles de la dimensidn conocimiento organizacional del liderazgo

transformacional

En la tabla 10 y figura 7 se expone los valores porcentuales de la dimension

conocimiento organizacional del liderazgo transformacional. Se observa de los 170

colaboradores de la empresa constructora Mota Engil Pera S.A, el 16,5 % (28)

presentan un nivel malo, el 79,4 % (135) presentan un nivel regular y el 4,1 % (7)

tienen un nivel bueno. Los datos reflejan el nivel regular como el mas trascendente

en la dimensidn, por lo que se puede indicar que el conocimiento organizacional del

liderazgo transformacional es regularmente aceptable para la motivacion laboral.
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Establecimiento de redes de liderazgo.

Tabla 11
Niveles de la dimensién establecimiento de redes de liderazgo del liderazgo

transformacional

Frecuencia Porcentaje

Valido Malo 32 18,8
Regular 61 35,9
Bueno 77 45,3
Total 170 100,0
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Figuras 8 Niveles de la dimension establecimiento de redes de liderazgo del

liderazgo transformacional

En la tabla 11 y figura 8 se expone los valores porcentuales de la dimension
establecimiento de redes de liderazgo del liderazgo transformacional. Se observa
de los 170 colaboradores de la empresa constructora Mota Engil Perd S.A, el 18,8
% (32) presentan un nivel malo, el 35,9 % (61) presentan un nivel regular y el 45,3
% (77) tienen un nivel bueno. Los datos reflejan los niveles regular y bueno como
los mas sobresalientes en la dimension, por lo que se puede indicar que el
establecimiento de redes de liderazgo del liderazgo transformacional es aceptable

para la motivacion laboral.
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Aseguramiento de los resultados.

Tabla 12
Niveles de la dimension aseguramiento de los resultados del liderazgo

transformacional

Frecuencia Porcentaje

Valido Malo 21 12,4
Regular 55 32,4
Bueno 94 55,3
Total 170 100,0
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Figuras 9 Niveles de la dimensién aseguramiento de los resultados del liderazgo

transformacional

En la tabla 12 y figura 9 se expone los valores porcentuales de la dimension
aseguramiento de los resultados del liderazgo transformacional. Se observa de los
170 colaboradores de la empresa constructora Mota Engil Pert S.A, el 12,4 % (21)
presentan un nivel malo, el 32,4 % (55) presentan un nivel regular y el 55,3 % (94)
tienen un nivel bueno. Los datos reflejan los niveles regular y bueno como los mas
sobresalientes en la dimension, por lo que se puede indicar que el aseguramiento
de los resultados del liderazgo transformacional es aceptable para la motivacion

laboral.
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3.1.2 Descripcioén de la variable motivacion laboral.

Tabla 13

Niveles de la variable motivacion laboral

Frecuencia Porcentaje

Valido Malo 36 21,2
Regular 93 54,7
Bueno 41 24,1
Total 170 100,0
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Figuras 10 Niveles de la variable motivacién laboral

En la tabla 13 y figura 10 se expone los valores porcentuales de la variable
motivacion laboral. Se observa de los 170 colaboradores de la empresa
constructora Mota Engil Pert S.A, el 21,2 % (36) presentan un nivel malo, el 54,7
% (93) presentan un nivel regular y el 24,1 % (41) tienen un nivel bueno. Los datos
reflejan el niel regular como el mas significativo en la variable, por lo que se puede

evaluar como una motivacion laboral aceptable.



Necesidades de proteccién y seguridad.

Tabla 14
Niveles de la dimension necesidades de proteccion y seguridad de la motivacion
laboral
Frecuencia Porcentaje
Vélido Malo 54 31,8
Regular 105 61,8
Bueno 11 6,5
Total 170 100,0
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Figuras 11 Niveles de la dimension necesidades de proteccion y seguridad de la

motivacion laboral

En la tabla 14 y figura 11 se expone los valores porcentuales de la la dimension
necesidades de proteccion y seguridad de la motivacion laboral. Se observa de los
170 colaboradores de la empresa constructora Mota Engil Pert S.A, el 31,8 % (54)
presentan un nivel malo, el 61,8 % (105) presentan un nivel regular y el 6,5 % (11)
tienen un nivel bueno. Los datos reflejan los niveles malo y regular como los de
mayores porcentajes en la dimension, por lo que se puede evaluar que las

necesidades de proteccion y seguridad de la motivacién laboral inaceptable.
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Necesidades sociales y de pertenencia.

Tabla 15
Niveles de la dimension necesidades sociales y de pertenencia de la motivacion
laboral
Frecuencia Porcentaje
Vélido Malo 56 32,9
Regular 70 41,2
Bueno 44 25,9
Total 170 100,0
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Figuras 12 Niveles de la dimensién necesidades sociales y de pertenencia de la

motivacion laboral

En la tabla 15 y figura 12 se expone los valores porcentuales de la dimension
necesidades sociales y de pertenencia de la motivacion laboral. Se observa de los
170 colaboradores de la empresa constructora Mota Engil Pert S.A, el 32,9 % (56)
presentan un nivel malo, el 41,2 % (70) presentan un nivel regular y el 25,9 % (44)
tienen un nivel bueno. Los datos reflejan los niveles malo y regular como los de
mayores porcentajes en la dimensidn, es decir que las necesidades sociales y de

pertenencia de la motivacion laboral se aprecia como inaceptable.
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Necesidades de autoestima.

Tabla 16

Niveles de la dimension necesidades de autoestima de la motivacion laboral

Frecuencia Porcentaje

Vélido Malo 34 20,0
Regular 87 51,2
Bueno 49 28,8
Total 170 100,0
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Figuras 13 Niveles de la dimension necesidades de autoestima de la motivaciéon

laboral

En la tabla 16 y figura 13 se expone los valores porcentuales de la dimension
necesidades de autoestima de la motivacion laboral. Se observa de los 170
colaboradores de la empresa constructora Mota Engil Pera S.A, el 20,0 % (34)
presentan un nivel malo, el 51,2 % (87) presentan un nivel regular y el 28,8 % (49)
tienen un nivel bueno. Los datos reflejan el nivel regular mas significativo en la
dimensioén, es decir que las necesidades de autoestima de la motivacion laboral se

evallia como como moderado.



Necesidades de autorrealizacion.

Tabla 17

Niveles de la dimensidon necesidades de autorrealizacion de la motivacion laboral

Frecuencia Porcentaje

Vélido  Malo 35 20,6
Regular 126 74,1
Bueno 9 5,3
Total 170 100,0

40

Forcentaje

[ 15.3%[ |

I
Regular Bueno

I
Malo

Figuras 14 Niveles de la dimension necesidades de autorrealizacion de la

motivacion laboral

En la tabla 17 y figura 14 se expone los valores porcentuales de la dimension
necesidades de autorrealizacion de la motivacion laboral. Se observa de los 170
colaboradores de la empresa constructora Mota Engil Pera S.A, el 20,6 % (35)
presentan un nivel malo, el 74,1 % (126) presentan un nivel regular y el 5,3 % (9)
tienen un nivel bueno. Los datos reflejan el nivel regular mas significativos en la
dimensién, es decir que las necesidades de autorrealizacion de la motivacion

laboral se evalia como como moderado.
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3.2 Prueba de hipétesis

Prueba de bondad de ajuste.

Tabla 18

Prueba de bondad de ajuste para las variables y dimensiones en estudio

Pruebas de normalidad

Capacidad de influencia e impacto
Conocimiento organizacional
Establecimiento de redes de liderazgo
Aseguramiento de los Resultados
Liderazgo transformacional

Motivacién laboral

Kolmogorov-Smirnov?2 Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico Gl Sig.
,200 170 ,000 ,896 170  ,000
,215 170  ,000 ,878 170 ,000
,208 170  ,000 919 170 ,000
,288 170  ,000 ,821 170  ,000
, 159 170  ,000 ;909 170 ,000
,173 170  ,000 916 170 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la tabla 18 se presentan los valores obtenidos en la prueba de kolmogorov-
Sminov obtenidos para la variable liderazgo transformacional y sus dimensiones.
Se observa que los valores obtenidos presentan distribuciébn no normal (p<,05).
Ademas se presenta el valor de la variable motivacion laboral el cual presenta
distribucién no normal (p<,05). En tal sentido segun los resultados obtenidos se

empleara para la prueba de hipotesis estadisticos no paramétricos Rho de

Spearman (Pérez, 2008).
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Criterio tedrico para el contraste de hipotesis.

Nivel de significancia.

Para determinar el rechazo o la aceptacion de la hipotesis nula (Ho), se establece
un nivel de significancia que por convencion se ha establecido el 0,05. Es decir,
sélo se permite un margen de error menor a ese valor (Supo, 2014, p. 17).

Segun Supo (2012, p. 17), el nivel de significancia: a = 0,05 (5 %).
Si el p-valor<0,05, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis especifica.

Si el p-valor 20,05, se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis especifica.

Hipotesis nula (Ho).
Segun Hernandez et al. (2014), refirié que la hipotesis nula es la que niega o refuta
la relacion entre variable (p. 104).

Supo (2012), hace mencidn a la hipétesis nula (HO) y la hipétesis alterna (Ha)
gue es la hipotesis de trabajo o que el investigador plantea y que ademas tiene que
demostrar estadisticamente (p. 7).

Segun Bisquerra (2009), indic6 la escala siguiente de valores e
interpretaciones de Rho de Spearman, ademas refiere que el coeficiente r de

Spearman puede variar de -1.00 a +1.00, dando el consiguiente esquema:

Tabla 19

Valores del coeficiente r de Spearman
Valor Lectura
De-091 a -1 Correlacion muy alta
De-0,71 a -0.90 Correlacion alta
De-041 a -0.70 Correlacion moderada
De-0.21 a -0.40 Correlaciéon baja
De 0 a -0.20 Correlacién practicamente nula
De 0 a 0.20 Correlacién practicamente nula
De+0.21 a 0.40 Correlacion baja
De+0.41 a 0.70 Correlacion moderada
De+0,71 a 0.90 Correlacion alta
De+091 a 1 Correlacién muy alta




3.2.1 Hipotesis general.

Ho: No existe relacion significativa entre liderazgo transformacional y motivacion
laboral en de los colaboradores en la empresa constructora Mota Engil Pera S.A,
2017.
Ha: Existe relacion significativa entre liderazgo transformacional y motivacion
laboral en de los colaboradores en la empresa constructora Mota Engil Pera S.A,
2017.

Tabla 20
Coeficiente de correlacion de Spearman entre liderazgo transformacional y

motivacion laboral

Correlaciones

Liderazgo Motivacién
transformacional laboral
Rho de Spearman Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,890
transformacional Sig. (bilateral) ) ,000
N 170 170
Motivacion laboral  Coeficiente de correlacion ,890 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 170 170

La tabla 20 expone el coeficiente de rho Spearman correlacion alta y positiva entre
las variables liderazgo transformacional y motivacién laboral, se aprecia un valor
Rho de Spearman = 0,890), y significancia estadistica p-valor = 0,000<0.05, por lo
gue se rechaza la hipétesis nula. Por lo tanto se puede afirmar que existe suficiente
evidencia estadistica para determinar que existe relacién significativa entre
liderazgo transformacional y motivacion laboral en de los colaboradores en la
empresa constructora Mota Engil Pera S.A, 2017. Es decir, la relacién es directa, y
se afirma que, a mejor liderazgo transformacional mayor el desarrollo de la

motivacion laboral.
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Hipotesis especifica 1.

HEo1: No existe relacion significativa entre capacidad influencia e impacto de
liderazgo transformacional y motivacion laboral de los colaboradores en la empresa

constructora Mota Engil Pert S.A, 2017

HEi1: Existe relacion significativa entre capacidad influencia e impacto de liderazgo
transformacional y motivacion laboral de los colaboradores en la empresa

constructora Mota Engil Pert S.A, 2017

Tabla 21
Coeficiente de correlacion de Spearman entre la dimension capacidad influencia e

impacto de liderazgo transformacional y motivacion laboral

Correlaciones

Capacidad

de influencia Motivacion

e impacto laboral
Rho de Spearman Capacidad de Coeficiente de correlacion 1,000 ,875
influencia e impacto  Sig. (bilateral) . ,000
N 170 170
Motivacion laboral Coeficiente de correlacion ,875 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 170 170

La tabla 21 expone el coeficiente de rho Spearman correlacion alta y positiva entre
la dimension capacidad de influencia e impacto del liderazgo transformacional y
motivacion laboral, se aprecia un valor Rho de Spearman = 0,875), y significancia
estadistica p-valor = 0,000<0.05, por lo que se rechaza la hipétesis nula. Por lo
tanto se puede afirmar que existe suficiente evidencia estadistica para determinar
gue existe relacion significativa entre capacidad influencia e impacto de liderazgo
transformacional y motivacion laboral de los colaboradores en la empresa
constructora Mota Engil Perd S.A, 2017. Es decir, la relacion es directa, y se afirma
gue, a mayor capacidad influencia e impacto de liderazgo transformacional mayor

el desarrollo de la motivacién laboral.
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Hipotesis especifica 2.

HEo2: No existe relacion significativa entre el conocimiento organizacional de
liderazgo transformacional y motivacion laboral de los colaboradores en la empresa

constructora Mota Engil Pert S.A, 2017.

HE2: Existe relacion significativa entre el conocimiento organizacional de liderazgo
transformacional y motivacién laboral de los colaboradores en la empresa

constructora Mota Engil Pert S.A, 2017.

Tabla 22
Coeficiente de correlacion de Spearman entre conocimiento organizacional de

liderazgo transformacional y motivacion laboral

Correlaciones

Conocimiento  Motivacion

organizacional laboral
Rho de Spearman Conocimiento Coeficiente de correlacion 1,000 ,858
organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 170 170
Motivacion laboral Coeficiente de correlacion ,858 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 170 170

La tabla 22 expone el coeficiente de rho Spearman correlacion alta y positiva entre
la dimension conocimiento organizacional de liderazgo transformacional y
motivacion laboral, se aprecia un valor Rho de Spearman = 0,858), y significancia
estadistica p-valor = 0,000<0.05, en tal sentido se rechaza la hipétesis nula. Por lo
tanto se puede afirmar que existe suficiente evidencia estadistica para determinar
que existe relacion significativa entre el conocimiento organizacional de liderazgo
transformacional y motivacion laboral de los colaboradores en la empresa
constructora Mota Engil Perd S.A, 2017. Es decir que a mayor conocimiento
organizacional de liderazgo transformacional motivacion laboral del personal de

colaboradores en la empresa constructora Mota Engil Pert S.A, 2017.



Hipotesis especifica 3.

HEo3: No existe relacion significativa entre el establecimiento de redes de liderazgo
del liderazgo transformacional y motivacion laboral en de los colaboradores en la

empresa constructora Mota Engil Pera S.A, 2017.

HEos: Existe relacion significativa entre el establecimiento de redes de liderazgo
del liderazgo transformacional y motivacion laboral en de los colaboradores5 en la
empresa constructora Mota Engil Pera S.A, 2017.

Tabla 23
Coeficiente de correlacion de Spearman entre el establecimiento de redes de

liderazgo del liderazgo transformacional y motivacion laboral

Correlaciones

Establecimien
to de redes de Motivacion

liderazgo laboral
Rho de Spearman Establecimiento de Coeficiente de correlacion 1,000 , 763
redes de liderazgo Sig. (bilateral) . ,000
N 170 170
Motivacion laboral Coeficiente de correlaciéon ,763 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 170 170

La tabla 23 expone el coeficiente de rho Spearman correlacion alta y positiva entre
la dimensidn establecimiento de redes de liderazgo del liderazgo transformacional
y motivacion laboral, se aprecia un valor Rho de Spearman = 0,863), y significancia
estadistica p-valor = 0,000<0.05, en tal sentido se rechaza la hip6tesis nula. Por lo
tanto se puede afirmar que existe suficiente evidencia estadistica para determinar
gue existe relacion significativa entre establecimiento de redes de liderazgo del
liderazgo transformacional y motivacion laboral en de los colaboradores en la
empresa constructora Mota Engil Pera S.A, 2017. Es decir, la relacion es directa, y
se afirma que a mayores redes de liderazgo del liderazgo transformacional mayor
motivacion laboral en los colaboradores en la empresa constructora Mota Engil
Peru S.A, 2017.
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Hipotesis especifica 4.

HEo4: No existe relacion significativa entre el aseguramiento de los resultados de
liderazgo transformacional y motivacion laboral en de los colaboradores en

la empresa constructora Mota Engil Pera S.A, 2017

HE4: Existe relacion significativa entre el aseguramiento de los resultados de
liderazgo transformacional y motivacion laboral en de los colaboradores en

la empresa constructora Mota Engil Pera S.A, 2017

Tabla 24
Coeficiente de correlacién de Spearman entre el aseguramiento de los resultados

de liderazgo transformacional y motivacion laboral

Correlaciones

Aseguramiento

de los Motivacion
Resultados laboral
Rho de Spearman Aseguramiento de Coeficiente de correlacion 1,000 J75
los resultados Sig. (bilateral) . ,000
N 170 170
Motivacion laboral Coeficiente de correlacion 775 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 170 170

La tabla 24 expone el coeficiente de rho Spearman correlacion alta y positiva entre
la dimensidén aseguramiento de los resultados de liderazgo transformacional y
motivacion laboral, se aprecia un valor Rho de Spearman = 0,775), y significancia
estadistica p-valor = 0,000<0.05, en tal sentido se rechaza la hip6tesis nula. Por lo
tanto se puede afirmar que existe suficiente evidencia estadistica para determinar
gue existe relacion significativa entre aseguramiento de los resultados de liderazgo
transformacional y motivacion laboral en de los colaboradores en la empresa
constructora Mota Engil Peru S.A, 2017. Es decir, la relacion es directa, y se afirma
gue a mayor es el aseguramiento de los resultados de liderazgo transformacional,
mayor motivacion laboral en los trabajadores de la empresa constructora Mota Engil
Peru S.A, 2017.



IV. Discusion



Para que exista un adecuado liderazgo transformacional deben intervenir
dimensiones como: Capacidad de influencia e impacto, Conocimiento
organizacional, Establecimiento de redes de liderazgo, Aseguramiento de los
resultados; lo cual ayudara a darle una mejor orientacion a los trabajadores que la

conforman.

Los hallazgos de la investigacion permitieron poner a la luz que concurre la
influencia del liderazgo transformacional en la motivacion de los colaboradores de
la empresa constructora Mota Engil Pera S.A, 2017. Con una correlacion alta,
positiva y significativa. Los valores estadisticos obtenidos reflejaron los niveles
regular y bueno como los mas representativos en la variable, por lo que se puede
evaluar como un liderazgo transformacional aceptable para la motivacion laboral.
Estos hallazgos encuentran coincidencia con Santos, Tacora, Manchego y
Parihuana (2015) que realizaron un estudio del Analisis de la influencia del
liderazgo en la motivacion laboral del personal de la entidad prestadora de servicios
de saneamiento en la ciudad de Moquegua (Tacna), estudio en la que aplico una
encuesta a 70 trabajadores EPS de Moquegua, donde llegé a la conclusién que el
liderazgo influye en la motivacién moderadamente, es decir, ante un liderazgo mejor
consolidado y percibido por los trabajadores, los niveles de motivacion laboral que

se desarrollan en la entidad se incrementan, pero de manera moderada.

Los hallazgos de la investigacién admitieron poner en conocimiento la relacion
de la dimension capacidad de influencia e impacto del liderazgo transformacional y
motivacion laboral de los colaboradores de la empresa constructora Mota Engil
Perd S.A, 2017, con una correlacién alta, positiva y significativa. Los datos
estadisticos reflejaron los niveles regular y bueno como los mas trascendentes en
la dimension, por lo que se puede indicar que la capacidad de influencia e impacto
del liderazgo transformacional es aceptable para la motivacién laboral. Estos
hallazgos encuentran coincidencia con los de Castro (2014) que realiz6 un estudio
Liderazgo transformacional y aprendizaje organizacional del personal directivo en
la Universidad Nacional del Callao, 2013, la poblacién estuvo constituido por 50

trabajadores a los cuales se les aplico una encuesta. La investigacion llego a la
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conclusion que el liderazgo transformacional se relaciona con el aprendizaje
organizacional del personal, ademas que la motivacion inspiradora permite una

relacion significativa con el intercambio de experiencias del personal directivo.

Los hallazgos de la investigacion convinieron poner en conocimiento la
relacion de la dimension conocimiento organizacional del liderazgo
transformacional y motivacion laboral de los colaboradores de la empresa
constructora Mota Engil Perd S.A, 2017. Los datos estadisticos manifestaron el
nivel regular como el mas trascendente en la dimensién, por lo que se puede indicar
que el conocimiento organizacional del liderazgo transformacional es regularmente
aceptable para la motivacion laboral, estos hallazgos en cuanto a la motivacion
concuerdan con Velasquez (2015) que realizé la investigacion Gestion de
motivacion laboral y su influencia en la productividad de las empresas industriales
en Chimbote, con una poblacién de 52 empresas industriales concluyé que la
empresa debe de tener un area especifica que se encargue de motivar a los

trabajadores.

Los hallazgos de la investigacion convinieron poner en conocimiento la
relacion de la dimension establecimiento de redes de liderazgo del liderazgo
transformacional y motivacion laboral de los colaboradores de la empresa
constructora Mota Engil Peri S.A, 2017. Los valores estadisticos indicaron los
niveles regular y bueno como los mas sobresalientes en la dimension, por lo que
se puede indicar que el establecimiento de redes de liderazgo del liderazgo
transformacional es aceptable para la motivacién laboral, este estudio concuerda
con Enriquez (2014) en su estudio Motivacién y desempefio laboral de los
empleados del instituto de la vision en México, estudio de nivel correlacional, con
una poblacién de 164 empleados, se utiliz6 como instrumento dos cuestionarios. El
investigador concluyé afirmando, que la relacion al grado de motivacion se pudo
observar que los empleados tienen una autopercepcion de la motivacion que va de

muy buena a excelente.

Los hallazgos de la investigacion convinieron poner en conocimiento la
relacion de la dimension aseguramiento de los resultados del liderazgo
transformacional y motivacion laboral de los colaboradores de la empresa

constructora Mota Engil Peri S.A, 2017. Los datos estadisticos sostuvieron los
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niveles regular y bueno como los mas sobresalientes en la dimension, por lo que
se puede indicar que el aseguramiento de los resultados del liderazgo
transformacional es aceptable para la motivacion laboral, estudio que encuentra
similitud con Chaparro (2012) en su estudio Liderazgo transformacional en las
estrategias de gestion en el equipo directivo de unitrépico a proposito de las
mejoras institucionales, Bogota, Ecuador,, con una poblacion conformada por 23
personas, el investigador concluyé que el procedimiento metodologico ha sido
oportuno y el mas apropiado en este caso porque ha facilitado el acercamiento a la
realidad unitropista. Se recomienda talleres para manejar la comunicacion efectiva

y la interaccion grupal.
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V. Conclusiones



Primera:

Segunda:

Tercera:

Se determiné la relacién entre el liderazgo transformacional y
motivacion laboral. De acuerdo a los resultados se obtuvo un
coeficiente de correlacion alta positiva y significativa. Por lo tanto, se
puede afirmar que hay suficiente evidencia estadistica para
determinar que existe relacion significativa entre liderazgo
transformacional y motivacion laboral en de los colaboradores en la
empresa constructora Mota Engil Perd S.A, 2017. Es decir a mejor
liderazgo transformacional mayor es el desarrollo de la motivacion

laboral.

Se determind la relacion entre la capacidad influencia e impacto de
liderazgo transformacional y motivacion laboral. De acuerdo a los
resultados se obtuvo un coeficiente de correlacion alta positiva y
significativa. Por lo tanto, se puede afirmar que hay suficiente
evidencia estadistica para determinar que existe relacion significativa
entre capacidad influencia e impacto de liderazgo transformacional y
motivacion laboral de los colaboradores en la empresa constructora
Mota Engil Pera S.A, 2017. Es decir, a mayor capacidad influencia e
impacto de liderazgo transformacional mayor el desarrollo de la

motivacion laboral.

Se determind la relaciébn entre el conocimiento organizacional de
liderazgo transformacional y motivacién laboral. De acuerdo a los
resultados se obtuvo un coeficiente de correlacion alta positiva y
significativa. Por lo tanto, se puede afirmar que hay suficiente
evidencia estadistica para determinar que existe relaciéon significativa
entre el conocimiento organizacional de liderazgo transformacional y
motivacion laboral de los colaboradores en la empresa constructora
Mota Engil Perd S.A, 2017. Es decir, a mayor conocimiento
organizacional de liderazgo transformacional motivacion laboral del
personal de colaboradores en la empresa constructora Mota Engil
Peru S.A, 2017.
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Cuarta:

Quinta:

Se determind la relacion entre el establecimiento de redes de
liderazgo del liderazgo transformacional y motivacion laboral. De
acuerdo a los resultados se obtuvo un coeficiente de correlacion alta
positiva y significativa. Por lo tanto, se puede afirmar que hay
suficiente evidencia estadistica para determinar que existe relacion
significativa entre establecimiento de redes de liderazgo del liderazgo
transformacional y motivacion laboral en de los colaboradores en la
empresa constructora Mota Engil Perad S.A, 2017. Es decir, que a
mayores redes de liderazgo del liderazgo transformacional mayor
motivacion laboral en los colaboradores en la empresa constructora
Mota Engil Peru S.A, 2017.

Se determind la relacion entre el aseguramiento de los resultados de
liderazgo transformacional y motivacion laboral. De acuerdo a los
resultados se obtuvo un coeficiente de correlacion alta positiva y
significativa. Por lo tanto, se puede afirmar que hay suficiente
evidencia estadistica para determinar que existe relacion significativa
entre aseguramiento de los resultados de liderazgo transformacional
y motivacion laboral en de los colaboradores en la empresa
constructora Mota Engil Pert S.A, 2017. Es decir, que a mayor es el
aseguramiento de los resultados de liderazgo transformacional, mayor
motivacion laboral en los trabajadores de la empresa constructora
Mota Engil Pera S.A, 2017.
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VI. Recomendaciones



Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se surgiere a la empresa constructora Mota Engil Pera S.A, 2017,
realizar, organizar actividades de liderazgo transformacional para
motivar a sus colaboradores para alcanzar su capacidad de influencia
e impacto de los colaboradores y su buena percepcion para organizar
el trabajo en cuanto a procedimientos, normas y consideran que existe

claridad en las politicas de la empresa.

Se surgiere a la empresa constructora Mota Engil Pera S.A, 2017, el
reconocimiento organizacional del lider transformador, para cultivar la
habilidad de producir el impacto de las decisiones sobre las personas
y las unidades operacionales, todo este conocimiento es Util para

canalizar exitosamente los intentos de influencia.

Se surgiere a la empresa constructora Mota Engil Pera S.A, 2017, el
establecimiento de redes de liderazgo que comparten los esfuerzos
de cambio, ayuden a triunfar a los lideres transformadores brindando
informacién valiosa y oportuna para alimentar la toma de decisiones

eficientes de la empresa.

Se surgiere a la empresa constructora Mota Engil Pera S.A, 2017,
fomentar el aseguramiento de los resultados, el lider debe garantizar
el dominio del paquete apropiado de habilidades, atributos. Por tanto,
para lograr resultados relevantes, el lider debe rodearse de
colaboradores con las competencias exigidas por la tarea
encomendada y al mismo tiempo, aseguren resultados sobresalientes

para los logros de la empresa.
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VIIl. Anexos



Anexo A: Matriz de consistencia

Autor: Jeinmy Sadith Dioses Zavala.

Titulo: Liderazgo transformacional y Motivacion laboral de los colabaradores en la empresa constructora Mota Engil Perd 5.4, 2017

Problema

Objetivos

Hipotesis

Problema General:

Qe relacion existe entre el
liderazgo  transformacional v
mativacion laboral en de los
colaboradores en la empresa
constructora Mota Engil Perd
S.A 20172

Problemas Especificos:

1. i Qué relacion existe entre la
capacidad influencia e impacto
de liderazgo transformacional v
mativacion laboral de los
colaboradores en la empresa
constructora Mota Engil Peru
S.A 20177

2. i Qué relacion existe entre el
conocimiento  organizacional
de liderazgo transformacional v
maotivacion laboral de los
colaboradores en la empresa
constructora Mota Engil Peru
S.A 20177

3. . Qué relacion existe entre 2l
establecimiento de redes de
liderazgo del liderazgo
transformacional y mofivacion
laboral en de los colaboradores
en la empresa consiruciora
Maota Engil Perd §.A., 20177

4. i Qué relacion existe entre 2|
aseguramiento de los
resultados de liderazgo
transformacional v mofivacion
|akvoral de los colaboradores en
la empresa constructora Mota
Engil Perd S.A., 20177

Objetivo general:

Determinar la relacion gue existe
entre el liderazgo fransformaciona
¥ motivacion laboral en de los
colaboradores en la  empresa
constructora Mota Engil Perd S.A,
2017.

Objetivos especificos:

1. Establecer la relacidn gue existe
entre la capacidad influencia e
impacto de iderazgo
transformacional vy motivacion
labaral de los colaboradores en la
empresa constructora Mota Enai
Peri S A, 2017

2. Establecer la relacidn gue existe
entre el conocimiento
organizaciona de iderazgo
transformacional vy  motivacion
labaral de los colaboradores en la
empresa constructora Mota Enai
Peri S A, 2017

3. Establecer |2 relacion que existe
entre el establecimiento de redes
de liderazgo  del iderazgo
transformacional vy motivacion
labaral en de los colaboradores en
la empresa constructora  Mota
Engil Peri S.A, 2017.

4. Establecer |2 relacion gue existe

entre el aseguramiento de los
resultados de iderazgo
transformacional v  motivacion

laboral en de los colaboradores en
la empresa constructora Mota
Engil Perd S.A, 2017

Hipotesis general:

Existe relacion significativa entre
gl liderazgo transformacional v
motivacion aboral  de oS
colaboradores en la empresa
constructora Mota Engil Peru
sS4 2017,

Hipotesis especificas:

1. Existe relacion significativa
entre la capacidad influencia e
impacto de liderazgo
transformacional vy moetivacion
laboral en de los colaboradores
en la empresa constructora Mota
Engil Peri S.A, 2017,

2. Existe relacion significativa
entre el conocimiento
grganizaciona dge  liderazgo
transformacional vy moetivacion
laboral en de los colaboradores
en la empresa constructora Mota
Engil Peri S.A, 2017,

3. Existe relacion significativa
enire el establecimiento de redes
de liderazgo del liderazgo
transformacional y motivacion
laboral en de los colaboradores
en la empresa constructora Mota
Engil Peri S.4, 2017.

4. Existe relacion significativa
enire el aseguramiento de los
resultados de liderazgo
transformacional y motivacion
laboral en de los colaboradores
en la empresa constructora Mota
Engil Peri 5.4, 2017.

Variable 1: Liderazgo transformacional

Dimensiones Indicadores items Erﬁgg:gi;f ONTI;EIQEDSS
D1 Capacidad - Apoya v estimula elf 1.23 | Escala Likert
de influencia e crecimiento profesional. Ordinal Bueno
impacto. - Facilita la labar.
F Incentiva  trabajo  en 4 Nunca (46-60
) equipo. .
tEDJE.Con:Jc mien L Conoce la empresa. 4: 55
i I Conoce personas claves ?. Rara vez Regular
arganizaciona en toma de decisiones.
I Prevé impactos decisivos 3 A veces [20-45)
O3, en la empresa. 7,88 :
Establecimienta I Comparte esfuerzos de
de redes de cambio. 4. Cas Malo
liderazga. I Maneja  Fuentes de slempre
informacian. 10; 11; (12-28)
D4. Aseguramientp [ Obtencion de resultados. 12 5. Siempre
de los resultados I Apoyo en colaboradores.
Variable 2: Motivacion laboral
; . ; Escala de Niveles
Dimensiones Indicadores ltems valores o rangos
D1. Necesidades de [ Seguricad econcmica v | 102030 | Escala Likert | Bueno
proteccian y | persenal. 4; 5; Ordinal
seguridad. - Mivel de vida razonable.
L Interaccion social. (74-100)
L Identidad con el grupe. 6:7-a8 | 1. Muyen
QDSE r;g;zsedsa?y L Mecesidad de amistad y | 9;10; desacuerdo
ae contactos personales. 2. En Regular
o I Mecesidad de amor e desacuerdo
pertenencia. intimidad ~~ con otra| 11:12, | 3 Nien (47-73)
perscna. 13,14 | desacuerdo
D3. I Mecesidad de senfirse | 15; ni de
Mecesidades de una persona valiosa vy acuerdo
autoestima. respetarse a si mismo. 4 De Ialo
- Respetarse a si mismo. 1817, | zruerdo
i F Ser todo lo que uno| 18 19; o
Ej'gﬁggﬁzﬁ:agﬁ? de puede llegar a ser. 20. gc rglfd‘;:ce (20-45)
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Tipo y dizefa de Inwestigacicn

Pobiackin i miuestra

Tecnlcas & Instnumeantos

Ezfadizfica & ufilzar

Tipo: Correlacional, debido a gue
fuvD como propdsita determinar ol
Arel  de  cormelacidn enlre  las
wariableas liderazga
transformadonal vy molivacon
latoral.

Segun Hermdnder, Fermdnder v
Baptista (2014)] sepresaron que b
ireshgacion del ipa corelacional
“liere cama fnalidad conccer a
relacion o grade de asocisctn gue
ks anipe dos o mds concapbos,
calegarias o wanshles anouna
muesing o contextio an paricular”
{p. 93}

Dil=ario:

Mo esperimental trangversal, ya
cue no hubo manpulacion de Bs
wanashles en eshidio, sdemds e
midid ka variable &n un mioa
momenta.  De  aouerdo con
Hemadndez et al. (2014) indicaron
que  las  inveshigaciones
axperimeniales son “estudios que
=a realzan sin la ranipulacicn
deliberada de variables v en s
que  solo s obserdan las
fendmenas en su ambiente natural
para despuds analizarkes” [po162)

MEtda:

Figoté ioa-dadietiie, debido a gue
2 plarted una hipttess respecin
a las dimensiones ge by variable
liderargo ransdomnacional versus
I mothescon labaral. Segdn
BEnuerrs (2009, indics que en o
rnetaddo hipobdlioa-deduciieg sa
Sorrnuds urss hipdtass msdianbs
un razonamieEnio deductiv gue
pasteriormenie = inbenia waidar
practicamente. {p. E2).

Poblacian:

La pablacion esid cordonmada
246 colaboradares  de s
ampresa  ponstructara Mot
Engil Preri, 2017

Segun Cuezads [2015)
Tamano de mueatra:

Lan st eshunes corfanmada

par 170 polaboradores de a

ampresy  ponstructars Mota
Engil Peri, 2017,
Segun Herndridez ef al (2014)

Tipo de muestreo:

El muesireo  fue de oo
prababilisbco alestana, dords
e procedid a erumenr a los
paridpantas y rmedante un
sorben aleaiona se eligia a los
170 colaboradiones s
canformann b muestra en las
diferentes  Areas Segln
Sanchez y Reyes (2015)
irdlicaran que un muestreo ex
prababilisbcs “cuands pusds
calcularse  oon anticpacian
cual e la probabilidad  de
pader ablener cada wia de la
MUesings que sman pasibes a
pardir de uma  pablacien o
universa (g 157).

Warabke 17 Liderrgo ranslonmacional

Tecnlcan: La ercuesks sepin Sdncher y Repes (2015)
irdicaran gque, Ta Bomica de peoleccicn de datas =on los
medios por bs cusbes o ireeshgadar proceds 3 necoger
irdormascitn reguernida de una realidad o fendmenas en
funciton de bos objetieos del estudio. Asimismo, estas
téenicas pueden ser direckss o indirectas™ (g 151).

Inetrumentos: Cosstoraric Autor: Basado  en el
auesticrano de liderazrgo trnslormadonal | de Bass,
auesticrans de 12 pregurtas en ura escala lipo Lkert.

Afice 20

Ambita de Aplicacidn: Empresa construciora Mata Engil
Pen 2.4, 3017

Forma de Administraddn: Directa

[ ATTENS - TRV aG o [aaaran

Tacnilcan: Encuessia

Inertmummenioe; Cowes tianaris

Autor: fusar Dasada an el cusstionans da mobivacon
laboral  de Maslow, cosstionana de 20 preguntas en ung
ageala tipo Likert.

Ao 20

Ambita de Agplicscdn: Empresa construciora Mata Engil
Papg 84, 2017

Forma da Administrscdon: Directa

DEECRIPTIVA:

Se describid o ravds de lablas ¢ fgums estadisticas de los resultades cbtenidas de
I base die dabos aplicadas con al Pragrama SPES

INFEREMCIAL: Se realizd b pruska de bordad de ajuste y se determing que los
datos repistrados provenian de una distibucidn no normal, por o o para =

contraste de hipitess se ampled ks prusba de o de Specaman




Anexo B: Operacionalizacion de las variables

Operacionalizacion del Liderazgo transformacional

Dimensiones Indicadores items Nivel Rango

D1.Capacidad de Apoyay estimulaelcrecimiento 1;2;3 Escala Likert

Influencia e Impacto  profesional. Ordinal Bueno
Facilita la labor
Incentiva trabajo en equipo 1. Nunca (46-60)
Conoce la empresa

D2.Conocimiento Conoce personas claves en 4;5;6 2. Rara vez

organizacional toma de decisiones Regular
Prevé impactos decisivos en la
empresa. 3. Aveces (29-45)

D3.Establecimien Comparte esfuerzos de cambio 7; 8; 9

to de redes de Maneja Fuentes de informacion 4. Casi siempre

liderazgo Malo

D4.Aseguramiento  Obtencion de resultados 10;11;12. 5. Siempre (12-28)

de los resultados

Apoyo en colaboradores

Nota: Adaptado de Bass

87



Operacionalizacion de la Motivacién laboral

88

Dimensiones Indicadores items Nivel Rango
D1: Necesidades de  Seguridad econdémica y 1;2;3;4;5; EscalaLikert
proteccion y personal. .
seguridad _ _ Ordinal Bueno
Nivel de vida razonable.
1. Muy en (74-100)
desacuerdo
Interaccion social. 6, 7.8 9
D2: Necesidades i 10: 2 En
sociales y_de Identidad con el grupo. Jesacuerdo e
pertenencia Necesidad de amistad y eguiar
contactos personales.
3. Nien (47-73)
desacuerdo
D3: Necesidades de  Necesidad de amor e 11; 12; 13; nide
autoestima intimidad con otra persona.  14; 15; acuerdo
Necesidad de sentirse una
persona Yah_osa y 4. De Malo
respetarse a si mismo.
acuerdo
(20-46)
D4: Necesidades de  Respetarse a si mismo. 16; 17; 18; q
autorrealizacion 19; 20. 5. Muy de
ser todo lo que uno puede acuerdo

llegar a ser.

Nota: Adaptado de Maslow



Anexo C: Instrumento

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

89

Es grato presentarme ante usted, el suscrito Jeinmy Sadith Dioses Zavala N2 41685380 aspirante al grado de Magister en

Gestion del Talento Humano en la Universidad Cesar Vallejo. La presente encuesta forma parte de un trabajo de investigacion

titulado: “liderazgo transformacional y motivacion laboral de los colaboradores en la empresa constructora Mota Engil Per(

S.A, 20177, el cual tiene fines exclusivamente académicos y se mantendra absoluta reserva.

Agradecemos su colaboracion por las respuestas brindadas de la siguiente encuesta:

Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad, marcando con un aspa (X) en la

alternativa correspondiente.

1-Nunca, 3-A veces, 5- Siempre
2-Rara vez, 4- Casi siempre.
1 2 3 4 5
Casi A Casi
PREGUNTAS Nunca nunca Veces siempre Siempre

1) Apoya el crecimiento profesional de los
colaboradores

2) Facilita el trabajo de las nuevas competencias en
los colaboradores

3) Incentiva el trabajo en equipo

4) Considera diferentes medios para conocer la

empresa.

5) Toma las decisiones acudiendo a los colaboradores
claves de su de la empresa.

6) Prevé impactos decisivos que le permiten canalizar

su liderazgo empresarial.

7) Compartir esfuerzos de cambio con las deméas

personas que enriquece su labor como gerente.

8) Usa fuentes de informacién proporcionadas por
personas de confianza antes de tomar de decisiones.

9) El éxito de un gerente es el producto de multiplicar

las competencias por los resultados.

10) Se apoya en colaboradores competentes que le

aseguren resultados sobresalientes.

11) Obtiene mejores resultados utilizando un modo

impositivo para dar las instrucciones.

12) Prefiere intervenir en situaciones en las que pueda

usar su poder.

Muchas aracias




CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL

90

Es grato presentarme ante usted, el suscrito Jeinmy Sadith Dioses Zavala N2 41685380 aspirante al grado de Magister en

Gestion del Talento Humano en la Universidad Cesar Vallejo. La presente encuesta forma parte de un trabajo de investigacion

titulado: “liderazgo transformacional y motivacion laboral de los colaboradores en la empresa constructora Mota Engil Perd

S.A, 20177, el cual tiene fines exclusivamente académicos y se mantendra absoluta reserva.

Agradecemos su colaboracion por las respuestas brindadas de la siguiente encuesta:

Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad, marcando con un aspa (X) en la

alternativa correspondiente.

1-Muy en desacuerdo,

3- Ni en desacuerdo, ni acuerdo, 4- Casi siempre.

2-En desacuerdo, 5- Siempre
1 2 3 4 5
PREGUNTAS Muy en En Ni en Casi Siempre
desacuerdo desacuerdo | desacuerdo, siempre
ni acuerdo

1) Lo més importante para mi es tener un empleo

estable.

2) La seguridad del puesto de trabajo no es

especialmente importante para mi.

3) Para mi, es fundamental poder disponer de

ingresos regulares.

4) Un buen empleo debe incluir un plan de
jubilacion sélido.

5) Uno de los aspectos mas importantes de un
puesto de trabajo es el plan de seguros de
enfermedad de la empresa

6) Prefiero trabajar de manera independiente, mas

0 Menos por mi cuenta

7) Mis amigos significan méas que casi ninguna otra

cosa para mi.

8) Es preferible evitar una relacién demasiado

estrecha con los compafieros de trabajo.

9) Prefiero claramente un trabajo que implique
establecer contacto con otros - clientes o

compafieros de trabajo.

10) Formar parte de un grupo de trabajo unido es

muy importante para mi.

11) Un sueldo alto es un claro indicativo del valor

que tiene el trabajador para la empresa.

12) La mayor parte de las personas creen que son

mas capaces de lo que realmente son.

13) La valoracion que tengo de mi mismo es mas

importante que la opinién de ninguna otra persona.

14) Me molesta que alguien intente atribuirse el

mérito de algo que yo he conseguido.
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15) Mis logros me proporcionan una importante

sensacion de auto respeto.

16) Buscar aquello que te haga feliz es lo mas

importante en la vida.

17) Quiero un trabajo que me permita aprender

cosas nuevas y desarrollar nuevas destrezas.

18) Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo.

19) Lo que me motiva es llegar tan lejos como

pueda, encontrar mis propios limites.

20) Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que

intentar hacer cosas nuevas.

Muchas Gracias




Anexo D: Certificado de validez del instrumento

LY

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinen [Relevancia? Claridad3 Sugerencias
cial

CAPACIDAD DE INFLUENCIA. Si| No | Si | No | Si No

1 ¢ Apoya el crecimiento profesional de los Y V
colaboradores? r

2 ¢ Facilita el trabajo de las nuevas Competencias en 5 P
los colaboradores? ¥

3 éIncentiva el trabajo en equipo? v 4 3
CONOCIMIENTO ORGANIZACIONAL. Si| No | Si | No | Si No

4 ¢, Considera diferentes medios para conocer la R V7
empresa? L #

5 ¢ Toma las decisiones acudiendo a los colaboradores V bl
claves de su de la empresa? #

6 ¢, Prevé impactos decisivos que le permiten canalizar 3 o ¥

su liderazgo empresarial?

ESTABLECIMIENTO DE REDES DE LIDERAZGO. |[Si| No | Si | No | Si No

7 ¢, Compartir esfuerzos de cambio con las demas _ 4
personas que enriquece su labor como gerente? ¥ 4 F

8 ¢, Usa fuentes de informacion proporcionadas por . v, V
personas de confianza antes de tomar de decisiones? v ’
ASEGURAMIENTO DE LOS RESULTADOS. o / L

9 | ¢El éxito de un gerente es el producto de multiplicar 7 v
las competencias por los resultados? 4 v il

11 | ¢ Se apoya en colaboradores competentes que le o it
aseguren resultados sobresalientes? )4 €

11 | ¢ Obtiene mejores resultados utilizando un modo or P
impositivo para dar las instrucciones? # .

12 | ;Prefiere intervenir en situaciones en las que pueda 7 L P

usar su poder?




Observaciones (precisar si hay suficiencia): S ¢ \\u-_( So%\‘ C\Q\/\d O

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apeliidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Q‘\’QYC" ..... CQS(‘\U(&SC\VV\‘R! ............... N 2. 222833
- o 2

Especialidad del validador:......(.\\...g;.....{}.9.)..‘.(.‘{}.\.}’.\.\5;&3&(;\9.1\ ..........................................................................................................

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo / %
SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es = /
conciso, exacto y directo %’7& = M

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension
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URIVERSIDAD
CESAR VALLEIO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

94

Ne° DIMENSIONES / items Pertinen |Relevancia? Claridad3 Sugerencias
cial
CAPACIDAD DE INFLUENCIA. Si| No | Si | No | Si No
1 ¢Apoya el crecimiento profesional de los y
¢ V L
colaboradores?

2 ¢ Facilita el trabajo de las nuevas Competencias en , ‘ Py
los colaboradores? £ v

3 ¢Incentiva el trabajo en equipo? o v -
CONOCIMIENTO ORGANIZACIONAL. Si| No | Si | No | Si No

4 ¢, Considera diferentes medios para conocer la % ‘
empresa? .

5 ¢ Toma las decisiones acudiendo a los colaboradores " , )
claves de su de la empresa? v

6 ¢ Preve impactos decisivos que le permiten canalizar | , . J
su liderazgo empresarial? .
ESTABLECIMIENTO DE REDES DE LIDERAZGO. |[Si| No | Si | No | Si No

7 ¢, Compartir esfuerzos de cambio con las demas p >
personas que enriquece su labor como gerente? - .

8 ¢ Usa fuentes de informacién proporcionadas por L " y
personas de confianza antes de tomar de decisiones? )
ASEGURAMIENTO DE LOS RESULTADOS. ol v v

9 | ¢(El éxito de un gerente es el producto de multiplicar | r J/
las competencias por los resultados? v

11 | ;Se apoya en colaboradores competentes que le v o J/
aseguren resultados sobresalientes? 4

11 | ; Obtiene mejores resultados utilizando un modo L » L
impositivo para dar las instrucciones? i

12 | ; Prefiere intervenir en situaciones en las que pueda 1% ¥ | 4
usar su poder? ’
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): i 4&4 ,LL{/ }f e Ll

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable M Aplicable después de correglr L No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ ....... é .................... 644 ..... U fééé —%1/6Nlﬂéq08/ )

Pertinencia: El ftem corresponde al concepto tedrico formulado.
%Relevancia: E! item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados Fi?iéiel Experto Inform{te.

son suficientes para medir la dimension




ucv

URIVERSIOAD
CESAR VALLESQ

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinen [Relevancia? Claridad3 Sugerencias
ciat

CAPACIDAD DE INFLUENCIA. Si| No | Si | No | Si | No

1 | ¢ Apoya el crecimiento profesional de los » v
colaboradores? ¥ .

2 | ;Facilita el trabajo de las nuevas Competencias en % 4
los colaboradores? 4 P

3 | sIncentiva el trabajo en equipo? v *
CONOCIMIENTO ORGANIZACIONAL. Si| No| Si | No | Si | No

4 | ;Considera diferentes medios para conocer la 4
empresa? v Vv

5 | ¢Toma las decisiones acudiendo a los colaboradores % '
claves de su de la empresa? §

6 | ¢Prevé impactos decisivos que le permiten canalizar Y N v

su liderazgo empresarial?

ESTABLECIMIENTO DE REDES DE LIDERAZGO. |Si| No | Si | No | Si | No

7 | ¢ Compartir esfuerzos de cambio con las demas
personas que enriquece su labor como gerente?

N
AN
X

8 | ¢Usa fuentes de informacion proporcionadas por " Y
personas de confianza antes de tomar de decisiones?

ASEGURAMIENTO DE LOS RESULTADOS.

9 | ¢El éxito de un gerente es el producto de multiplicar
las competencias por los resultados?

11 | ¢, Se apoya en colaboradores competentes que le
aseguren resultados sobresalientes?

YxV\

11 | ¢ Obtiene mejores resultados utilizando un modo
impositivo para dar las instrucciones?

<
\

12 | ; Prefiere intervenir en situaciones en las que pueda
usar su poder?

e
=




97

¢ b x
Observaciones (precisar si hay suficiencia): /<;‘- P/‘/"ﬂV Nl O~

~

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [>< _El
Apellidos y nombres del juez \@i(d%r. B O (O ookl . SN .. "
: VW

Especialidad dol valldadar: ..., e it oo NN | e el S —

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

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

/7

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Ex;[erto Informante.
son suficientes para medir la dimension

ﬁ Mag. Witlian 8. Fares Sotcle
ucy Docente Post Grado



UMIVERSIDAD
CLSAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinen |Relevancia? Claridad3 Sugerencias
ial
NECESIDADES DE PROTECCION Y SEGURIDAD. Si cmNo Si No Si No
1 ¢Lo més importante para mi es tener un empleo estable? / L ‘-
2 ¢La seguridad del puesto de trabajo no es especialmente importante
para mi? % g #
3 ¢Para mi, es fundamental poder disponer de ingresos regulares? P L »~
¢Un buen empleo debe incluir un plan de jubilacion sélido? L 7 '
5 ¢Uno de los aspectos mas importantes de un puesto de trabajo es el
plan de seguros de enfermedad de la empresa? ) rd al
NECESIDADES SOCIALES Y DE PERTENENCIA. L o 27
6 ¢ Prefiero trabajar de manera independiente, mas o menos por mi
cuenta? V4 s r
¢Mis amigos significan mas que casi ninguna otra cosa para mi? gih W 2
¢ Es preferible evitar una relacion demasiado estrecha con los
compaiieros de trabajo? ji# / ¥
9 ¢ Prefiero claramente un trabajo que implique establecer contacto con
otros - clientes o comparieros de trabajo? / V4 &
10 ¢ Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para y
mi? / ¢ /

98



NECESIDADES DE AUTOESTIMA. Si| No | Si | No | Si No

11 | ¢ Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el trabajador -
para la empresa? V o

12 | ;La mayor parte de las personas creen que son mas capaces de lo que s ¥
realmente son? 4 o

13 | ¢Lavaloracion que tengo de mi mismo es méas importante que la /
opinion de ninguna otra persona? V v

14 | ;Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de algo que yo he )
conseguido? V v g

15 | ;Mis logros me proporcionan una importante sensacion de auto
respeto? J V i
NECESIDADES DE AUTORREALIZACION. Y v/ Y/

16 | ¢Buscar aquello que te haga feliz es lo mas importante en la vida? Y, V "4

17 | ¢Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas y ]
desarrollar nuevas destrezas? ) ¥ 4

18 | ¢Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo? U L/ o

19 | ;Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, encontrar mis Si| No| Si | No | Si No
propios limites? / *

20 | ;Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer cosas ; / PY

nuevas?

99
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): 51 \(\Uj QJ)};{(\Q'Wdcx

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [X] ~ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

"Pertinencia: Efem coresponde o concepto tedrico formulade,
ZRelevancia: I fem e apropiado para representar o component o
dimension especfica del constructo

%Claridad: Se entiende si dificulad alguna el enunciado del fem, es
00nciso, exacto  directo

Nota: Suficiencia, s¢ dice suficiencia cuando los tems planteados Firma del Experto Informante.
son sufiientes para medir fa dimension



UNIVERSIDAD
CLSAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinen [Relevancia? Claridad? Sugerencias
ial
NECESIDADES DE PROTECCION Y SEGURIDAD. Si CIaNo Si | No | Si No
1 ¢Lo mas importante para mi es tener un empleo estable? v L Vg
2 ¢La seguridad del puesto de trabajo no es especialmente importante
para mi? V 4 4
¢Para mi, es fundamental poder disponer de ingresos regulares? % / v
4 ¢Un buen empleo debe incluir un plan de jubilacién séiido? % L e
¢Uno de los aspectos mas importantes de un puesto de trabajo es el
plan de seguros de enfermedad de la empresa? V] // //
NECESIDADES SOCIALES Y DE PERTENENCIA. 4 v ‘/
6 ¢ Prefiero trabajar de manera independiente, mas o menos por mi Y
cuenta? 4 b Vz
7 ¢Mis amigos significan mas que casi ninguna otra cosa para mi? v V 4
8 ¢Es preferible evitar una relacion demasiado estrecha con los
compaiieros de trabajo? 1/ // 4
9 ¢ Prefiero claramente un trabajo que implique establecer contacto con
otros - clientes o comparieros de trabajo? 1/ ’/
10 | ¢Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para
mi? + v s

R0 Mt W . Flres Sotco
UCV Docente Post Grado
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NECESIDADES DE AUTOESTIMA. Si| No | Si | No | Si No
11 | ¢Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el trabajador
para la empresa? Vv v v
12 | ;La mayor parte de las personas creen que son mas capaces de lo que /
realmente son? |74 4
13 | ¢Lavaloracion que tengo de mi mismo es mas importante que la J
opinién de ninguna otra persona? d 4
14 | ;Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de algo que yo he
. / V|
conseguido? 4
15 | ¢Mis logros me proporcionan una importante sensacion de auto
v v
respeto? YV
NECESIDADES DE AUTORREALIZACION. L Y Y
16 | ;Buscar aquello que te haga feliz es lo mas importante en la vida? o v J
17 | ¢Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas y
desarrollar nuevas destrezas? / # v
18 | ¢Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo? J/ / v
19 | ¢Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, encontrar mis Si| No | Si [ No | Si No
propios limites? J V v
20 | ;Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer cosas
rd 4
nuevas? V

fﬂ Mag. Witlian/8, Fores Sotelo
UCy Docents Post Girado
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable | )(

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

*Pertinencia: E! ftem corresponde al concepto tedrico fermulado.
PRelevancia: EI ftem es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

7 J X
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension |

Mag, Witlian 8, Foies Setelo
ycy Docente Post Grado
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UNIVEBSIDAD
CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE MOTIVACION LABORAL

104

N° DIMENSIONES / items Pertinen |[Relevancia? Claridad3 Sugerencias
ial
NECESIDADES DE PROTECCION Y SEGURIDAD. Si c1aNo Si | No | Si No
1 ¢ Lo mas importante para mi es tener un empleo estable? J Vv v
2 ¢La seguridad del puesto de trabajo no es especialmente importante
para mi? V r
3 ¢ Para mi, es fundamental poder disponer de ingresos regulares? Vv Vv ¥
4 ¢Un buen empleo debe incluir un plan de jubilacién sélido? % L PP
5 ¢Uno de los aspectos mas importantes de un puesto de trabajo es el
plan de seguros de enfermedad de la empresa? V v i
NECESIDADES SOCIALES Y DE PERTENENCIA. LV % L
6 ¢ Prefiero trabajar de manera independiente, mas o menos por mi . 57
cuenta? V| v
7 ¢Mis amigos significan mas que casi ninguna otra cosa para mi? v V% v
8 | ¢Es preferible evitar una relacion demasiado estrecha con los ,
comparieros de trabajo? V / /
9 ¢ Prefiero claramente un trabajo que implique establecer contacto con ,
otros - clientes o compafieros de trabajo? 4 v 4
10 | ¢Formar parte de un grupo de trabajo ynido es muy importante para r . %
mi? ’
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11 | ¢Un sueldo aito es un claro indicativo del valor que tiene el trabajador
para la empresa? 4 v L
12 | ¢Lamayor parte de las personas creen que son mas capaces de lo que
realmente son? V v ¥
13 | ¢Lavaloracion que tengo de mi mismo es mas importante que la / /
opinién de ninguna otra persona? v ¢
14 | (Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de algo que yo he y / "
conseguido? / ' '
15 | (Mis logros me proporcionan una importante sensacion de auto ¥ »
respeto? F d .
NECESIDADES DE AUTORREALIZACION. J 4 f
16 | ¢Buscar aquello que te haga feliz es lo mas importante en la vida? ; 4 y/
17 | ¢Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas y v /
desarrollar nuevas destrezas? 4 .
18 | ¢Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo? V v
19 | ¢Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, encontrar mis Si| No | Si | No | Si No
propios limites? J Y £
20 | ¢Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer cosas 2

nuevas?

o~




Opinion de aplicabilidad: ApIicabIeP(] Aplicable después de corregi rZWZephcable[] |
. Y o é 24 ,ZWDM o6y 86>

Apellidos y nombres del juez validador., Dr .......................................................................................................................

—1

"Pertingncia: £l fem coresponde l concepto terico formulado,
"Relevancia: EI flem es apropiado para representar a componente 0

dmension especifica del constructo ‘
4Claridad: Se entiende sin dificutad alguna e enunciado del flem, e
conciso, exacto y directo

Nota: Sufienci, se dice suicencia cuando s fiems planeados Firma/del Experto Infy/ante.
son suficientes para medir a dimension
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Matriz datos
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Anexo F: Articulo Cientifico

“Un excelente lider transformacional, trabajadores motivados en la empresa

constructora”

1. AUTOR

Jeinmy Sadith Dioses Zavala, estudiante del Programa Gestion del Talento

Humano de la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo.

2. RESUMEN
La tesis titulada “Liderazgo transformacional y motivacion laboral de los

colaboradores en la empresa constructora Mota Engil Pera S.A, 2017”. Tuvo como
objetivo determinar la relacibn que existe entre liderazgo transformacional y
motivacion laboral de los colaboradores en la empresa constructora Mota Engil
Pera S.A, 2017.

El estudio fue del tipo correlacional, de enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental, de método hipotético-deductivo, con una muestra finita de 296
colaboradores y una muestra probabilistica aleatoria conformada por 170
colaboradores de la empresa constructora Mota Engil Pert S.A, 2017. Se emple6
un instrumentos adaptados para medir la variable liderazgo transformacional de
Bass y para medir la variable motivacion laboral un instrumento validado de
Maslow. La técnica que se empleé fue la encuesta, y para la recoleccion de datos
dos instrumentos con una escala Likert con cinco alternativas de respuestas

opcionales.

Los resultados de la presente investigacion se analizaron con la prueba no
paramétrica, segun la prueba de bondad de ajuste de Kolmogorov-Smirnov, para el
contraste de hipotesis el rho de Spearman. Los resultados obtenidos demostraron
gue existe correlacion positiva y significativa entre el liderazgo transformacional y
motivacion laboral rho= 0,890); p = 0,000<0.05. La relacion confirmé que a mejor

liderazgo transformacional mayor motivacion laboral para el desarrollo.

Palabras claves: liderazgo transformacional, motivacion laboral,

colaboradores, subjetivo, ambiente laboral



ABSTRACT

The thesis entitled "Transformational leadership and work motivation of employees
in the construction company Mota Engil Peru S.A., 2017". Its objective was to
determine the relationship between transformational leadership and work motivation

of employees in the construction company Mota Engil Peru S.A., 2017.

The study was of the correlational type, with a quantitative approach, a non-
experimental design, a hypothetical-deductive method, with a finite sample of 296
collaborators and a random probabilistic sample consisting of 170 employees of the
construction company Mota Engil Peru SA, 2017. He used a tool adapted to
measure Bass's transformational leadership variable and to measure the variable
work motivation a validated Maslow instrument. The technique used was the survey,
and for the data collection two instruments with a Likert scale with five alternatives

of optional answers.

The results of the present investigation were analyzed with the nonparametric test,
according to the Kolmogorov-Smirnov goodness-of-fit test, for the hypothesis test of
Spearman's rho. The results obtained showed that there is a positive and significant
correlation between transformational leadership and work motivation rho = 0,890);
p = 0.000 <0.05. The relationship confirmed that better transformational leadership

increased job motivation for development.

Keywords: transformational leadership, work motivation, collaborators, subjective,

work environment

3. INTRODUCCION

Liderazgo transformacional, Bass (1990) define al liderazgo transformacional “como
carismatico indica que los colaboradores buscan parecerse a €l, a los cuales inspira
con nuevos desafios, les estimula intelectualmente para que traten de superar sus

capacidades dandoles preparacién y apoyo” (p. 8).

Posteriormente Bass y Avolio (2006) indica que los lideres transformacionales

toman en cuenta la influencia ejercida en sus interrelaciones con los miembros del
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grupo, estimulan cambios de visidon que conducen a cada individuo a dejar de lado
sus intereses particulares para buscar el interés colectivo, aun cuando no tenga

satisfechas sus necesidades vitales existenciales (p.168).
Asimismo Velasquez (2006) define al liderazgo transformacional como:

Un estilo definido, un proceso de cambio positivo en los seguidores, centrdndose
en transformar a otros a ayudarse mutuamente, de manera armoniosa, enfocando
de manera integral a la organizacion; lo cual aumenta la motivacién, la moral y el

rendimiento de sus seguidores (p.13).

Por otra parte Lerma (2007) define al liderazgo transformacional como “un conjunto
de lineamientos que postulan que las personas seguiran a quien los inspire, donde
los seguidores con vision se enfocan en lograr significativas metas, siendo

importante actuar con entusiasmo y energia” (p. 17).

Bass, Avolio, Velasquez, Lerma establecieron que el liderazgo transformacional es
un estilo definido, un proceso que toma en cuenta la influencia ejercida en las
relaciones humanas. Para lo cual se consider¢ la teoria de Bass debido a que sus

dimensiones se relacionan con la realidad de la organizacion.

4. METODOLOGIA

El estudio fue de tipo correlacional, debido a que tuvo como propdsito determinar
el nivel de correlacion entre las variables liderazgo transformacional y motivacion
laboral. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) expresaron que la
investigacion del tipo correlacional “tiene como finalidad conocer la relacion o grado
de asociacién que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una

muestra o contexto en particular” (p. 93).

Fue de enfoque cuantitativo, debido a que para medir las variables se cuantifico
y se anoto en tablas estadisticas y figuras. Segun Cid, Méndez y Sandoval (2015)
indicaron que el enfoque cuantitativo “hace referencia al estudio a partir del analisis
de cantidades, es decir que involucra un proceso de estudio numérico que tiene

que ver con fundamentos estadisticos” (p. 23).
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El disefio de la investigacion fue de tipo no experimental transversal, ya que no
hubo manipulacion de las variables en estudio, ademéas se midi6 la variable en un
anico momento. De acuerdo con Hernandez et al. (2014) indicaron que las
investigaciones no experimentales son “estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los fenémenos

en su ambiente natural para después analizarlos” (p.152).

Segun Bernal (2009), indico que el disefio transversal son “aquellas en las
cuales se obtiene informacién del objeto de estudio una Unica vez en su momento
dado. Estos estudios son especies de fotografias instantaneas del fendbmeno de

objeto de estudio” (p. 118).

Para recoger los datos de la variable del liderazgo transformacional, se utilizé la
técnica de la encuesta segun Sanchez y Reyes (2015) indicaron que, “la técnica
de recoleccion de datos son los medios por los cuales el investigador procede a
recoger informacion requerida de una realidad o fenédmenos en funcion de los
objetivos del estudio. Asimismo, estas técnicas pueden ser directas o indirectas” (p.
151). El instrumento utilizado para recoger datos de la variable: Liderazgo
Transformacional fue un cuestionario y para recoger los datos de la variable

Motivacion laboral fue un cuestionario.

5. RESULTADOS

Para asegurar la pertinencia del instrumento Coeficiente de correlacion de
Spearman entre el establecimiento de redes de liderazgo del liderazgo
transformacional y motivacion laboral fue analizada su FIABILIDAD

La tabla 19 expone el coeficiente de rho Spearman correlacion alta y positiva
entre las variables liderazgo transformacional y motivacion laboral, se aprecia un
valor Rho de Spearman = 0,890), y significancia estadistica p-valor = 0,000<0.05,
por lo que se rechaza la hip6tesis nula. Por lo tanto se puede afirmar que existe
suficiente evidencia estadistica para determinar que existe relacién significativa

entre liderazgo transformacional y motivacion laboral en de los colaboradores en
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la empresa constructora Mota Engil Pert S.A, 2017. Es decir, la relacion es
directa, y se afirma que, a mejor liderazgo transformacional mayor el desarrollo

de la motivacion laboral.

6. DISCUSION

Para que exista un adecuado liderazgo transformacional deben intervenir
dimensiones como: Capacidad de influencia e impacto, Conocimiento
organizacional, Establecimiento de redes de liderazgo, Aseguramiento de los
resultados; lo cual ayudara a darle una mejor orientacién a los trabajadores que la

conforman.

Los hallazgos de la investigacion permitieron poner a la luz que concurre la
influencia del liderazgo transformacional en la motivacion de los colaboradores de
la empresa constructora Mota Engil Pera S.A, 2017. Con una correlacion alta,
positiva y significativa. Los valores estadisticos obtenidos reflejaron los niveles
regular y bueno como los mas representativos en la variable, por lo que se puede
evaluar como un liderazgo transformacional aceptable para la motivacion laboral.
Estos hallazgos encuentran coincidencia con Santos, Tacora, Manchego y
Parihuana (2015) que realizaron un estudio del Andlisis de la influencia del
liderazgo en la motivacion laboral del personal de la entidad prestadora de servicios
de saneamiento en la ciudad de Moquegua (Tacna), estudio en la que aplico una
encuesta a 70 trabajadores EPS de Moquegua, donde llegé a la conclusion que el
liderazgo influye en la motivacion moderadamente, es decir, ante un liderazgo mejor
consolidado y percibido por los trabajadores, los niveles de motivacién laboral que

se desarrollan en la entidad se incrementan, pero de manera moderada.

Los hallazgos de la investigacion admitieron poner en conocimiento la
relacion de la dimension capacidad de influencia e impacto del liderazgo
transformacional y motivacion laboral de los colaboradores de la empresa
constructora Mota Engil Peru S.A, 2017, con una correlacion alta, positiva y
significativa. Los datos estadisticos reflejaron los niveles regular y bueno como los
mas trascendentes en la dimensidén, por lo que se puede indicar que la capacidad

de influencia e impacto del liderazgo transformacional es aceptable para la



motivacion laboral. Estos hallazgos encuentran coincidencia con los de Castro
(2014) que realizd6 un estudio Liderazgo transformacional y aprendizaje
organizacional del personal directivo en la Universidad Nacional del Callao, 2013,
la poblacidén estuvo constituido por 50 trabajadores a los cuales se les aplico una
encuesta. La investigacion llego a la conclusion que el liderazgo transformacional
se relaciona con el aprendizaje organizacional del personal, ademas que la
motivacion inspiradora permite una relacion significativa con el intercambio de

experiencias del personal directivo.

Los hallazgos de la investigacién convinieron poner en conocimiento la
relacion de la dimensiébn conocimiento organizacional del liderazgo
transformacional y motivacion laboral de los colaboradores de la empresa
constructora Mota Engil Peri S.A, 2017. Los datos estadisticos manifestaron el
nivel regular como el mas trascendente en la dimension, por lo que se puede indicar
que el conocimiento organizacional del liderazgo transformacional es regularmente
aceptable para la motivacion laboral, estos hallazgos en cuanto a la motivacion
concuerdan con Velasquez (2015) que realizé la investigacion Gestion de
motivacion laboral y su influencia en la productividad de las empresas industriales
en Chimbote, con una poblacién de 52 empresas industriales concluyé que la
empresa debe de tener un area especifica que se encargue de motivar a los

trabajadores.

Los hallazgos de la investigacién convinieron poner en conocimiento la
relacion de la dimension establecimiento de redes de liderazgo del liderazgo
transformacional y motivacion laboral de los colaboradores de la empresa
constructora Mota Engil Perd S.A, 2017. Los valores estadisticos indicaron los
niveles regular y bueno como los mas sobresalientes en la dimension, por lo que
se puede indicar que el establecimiento de redes de liderazgo del liderazgo
transformacional es aceptable para la motivacion laboral, este estudio concuerda
con Enriquez (2014) en su estudio Motivacion y desempeiio laboral de los

empleados del instituto de la visibn en México, estudio de nivel correlacional, con

118



una poblacion de 164 empleados, se utilizé como instrumento dos cuestionarios. El
investigador concluyé afirmando, que la relacion al grado de motivacion se pudo
observar que los empleados tienen una autopercepcion de la motivaciéon que va de

muy buena a excelente.

Los hallazgos de la investigacién convinieron poner en conocimiento la
relacion de la dimension aseguramiento de los resultados del liderazgo
transformacional y motivacion laboral de los colaboradores de la empresa
constructora Mota Engil Peri S.A, 2017. Los datos estadisticos sostuvieron los
niveles regular y bueno como los mas sobresalientes en la dimension, por lo que
se puede indicar que el aseguramiento de los resultados del liderazgo
transformacional es aceptable para la motivacion laboral, estudio que encuentra
similitud con Chaparro (2012) en su estudio Liderazgo transformacional en las
estrategias de gestion en el equipo directivo de unitrépico a propédsito de las
mejoras institucionales, Bogota, Ecuador,, con una poblacion conformada por 23
personas, el investigador concluyé que el procedimiento metodoldgico ha sido
oportuno y el mas apropiado en este caso porque ha facilitado el acercamiento a la
realidad unitropista. Se recomienda talleres para manejar la comunicacion efectiva

y la interaccion grupal.

7. CONCLUSIONES

Se determind la relacion entre el liderazgo transformacional y motivacién laboral.
De acuerdo a los resultados se obtuvo un coeficiente de correlacion alta positiva y
significativa. Por lo tanto, se puede afirmar que hay suficiente evidencia estadistica
para determinar que existe relacion significativa entre liderazgo transformacional y
motivacion laboral en de los colaboradores en la empresa constructora Mota Engil
Perud S.A, 2017. Es decir a mejor liderazgo transformacional mayor es el desarrollo

de la motivacion laboral.

Se determiné la relacion entre la capacidad influencia e impacto de liderazgo

transformacional y motivacion laboral. De acuerdo a los resultados se obtuvo un
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coeficiente de correlacion alta positiva y significativa. Por lo tanto, se puede afirmar
que hay suficiente evidencia estadistica para determinar que existe relacion
significativa entre capacidad influencia e impacto de liderazgo transformacional y
motivacion laboral de los colaboradores en la empresa constructora Mota Engil
Peru S.A, 2017. Es decir, a mayor capacidad influencia e impacto de liderazgo

transformacional mayor el desarrollo de la motivacién laboral.

Se determind la relacion entre el conocimiento organizacional de liderazgo
transformacional y motivacion laboral. De acuerdo a los resultados se obtuvo un
coeficiente de correlacion alta positiva y significativa. Por lo tanto, se puede afirmar
que hay suficiente evidencia estadistica para determinar que existe relacion
significativa entre el conocimiento organizacional de liderazgo transformacional y
motivacion laboral de los colaboradores en la empresa constructora Mota Engil
Perd S.A, 2017. Es decir, a mayor conocimiento organizacional de liderazgo
transformacional motivaciéon laboral del personal de colaboradores en la empresa

constructora Mota Engil Pera S.A, 2017.

Se determiné la relacién entre el establecimiento de redes de liderazgo del
liderazgo transformacional y motivacion laboral. De acuerdo a los resultados se
obtuvo un coeficiente de correlacion alta positiva y significativa. Por lo tanto, se
puede afirmar que hay suficiente evidencia estadistica para determinar que existe
relacion significativa entre establecimiento de redes de liderazgo del liderazgo
transformacional y motivacién laboral en de los colaboradores en la empresa
constructora Mota Engil Perd S.A, 2017. Es decir, que a mayores redes de liderazgo
del liderazgo transformacional mayor motivacion laboral en los colaboradores en la

empresa constructora Mota Engil Pera S.A, 2017.

Se determind la relacion entre el aseguramiento de los resultados de liderazgo
transformacional y motivacién laboral. De acuerdo a los resultados se obtuvo un
coeficiente de correlacion alta positiva y significativa. Por lo tanto, se puede afirmar

que hay suficiente evidencia estadistica para determinar que existe relacion

120



significativa entre aseguramiento de los resultados de liderazgo transformacional y
motivacion laboral en de los colaboradores en la empresa constructora Mota Engil
Perd S.A, 2017. Es decir, que a mayor es el aseguramiento de los resultados de
liderazgo transformacional, mayor motivacion laboral en los trabajadores de la

empresa constructora Mota Engil Perd S.A, 2017.
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Anexo G: Prueba Piloto

PRUEBA PILOTO
Titulo:

Liderazgo transformacional y motivacion laboral de los colaboradores en la

empresa constructora Mota Engil Perd S.A., 2017

Nombre: Jeinmy Sadith Dioses Zavala

Prueba de confiabilidad para el instrumento liderazgo transformacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

947 12

Interpretacion:

La prueba de confiabilidad Alfa de Cronbach, indica un valor de 0,947, lo cual indica
una alta fiabilidad del instrumento liderazgo transformacional (Adaptado de

Liderazgo Transformacional de Bass)

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el

si el elemento se elemento se ha de elementos elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
pl 26,95 67,418 ,832 941
p2 26,50 65,947 ,837 ,940
p3 26,90 67,568 ,802 ,942

p4 26,55 71,208 ,682 ,946



p5
p6
p7
p8
p9
pl0
pll

pl2

26,95

26,50

26,90

26,55

26,95

26,50

26,50

26,90

67,418

65,947

67,779

65,313

67,418

65,947

65,947

67,568

,832

,837

,541

,611

,832

,837

,837

,802

,941

,940

,952

,951

,941

,940

,940

,942

Interpretacidn:

La tabla expone los valores de fiabilidad de Alfa de Cronbach para los 12 items del

instrumento, los cuales indican en promedio una alta confiabilidad del instrumento.

Prueba de confiabilidad para el instrumento motivacién laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,945

20

Interpretacidn:

La prueba de confiabilidad Alfa de Cronbach, indica un valor de 0,947, lo cual indica

una alta fiabilidad del instrumento motivacion laboral (Adaptado de Maslow)
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Estadisticas de total de elemento

Media de escala

si el elemento se

Varianza de
escala si el

elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
p13 45,95 136,787 ,351 ,946
pl4 46,15 130,766 ,651 ,943
p15 46,40 119,621 ,862 ,939
pl6 46,80 129,747 ,638 ,943
pl7 46,50 125,316 ,804 ,940
pl8 45,85 141,818 -,063 ,957
p19 46,55 125,418 ,816 ,940
p20 46,50 127,316 ,694 ,942
p21 46,15 130,766 ,651 ,943
p22 46,40 119,621 ,862 ,939
p23 46,85 124,239 ,750 ,941
p24 46,10 123,042 ,842 ,939
p25 46,05 126,997 ,699 ,942
p26 46,50 126,684 ,675 ,942
p27 46,15 130,766 ,651 ,943
p28 46,25 129,355 ,660 ,943
p29 46,50 125,316 ,804 ,940
p30 45,95 136,787 351 ,946
p31 46,10 123,042 ,842 ,939
p32 46,55 125,418 ,816 ,940
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Interpretacion:

La tabla expone los valores de fiabilidad de Alfa de Cronbach para los 20 items del

instrumento, los cuales indican en promedio una alta confiabilidad para la variable

motivacion laboral

Estadistica descriptiva de las variables y sus dimensiones

Variable 1: Liderazgo transformacional

Liderazgo transformacional (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Malo 4 20,0 20,0 20,0
Regular 13 65,0 65,0 85,0
Bueno 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Liderazgo transformacional (agrupado)

60

2
& a0
c
@
2
:?_ 65,00%
20
20,00%
15,00%
0 T T T
Ialo Regular Bueno

Liderazgo transformacional (agrupado)
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En la tabla y figura exponen los valores porcentuales de la variable liderazgo
transformacional. Se observa de los 20 colaboradores de la empresa constructora
Mota Engil Peru S.A., el 20,0 % presentan un nivel malo, el 65,0 % presentan un
nivel regular alto. Los datos reflejan los niveles regular como el mas representativo
en la variable, por lo que se puede evaluar como un liderazgo transformacional

moderado.

Dimensiones del liderazgo transformacional

Capacidad de influencia e impacto (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Malo 4 20,0 20,0 20,0
Regular 11 55,0 55,0 75,0
Bueno 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Capacidad de influencia e impacto (agrupado)

607

40

2
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o 55,00%
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10 20,00%
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Malo Regular Buenao

Capacidad de influencia e impacto (agrupado)
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Conocimiento organizacional (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo 3 15,0 15,0 15,0
Regular 14 70,0 70,0 85,0
Bueno 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Conocimiento organizacional (agrupado)
B0
2
8 a0
5
3
a
20
0 T T T
alo Regular Bueno

Conocimiento organizacional (agrupado)
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Establecimiento de redes de liderazgo (agrupado)

129

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo 6 30,0 30,0 30,0
Regular 7 35,0 35,0 65,0
Bueno 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Establecimiento de redes de liderazgo (agrupado)
40
30
o
o
=
a
2 207
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a
10
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alo Regular Bueno

Establecimiento de redes de liderazgo (agrupado)



Necesidades de autorrealizacion (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo 5 25,0 25,0 25,0
Regular 10 50,0 50,0 75,0
Bueno 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
MNecesidades de autorrealizacion (agrupado)
50
40
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ol
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20
10
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Necesidades de autorrealizacion (agrupado)
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Estadistica de la variable motivacion laboral

Motivacion laboral (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo 5 25,0 25,0 25,0
Regular 11 55,0 55,0 80,0
Bueno 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Motivacion laboral (agrupado)

60

50

40

2
I
=
a
2 30
(=]
o 55,00%

20

25,00%
104 20,00%
0 T T T
Malo Regular Bueno

Motivacion laboral (agrupado)

En la tabla y figura se exponen los valores porcentuales de la variable motivacion
laboral. Se observa de los 20 colaboradores de la empresa constructora Mota Engil
Peru S.A., el 25,0 % presentan un nivel malo, el 55,0 % presentan un nivel regular
y el 20,0 % tienen un nivel bueno. Los datos reflejan el niel regular como el mas

significativo en la variable, por lo que se puede evaluar como una motivacion laboral

aceptable.
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Dimensiones de la motivacién laboral

Necesidades de proteccién y seguridad (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo 8 40,0 40,0 40,0
Regular 10 50,0 50,0 90,0
Bueno 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
Necesidades de protecciéon y seguridad (agrupacdo)
50
40
.% 30—
5
e
a
107
0 T T T
Malo Regular Bueno

MNecesidades de proteccion y seguridad (agrupado)

132



Necesidades sociales y de pertenencia (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 8 40,0 40,0 40,0
Regular 8 40,0 40,0 80,0
Bueno 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Necesidades sociales y de pertenencia (agrupado)

40

304

Porcentaje
g

104

40,00% 40,00%
20,00%
T T T
Malo Regular Bueno

Necesidades sociales y de pertenencia (agrupado)
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Necesidades de autoestima (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 4 20,0 20,0 20,0
Regular 11 55,0 55,0 75,0
Bueno 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
MNecesidades de autoestima (agrupado)
50
50
40
1]
g
f=
@
© 304
g
20
0 T T I
Malo Regular Bueno

Necesidades de autoestima (agrupado)
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Porcentaje

Necesidades de autorrealizacion (agrupado)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 5 25,0 25,0 25,0
Regular 12 60,0 60,0 85,0
Bueno 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

MNecesidades de autorrealizacion (agrupado)

60

50

20

T T T
Iala Regular Bueno

Necesidades de autorrealizacion (agrupado)
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Prueba de bondad de ajuste

Pruebas de normalidad

Capacidad de influencia e impacto

Conocimiento organizacional

Establecimiento de redes de liderazgo

Aseguramiento de los Resultados

Liderazgo transformacional

Motivacién laboral

Kolmogorov-Smirnov?2 Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico Gl Sig.
,240 20 ,000 , 726 20 1,000
,255 20 ,000 438 20 ,000
,243 20 ,000 ,843 20 ,000
,255 20 ,000 ,762 20 ,000
,183 20 ,000 ,864 20 1,000
,143 20 ,000 ,876 20 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion:

En la tabla 18 se presentan los valores obtenidos en la prueba de kolmogorov-
Sminov y de Shapiro-Wilk obtenidos para la variable liderazgo transformacional y
sus dimensiones. Se observa que los valores obtenidos presentan distribucion no
normal (p<,05). Ademas se presenta el valor de la variable motivacion laboral el
cual presenta distribucién no normal (p<,05). En tal sentido segln los resultados

obtenidos se empleara para la prueba de hipotesis estadisticos no paramétricos

Rho de Spearman
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Estadistica inferencial

Hipotesis general
Correlacién entre la variable liderazgo transformacional versus la motivacién laboral
Nivel de significancia.

Para determinar el rechazo o la aceptacidon de la hipotesis nula (Ho), se establece un nivel de
significancia que por convencion se ha establecido el 0,05. Es decir, sélo se permite un margen de
error menor a ese valor. (Supo, 2014, p. 17).

Correlaciones

Liderazgo
transformacio  Motivacion
nal laboral
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,901™
Spearman transformacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
Motivacion laboral Coeficiente de ,901" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Ho: No existe relacion significativa entre liderazgo transformacional y motivaciéon
laboral en de los colaboradores en la empresa constructora Mota Engil Pera S.A,
2017.

Ha: Existe relacion significativa entre liderazgo transformacional y motivacion
laboral en de los colaboradores en la empresa constructora Mota Engil Peru S.A.,
2017.
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Interpretacion: La tabla expone el coeficiente de rho Spearman correlacion alta y
positiva, con un valor Rho = 0,901), p-valor = 0,000<0.05, existe evidencia
estadistica para rechazar la hipétesis nula, y afirmar que existe relacién significativa
entre liderazgo transformacional y motivacion laboral en de los colaboradores en la

empresa constructora Mota Engil Pera S.A., 2017.

Correlacion de las hipétesis especificas

Correlaciones

Interpretacidn:

La tabla presenta las correlaciones rho Spearman de las dimensiones de la variable
liderazgo transformacional versus la variable motivacion laboral (contraste de las
hipotesis especificas). Se observa los valores de correlacion: D1-V =0,895 (alta);
D2-V =0,880 (alta); D3-V =0,677 (moderada); D4-V =0,858 (alta).
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Aseguram
Capacida Conocimi Estableci iento de
dde ento miento de los
influencia organizaci redes de Resultado Motivacio
e impacto onal liderazgo S n laboral
Rho de D1: Capacidad de Coeficiente de 1,000 917 ,694™ ,940" ,895"
Spearman influencia e impacto correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,001 ,000 ,000
N 20 20 20 20 20
D2: Conocimiento Coeficiente de 917" 1,000 ,651" ,888™ ,880™
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,002 ,000 ,000
N 20 20 20 20 20
D3: Establecimiento Coeficiente de ,694™ ,651™ 1,000 527" 677"
de redes de correlacion
liderazgo
Sig. (bilateral) ,001 ,002 ,017 ,001
N 20 20 20 20 20
D4: Aseguramiento  Coeficiente de ,940" ,888" 527" 1,000 ,858™
de los Resultados correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,017 ,000
N 20 20 20 20 20
Motivacion laboral Coeficiente de ,895" ,880" 677" ,858™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,001 ,000
N 20 20 20 20 20

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

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



