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Resumen

La presente investigacion tuvo por objetivo determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional y la motivacion laboral en los superiores de una Institucion Publica,
Lima 2020. El disefio de investigacién que se utilizdé fue no experimental, de corte
transversal, de tipo correlacional. La muestra fue conformada por 130 colaboradores
de las areas de Direccion y Subdireccion de promocién del empleo y capacitacion
laboral. Para la recoleccion de datos, se aplicaron dos instrumentos: el cuestionario
de Liderazgo Transformacional- Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ-5X)
version corta de Bass y Avolio (2004) y el cuestionario de Motivaciéon Laboral de
Steers y Braunstein (2012). Se obtuvieron como resultados que existe relacion
significativa entre las dos variables con un valor de coeficiente de correlacion de
p<0,05y r=0,42. Asimismo, también se encontro asociacion estadistica significativa
entre todas las dimensiones y la variable de motivacion laboral, obtuviendo asi:
estimulacion intelectual (r=0,37 y p=0,00), motivacion inspiracional (r=0,26 y
p=0,00), consideracion individual (r=0,45 y p=0,00) e influencia idealizada (r=0,33 y
p=0,00), demostrando asi que se encontrd correlacion significativa en todas las

hipotesis.

Palabras claves: Liderazgo transformacional, Motivacion laboral, cuestionario de
liderazgo transformacional (MLQ-5X) version corta, cuestionario de motivacion

laboral y dimensiones.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between
transformational leadership and labor motivation in the superiors of a Public
Institution, Lima 2020. The research design used was non-experimental, cross-
sectional, and correlational type. The sample was made up of 130 collaborators from
the areas of Management and Sub direction of employment promotion and labor
training. For data collection, two instruments were applied: The Transformational
Leadership questionnaire - Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ-5X) short
version of Bass and Avolio (2004) and the Labor Motivation Questionnaire of Steers
and Braunstein (2012). Results were obtained show that there is a significant
relationship between the two variables with a correlation coefficient value of p<0,05
and r=0,42. Also, a significant statistical association was found between all
dimensions and the labor motivation variable, thus obtaining: intellectual stimulation
(r=0,37 and p=0,00), inspirational motivation (r=0,26 and p=0,00), individual
consideration (r=0,45 and p=0,00) and idealized influence (r=0,33 and p=0,00), thus

demonstrating that significant correlation was found in all hypotheses.

Keywords: Transformational leadership, labor motivation, Multifactor Leadership
Questionnaire (MLQ-5X) short version, Labor Motivation Questionnaire and

dimensions.
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l.  INTRODUCCION

A nivel mundial, en los Ultimos afios, se ha enfatizado relevancia al capital
humano dentro de las organizaciones. A inicios del siglo XX, en Europa, la
transformacion y cambios a nuevas tecnologias origin6 nuevas necesidades,
solicitando tener trabajadores mas competentes, que apliquen liderazgo y
generen un ambiente agradable de trabajo. Segun Viveros (2013), en un texto
publicado por la Oficina Internacional del Trabajo (OIT) se entiende al liderazgo
como el adecuado ejercicio del mando, que se evidencia con la satisfaccion del
grupo de trabajo y de la organizacién por cumplir con los objetivos. Asi el lider
es el motor que se ejecuta desde el vértice del mando, inspirando, motivando y
estimulando al grupo de trabajo a cumplir con los objetivos estratégicos.

Por ello, Manville et al. (2004) mencionaron que el principal activo de las
organizaciones modernas no solo esta formado por los bienes inmuebles que
posee, edificios 0 maquinarias, sino por la inteligencia, comprension,
habilidades y experiencia de sus colaboradores. Reforzando esta idea, Robbins
(2004) afirmd que los trabajadores son recursos humanos de alta relevancia,
brindan sustento funcional y desarrollo a las empresas. Queda claro que
muchos autores toman en cuenta el talento humano en las organizaciones tanto
privadas como publicas. En el actual mundo laboral, uno de los posibles retos
gue enfrentan los trabajadores, tanto del sector publico y privado, estan
orientados con el clima en el trabajo, influenciados por el comportamiento de los
lideres de la organizacion.

Asi pues, no es dificil de entender que actualmente, en el entorno laboral publico
y privado, se sumen diversos esfuerzos para formar y capacitar a gerentes y
superiores con el objetivo de desarrollar sus habilidades de liderazgo (Gayan,
2005, citado en Capufiay, 2019). Asi, Kotter (2000, citado en Capuiay, 2019)
hace énfasis en la necesidad de estudiar el liderazgo para poder lograr un
verdadero cambio en las organizaciones, destacando su importancia, inclusive
sobre del gerenciamiento. Por otro lado, referente a Latinoamérica, Macias
(2011, citado en Capufiay, 2019) menciona que actualmente existe una crisis
laboral y por mas que los colaboradores muestren entusiasmo, ante un mal

ambiente laboral éste se apagara.



Desde la epistemologia psicolégica y la realidad organizacional han podido
demostrar que el éxito en el cumplimiento de los objetivos de las empresas esta
relacionado intimamente por los comportamientos y actitudes de sus lideres
(Chan & Drasgow, 2001, citado en Marcionelli, 2017). En consecuencia, el
liderazgo transformacional puede estimular un clima de motivacion e innovacion
gue fomente la creatividad de los empleados, pudiendo ser la motivacion laboral
una herramienta esencial para el logro de objetivos (Jaiswal & Dhar, 2015,
citado en Garcilaso de la Vega y Rozas, 2019). Dirigidos por lideres que se
caracterizan porque motivan, transforman, guian y contagian. Neira (2003,
citado en Capuiay, 2019) menciona que el reconocimiento es una poderosa
palanca en las personas, tomando en cuenta lo profesional y personal. Asi,
Kovach (1979, citado en Capufiay, 2019) realiz6 una pregunta a los directivos,
¢squé era lo que mas solicitaban los trabajadores?, a lo cual respondieron:
salarios, seguridad en el trabajo, promocién y oportunidades de crecimiento, en
ese orden. Por otro lado, se realizd la misma pregunta a los trabajadores, a lo
gue respondieron: aprecio por el trabajo realizado, la implicacion y el apoyo en
los problemas personales. Ante lo mencionado, se infiere que los trabajadores
guieren reconocimiento por hacer su trabajo, un factor que se podria relacionar
intimamente con el comportamiento de los lideres.

En las ultimas décadas, segun Garcia (2017) existe diversa literatura sobre el
estudio en las relaciones de los colaboradores con la organizacion, siendo
relevante el liderazgo, entre ellos, el liderazgo transformacional. En el Peru,
segun el diario Gestion (2014, citado en Garcia, 2017) menciona que el 53% de
lideres de las empresas peruanas generan un buen ambiente de trabajo,
enfatizando al lider transformador.

Por lo tanto, la probleméatica que se va analizar es la relacion entre el liderazgo
transformacional y la motivacion laboral en los superiores de una Institucion
Pudblica, la cual es escogida para observar o encontrar alguna disconformidad
como desmotivacion laboral, insatisfaccion, la falta de reconocimiento al
superior, la inadecuada comunicacién y falta de compafierismo, al existir
conflictos entre ellos. Lo cual lleva a hacerse la siguiente pregunta: ¢ Cudl es la

relacion entre el liderazgo transformacional y la motivacion laboral en los



superiores de una Institucion Publica, Lima, 20207?, a partir de aqui en adelante
se sustituira liderazgo transformacional por LT y la motivacién laboral por ML.
En cuanto a la justificacion, se ve desde lo social, donde se beneficiaran con los
resultados de la investigacion tanto todos los superiores, colaboradores y la
misma Institucién Publica donde van a poder identificar y conocer las diferentes
dimensiones del LT y la ML que éstos presentan; desde lo préactico, es
importante porque servira para poder disefiar y crear estrategias e
intervenciones claves para la cultura organizacional mediante la importancia del
LT y la ML donde a través de charlas, capacitaciones y trabajo en equipo se va
poder tener resultados 6ptimos y un mejor desempefio; y por ultimo, desde lo
tedrico, se realizé para identificar la importancia del LT y su influencia en la ML
de los superiores logrando la consecucion de la misién y la vision establecida
dentro de la Institucion Publica a partir de la revision de teorias y trabajos
relacionados.

En cuanto, al objetivo general se tuvo: determinar la relacion entre el LT y la ML
en los superiores de una Institucion Publica, Lima, 2020. Asimismo, como
objetivos especificos fue determinar la relacion, en los superiores de una
institucion publica de Lima, de la ML con la estimulacion intelectual, la
motivacion inspiracional, la consideracion individual y la influencia idealizada;
también se busco identificar los niveles de las variables estudiadas (anexo 1).
Por ultimo, la hipétesis general se busco: si existe relacion entre el LT y la ML
en los superiores de una Institucién Pablica, Lima, 2020. Mientras que para las
hipétesis especificas se busca: si existe relacion entre la estimulacion intelectual
y la ML en los superiores de una Institucion Publica, Lima, 2020; si existe
relacion entre la motivacion inspiracional y la ML en los superiores de una
Institucion Publica, Lima, 2020; si existe relacion entre la consideracion
individual y la ML en los superiores de una Institucion Publica, Lima, 2020; y si
existe relacion entre la Influencia ldealizada y la ML en los superiores de una

Institucién Publica, Lima, 2020 (anexo 1).



Il.  MARCO TEORICO
Para la presente investigacion, se tuvo como antecedentes internacionales:

Segun Massella (2018) realizé una investigacion con el objetivo de determinar la
relacién entre ML y satisfaccion laboral en un grupo de colaboradores que trabajan
por contratos indefinidos y temporales en una empresa de Guatemala. El disefio es
de tipo correlacional. Se tuvo una muestra de 60 personas, hombres y mujeres,
donde la mitad eran contratados indefinidamente y la otra mitad temporalmente.
Los instrumentos fueron adaptados y validados por la autora para ambas variables.
Los resultados indicaron que estas variables estan relacionadas de manera
altamente significativa y positiva (p<0.05).
Segun Rodriguez y Pedraja (2017) ejecutaron una investigacion que tuvo como
objetivo encontrar la relacion entre el LT y el clima orientado a favor de los alumnos
en el ambito académico universitario en una institucion chilena. La investigacion es
de tipo exploratoria. La muestra pertenece a 38 integrantes escogidos por
conveniencia. Los instrumentos utilizados fueron el cuestionario de LT Multifactorial
(MLQ.5X corto) de Bass y Avolio (1995) y un cuestionario para el clima organizativo
de Stetzer (1997). Se obtuvo que existe relacion significativa entre las variables,
donde el valor de p=0,018.
Asimismo, Hernandez y Morales (2017) realizaron un estudio que tuvo como
objetivo identificar los factores entre la motivacion y satisfaccion laboral que
impresionan efectivamente en la eficacia y eficiencia de los colaboradores en una
entidad autonoma de la administracién publica del Estado de Sinaloa, México. El
disefio es transversal y de tipo descriptiva. La muestra pertenece a 36 personas.
Los instrumentos fueron adaptados y validados por los autores para ambas
variables. Los resultados indicaron que existen cuatro dimensiones para la ML y
cinco dimensiones para la satisfaccion laboral; donde favorecen efectivamente en
el rendimiento profesional de los colaboradores y servidores de una entidad
autonoma.
Segun Huilcapi, Castro y Jacome (2017) realizaron un estudio con el objetivo de
determinar el grado de motivacion de los colaboradores y jefes de una organizacion
de Babahoyo. Se utilizé el método inductivo deductivo y se trabajé con una muestra
de 180 colaboradores. Los resultados indicaron que el 39% no presenta motivacion

en su organizacion, el 77% desconoce como se estd impulsando la motivacién a



los colaboradores, el 36% de los jefes motivan a su personal por medio de
recompensas y, por ultimo, el 28% expresa que lo motivan por medio del sueldo.
Asimismo, concluyeron que la motivacion es imprescindible al momento de dirigir
las empresas ya que favorece el rendimiento laboral de los colaboradores y mejora
la calidad de vida tanto personal como organizacional.

Por ultimo, Ganga, Villegas, Pedraja, Rodriguez (2016) realizaron un estudio
experimental donde buscaba establecer si existe una influencia efectiva del tipo de
LT delineando un perfil educador para una institucion privada en una ciudad chilena.
El disefio fue cuantitativo y correlacional. El instrumento que utilizaron fue el
multifactorial de liderazgo adaptado por Bass y Avolio, (2000). Se destaca como
resultado el interés de agregar un instrumento y estrategias que otorguen coincidir

con la institucion con los indicadores asociados.

Asi también, se tuvo los siguientes antecedentes nacionales:

Dioses (2018), busco determinar la relacion entre el LT y ML de los colaboradores
en una empresa constructora Mota Engil, Peru. El disefio fue de corte transversal y
de tipo correlacional. La muestra corresponde a 170 colaboradores. Los
instrumentos fueron el Cuestionario de LT de Bass y el cuestionario de Maslow para
motivacion laboral, adaptados respectivamente. Los resultados indicaron que existe
relacion positiva y significativa entre el LT y ML siendo r= 0,890 y p = 0,000<0.05.
Segun Garcia (2018), averiguo determinar la relacion entre el LT y la motivacion
del personal en la empresa Imagen Records S.R.L. El disefio de estudio fue
descriptivo correlacional, no experimental y de corte transversal. La muestra
corresponde a 25 trabajadores. Los instrumentos utilizados fueron creados y
validados por la investigadora. Los resultados indicaron que existe relacion
significativa entre ambas variables, obteniendo un r= 0,799 y un p=0,003.
Asimismo, Diaz y Quifiones (2017), presentaron una investigacion para determinar
larelacion entre LT y la gestién educativa en 37 docentes de la Institucion Educativa
Parroquial “Virgen de la Puerta”, Florencia de Mora. El disefio fue de tipo descriptivo
correlacional. Se utilizaron los instrumentos como: el cuestionario Multifactorial de
LT de Bass y Avolio (2004) y el cuestionario gestion educativa del MINEDU, los
cuales son adaptados por el investigador. Los resultados fueron que existe una

relacion significativa entre las variables siendo r=0,688 y p=0,000. Asimismo, se



encontré una correlacion significativa (p<0,05) en todas las dimensiones con la
variable de gestidén educativa.

Redolfo (2017) buscé determinar la relacion que existe entre LT y satisfaccion
laboral en 154 colaboradores de la Ugel 04 Comas, Lima. El estudio utilizé el disefio
no experimental de tipo transeccional — correlacional. Los instrumentos utilizados
fueron el cuestionario de LT- Multifactorial (MLQ-5X) version corta de Bass y Avolio
y el Cuestionario de Satisfaccion S21/26 de Melid. En los resultados, se ha
demostrado que existe relacion entre las variables, teniendo asi (p.= 0.000 < 0.050).
Cris6stomo (2015) realiz6 un estudio con el objetivo de determinar la relacién del
LT docente y la motivacion estudiantil del 6to del nivel primaria de las instituciones
educativas de Villa El Salvador. Fue transversal y de tipo correlacional. La muestra
corresponde a 160 alumnos. Asimismo, los instrumentos que se utilizaron fueron
validados por la investigadora mediante un juicio de expertos. Los resultados que
se obtuvieron fueron que si existe correlacion entre las variables siendo p=0,01 y
r=0,85, donde se acepta la hipotésis alterna.

Por ultimo, segun Bisetti (2015), realiz0 una investigacion con el objetivo de
determinar la relacion que existe entre la motivacion y el desempefio laboral del
personal en 151 subalternos de una institucion armada del Peru. El disefio fue
transversal, de tipo descriptivo correlacional. Asimismo, se utilizaron los
instrumentos como: el cuestionario de ML y el cuestionario de Desempefio laboral.
Los resultados indicaron que no existe relacion entre las variables, teniendo un

coeficiente de relacién de r=0,025 y un valor de significancia de p=0,761.

Se tiene en cuenta algunas definiciones de liderazgo, donde: Chiavenato (2001,
citado en Garcilaso de la Vega y Rosas, 2019) refirié que es la influencia realizada
en un contexto, por medio de un proceso comunicativo para la realizacion de
objetivos determinados. Asimismo, Koontz, H., Weihrich, H. y Cannice, M. (2008,
citado en Garcilaso de la Vega y Rosas, 2019) mencionaron que es la practica o
habilidad para que los sujetos colaboren de una manera predispuesta y motivados
para cumplir las metas en equipo. Por otro lado, Munroe (2014) lo define como la
capacidad de influenciar a otros a través de la inspiracién, motivada por una pasion,
formada por una vision, originada por una conviccion, inspirada por un proposito.

Segun Robbins y Judge (2013), mencionaron que es la técnica para influir en un



grupo y direccionarlo hacia el resultado de un objetivo en comun. Finalmente,
Stoner, J., Freeman, R. y Gilbert, D. (2009, citado en Garcilaso de la Vega y Rosas,
2019) refirieron como el procedimiento de administrar las funciones laborales de los

colaboradores de un equipo y de trascender en ellos.

Se expondra las siguientes definiciones para el LT, segun Bass (1999), refirié que
el LT es el tipo de liderazgo que influye en el colaborador para que valore y se dé
cuenta de las capacidades y fortalezas que posee, generando asi un mejor
desarrollo para las metas de la organizacién y para su crecimiento personal. Segun
Burns (1978, citado en Lupano y Contreras, 2008) enfatiz6 que es una interrelacion
entre lideres y colaboradores generando un alto incremento de motivacion y
moralidad mediante la influencia. Asi también, Bass y Avolio (2006, citado en
Bracho y Garcia, 2013) refirieron que es un proceso orientado a estimular la
conciencia de los colaboradores con el objetivo de ser seguidores laboriosos
enfocandose en los intereses colectivos. Asimismo, Robbins y Judge (2013)
afirmaron que el LT esta orientado a contribuir en los resultados de un equipo y
planteamiento de metas. También, Lussier y Achua (2011), mencionaron que el LT,
es la relacion de influencia entre seguidores y lideres orientado al cumplimiento de
objetivos organizacionales mediante el cambio. Por otro lado, Velasquez (2006,
citado en Bracho y Garcia, 2013) afirmé que se genera un cambio positivo,
orientado a los seguidores en transformar de manera armoniosa y de manera

integral, aumentando la motivacion en los colaboradores.

Se debe de saber como surgio el LT para las organizaciones, donde, segun Bracho
y Garcia (2013), el liderazgo es un proceso necesario, ya que guia los esfuerzos y
motivaciones de los seguidores orientadas al cumplimiento de las metas. El
constructo de LT lo inicia Burns en el afio 1978, donde, aborda de manera
introductoria el LT y el transaccional (Mendoza, I., Ortiz, M., y Parker, H., 2007).
Haciendo énfasis que el LT estd orientado a elevar la moral, motivar, estimular
intelectualmente a los seguidores, fomenta la autonomia y los desafios laborales.
Las organizaciones cambiaron su percepcidn sobre las jerarquias con la consigna
del liderazgo transformacional que fomenta los retos, haciéndose importante para

la satisfaccion laboral (Mendoza et al., 2007). En la década de los afios 50, los



objetivos estaban orientados exclusivamente en las organizaciones, dejando de
lado los objetivos de los colaboradores, sin embargo, con la aparicién del LT se
incita a tomar en cuenta los objetivos y metas de los colaboradores (Mendoza et
al., 2007).

En cuanto a las dimensiones del LT, segun Jaramillo (2018), tuvo como origen las
posturas iniciales de Burns, pero en 1985 fue Bass quién aportd las dimensiones
de LT, entre ellas: a) Carisma o Influencia idealizada: caracteristica principal del LT,
donde el lider estimula a que lo sigan por medio de su carisma (Bass y Avolio,
1997). Un lider carisméatico mantiene un sentido de propdsito, atractiva vision y
capacidad de comunicarse efectivamente. También puede motivar a su entorno e
involucrarse en su causa, muy seguro de si mismo y crea lo que es necesario para
alcanzar los objetivos (Lussier y Achua, 2010); b) Motivacion inspiracional: se
relaciona con influenciar una actitud buena, motivando a que sus seguidores logren
sus propias metas. Por ello busca un buen compafierismo grupal, incrementando
el entusiasmo y compromiso con la vision de la organizacion (Espinoza, 2015); c)
Estimulacion intelectual: Busca mediante las creencias y experiencia el analisis de
sus seguidores generar alternativas de soluciones nuevas (Jaramillo, 2018); y d)
Consideracion individual: Pone énfasis en las necesidades particulares de los
seguidores, haciendo énfasis que resalten en todas las esferas de su vida, por ello

busca el crecimiento de sus habilidades (Jaramillo, 2018).

Existen diversas literaturas donde se busca correlacionar el LT y su influencia con
el compromiso de la finalidad, como el realizado por Bono y Jugde (2002). Por otro
lado, reforzando esta postura, Hetland y Sandal (2003), afirmaron la relacion
significativa entre las variables por encima de otros estilos de liderazgos. Sin
embargo, Godoy y Bresoé (2013) refirieron que en estas investigaciones empiricas
se busca correlacionar ambas variables, el constructo de ML se aborda de manera
genérica, sin tener el énfasis de estudiarlo de manera holistica. Asimismo, Godoy
y Bres6 (2013), realizaron una investigacion en Espafia, donde buscaron conocer
la relacion entre LT y ML, pero también buscando explorar la instrumentalidad de

ambas variables, teniendo como uno de los resultados, que se discriminaba a la



motivacion intrinseca, discutiendo en que el impacto del LT sobre la ML solo se

refuerza con estimulos externos.

Existen algunos tipos de liderazgo, donde el constructo de liderazgo, segun Noriega
(2008, citado en Almirén et al., 2015), puede entenderse desde dos perspectivas:
primero como una cualidad personal del lider y segundo orientado a sus funciones
dentro de la organizacion. Segun, Almiron et al. (2015) mencionaron que existen
tres principales enfoques tedricos relacionados al liderazgo: El enfoque de los
rasgos, el enfoque conductual y el enfoque situacional. Siendo este ultimo enfoque
el utilizado por Bass en 1985, el cual menciona dos tipos de liderazgo: el
transaccional y el transformacional, orientada a una visiéon holistica que toma en
cuenta los rasgos y conductas dentro de un contexto especifico (Cuadrado y
Molero, 2002; Rozo y Abaunza, 2010; Varela, 2010, citado en Almiron et al., 2015).
Sin embargo, segun Rozo y Abaunza (2010, citado en Almirdn et al., 2015), este
enfoque da mayor importancia al LT, ya que socialmente se considera mas
adecuado. Referente al liderazgo transaccional tiene sus bases en los modelos
tradicionales, orientado al intercambio o transaccion, el poder es utilizado por el
lider, recompensando o sancionando a los trabajadores en funcion de su
rendimiento. Es importante mencionar que existen dos subdimensiones en el estilo
de liderazgo transaccional: a) Recompensa contingente, donde se realiza mediante
intercambios mutuos entre lider y seguidores incluyendo recompensas y sanciones
orientadas al cumplimiento de los objetivos y b) Administracion por excepcion, se
origina cuando el lider interviene, exclusivamente, para hacer cambios en la
conducta de los seguidores, que regularmente son criticas negativas (Lupano y
Castro, 2008). Asi también, Contreras y Barbosa (2013, citado en Almirén et al.,
2015) mencionaron que este tipo de liderazgo es funcional y efectivo en empresas
de corte tradicional, ya que éstas necesitan lideres funcionales que planeen y
ejecuten estrategias garantizando los resultados deseados. Por otro lado, el LT esta
centrado que la funcion del lider es un agente del cambio, fomenta el compromiso
y motiva al equipo, también se orienta en los valores, cualidades personales y
creencias personales del lider como de los seguidores (Varela, 2010, citado en
Almirén et al., 2015). Los estudios previos realizados sobre LT muestran que

proporciona mejores resultados organizativos, mediante el carisma, busqueda de



interés de la organizacion e inspiracion (Lupano y Castro, 2008). Las caracteristicas
peculiares del LT estan orientada a la cercania personal al trabajador, considerando
al colaborador no como una herramienta sino como una persona. El LT busca
estimular intelectualmente al colaborador, toma en cuenta sus ideas, inspira y
motiva para hacer que participe y se involucre en los resultados de la empresa
(Rozo y Abaunza, 2010, citado en Almirén et al., 2015). Asimismo, las
investigaciones previas realizadas concuerdan que el lider transformacional cuenta
con habilidades especificas: inspiracion, carisma, estimulacion intelectual,
consideracion individualizada. Por otro lado, segun Varela (2010, citado en Almirén
et al., 2015) refiri6 que este modelo presenta varias ventajas, donde el lider se
convierte en un modelo a seguir, se desarrollan y estimulan en equipo las
habilidades sociales y personales, fomentando una adecuada autoestima entre
ambos y mejores efectos para la empresa.

Por ultimo, segun Bass y Avolio (1997), menciono un tercer tipo de liderazgo que
fue Laissez faire (No liderazgo), que se refiere a la carencia de liderazgo, falta de
autoridad, evita involucrarse en las decisiones de la empresa y demuestra

desinterés en cualquier funcion que se le asigne.

Asi también, algunas definiciones para la Motivacion, segun Chiavenato (2018), es
un proceso basico de la psicologia, sirve para comprender el comportamiento
humano, interactuando con otros procesos psicologicos. Segun Espada (2006,
citado en Ramirez et al., 2008) es considerado un factor emocional basico para los
trabajadores, estar motivado implica realizar las tareas cotidianas sin dejadez y sin
sobreesfuerzo. Segun Delgado (1998, citado en Ramirez et al., 2008) indicé que es
un proceso mediante el cual las personas, cuando realizan una actividad,
desarrollan esfuerzos direccionado a objetivos para satisfacer algun tipo de
necesidad y/o expectativa. Por otro lado, Roussel (2000, citado en Ramirez et al.,
2008) afirmd que forma parte de la psique humana que aporta al compromiso de la
persona, siendo un proceso que causa, activa, orienta y mantiene la conducta de

los individuos hacia la realizacion de objetivos deseados.

Algunas de las definiciones de la ML, vemos que, en el ambito del trabajo, también

McClelland (1970) indicé que los trabajadores se motivan en base al interés de las
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necesidades de logro, poder y afiliacion donde va cambiando a lo largo de su vida
de acuerdo a las experiencias aprendidas. Segun Robbins (1994, citado en
Ramirez et al., 2008) la define como la voluntad que origina el esfuerzo por alcanzar
los objetivos de la empresa, influenciado por el deseo de satisfacer las necesidades
personales y grupales. Asi también, Roussel (2000, citado en Hernandez, J. y
Morales, M., 2017) refirié que es el procedimiento que impulsa, guia y conserva la
conducta de los trabajadores en funcion con el resultado de las metas. Por otro
lado, segun Rush (1971, citado en Quispe, 2018) cuando mencionamos la ML
debemos tomar en cuenta el disefio de trabajo, ya que este constructo podria
ayudar a mejorar el desempefo. El objetivo del disefio del trabajo es fomentar la
motivacion y la productividad de los colaboradores. Por otro lado, un aspecto
importante de la ML es el ambiente donde se desarrolla el colaborador, si este
presenta condiciones para desarrollar sus actividades laborales podria influenciar
positivamente en su desempefio. Existen algunas condiciones que afectan la
comodidad del lugar de trabajo, como el ruido, inadecuada ventilacion, baja

iluminacion, todas ellas de vital importancia para los trabajadores.

Existen diferentes tipos de motivacion, esta puede ser intrinseca o extrinseca. La
motivacion intrinseca hace referencia segun Quispe (2018) como el proceso de
motivacion por el mismo trabajo, pudiendo satisfacer las necesidades personales
del empleado. La motivacion intrinseca involucra una autogestion del individuo y se
relaciona con las personas que buscan en su trabajo satisfacer mas sus
necesidades personales. Algunos factores que pueden influir en la motivacion
intrinseca estan orientados a la responsabilidad propia del trabajo, la libertad de
actuar y tomar decisiones, habilidades propias, tareas que involucren un reto y
oportunidades de progreso. Referente a la motivacion extrinseca esta orientada a
la cantidad de esfuerzo que personas ajenas atribuyen al individuo para motivarlos
(Quispe, 2018). En la motivacion extrinseca encontramos la gestion de
recompensas, entre ellas el aumento de salario, alabanza o promocién. Los
motivadores extrinsecos suelen ser eficientes, pero su influencia es limitada en el
tiempo. Por otro lado, los motivadores intrinsecos tienen un efecto mas largo pues
son inherentes y no reforzadas desde afuera (Armstrong, 2007, citado en Quispe,
2018).
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La teoria de las necesidades de McClelland, segin Chang (2010) mencioné que
las necesidades son aprendidas en la nifiez, es decir, depende las vivencias de la
nifiez, las necesidades que se proyectaran en la edad adulta. Donde, David
McClelland para realizar su teoria de necesidades, hizo investigaciones con
gerentes y ejecutivos de paises desarrollados, aplicando técnicas proyectivas,
buscando conocer y medir los motivos humanos. McClelland se enfocd no en las
acciones exteriores en sus investigaciones, sino en la forma de pensar. Para ello,
Chang (2010) utilizo el test de percepcidn tematica, buscando captar muestras de
pensamiento que luego se estudiaron y agruparon segun los intereses o temas
manifestados de los relatos de los participantes. Referente a los resultados se
evidencié que las respuestas sobre los motivos humanos se podian clasificar en
tres condiciones: la necesidad de afiliacion, la necesidad de poder y la necesidad

de logro.

En cuanto a las dimensiones segun McClelland, son: a) Necesidad de logro o
realizacion: es el impulso de sobresalir, interés de luchar por alcanzar los objetivos.
Las personas con el predominio de necesidad de logro buscan tareas retadoras
(Chang, 2010). En grupo, buscan asesoria de expertos para conseguir sus logros,
Usualmente son optimistas, que confian en sus posibilidades y habilidades. La
persona con necesidad de logro alto busca asumir la responsabilidad personal de
su éxito o fracaso, le agrada correr riesgos y muestra aceptacion por las
experiencias que le brinden retroalimentacion sobre su comportamiento; b)
Necesidad de poder: esta orientado a ejecutar que otros se comporten de una
manera determinada, influenciando sobre el comportamiento natural de los demas
(Chang, 2010). Asimismo, es el deseo que tienen las personas para tener el control
de los medios que les permitan influir, dominar y dirigir a otras personas. Segun
McClelland, esta es la necesidad con menos credibilidad y esta relacionado con
personas autoritarias, donde suelen ser personas que en su infancia se sentian
vulnerables, débiles, indefensos, inseguros y con sentimientos de inferioridad; y c)
Necesidad de afiliacion: es el anhelo de relacionarse con otras personas, es una
necesidad orientada de tipo social (Chang, 2010). McClelland, manifiesta que es la
necesidad mas importante, las personas se caracterizan por mantener una gran

preocupacion por el reconocimiento ajeno y por preferir el trabajo en grupo.
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Finalmente, es mas probable que realicen trabajos de supervision, en el cual se
orienten a mantener las relaciones sociales solidas incluso priorizandolos sobre la

toma de decisiones.

. METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de investigacion

El presente estudio es de tipo aplicada y descriptivo correlacional, donde, en la
primera tuvo como objetivo especificar las cualidades, caracteristicas y perfiles de
sujetos, equipos o comunidades que se puedan someter a un estudio; y en la
segunda, se buscdé conocer el grado de relacién de las variables afines a la presente
investigacion (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Se aplicara un disefio no experimental para el presente estudio de las variables ya
gue no se manipuld ninguna variable y nos limitaremos solo a observar el fenomeno
tal cual se da en el ambiente natural. Asimismo, sera una investigacion de corte
transversal, porque se recolecto informacion en un momento especifico (Hernandez
et al., 2014).

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable 1 (Independiente): Liderazgo transformacional

Definicién conceptual: Segun Bass (1999), refirid que el LT es el tipo de liderazgo
gue influye en el colaborador para que valore y se dé cuenta de las capacidades y
fortalezas que posee, generando asi un mejor desarrollo para las metas de la

organizacion y para su crecimiento personal.

Definicidn operacional: Se basa en la relacién del lider- colaborador donde la
principal identificacion de un lider es su carisma lo cual lleva a que sus seguidores
confien en él, crea un ambiente de confianza, influye para que los seguidores
puedan desarrollarse de manera eficiente. Se constituyd por cuatro dimensiones:
Estimulacién Intelectual (items 1, 2, 3, 4), motivacion inspiracional (items 5, 6, 7, 8),
consideracion Individual (items 9, 10, 11, 12), e influencia idealizada (items del 13

al 20). Seguidamente se observa que la:
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Estimulacién intelectual: Son sujetos que se identifican por tener ideas
transformadoras y divergentes para ver desde una perspectiva distinta diferentes

problemas y buscar mejores soluciones (Lupano y Castro, 2000).

Motivacion inspiracional: Son sujetos que motivan y apasionan a las personas para
realizar los objetivos de la organizaciéon de una manera exitosa (Lupano y Castro,
2000).

Consideracién individual: Son sujetos que consideran como prioridad las falencias
o problemas que puede presentar sus colaboradores, donde ellos, los orientan para
gue puedan desarrollar sus funciones de una manera Optima (Lupano y Castro,
2000).

Influencia idealizada: Son sujetos que se identifican por su carisma y son modelo a
seguir. Asimismo, son influyentes, confiables y respetables por los colaboradores
(Lupano y Castro, 2000).

Variable 2 (Dependiente): Motivacion Laboral

Definicion conceptual: Segun McClelland (1970), indicé que los trabajadores se
motivan en base al interés de las necesidades de logro, poder y afiliacion donde va

cambiando a lo largo de su vida de acuerdo a las experiencias aprendidas.

Definicion operacional: Donde la motivacion es indispensable para el buen
desarrollo de una actividad en el ambito laboral, con ello se puede obtener un buen
resultado eficiente y eficaz. Asimismo, engloba tres dimensiones: Necesidad de
logro (item 1, 4, 7, 10, 13), necesidad de poder (items 2, 5, 8, 11, 14) y necesidad

de afiliacion (items 3, 6, 9, 12, 15), siendo 5 items para cada una respectivamente.

3.3 Poblacién, muestray muestreo

La poblacion es una agrupacion que tiene en comun una serie de caracteristicas
especificas (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014), donde, esta compuesta por
357 superiores de todos los sexos, que forman parte de la Institucion Puablica

compuesta por los superiores.

La muestra es un subgrupo de la poblacién donde se recolectan los datos de la

investigacion (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).
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Para el presente estudio se trabajara con los superiores de una Institucion Publica
de Lima Metropolitana, de las areas de Direccion y Subdireccién de Promocion del
empleo y Capacitacion laboral, quienes conforman un total de 130 superiores,
cuyas edades oscilan entre los 21 y 70 afos, aproximadamente, los cuales estan
conformados por Coordinadores, Especialistas, Supervisores, Consultores.

Tabla 1. Andlisis de Frecuencia por Sexo

Frecuencia Porcentaje
Hombre 61 46,9
Mujer 67 51,5
LGTBIQ 2 1,5
Total 130 100,0

Fuente: Programa estadistico SPPS 26

En la tabla 1, se encontré que el 46,9% son hombres, el 51,5% son mujeres y el

1,5% son LGTBIQ en los superiores de una Institucion Publica, Lima, 2020.

Tabla 2. Andlisis de Frecuencia por Cargos

Frecuencia Porcentaje
Consultor de Empleo 47 36,2
Coordinador 42 32,3
Especialista 26 20,0
Supervisor 15 11,5
Total 130 100,0

Fuente: Programa estadistico SPPS 26

En la tabla 2, se encontré que el 36,2% son “Consultor de empleo”, el 32,3% son
“Coordinador”, el 20% son “Especialista” y el 11,5% son “Supervisor’ en los

superiores de una Institucién Puablica, Lima, 2020.

El muestreo en esta investigacion fue de tipo no probabilistico por conveniencia, ya
gue los individuos de estudio se seleccionaran por las particularidades de la

investigacion (Johnson, 2014, Hernandez et al. 2014).
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Criterios de inclusién

e Varones, mujeresy LGTB.
e Mayores de 21 afios y menores de 70 afios.

e Superiores de las areas de Direccién y Subdireccién de Promocion del

empleo y Capacitacion laboral, es decir, mandos medios y altos.

e Residentes en Lima.
Criterios de exclusioén

e Menores de 21 afios o mayores de 70 afos.

e Practicantes o terceros de las areas de la Direccion o Subdireccion de

promocién del empleo y capacitacion laboral.

e De otras areas dependientes del Ministerio de Trabajo y Promocion del

empleo.

e Otras sedes de provincia.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para la presente investigacion se aplico la encuesta, esta técnica tal vez es la mas
utilizada para la recoleccién de datos, donde, consiste en un conjunto de preguntas

respecto a las variables de medir (Hernandez et. al. 2014).

Por lo tanto, para lograr la obtencion de datos se utilizaron los siguientes

instrumentos:
Ficha técnica del Instrumento 1: Liderazgo Transformacional

Nombre: Cuestionario de LT - Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ-5X)

version corta
Autor: Bernard M. Bass y Bruce J. Avolio (2004)
Adaptado por: Redolfo Aguilar, Luis Humberto (2017)

Objetivo: Evaluar e identificar el LT
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Forma de administracion: Individual y colectiva
Duracion: 5 a 10 minutos
Poblacion: Todos los sexos

Descripcion

El cuestionario sobre LT, conocida la version corta como MLQ (5X), elaborado por
Bass y Avolio (2004), inicialmente consta de 45 preguntas que aborda los tipos de
liderazgo, para efectos de la presente investigacion solo tomaremos 20 items que
corresponden al liderazgo transformacional. El instrumento tiene una escala de 5
niveles tipo Likert, cuenta con cinco alternativas de reaccién; nunca (1), casi nunca
(2), a veces (3), casi siempre (4), siempre (5). Asi mismo, tiene baremos peruanos,
siendo Bueno (73 a 100); Regular (47 a 73) y Malo (20 a 47).

Ficha técnica del Instrumento 2: Motivacion Laboral
Nombre: Cuestionario de ML
Autor: R. Steers y D. Braunstein (1976)
Adaptada por: Negrony Pérez (2012)
Objetivo: Identificar y evaluar la ML
Forma de administracion: Individual y colectiva
Duracion: 15 minutos
Poblacién: Hombres y mujeres.
Descripcion

El instrumento tiene 15 items que mide las necesidades de la ML, las cuales son:
Necesidad de logro, poder y afiliacion, siendo 5 items para cada una
respectivamente, donde, Absolutamente en desacuerdo (1), Desacuerdo (2),
Indiferente (3), De acuerdo (4), Absolutamente de acuerdo (5). Asi mismo tiene
baremos peruanos, siendo Bajo (15 a 27); Promedio bajo (28 a 39) y Promedio (40
a 51); Alto (52 a 63) y Muy alto (64 a 75).

17



Validez

La validez hace referencia al grado que tiene el instrumento que mide realmente la
variable que se estd trabajando, y la validez busca relacionar las preguntas del
instrumento con la literatura tedrica y los objetivos de la investigacion de esa forma
se busca establecer la consistencia y coherencia técnica (Hernandez et. al., 2014).
Por lo consiguiente, la validez del instrumento 1 esta dado por Bass y Avolio (2004)
y para el instrumento 2 estd dado por Steers y Braunstein (1976), adaptados

respectivamente.

Confiabilidad de los Instrumentos
En las investigaciones de referencia se obtuvo en el instrumento 1 un Alfa de
Cronbach de 0,854 por lo que se puede decir que presenta confiabilidad y en el
instrumento 2 presentd un Alfa de Cronbach de 0,943 teniendo una confiabilidad
alta. Asi también, para nuestra muestra se realizd la confiabilidad de cada
instrumento donde presenta un Alfa de Cronbach de 0,931 y un Alfa de Cronbach
de 0,925, respectivamente, lo que significa que ambos instrumentos tienen una alta

confiabilidad.

3.5 Procedimientos

El procedimiento de la investigacion se basO0 en la deteccion de la falta de
reconocimiento a los superiores y la disconformidad en la motivacion que se
acontece en la Institucion Publica de Lima. Para lo cual, se solicit6 a través de una
solicitud a la Directora de Promocion del Empleo y Capacitacion Laboral de la
Institucién Publica para su aprobacion. Una vez aceptada la solicitud, se procedi6
a la elaboracién de las encuestas a través de la plataforma Google Forms con la
intencién de medir el LT utilizando como instrumento el cuestionario de LT (MLQ-
5X) version corta, asi como la variable ML se utilizo el cuestionario de ML en 130
superiores. Para ello, se generd un enlace que permitié el acceso al personal de la
Institucion  Publica. Se detalla el  hipervinculo de Ila encuesta:
https://forms.gle/SPXS4S2ry8FfFxvU8

Posteriormente se recopilaron los datos para analizar los resultados (anexo3 y 4).
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3.6 Método de analisis de datos

En la presente investigacion, se aplicar4 estadistica descriptiva y estadistica
inferencial. En la primera los resultados se expondran mediante tablas y figuras,
interpretados debidamente. Por otro lado, para la estadistica inferencial, referida a
la comprobacién de la hipotesis. Se hizo uso de la prueba estadistica Rho de
Spearman en un nivel de significancia del 0.05, delimitando de la existencia de
relacién entre las variables, condicionada a que el valor de la prueba sea menor a

(p<0.05), entonces, se podria rechazar la hipo6tesis nula y aceptar la alterna.

3.7 Aspectos éticos

Esta investigacidén considerard los criterios éticos propuestos por la Asociacién de
Psicologia Americana (APA) y la escuela profesional de psicologia de la
Universidad César Vallejo, respetando la propiedad intelectual de todos los autores
mencionados en la presente investigacion, realizando las citas segun la norma para

promover la autenticidad de la informacion.

Asi mismo se tendra en cuenta los principios éticos estipulados en los siguientes

articulos el coédigo de ética del colegio de psicélogos del Peru, que son:

Articulo 26: “El psicologo que publique informacion proveniente de una
investigacion psicolégica independiente de los resultados, no debera incurrir en

falsificacion ni plagio, declarando la existencia o no de conflictos de intereses”

Articulo 24: “El psicélogo debe tener presente que toda investigacion en seres
humanos debe necesariamente, contar con el consentimiento informado de los

sujetos comprendidos” por ello se le informara el objetivo y alcance de la presente.
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IV.  RESULTADOS

El presente capitulo de la investigacion se constituyo en la presentacidon y analisis

de los resultados obtenidos en tablas y figuras de las variables y dimensiones,

respectivamente. También se sefala la contrastacion de hipotesis.

Prueba de Normalidad

Se utiliz6 para determinar si es una prueba paramétrica o no paramétrica, donde,

se empled el estadistico SPSS V26.

Tabla 3. Prueba de Normalidad de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
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N 130 130 130 130 130 130
Parametros normalesa® Media 76,85 55,99 1497 15,85 15,28 30,74
Desv. Desviacién 12,232 11,086 2,742 3,113 2,915 5,160
Méaximas diferencias extremas Absoluto , 116 ,098 , 116,157 ,120 ,089
Positivo ,072 ,074 ,084 091 ,078 ,065
Negativo -,116 -098 -116 -,157 -120 -,089
Estadistico de prueba , 116 ,098 ,116  ,157 ,120 ,089
Sig. asintética(bilateral) ,000¢ ,004¢  ,000¢ ,000° ,000¢ ,014¢

En la tabla 3, se presentan los valores de la prueba de Kolmogorov- Smirnov de las

variables y sus dimensiones, donde se obtuvo que el valor de significancia es menor

a 0.05 (p<0.05), por lo tanto, no hay una distribuciéon normal, por ello, para el analisis

de correlacién se utilizara la prueba no paramétrica de Spearman.
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Prueba de Hipo6tesis

Para efectuar la prueba de hipdtesis se aplicd la prueba no paramétrica de
Spearman ya que todos los valores de significancia que se encontraron no

provienen de una distribucién normal. Donde, obtenemos que:

Objetivo General: Determinar la relacion entre el LT y la ML en los superiores de

una Institucion Publica, Lima, 2020.

Tabla 4. Correlacion entre el liderazgo transformacional y la motivacion laboral

MOTIVACION
LABORAL
Rho de Spearman  LIDERAZGO Coeficiente de correlacion 416"
TRANSFORMACIONAL . .
Sig. (bilateral) ,000

En la tabla 4, se observo que el valor de la correlacion entre las variables LT y la
ML es significativo (p<0.05) de intensidad media y directa (r=0,42). Por lo tanto, se
acepta la hipétesis del investigador, donde: “Existe relacion entre el LT y la ML en

los superiores de una Institucion Publica, Lima, 2020”.
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Figura 1. Grdfico de dispersion de las variables
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En la figura 1, indica que la tendencia de liderazgo transformacional con la

motivacion laboral es una asociacion lineal positiva.
Objetivos Especificos

Objetivo 1: Identificar la relacion entre la Estimulacion Intelectual y la ML en los

superiores de una Institucion Publica, Lima, 2020.

Tabla 5. Correlacion entre estimulacion intelectual y la motivacion laboral

ESTIMULACION

INTELECTUAL
MOTIVACION LABORAL Coeficiente de correlacion 371"
Sig. (bilateral) ,000

En la tabla 5, se observé que el valor de la correlacién entre la dimension de
estimulacion intelectual y la ML es significativo (p<0.05) de intensidad media y
directa (r=0,37). Por lo tanto, se acepta la hipotesis del investigador, donde: “Existe
relacion entre la Estimulacion Intelectual y la ML en los superiores de una Institucion
Publica, Lima, 2020”.

Objetivo 2: Identificar la relacion entre la Motivacion Inspiracional y la ML en los

superiores de una Institucién Pablica, Lima, 2020.

Tabla 6. Correlacion entre motivacion inspiracional y la motivacion laboral

MOTIVACION
INSPIRACIONAL
MOTIVACION LABORAL Coeficiente de correlacion 262"
Sig. (bilateral) ,003

En la tabla 6, se observé que el valor de la correlacién entre la dimensién de
Motivacion Inspiracional y la ML es significativo (p<0.05) de intensidad media y
directa (r=0,26). Por lo tanto, se acepta la hipotesis del investigador, donde: “Existe
relacion entre la Motivacion Inspiracional y la ML en los superiores de una

Institucion Publica, Lima, 2020”.
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Objetivo 3: Identificar la relaciéon entre la Consideracion Individual y la ML en los

superiores de una Institucion Publica, Lima, 2020.

Tabla 7. Correlacion entre consideracion individual y la motivacion laboral

CONSIDERACION

INDIVIDUAL
MOTIVACION LABORAL Coeficiente de correlacion AAT
Sig. (bilateral) ,000

En la tabla 7, se observé que el valor de la correlacion entre la dimension de
consideracion individual y la ML es significativo (p<0.05) de intensidad media y
directa (r=0,45). Por lo tanto, se acepta la hipotesis del investigador, donde: “Existe
relacion entre la Consideracion Individual y la ML en los superiores de una

Institucion Publica, Lima, 2020

Objetivo 4: Identificar la relacion entre la Influencia ldealizada y la ML en los

superiores de una Institucién Pablica, Lima, 2020.

Tabla 8. Correlacion entre la influencia idealizada y la motivacion laboral

INFLUENCIA

IDEALIZADA
MOTIVACION LABORAL Coeficiente de correlacion ,326™
Sig. (bilateral) ,000

En la tabla 8, se observé que el valor de la correlacion entre la dimensién de la
influencia idealizada y la ML es significativo (p<0.05) de intensidad media y directa
(r=0,33). Por lo tanto, se acepta la hipétesis del investigador, donde: “Existe relacion
entre la Influencia Idealizada y la ML en los superiores de una Institucion Publica,
Lima, 2020".
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Anélisis descriptivo

Objetivo 5: Identificar el nivel de LT en los superiores de una Institucion Publica,
Lima, 2020.

Tabla 9. Andlisis Descriptivo de los Niveles de Liderazgo Transformacional

Frecuencia Porcentaje
REGULAR 46 354
BUENO 84 64,6

Enla Tabla 9, se observé el nivel de LT que predomina un nivel “Bueno” de 64.6%,
mientras que el resto presentd un nivel “Regular” de 35.4%, en los superiores de

una Institucién Publica.

Objetivo 6: Identificar el nivel de la ML en los superiores de una Institucion Publica,
Lima, 2020.

Tabla 10. Andlisis Descriptivo de los Niveles de Motivacion Laboral

Frecuencia Porcentaje
BAJO 4 3,1
PROMEDIO BAJO 5 3,8
PROMEDIO 25 19,2
ALTO 70 53,8
MUY ALTO 26 20,0

En la Tabla 10, se identifico el nivel de ML que predomina un nivel “Alto” de 53.8%,
seguido de un nivel “Muy Alto” de 20.0%, un nivel “Promedio” de 19.2 %, un nivel
“Promedio bajo” de 3.8% y un nivel “Bajo” de 3.1%, en los superiores de una

Institucion Publica.
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Tabla 11. Tabla Cruzada de los Niveles de las Variables

NIVELES DE MOTIVACION LABORAL

Bajo Promedio Promedio Alto Muy Total
Bajo Alto
Regular Recuento 3 4 14 22 3 46
NIVELES DE
LIDERAZGO % del 23% 3,1% 10,8% 16,9% 2,3% 35,4%
TRANSFORMACIONAL total
Recuento 1 1 11 48 23 84
% del 0,8% 0,8% 85% 36,9% 17,7% 64,6%
total
Total Recuento 4 5 25 70 26 130
% del 31% 3,8% 19,2% 53,8% 20,0% 100,0%

total

En la Tabla 11, se observo que el nivel del LT cruzado con la ML en los superiores

de una Institucion Publica, Lima, 2020, se obtuvo el 35,4% “Regular’ y el 64,6%

“Bueno”.

Asimismo, sobre el nivel de ML cruzado con el LT en los superiores de una
Institucion Pudblica, Lima, 2020, se obtuvo el 3,1% “Bajo”, el 3.8% “Promedio bajo”,

el 19,2 % “Promedio”, el 53,8% “Alto” y el 20,0% “Muy Alto”.
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V. DISCUSION

En el presente capitulo, se analizd los resultados de la investigacion
buscando relacionar las variables de LT y la ML en los superiores de una institucion
publica, donde en el objetivo general de la investigacion se encontrd que si existe
correlacion entre el liderazgo transformacional y la motivacion laboral (p<0,05),
siendo esta relacion media y directa (r=0,42). Dichos resultados son similares en
otros estudios del contexto local, como el de Garcia (2017), en su investigacion
sobre LT y motivacién del personal en la empresa Imagen Records S.R.L.,
Chiclayo, donde se encontr6 una relacién significativa (p<0,05) entre las variables,
asi también se observé que en el marco tedrico citan a los mismos autores como
Bass en 1999, que menciond sobre el LT que son lideres que influencia en los
colaboradores y sobre McClellan que mencioné a la ML como una necesidad.
Asimismo, Dioses (2018) en su estudio de LT y ML de los colaboradores en la
empresa constructora Mota Engil Peru, presenta una correlacion alta y directa entre
las dos variables, siendo p=0,00 y r=0,89, teniendo el mismo valor de significancia
gue nuestros resultados y es aplicado a una poblacion del mismo rubro y mismo

contexto.

En cuanto al objetivo especifico uno, se obtuvo que existe relacion
significativa (p<0,05) de intensidad media y directa (r=0,37) entre la dimension de
estimulacion intelectual y la ML. Este resultado es parecido a lo encontrado en
Criséstomo (2015) donde sefiala en su estudio del LT docente y motivacion
estudiantil del 6to grado de nivel primaria de las Instituciones Educativas- UGEL 01,
Villa El Salvador, también encontré como resultado una relacion significativa siendo
(p<0,05) entre la dimension y la variable, por lo contrario, en el coeficiente de
correlaciéon se obtuvo una intensidad fuerte y directa (r=0,76), asi también la
poblacién fue diferente a nuestro objetivo especifico establecido. También, se toma
como referencia para el marco teorico a la teoria del LT de Bass y Avolio y la prueba
fue creada y validada por expertos. Por otro lado, Diaz y Quifiones (2017) en su
investigacion de relacion entre el LT y la gestion educativa de una institucion
educativa parroquial, hall6 también una relacion significativa siendo (p<0,05), por
el contrario, en el coeficiente de correlacion se obtuvo una intensidad fuerte y
directa (r=0,74).
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En cuanto al objetivo especifico dos, se obtuvo que existe relacion
significativa (p<0.05) de intensidad media y directa (r=0,26) entre la dimension de
motivacion inspiracional y la ML. Este resultado es parecido a lo encontrado en
Cris6stomo (2015) donde sefiala en su estudio del LT docente y motivacion
estudiantil del 6to grado de nivel primaria de las Instituciones Educativas- UGEL 01,
Villa El Salvador, también encontré como resultado una relacién significativa siendo
(p<0.05) entre la dimensién y la variable, por lo contrario, en el coeficiente de
correlacion se obtuvo una intensidad fuerte y directa (r=0,69), asi también la
poblacion fue diferente a nuestro objetivo especifico establecido. También, se toma
como referencia para el marco teérico a la teoria del LT de Bass y Avolio y la prueba
fue creada y validada por expertos.

En cuanto al objetivo especifico tres, se obtuvo que existe relacion
significativa (p<0.05) de intensidad media y directa (r=0,45) entre la dimension de
consideracion individual y la ML. Este resultado es parecido a lo encontrado en
Criséstomo (2015) donde sefiala en su estudio del LT docente y motivacion
estudiantil del 6to grado de nivel primaria de las Instituciones Educativas- UGEL 01,
Villa El Salvador, también encontré como resultado una relacion significativa siendo
(p<0.05) entre la dimension y la variable, por lo contrario, en el coeficiente de
correlacion se obtuvo una intensidad fuerte y directa (r=0,71), asi también la
poblacién fue diferente a nuestro objetivo especifico establecido. También, se toma
como referencia para el marco teorico a la teoria del LT de Bass y Avolio y la prueba

fue creada y validada por expertos.

En cuanto al objetivo especifico cuatro, se obtuvo que existe relacion
significativa (p<0.05) de intensidad media y directa (r=0,33) entre la dimension de
influencia idealizada y la ML. Este resultado es parecido a lo encontrado en
Criséstomo (2015) donde sefiala en su estudio del LT docente y motivacion
estudiantil del 6to grado de nivel primaria de las Instituciones Educativas- UGEL 01,
Villa El Salvador, también encontré como resultado una relacion significativa siendo
(p<0.05) entre la dimension y la variable, por lo contrario, en el coeficiente de
correlacién se obtuvo una intensidad fuerte y directa (r=0,76), asi también la
poblacién fue diferente a nuestro objetivo especifico establecido. También, se toma
como referencia para el marco teorico a la teoria del LT de Bass y Avolio y la prueba

fue creada y validada por expertos.
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En cuanto al objetivo especifico cinco, en cuanto a nivel de LT predominé un
nivel “Bueno” con 64.6%, mientras que el resto presenta un nivel “Regular” de
35.4%. Dichos resultados son diferentes con la investigacion de Redolfo (2017)
donde presenta 55.8 % “Regular’ y 44.2 % “Bueno” en una poblacién diferente,
especificamente del sector educativo.

En cuanto al objetivo especifico seis, referente al nivel de ML predomina un
nivel “Alto” de 53.8%, seguido de un nivel “Muy Alto” de 20.0%, un nivel “Promedio”
de 19.2 %, un nivel “Promedio bajo” de 3.8% y un nivel “Bajo” de 3.1%. Estos
resultados son similares con la investigacion de Bisetti (2015) donde predomina un
nivel “Alto” de 53.6%, mientras “Muy Alto” de 25.2%, un nivel “Promedio” de 15.9%,
un nivel “Promedio bajo” de 3.3% y finalmente “Bajo” de 2%, la investigacién se

realizd en una institucion armada del Peru.
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VI.  CONCLUSIONES

PRIMERO: Referente al objetivo general, se encontr0 que existe relacion
significativa (p=0,000) y de intensidad media y directa (r=0,42) entre las variables

de LT y la ML de los superiores de una Institucién Puablica, Lima, 2020.

SEGUNDO: Referente al objetivo especifico uno, se encontré que existe relacion
significativa (p=0,000) y de intensidad media y directa (r=0,37) entre la dimensién
de estimulacion intelectual y la variable de ML de los superiores de una Institucion

Publica, Lima, 2020.

TERCERO: Referente al objetivo especifico dos, se encontré que existe relacion
significativa (p=0,003) y de intensidad media y directa (r=0,26) entre la dimension
de motivacion inspiracional y la variable de ML de los superiores de una Instituciéon

Publica, Lima, 2020.

CUARTO: Referente al objetivo especifico tres, se encontré que existe relacion
significativa (p=0,000) y de intensidad media y directa (r=0,45) entre la dimension
de consideracion individual y la variable de ML de los superiores de una Instituciéon

Publica, Lima, 2020.

QUINTO: Referente al objetivo especifico cuatro, se encontré que existe relacion
significativa (p=0,000) y de intensidad media y directa (r=0,33) entre la dimension
de influencia idealizada y la variable de ML de los superiores de una Institucion

Publica, Lima, 2020.
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SEXTO: Referente al objetivo especifico cinco, se identificé el nivel de LT es de
35,4% en un nivel “Regular’ y un 64,6% en la categoria “Bueno” en los superiores

de una institucién publica, Lima, 2020.

SEPTIMO: Referente al objetivo especifico seis, se identificé el nivel de ML que
predomina un nivel “Alto” de 53.8%, seguido de un nivel “Muy Alto” de 20.0%, un
nivel “Promedio” de 19.2 %, un nivel “Promedio bajo” de 3.8% y un nivel “Bajo” de

3.1%, en los superiores de una institucion publica.
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VII.

RECOMENDACIONES

Implementar programas de capacitacion virtual para los lideres superiores
con el objetivo de fomentar una mejor motivacién laboral y entrenar las
competencias del liderazgo transformacional en los participantes.
Incorporar como parte de la cultura organizacional actividades y politicas
que incentiven la estimulacion intelectual con el objetivo de reforzar la
motivacion laboral.

Ejecutar talleres vivenciales los cuales tengan como objetivo inspirar y
estimular a los participantes a cumplir con los objetivos de la organizacion y
sus objetivos personales.

Ejecutar programas de feedback en los cuales tenga como objetivo un
acompafnamiento individual a los participantes con el fin de influir en su
motivacion laboral.

Planificar programas de comunicacion de alto impacto con el objetivo de
fomentar en los participantes la influencia idealizada o carisma.

Realizar de manera semestral la evaluacion de liderazgo transformacional
en los superiores de la organizacional con el objetivo de mantener un
monitoreo constante y verificar los resultados de los programas ejecutados.
Realizar de manera semestral la evaluacion de motivacion laboral en los
superiores de la organizacional con el objetivo de mantener un monitoreo

constante y verificar si funcionan los programas ejecutados.
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ANEXO 1:

Matriz de consistencia

Titulo: Liderazgo transformacional y la motivacion laboral en los superiores de una Institucién Publica, Lima, 2020

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

METODOLOGIA

Problema General

,Cual es la relacion entre el
liderazgo transformacional y la
motivacion laboral en los
superiores de una Institucion
Publica, Lima, 20207

Problemas Especificos

¢, Cual es la relacion entre la
Estimulacion Intelectual y la
motivacién laboral en los
superiores de una Institucién
Puablica, Lima, 20207

;Cual es la relacion entre la
Motivacion Inspiracional y la
motivacién laboral en los
superiores de una Institucién
Publica, Lima, 20207

¢,Cual es la relacion entre la
Consideracion Individual y la
motivacién laboral en los
superiores de una Instituciéon
Publica, Lima, 20207

Objetivo General

Determinar la relacion entre
el liderazgo
transformacional y la
motivacion laboral en los
superiores de una Institucion
Publica, Lima, 2020.

Objetivos Especificos

-ldentificar la relacién entre
la Estimulacién Intelectual y
la motivacion laboral en los
superiores de una Institucion
Publica, Lima, 2020.

-ldentificar la relacién entre
la Motivacién Inspiracional y
la motivacion laboral en los
superiores de una Institucién
Publica, Lima, 2020.

-ldentificar la relacion entre
la Consideracion Individual y
la motivacion laboral en los

Hipdétesis General

HA: Existe relacion entre el
liderazgo transformacional y
la motivacion laboral en los
superiores de una Institucion
Publica, Lima, 2020.

Hipotesis Especificas

-H1: Existe relacién entre la
Estimulacion Intelectual y la
motivacién laboral en los
superiores de una Institucion
Publica, Lima, 2020

-H2: Existe relacion entre la
Motivacion Inspiracional y la
motivacién laboral en los
superiores de una Institucién
Publica, Lima, 2020

- H3: Existe relacion entre la
Consideracion Individual y la
motivacién laboral en los
superiores de una Instituciéon
Publica, Lima, 2020

TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TIPO:

El presente estudio es
de tipo correlacional, ya
que se busca conocer el
grado de relacion de
dos o mas variables.
(Hernandez, et al. 2014)

DISENO:

Se aplicard un disefio
no experimental para el
presente estudio de las
variables ya que no se
manipulé ninguna
variable y nos
limitaremos solo a
observar el fenémeno
tal cual se da en el
ambiente natural.

Asimismo, sera una
investigacion de corte
transversal porque se
recolecté informacién

POBLACION

Estd compuesta por 157
colaboradores de todos los
sexos, que forman parte de la
Direccion y Subdireccion de

Promocion del empleo vy
Capacitacion laboral del
Ministerio de trabajo vy
Promocién  del  empleo,

compuesta por mandos altos,
medios y bajos.

MUESTRA

Para el presente estudio se
trabajara solo con los
superiores de una institucion
publica de Lima
Metropolitana, guienes
conforman una muestra total
de 130 colaboradores, cuyas
edades oscilan entre los 21y
70 afos, aproximadamente,
los cuales estan conformados
por Coordinadores,
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¢,Cual es la relacién entre la
Influencia Idealizada vy la
motivacion laboral en los
superiores de una Institucién
Publica, Lima, 20207

¢Cudl es el nivel de liderazgo
transformacional en los
superiores de una Institucion
Publica, Lima, 20207

cCual es el nivel de Ila
motivacion laboral en los
superiores de una Institucion
Publica, Lima, 20207

superiores de una Institucion
Publica, Lima, 2020.

-ldentificar la relacién entre
la Influencia Idealizada y la
motivacion laboral en los
superiores de una Institucion
Publica, Lima, 2020.

-ldentificar el nivel de
liderazgo transformacional
en los superiores de una

Institucion Publica, Lima,
2020.

-ldentificar el nivel de la
motivacion laboral en los

superiores de una Institucion
Publica, Lima, 2020.

- H4: Existe relacion entre la
Influencia Idealizada y la
motivacion laboral en los
superiores de una Institucion
Publica, Lima, 2020

en un momento
especifico (Hernandez,
Fernandez y Baptista,
2014).

Especialistas, Supervisores,
Consultores, entre otros.

MUESTREO
Se aplicard un muestreo de
tipo no probabilistico por
conveniencia.
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ANEXO 2: Tabla de Operacionalizacién
DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLES PRUEBAS CONCEPTUAL OPERACIONAL | DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS MEDICION
Segln Bass (1999), | Se basa en la relacion
. : iro del lider- colaborador . ., L,
Cuestionario de | refiro que el LT es el ores Estimulacion | Innovacion, .
. tipo de liderazgo que | donde la principal . Escala Likert
Liderazgo influye en ol | identificacién  de un Intelectual creatividad 1,2,3,4
Transformacional | colaborador para que lc'Ser ﬁ:vzu ; a(;'jén "’;Jg 1=N
- Multifactor valore y se dé cuenta | o4 idores confien en Motivacion Vision, = gnca
Leadership de las capacidades y | g crea un ambiente O comunicacién 5.6.7.8 2=Casi nunca
; ; ; fortalezas que posee, | de confianza, influye Inspiracional _
¢ : y 3=A veces
Liderazgo Questionnaire | generando asi un | para  que  los 5
Transformacional (MLQ-5X) mejor desarrollo para | seguidores  puedan | ~gncideracion | EMPOwWerment, 4=Casi siempre
version corta las metas de la desarrollar_sta_ de Individ I reconOCimientO, 9,10,11,12 5=Slempl‘e
organizacion y para | manera eficiente. Se naviaua ] .
(AutOI’Z Bernard su CreCimientO Constituye por cuatro motivacion
M. Bass y Bruce | personal, g”;enjiw?s: fuenci
J. Avolio, 2004) csymuacon | Influencia aiputos, 13,14,15,16,
JIEIREAA, Idealizada .
inspiracional, comportamiento | 17,18,19,20
consideracion
Individual e influencia
idealizada.
Segin  McClelland | Se indica que la *Toma de
1970), indicé que los | motivacion es ) o
Erabaj?’;\dores q se | indispensable para el | Necesidad de decisiones, 1,4,7,10,13
motivan en base al Bﬁg” ac‘:ﬁ/?g;:jo"zn deEIE Logro Iog_rol de 1=Absolutamente
Cuestionario de 'n”é‘zgi?dade‘ie 'gg ambito laboral, con S;’Jett'_v‘_)s 3 en desacuerdo,
i id ello se puede obtener i articipacion, _
Motivacion Motivacion IOQrOa pOder Y | un bure)zn resultado Necesidad de Influencia en los Z_Deslacuerdo’
Laboral Laboral afiliacion donde va | eficiente y eficaz. Poder dems 2,58,11,14 3=Indiferente,
(McCIeIIan cambiando a lo largo Asimismo,  engloba em{?ls. . 4=De acuerdo
! de su vida de | tres dimensiones: Necesidad de *Socializacion, !
1970) acuerdo a  las | Necesidad de logro, - trabai 5=Absolutamente
_ i Afiliacion JO €N 13691215
experiencias necesidad de poder y ; 19T de acuerdo
aprendidas necesidad de equipo
’ afiliacion.
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ANEXO 3: Cuestionario de Liderazgo Transformacional

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL (MLQ 5X - Version Corta)
DE B. BASS Y B. AVOLIO

Estd usted de acuerdo en participar: Edad: Sexo:
Cargo:

Instrucciones: En la siguiente encuesta se presenta 20 afirmaciones sobre el liderazgo
transformacional, cada una de ellas va acompafiada de cinco posibles alternativas que
debe calificar; responda marcando con una X la alternativa con la cual mas se identifique.
La encuesta es de caracter an6nimo, no hay respuestas buenas ni malas. Por ello,
se le pide responder con sinceridad a las preguntas del cuestionario teniendo en cuenta
la siguiente escala de clasificacion.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

N° ITEMS 1[2[3]4]5

1 | Tiendo a evaluar creencias y supuestos para ver si son los
apropiados.

2 | Cuando resuelvo problemas tiendo a buscar diferentes
perspectivas.

3 | Ayudo a los demas a mirar los problemas desde varios angulos
diferentes.

4 | Sugiero a los demas nuevas formas de hacer su trabajo.

5 | Hablo en forma optimista acerca del futuro.

6 | Tiendo a hablar con entusiasmo sobre lo que se necesita lograr.

7 | Construyo una vision estimulante del futuro.

8 | Expreso confianza en que se alcanzaran las metas.

9 | Dedico tiempo a ensefiar y entrenar a los demas.

10 | Trato a los demas como individuos y no s6lo como miembros de un
grupo.

11 | Considero que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones
distintas a las de los demas.

12 | Ayudo a los deméas a desarrollar sus fortalezas.

13 | Converso sobre mis creencias y valores mas importantes.

14 | Enfatizo la importancia de tener un fuerte sentido de propasito.

15 | Considero las consecuencias morales y éticas en las decisiones
adoptadas.

16 | Enfatizo la importancia de tener un sentido colectivo de misién
empresarial.

17 | Hago que los demas se sientan orgullosos de trabajar conmigo.

18 | Por el bienestar del grupo soy capaz de ir mas alla de mis intereses.

19 | Actio de modo que me gano el respeto de los demas.

20 | Muestro poder y confianza.
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ANEXO 4: Cuestionario de Motivacion Laboral

CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL

Estd usted de acuerdo en participar: Edad:

Cargo:

Instrucciones:

Sexo:

En el siguiente cuestionario tiene por finalidad conocer las diferentes

necesidades sobre la motivacion laboral, cada una de ellas va acompafiada de cinco
posibles alternativas que debe calificar; responda marcando con una X la alternativa con
la cual méas se identifique. La encuesta es de caracter andnimo, no hay respuestas
buenas ni malas. Por ello, se le pide responder con sinceridad a las preguntas del

cuestionario teniendo en cuenta la siguiente escala de clasificacion.

Absolutamente Desacuerdo Indiferente De acuerdo Absolutamente
en desacuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5

N° ITEMS 213|415
1 | Intento mejorar mi desempefio laboral
2 | Me gusta trabajar en competicién y ganar
3 | A menudo me encuentro hablando con otras personas de la

dependencia sobre temas que no forman parte del trabajo
4 | Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes
5 | Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion
6 | Me gusta estar en compafiia de otras personas que laboran en la

dependencia
7 | Me gusta ser programado(a) en tareas complejas
8 | Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo
9 | Tiendo a construir relaciones cercanas con los compaferos de

trabajo
10 | Me gusta fijar y alcanzar metas realistas
11 | Me gusta influenciar en las personas para conseguir mi objetivo
12 | Me gusta pertenecer a los diversos grupos y organizaciones
13 | Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil
14 | Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los

acontecimientos o hechos que me rodean
15 | Prefiero trabajar con otras personas, mas que trabajar solo
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ANEXO 5: Carta de presentacion de la Universidad

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afo de la universalizacion de la salud”

Callao, 12 de noviembre de 2020
CARTA N2 002 -2020/UCV-PTUNL-FC

Sefores

Natalia Quinones Berrospi

Directora

Javier Mattos Quintanilla

Sub Director

Direccion de Promocioén del Empleo y Capacitacion laboral
Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo

Presente. -

Asunto: Solicito informacion para la ejecuciéon de Investigaciéon

De mi mayor consideracion:

Es muy grato dirigirme a usted para saludarlo muy cordialmente en nombre de
la Universidad Cesar Vallejo Filial Callao y en el mio propio desearle la continuidad y
éxitos en la gestion que viene desempenando.

A su vez, la presente tiene como objetivo solicitar su autorizacién a fin de que las
alumnas de la Escuela Profesional de Psicologia Filial Callao, Leandro Melgarejo, Silvia
Pamela y Robles Balladares, Maria Gabriela del Pilar, puedan obtener informacién para
la ejecucion de su investigacién titulada: "LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y LA
MOTIVACION LABORAL EN LOS SUPERIORES DE UNA INSTITUCION PUBLICA,
LIMA, 2020, en la institucién que pertenece a su digna Direccién; por lo que solicito su
autorizacién a fin de que se le brinden las facilidades correspondientes.

Sin otro particular me despido de Usted no sin antes expresar los sentimientos de
mi especial consideracién personal.

Atentamente,

Matr. Hlans Mejia Guerrero
JEFE DE INVESTIGACION FORMATIVA E
INVESTIGACION DOCENTE
UCV FILIAL CALLAO

c/ c: Archivo.
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ANEXO 6: Carta de autorizacion de la institucidon publica para la investigacion

™, Firmado digitalmente por

QUINONES BERROSP! Na;slia Romy FAU 201

Directs

irectora
/ MMotivo: Doy V'B*
- Fecha: 13/11/2020 17:42:58-0500

PERU Ministerio de Trabajo
y Promocion del Empileo

“DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES”
“ANO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD”

PROVEIDO N° 0979-2020-MTPE/1/20.5

CORREO ELECTRONICO DE FECHA 13/11/2020 (H.R. E-109114-2020)

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO FILIAL CALLAO, SOLICITA AUTORIZACION Y SE
BRINDE FACILIDADES DEL CASO, PARA OBTENER INFORMACION DE ESTA
DIRECCION Y DE LA SUB DIRECCION DE PROMOCION DEL EMPLEO, AMBOS
PERTENECIENTES AL MINISTERIO DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO, A
FIN QUE ALUMNOS DE SU INSTITUCION EJECUTEN SU INVESTIGACION
TITULADA: "LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y LA MOTIVACION LABORAL EN
LOS SUPERIORES DE UNA INSTITUCION PUBLICA, LIMA, 2020”; POR TANTO, SE
DERIVA A LA SUB DIRECCION DE PROMOCION DEL EMPLEO — SDPE.

HAGASE SABER. —
PARA ACCION NECESARIA, COORDINAR, REVISAR Y BRINDAR ATENCION EN EL
MARCO DE SU COMPETENCIA.

NATALIA ROMY QUINONES BERROSPI
Directora de Promocién del Empleo y Capacitacién Laboral
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo

H.R E-109114-2020
NQB/mvech

Esta es una copia autentica imprimible de un documento electrénico archivado el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, aplicando lo dispuesto
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Base de Datos de la investigacion

ANEXO 7:

MIE HMLE MHMLTI MLO MLO MLM

[ T ]

HMLI  ML] ML ML MR

Lo LTId LTI LTHE LT LTIE LTE  LTE ML

LTE L17 LIE LR LTE LT1 Lo\
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ANEXO 8: Estadisticos descriptivos de las variables
Z
o 5 z 83 =z 0 4 < <
% 8% 92 85 g% g2
s ¢ 38 $g Eg L5
s 53 EE bg 23 13
- <Z( = m z S 2 8 = £ 0
T

N Valido 130 130 130 130 130 130
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 76,85 55,99 14,97 15,85 15,28 30,74
Error estandar de la media 1,073 ,972 ,240 ,273 ,256 ,453
Mediana 80,00 57,50 15,00 16,00 16,00 31,00
Desv. Desviacion 12,232 11,086 2,742 3,113 2,915 5,160
Varianza 149,620 122,891 7,518 9,692 8,500 26,629
Asimetria -,380 -,984 -,245 -,573 -,313 -,280
Error estandar de asimetria ,212 ,212 ,212 ,212 212 212
Curtosis -,565 1,999 -,611 -,531 -,644 -,266
Error estandar de curtosis 422 422 422 422 422 422
Rango 52 60 12 12 12 23
Minimo 48 15 8 8 8 17
Maximo 100 75 20 20 20 40
Percentiles 5 54,55 33,85 10,00 10,00 10,00 21,00
10 58,00 44,10 11,00 11,00 11,10 24,00
15 60,00 46,00 12,00 12,00 12,00 25,00
20 66,20 49,00 12,00 13,00 12,00 26,20
25 69,00 50,75 13,00 14,00 13,00 28,00
30 71,00 52,30 14,00 15,00 14,00 28,00
35 72,00 54,00 14,00 15,00 14,00 29,00
40 75,40 55,00 14,00 16,00 15,00 30,00
45 78,00 56,00 15,00 16,00 15,00 31,00
50 80,00 57,50 15,00 16,00 16,00 31,00
55 80,05 58,00 16,00 16,00 16,00 32,00
60 81,00 59,60 16,00 17,00 16,00 32,00
65 82,00 60,00 16,00 18,00 17,00 32,00
70 83,00 61,00 17,00 18,00 17,00 33,00
75 86,00 63,00 17,00 19,00 18,00 34,00
80 87,00 63,80 17,00 19,00 18,00 35,00
85 89,35 65,35 18,00 19,00 18,35 36,35
90 91,90 68,00 18,00 20,00 19,00 38,00
95 96,00 75,00 19,00 20,00 20,00 40,00
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ANEXO 9:

Indices de ajuste absoluto, ajuste comparativo y ajuste por parsimonioso (n=130).

Analisis de Validez de Constructo

indices de Ajuste

Resultados AFC —
Re especificado

Ajuste Absoluto

GFI indice de bondad de ajuste .781
RMSEA Error Cuadratico medio de aproximacion .094
Ajuste Comparativo
CFI indice de ajuste comparativo .865
TLI indice de Tuker-Lewis .844
Ajuste Parsimonioso
AIC Criterio de informacion de Akaike 441.356
Chi2 349,356
p .000
df .164
chi2/df 2.130
30 Eh
T . LT2
praeciaal = T3 fe——C
LT4
81
79 LT5
i LTS
: @w ng LT7
LT8
72 L19
™ i - LT10
p e X LT11 je——G1D
LT12
’ LT13
- LT14
. LT15
Genga— 58 LT16
= ;@:; % T17 je——GD
g LT18
LT19
LT20

CFIl = ,865; RMSEA = ,094
GFIl = ,781; TLI= ,844; AIC= 441,356

Chi2 = 349,356; p = ,000; df = 164; Chi2/df = 2,130

Estructura factorial de

reespecificado

la escala de Autoeficacia General del

modelo
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ANEXO 10: Confiabilidad de los Instrumentos

Se recolect6 informacion con los dos instrumentos propuestos en esta investigacion,
por lo tanto, se debe verificar la confiabilidad de los instrumentos como sefala Garcia
(2004). A continuacion, se muestran las tablas del andlisis de confiabilidad para cada

instrumento utilizado.

Tabla 3

Confiabilidad de cada instrumento de las variables

Alfa de Cronbach NUmero de items
Cuestionario del Liderazgo 0.931 20
Transformacional (MLQ 5X)
— version corta
Cuestionario de Motivacion 0.925 15

Laboral

Fuente: Programa estadistico SPPS 26

Como se puede observar en la tabla 3, el Cuestionario de LT (MLQ- 5X)
version corta presenta un Alfa de Cronbach de 0.931 y el Cuestionario de ML
presenta un Alfa de Cronbach de 0.925, lo que significa que ambos instrumentos

tienen una alta confiabilidad.
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