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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general establecer si el liderazgo
transformacional se relaciona con la motivacion intrinseca de los trabajadores en
la Direccion Regional de Agricultura de Tacna, 2021. Para ello se desarroll6 una
investigacion de tipo aplicada, descriptiva correlacional, de disefio de no
experimental, transversal de tipo correlacional-causal, la muestra estuvo
conformada por 46 trabajadores a quienes se les aplico la Escala de Liderazgo
Transformacional desarrollado por Yarleque (2018) y la Escala de motivacion
intrinseca laboral” desarrollada por Juarez (2016). La investigacion concluyé que
el liderazgo transformacional se relaciona con la motivacion intrinseca de los
trabajadores investigados. Se hallé con la prueba de correlacion de Spearman
un nivel de significancia bilateral inferior a 0.05 (p=0.001) y un coeficiente de
correlacion de rs=0.485, la cual, representa una intensidad débil y una direccion
positiva. Asimismo, se pudo establecer que la motivacion intrinseca se relaciona
con la estimulacion intelectual del liderazgo transformacional (p=0.002;
rs=0.454); la consideracion individualizada del liderazgo transformacional
(p=0.001; rs=0.472); la motivacion e inspiracion del liderazgo transformacional
(p=0.006; rs=0.398) y la influencia idealizada o carisma del liderazgo

transformacional (p=0.001; rs=0.488).
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Abstract

The general objective of the research was to establish whether transformational
leadership is related to the intrinsic motivation of workers in the Regional
Directorate of Agriculture of Tacna, 2021. To do this, an applied research was
developed, descriptive correlational, non-experimental design, cross-sectional
correlational-causal type, the sample consisted of 46 workers to whom the
Transformational Leadership Scale developed by Yarleque (2018) and the
Intrinsic Work Motivation Scale "developed by Juarez (2016) were applied. The
research concluded that transformational leadership is related to the intrinsic
motivation of the investigated workers. The Spearman correlation test found a
bilateral significance level lower than 0.05 (p =0.001) and a correlation coefficient
of rs = 0.485, which represents a weak intensity and a positive direction. Likewise,
it could be established that intrinsic motivation is related to the intellectual
stimulation of transformational leadership (p = 0.002; rs = 0.454); individualized
consideration of transformational leadership (p = 0.001; rs = 0.472); the
motivation and inspiration of transformational leadership (p = 0.006; rs = 0.398)
and the idealized influence or charisma of transformational leadership (p = 0.001;
rs = 0.488).

Keywords: Transformational leadership, intrinsic motivation, organization
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INTRODUCCION

En la actualidad, las organizaciones vienen buscando la forma de incrementar la
productividad de los trabajadores en una realidad que cambia constantemente
debido al desarrollo tecnolégico que estd afrontando el mundo como nunca se
habia tenido en la historia del hombre. Por ello, a partir de las Ciencias Sociales
como la administracion, se han buscado establecer elementos que contribuyan
a que las organizaciones logren las metas establecidas junto a los trabajadores
y, dentro de ellas, se considera a la motivacién intrinseca como un aspecto
importante para poder alcanzarlo.

La motivacién intrinseca, segun Rojas (2020) es considerada aquel
impulso que genera un comportamiento en las personas para lograr una
recompensa interna y que le genera satisfaccion luego de culminar ese
comportamiento. La motivacion intrinseca se diferencia de la extrinseca, pues,
esta ultima, busca evitar un castigo u obtener recompensas externas, sin
embargo, en la motivacion intrinseca no se fundamenta en recompensas
externas obvias, sino que es observada como la oportunidad de las personas
para actualizar, explorar y aprender sobre sus potencialidades.

La falta de la motivacion intrinseca, de acuerdo a Nolazco et al (2020),
puede ocasionar una serie dificultades a nivel organizativo, afectando
principalmente al talento humano, pues tiene una repercusion en la satisfaccion
de las necesidades, ocasionando qué el trabajador no colabore en el
cumplimiento de las metas, pues deja de brindar su mayor esfuerzo para lograr
los objetivos organizacionales e individuales, afectando la productividad
organizativa, por tanto, es necesario que, a nivel directivo, se practiquen
acciones para motivar a los empleados, no Unicamente pensando en la
motivacion externa, que generalmente se encuentra la compensacion
econdmica, sino también en que los trabajadores se sienten satisfechos con las
actividades que realizan debido a factores internos que, en muchas ocasiones,
son mas poderosas que los factores externos.

En el Peru, diversas investigaciones han reconocido la importancia de la
motivacion intrinseca en los trabajadores, entre ellas, se tiene la investigacion de
Fernandez (2018), quien encontré que muchos trabajadores se encuentran

desmotivados debido a una falta de reconocimiento con mucha mas intensidad



gue una compensacion adecuada, asi la motivacion intrinseca tiene un impacto
fundamental en el desempefio del trabajador y en la empresa. Asimismo, Rivas
(2021) encontr6é que, cuando un trabajador tiene una motivacién intrinseca
elevada, entonces, es posible alcanzar los objetivos que las organizaciones se
han propuesta de una manera 6ptima, aspecto que también se evidencia en las
organizaciones publicas, como es el caso de la Direccion Regional de Agricultura
de Tacna, la cual, es una institucion que tiene el objetivo de promover actividades
de produccién agraria, asi como coordinar y ejecutar politicas agrarias regionales
a través de una red de instituciones descentralizadas publicas y privadas que se
vinculan al agro, por tanto, es fundamental en el desarrollo de la region, de tal
manera, que si sus trabajadores no se encuentran motivados se podria afectar
el impulso de la agricultura regional.

Dentro de las causas que pueden ocasionar la falta de motivacion
intrinseca en los trabajadores se considera al estilo del liderazgo (Garcia, 2018).
Dentro de los estilos del liderazgo se tiene al liderazgo transformacional, que se
caracteriza por que los lideres motivan, inspiran y alientan a los trabajadores a
crear e innovar cambios que ayudan al crecimiento y éxito personal y
organizacional, por ello, es necesario que en la Direccion Regional de Agricultura
de Tacna se investigue si es que el liderazgo transformacional esta relacionado
a la motivacion intrinseca que sus trabajadores presentan, de tal manera, que de
encontrar una relacion positiva entre ellas, los directivos puedan desarrollar
programas que incrementen la motivacion a partir de una modificacion de sus
conductas como lideres de la organizacion.

Por ello, se plantea como pregunta de investigacion ¢ Existe relacion entre
el liderazgo transformacional y la motivacién intrinseca de los trabajadores en la
Direccion Regional de Agricultura de Tacna, 2021? Esta formulacion del
problema busca ser respondido a través del objetivo general: Establecer si el
liderazgo transformacional se relaciona con la motivacion intrinseca de los
trabajadores en la Direccion Regional de Agricultura de Tacna, 2021. Para ello,
se han considerado cuatro objetivos especificos: a) Analizar si la estimulacion
intelectual del liderazgo transformacional se relaciona con la motivacion
intrinseca de los trabajadores en la Direccion Regional de Agricultura de Tacna,
2021; b) Determinar si la consideracién individualizada del liderazgo

transformacional se relaciona con la motivacion intrinseca de los trabajadores en



la Direccion Regional de Agricultura de Tacna, 2021; c) Establecer si la
motivacion e inspiracion del liderazgo transformacional se relaciona con la
motivacion intrinseca de los trabajadores en la Direccién Regional de Agricultura
de Tacna, 2021; y d) Medir si la Influencia idealizada del liderazgo
transformacional se relaciona con la motivacion intrinseca de los trabajadores en
la Direccion Regional de Agricultura de Tacna, 2021.

Como hipétesis general se plantea que el liderazgo transformacional se
relaciona con la motivacion intrinseca de los trabajadores en la Direccion
Regional de Agricultura de Tacna, 2021.

Como justificacion social de la investigacion se tiene que las instituciones
publicas son fundamentales para el desarrollo social, como es el caso de la
Direccion Regional de Agricultura de Tacna, por tanto, los datos aportados por
la investigacion permitiran la mejora de la calidad de servicio y la productividad
en beneficio de la region.

También se tiene una justificacion practica, debido a que el desarrollo de
la investigacion aportara datos para que los directivos puedan tomar acciones a
corto y mediano plazo que permitan mejorar la motivacion de los trabajadores, a
través de un cambio de liderazgo que permita el logro de las metas
organizacionales dentro del sector publico.

Finalmente, se tiene una justificacion metodoldgica, debido a que los
datos recopilados seguiran el riguroso proceso cientifico que garantizan que las
conclusiones sean el reflejo de la realidad y permitan la solucion concreta del
problema, mejorando la motivacion de los trabajadores y, con ello, el desempefio

de la organizacion.



Il. MARCO TEORICO

Como antecedentes a nivel internacional se tiene a Santangelo (2018) en la
investigacion titulada “Liderazgo, motivacién y eficiencia” presentada en la
Universidad del Cema en Buenos Aires (Argentina). La investigacion tuvo como
objetivo el determinar la existencia de una relacidén entre los distintos estilos de
aprendizaje de liderazgo y la motivacién de los colaboradores y como afecta a la
eficiencia de los resultados finales. La investigacion aplicé la encuesta a través
de una investigacion no experimental y concluy6 que el estilo de liderazgo tiene
una influencia en la motivacion que tiene los subordinados. Se verifico que el
dinero no es un elemento motivador suficiente, sino que la existencia de lideres
transformacionales tiene un mayor efecto en la motivacion de los trabajadores,
de tal manera, que las organizaciones deben considerar, como estilo de
liderazgo de los directivos, a aquellas personas que cumplan las condiciones de
lideres transformacionales.
Garcia (2018) en la investigacion titulada “El liderazgo y su relacion con la
motivacion del personal de confianza que labora en la Direccion de Personal de
la Universidad Veracruzana” presentada en la Universidad Veracruzana en
Xelapa (México). La investigacion plantea como objetivo principal el probar la
existencia de una relacion entre el liderazgo que se ejerce en una organizacion
y la motivacion del personal de confianza. Para ello, se realizd un estudio
cuantitativo de tipo relacional, en el que participaron 51 trabajadores. Como
instrumento de recoleccidn se utilizé un cuestionario de 7 preguntas en escala
de Likert. La investigacion concluy6, a través de la prueba de correlacion de
Pearson, que el liderazgo no se relaciona con la motivacién que tienen los
trabajadores encuestados (p=0.24), sin embargo, hay que considerar que se
detecto que el liderazgo que se practicaba en la organizacion era el autocratico.
A nivel nacional, se tiene como antecedente a Mercado (2020) en la
investigacion titulada “Relacion entre el estilo de liderazgo del docente y la
motivacion intrinseca de los estudiantes del IV semestre de la carrera profesional
de educacion primaria del Instituto de Educacion Superior Pedagogico Arequipa
2018” presentada en la Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa. La
investigacion tuvo como obijetivo el establecer una relacion entre el liderazgo y

la motivacion intrinseca de los estudiantes de una institucion educativa, para ello,



se desarroll6 una investigacion descriptiva correlacional a través de una
encuesta aplicada a 70 participantes. La investigacion concluyo, gracias a la
prueba de correlacion de Pearson, la existencia de una correlacion significativa
entre las variables en estudio, hallando un nivel de significancia inferior a
p=0.005 y una intensidad media positiva de correlacién (r=0.55), lo cual,
evidencia la relacion directa entre las variables.

Rodriguez (2020) en la investigacion titulada “Influencia del liderazgo en
la motivacién intrinseca de los colaboradores del fast food Kentucky Fried
Chicken en Chiclayo 2018” presentada en la Universidad Catolica Santo Toribio
de Mogrovejo en Chiclayo. La investigacion tuvo como objetivo establecer el
grado en el que influye el liderazgo en la motivacion intrinseca en los
colaboradores de una empresa de comida, para ello, se entrevisto a 42
trabajadores a los que se les aplico un cuestionario en escala de Likert de 28
items. La investigacion estableci6 que el liderazgo transformacional
predominaba en la empresa y que la motivacion intrinseca estaba condicionada
por el reconocimiento de una labor bien hecha y la pertenencia al grupo de la
organizacion. Respecto a la relacion entre las variables, se encontré que el
liderazgo transformacional influye en la motivacion intrinseca, ello se puede
establecer a través de la prueba de correlacion de Pearson que obtuvo una
significancia bilateral inferior a 0,05 (p=0.000), ademas, se encontré un
coeficiente de correlacion positivo de intensidad fuerte (r=0.871).

Alavedra (2019) en la investigacion titulada “Motivacién y liderazgo
transformacional percibido en una empresa privada del sector retail en lima
metropolitana” presentada en la Pontifica Universidad Catdlica del Perd en Lima.
La investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion entre el liderazgo
transformacional que se percibe y la motivacion laboral, para ello, se desarrollo
una investigacion no experimental en la que participaron 149 trabajadores a los
gue se les aplico dos cuestionarios. La investigacion concluy6é que existe una
correlaciéon significativa positiva de intensidad media entre las variables en
estudio, se hall6, gracias a la prueba de correlacion de Pearson gque existe una
correlacién entre la motivacién intrinseca y el liderazgo transformacional en las
dimensiones de carisma inspiracional (r=0.46), influencia idealizada (0.46),

motivacion inspiracional (0.41) e instalacion intelectual (0.40).



Bravo (2019) en la investigacion titulada “Liderazgo transformacional y la
motivacion laboral docente en la I.E N°80081, El Milagro, Huanchaco, 2019”
presentada en la Universidad César Vallejo en Trujillo. La investigacion tuvo
como objetivo establecer la relacion entre liderazgo transformacional y la
motivacion laboral de un centro educativo, para ello, se desarroll6 una
investigacion no experimental con corte transversal de disefio correlacional
causal en la que participaron 27 trabajadores. La investigacién concluyé que
existe una relacion significativa y alta entre liderazgo transformacional y la
motivacion de los entrevistados (p=0.00; r=0.635), asimismo, se establecié que
predominaba el liderazgo transformacional mientras que la motivacion laboral se
encontraba en un nivel medio. Finalmente, respecto a la motivacién intrinseca,
se encontro una relacion significativa y un coeficiente de correlacion positivo y
de nivel considerable entre estas variables (p=0.000; r=0.536).

Tavara (2018) en la investigacion titulada “Liderazgo transformacional y la
motivacion intrinseca de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Transportes y Comunicaciones-sede Chiclayo, 2018” presentada en la
Universidad Sefor de Sipan en Pimentel. La investigacién tuvo como objetivo
determinar si el liderazgo transformacional permitia la mejora de la motivacion
de los trabajadores de una institucion publica. Para ello, se desarroll6 una
investigacion cuantitativa, descriptiva, de disefio transversal en el que
participaron 60 trabajadores. La investigacion concluyé que liderazgo
transformacional tenia una influencia directa en la motivacion intrinseca, por lo
gue era necesario establecer un plan para capacitar a los colaboradores. Se hallé
gue la aplicacion del transformacional era percibida como muy malo por el 83.3
% de trabajadores, mientras que la motivacion intrinseca se encontraba en un
nivel promedio en el 84.8%. Asi mismo, se pudo conocer que el liderazgo
predominante es el autocratico, lo que podria estar ocasionando el alto nivel de
desmotivacion que presentan los trabajadores encuestados afectando los
objetivos de la organizacion.

La motivacion, segun Manjarrez; Boza y Mendoza (2020) explican que,
desde la antigliedad, la motivacion ha sido considerada de mucha importancia e
interés, siendo que fueron los pensadores griegos quienes fueron los primeros
en intentar explicarla. Asi, Epicuro sostenia que las personas se motivan para

evitar el dolor y buscar placer, mientras que Socrates consideraba que el hombre



se motivaba por buscar la felicidad. Aristoteles, por el contrario, concluy6 que el
comportamiento humano se relacionaba con los sentimientos de amor y, en base
a ello, se establecia el comportamiento.

Para Manjarrez; Boza y Mendoza (2020), la motivaciéon es un proceso
psicolégico que esté relacionado a un impulso, direccidén y persistencia de un
comportamiento, la gran mayoria de actividades laborales se motivan, por tanto,
las conductas motivadas son el resultado de identificar dos conjuntos de
elementos del trabajo que lo motivan, dentro de ellas, se tienen aspectos del
entorno laboral que son motivadores y aspectos del contenido de trabajo que son
motivadores. Los primeros sustentan que el ambiente dentro de los que se
desarrollan las actividades laborales son las que generan la motivacion, mientras
gue, cuando se habla del contenido del trabajo, se esta refiriendo a los aspectos
internos del individuo al que también se le domina motivacion intrinseca.

Rojas (2020) explica que la motivacion intrinseca hace referencia a la
conducta de una persona, la cual, se impulsa gracias a recompensas internas
gue se va a recibir, es decir, el comportamiento de un individuo, para participar
de algun acto, va ser impulsada desde su interior con el objeto de lograr una
satisfaccion natural. Este tipo de motivacion intrinseca se diferencia de la
extrinseca, la cual, sostiene que el comportamiento de las personas tiene su
origen en la intencion del individuo de recibir recompensas externas o, por el
contrario, a no ser sometido a castigos.

La motivacion intrinseca, de acuerdo a Rojas (2020), surge cuando un
individuo actla sin que se observe la existencia de una recompensa externa
evidente, sin embargo, su comportamiento se sostendra en el disfrute de la
actividad o de la valoracion que tiene de una actividad que va a actualizar,
explorar o va a permitir el aprendizaje de sus potencialidades.

Dentro de las teorias que han estudiado intentan explicar la motivacion
intrinseca se tiene la Teoria de la evaluacién cognitiva. Segun Cotera y Yafez
(2019) la teoria de evaluacién cognitiva se propuso en 1975 por Edward Deci y
Richard Ryan, a través de la base de estudios sobre la interaccion dinamica que
tienen las personas con factores externos como es la coercion, los castigos y la
recompensa, versus el interés inherente que tiene el ser humano al realizar
actividades para la satisfaccion personal, la cual fue llamada posteriormente

como motivacién intrinseca. De acuerdo a lo que establece la teoria de



evaluacion cognitiva, las personas presentardn acciones motivadas
intrinsecamente por naturaleza humana, las mismas, que se van a manifestar a
través de conductas de descubrimiento, curiosidad y la busqueda de retos cada
vez mas novedosos.

Segun lo explicado por Cotera y Yafiez (2019), la conducta de la
motivacion intrinseca puede ser observada tipicamente desde la nifiez a través
de la exploracion del mundo conforme se va creciendo y, seguidamente, se va a
manifestar organicamente, mientras mayor sea la interaccion del ser humano
con el mundo que lo rodea. La teoria de evaluacion cognitiva considera diversos
factores que van a incrementar o reducir la motivacion intrinseca,
especificamente, estos estaran relacionados con el entorno social dentro del que
vive una persona. Respecto a esta teoria, se ha podido establecer que la
motivacion intrinseca puede verse reducida por las recompensas, a menos que
estas hayan surgido de forma aleatoria o inesperada.

Respecto al liderazgo, Pilco y Coello (2018) consideran que es un
elemento fundamental para que se desarrollen los equipos en las organizaciones
y es considerado como la influencia y direccion que una persona tiene sobre
otros integrantes o grupos en una organizacion, quienes, de manera voluntaria,
seguiran al lider para conseguir el éxito y lograr los objetivos que la organizacion
se plantea.

Por tanto, Pilco y Coello (2018) explican que no se debe confundir al lider
con el jefe de la organizacion, pues el seguimiento de las 6rdenes para la
realizacion de tareas estara sostenido por el poder que la organizacion le ha
conferido, sin embargo, a lider de una organizacién se le seguira por voluntad
propia.

Respecto a las teorias que ha intentado explicar el liderazgo, Pilco y
Coello (2018) consideran que, entre las mas importantes, tiene a:

La teoria de los rasgos, que explica que hay caracteristicas genéticas
gue pueden ser enumeradas como rasgos fundamentales de los lideres, entre
ellas, se tiene a la habilidad, las aptitudes, la inteligencia y la personalidad que
tienen lo que condiciona el ser lideres en el futuro.

Las teorias conductuales de liderazgo, a través de la cual, luego de una

revision a las caracteristicas de personalidades concretas, se ha establecido que



son ciertos comportamientos aquellos que definen a un lider bueno en
contraposicion de aquel que carece de efectividad.

Teoria de las contingencias, a través de la cual, se sostiene que los
lideres seran efectivos solo en determinadas circunstancias, por tanto, su
liderazgo estara condicionado a factores situacionales que determinaran su
conducta.

Teoria del Liderazgo transformacional, a través del cual, se determina
gue los lideres tienen la capacidad de motivar a quienes los siguen al conseguir
el objetivo de las metas y, para ello, influyen en que los seguidores exploten y
encuentran sus propias habilidades, de tal manera, que puedan cumplir las
metas que la organizacion establece.

El liderazgo transformacional, segun Yarleque (2018) permite la
motivacion de los individuos a realizar mucho mas de lo que piensan, logrando
gue se tengan resultado dentro de la sociedad, las organizaciones y los grupos,

por lo que es un beneficio para la colectividad.



I1l. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Se considera que el estudio fue de tipo aplicada. De acuerdo a lo que explica
Carrasco (2017), las investigaciones aplicadas son aquellas que utilizan los
conocimientos cientificos obtenidos de investigaciones y teorias sobre la variable
en estudio de una realidad concreta, a partir de la cual, se busca analizar datos
para comprender el fenébmeno y mejorar o solucionar un problema en un campo
cientifico.

Investigacion fue descriptivo correlacional. Segun lo explicado por
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), el alcance de investigacion descriptivo
es aquel que describe una realidad en concreto materia de investigacion,
mientras que alcance correlacional es aquel que se busca establecer
causalidades en un fenomeno determinado, de tal manera, que se presenta una
cuantificacion correlacionada de las variables en estudio.

Como disefio de la investigacion se considera que fue no experimental,
transversal de tipo correlacional-causal. De acuerdo a Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2018) las investigaciones no experimentales son los estudios en los
gue no son manipuladas las variables. La investigacion transversal es aquella
gue recolecta datos en un solo corte de tiempo, mientras que la investigacion
correlacional-causal es aquel disefio que se enmarca en el levantamiento de

datos con el objeto de establecer relaciones y casualidades entre las variables.

3.2. Variables y operacionalizacién

El liderazgo transformacional: Segun Yarleque (2018) el liderazgo
transformacional permite que los individuos se motiven a lograr muchas mas
metas de lo que ellos piensan, logrando como resultado modificaciones
importantes en las organizaciones, la sociedad y en los grupos, por lo que es un
beneficio para la colectividad. Se logra por una influencia idealizada, ejercer una
motivacion inspiracional, estimular intelectualmente a los seguidores y tener

consideraciones individualizadas.
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Yarleque (2018) explica que el liderazgo transformacional puede ser
medido a través de las siguientes dimensiones:

Influencia idealizada: Los lideres se perciben como personas con un alto
grado de honestidad, conviccion y ética, comprometidos en la organizacion y
destacandose en las actividades y en la solucion de crisis.

Motivacién inspiracional: Los lideres felicitan, premian y motivan con el
objeto de que logren superar su desempefio laboral. Convencen a sus
seguidores de sus habilidades, animandolos al cambio con esfuerzo.

Estimulacion intelectual: Es el momento intenso de la creatividad que
impulsan para buscar nuevas ideas al realizar acciones en favor de la
organizacion.

Consideracion individualizada: Es una forma de comunicarse con sus
seguidores de una manera colectiva y personal, gracias a la escucha activa y la
fuerte y la buena comunicacion. Asimismo, el lider se preocupa porque sus
seguidores mejoren su capacidades personales y profesionales en la institucion.

Motivacion intrinseca: De acuerdo a Rojas (2020), surge cuando un
individuo actia sin que se observe la existencia de una recompensa externa
evidente, sin embargo, su comportamiento se sostendra en el disfrute de la
actividad o de la valoracién que tiene de una actividad que va a actualizar,
explorar o va a permitir el aprendizaje de sus potencialidades. Surge por el deseo
de conocer, autodeterminarse, integrarse laboralmente y tener control del puesto
laboral, mientras que disminuye por la desmotivacion del trabajador.

Segun Juarez (2016) la motivacioén intrinseca puede estudiarse a partir de
las siguientes dimensiones:

Motivacion intrinseca al conocimiento: Es aquella motivacién que se
origina en el interior del individuo y que lo impulsa a tener el deseo de conocer
mas respecto a una actividad o aspecto de la realidad, de tal manera, que le
genera un placer propio el hecho de llegar a tener ese conocimiento.

Motivacion intrinseca - autodeterminacion: Esa motivacion es la que
se origina en el interior del individuo y esta relacionada al ejercicio profesional y
a la satisfaccion que se obtiene de poder ejecutar una conducta luego de haber
decido libremente realizarla.

Motivacion e integracién laboral: Una motivacion que surge en el

interior de las personas, debido a la satisfaccion y placer que le pueden generar
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un comportamiento que ocasionaria un crecimiento, tanto a nivel personal como
a nivel profesional, en diferentes areas.

Desmotivacion: Dentro de la motivacion intrinseca es necesario
considerar el elemento desmotivador, el cual, hace referencia a la falta de
intencionalidad o de motivacion para la realizacion de las labores dentro del
contexto laboral.

Locus de control: La motivacion intrinseca involucra la percepcion del
trabajador, respecto al control que tiene de las decisiones y acontecimientos que

van surgiendo diariamente en el centro de trabajo.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidades de analisis

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), la poblacién esta constituida por
el conjunto de elementos que posee una caracteristica en comun, la cual, es de
interés para una investigacion en particular, en este caso, la poblacion estuvo
constituida por los 105 trabajadores de la Direccién Regional de Agricultura de
Tacna. La entidad brindd la informacion de numero de sus trabajadores. La
investigacion utilizd el muestreo probabilistico. La muestra, segun Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2018), es un grupo que representa a la poblacion. Para
poder obtenerla se aplicé la formula de muestra para poblaciones finitas con

ajuste de muestra:

N*z2xpx*q

" (N=1)*xe?+ z2xp=x*q
Doénde:
N : NUmero de la poblacién = 105 trabajadores.
n : NUmero de la muestra =?
p : Probabilidad de tener éxito =0.5
q : Probabilidad de fracasar =05
z : Valor de desviacion estandar = 1.96
e : Valor de margen de error =0.05

105*z2xpxq
_(N—l)*ez+ ZZxpxq

n
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105 % 1.962 x 0.5 x 0.5

" 105-1) %0052+ 1.962+05%05
n =83
Luego, a la muestra inicial se aplica la férmula para ajustar la muestra:
n
n = n
1+ N
Donde:
n"= Valor de la muestra sin ajustar
N= Poblacién de la investigacién
83
n= H—& =46
105

Asi, se tiene una muestra conformada por 46 trabajadores.

Criterio de inclusion: Que hayan tenido un vinculo laboral con la institucion al
momento de levantar los datos; que hayan aceptado participar voluntariamente
de la investigacion.

Criterio de exclusion: Que no tengan jefes o superiores en la organizacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Como técnica, la investigacion utilizo la encuesta. Segun Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2018), la encuesta es muy utilizada en investigaciones sociales y
permite un gran alcance a un menor costo.

Los instrumentos fueron dos cuestionarios. De acuerdo a Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2018) los cuestionarios son una relacion de preguntas que
se hacen sobre un soporte fisico o virtual para que el encuestado responda. La
investigacion utilizo los siguientes instrumentos.

Para la medicién de la variable “Liderazgo transformacional’” se ha
considerado a la Escala de Liderazgo Transformacional desarrollado por
Yarleque (2018), la cual, consta de 24 items divididos en cuatro dimensiones: a)
Estimulacién intelectual; b) Consideracion individualizada; c) Motivacion e
inspiracion; d) Influencia idealizada o carisma. El instrumento obtuvo una

confiabilidad de p=0.950 con la prueba de Alfa de Cronbach.
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Para la medicion la variable “Motivacién intrinseca” se utilizo la Escala de
motivacion intrinseca laboral” desarrollada por Juarez (2016), la cual, consta de
25 items divididos en 5 dimensiones: a) Motivacion intrinseca al conocimiento;
b) Motivacién intrinseca autodeterminacion; ¢) Motivacion intrinseca laboral; d)
Desmotivacion; e) Locus de control. El instrumento obtuvo una confiabilidad de
p=0.815 con la prueba de Alfa de Cronbach.

La determinacién de la validez de los instrumentos se solicito a tres jueces

expertos que brinde su conformidad previa a su aplicacion.

3.5. Procedimientos

La investigacion realizo el siguiente procedimiento: Primero, se solicito
autorizacion a la institucion para poder realizar la encuesta; segundo, se pidio a
los trabajadores fecha y hora para poder aplicar la encuesta; tercero, se explico
a cada encuestado los objetivos de la investigacion y se garantizé que su
informacion es confidencial; y cuarto, cada cuestionario fue numerado para su

posterior analisis.

3.6. Método de analisis de datos

La investigacion desarroll6 el siguiente método de analisis de datos: primero, los
cuestionarios numerados fueron tabulados en el programa SPSS V. 24;
segundo, los puntajes de las preguntas fueron sumados segun las dimensiones
del instrumento; tercero, los puntajes sumados de cada dimensién y de la escala
total fue categorizada segun los rangos de cada instrumento; cuarto, los
resultados descriptivos fueron presentados en tablas; quinto, sobre el analisis
inferencial, se establecid la normalidad de datos, a partir de la cual, se eligi6 la
prueba de Correlacion de Spearman para la contrastacion de las hipotesis; y
sexto, los resultados del andlisis inferencial se presentaron en tablas y se

interpretd considerando un nivel de significancia a= 0.005.
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3.7. Aspectos éticos

Para garantizar los aspectos y principios éticos de justicia, no maleficencia,
beneficencia y respeto es que se inform6 a cada encuestado los objetivos de
investigacion y se pidié su participacion voluntaria en la misma. Asimismo, se
garantizé que los datos seran confidenciales y que la investigacion tiene fines
exclusivamente académicos, motivo por el cual, cada cuestionario fue numerado
y no se tiene registro de nombres de los entrevistados en los cuestionarios o
cualquier dato que permitan identificar a los trabajadores que llenaron los
cuestionarios. Asimismo, se garantiza que los datos no fueron manipulados, sino
gue se registraron fidedignamente de los cuestionarios que llenaron los

trabajadores encuestados.
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IV. RESULTADOS

Para realizar el andlisis descriptivo se ha considerado la baremacion que se ha

explicado en el Anexo 3.

4.1. Analisis descriptivo de la variable “Liderazgo transformacional”

Tabla 1

Nivel de liderazgo transformacional.

Frecuencia Frecuencia qu_centaje apgl:(r:neuq;acﬁ
()] acumulada (F) valido (%) (C%)
Bajo 6 6 13.04 13.04
Regular 12 18 26.09 39.13
Alto 12 30 26.09 65.22
Muy alto 16 46 34.78 100.00
Total 46 100.00

Fuente: Elaborada luego del andlisis de los datos recopilados en campo.

Interpretacion: De los 46 cuestionarios aplicados respecto a la variable

“Liderazgo transformacional”’, se han podido obtener los resultados que se

aprecian en la Tabla 1. Segun el analisis de datos, el mayor porcentaje de

entrevistados percibe un nivel alto y muy alto del liderazgo transformacional, que

sumados representan el 60.87 %, mientras que los niveles regular y bajo se

encuentra el 39.13 %. No hubo ninguna percepcion en el nivel muy bajo.

Tabla 2

Nivel de la dimension estimulacion intelectual.

Frecuencia Frecuencia Por_centaje aP((:)ur?neunlgi
()] acumulada (F) valido (%) (C%)
Bajo 4 4 8.70 8.70
Regular 13 17 28.26 36.96
Alto 16 33 34.78 71.74
Muy alto 13 46 28.26 100.00
Total 46 100.00

Fuente: Elaborada luego del andlisis de los datos recopilados en campo.
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Interpretacién: De los 46 cuestionarios aplicados respecto a la dimensién
“Estimulacién intelectual” de la variable “Liderazgo transformacional”, se han
podido obtener los resultados de la Tabla 2. Segun el andlisis de datos, el mayor
porcentaje percibe un nivel alto y muy alto de estimulacién intelectual del lider,
gue sumados representan el 63.04 %, mientras que los niveles regular y bajo se
encuentra el 36.96 %. No hubo ninguna percepcion en el nivel muy bajo.

Tabla 3

Nivel de la dimensién consideracion individualizada.

Frecuencia Frecuencia qu_centaje apgl:(r:neuq;acﬁ
()] acumulada (F) valido (%) (C%)
Muy bajo 1 1 2.17 2.17
Bajo 7 8 15.22 17.39
Regular 11 19 23.91 41.30
Alto 12 31 26.09 67.39
Muy alto 15 32.61 100.00
Total 46 100.00

Fuente: Elaborada luego del andlisis de los datos recopilados en campo.

Interpretacion: De los 46 cuestionarios aplicados respecto a la dimension
“Consideracion individualizada” de la variable “Liderazgo transformacional”, se
han podido obtener los resultados de la Tabla 3. Segun el andlisis de datos, el
mayor porcentaje percibe un nivel alto y muy alto de consideracion
individualizada del lider, que sumados representan el 58.70 %, mientras que los

niveles regular, bajo y muy bajo suman un total de 41.30 % de los encuestados.
Tabla 4

Nivel de la dimension motivacién e inspiracion.

. . . Porcentaje
Frecuencia Frecuencia qu_centaje acumulado
()] acumulada (F) valido (%) (C%)
Muy bajo 1 1 2.17 2.17
Bajo 8 9 17.39 19.57
Regular 11 20 23.91 43.48
Alto 11 31 23.91 67.39
Muy alto 15 32.61 100.00
Total 46 100.00

Fuente: Elaborada luego del andlisis de los datos recopilados en campo.
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Interpretacién: De los 46 cuestionarios aplicados respecto a la dimensién
“Motivacion e inspiracion” de la variable “Liderazgo transformacional”, se han
podido obtener los resultados de la Tabla 4. Segun el analisis de datos, el mayor
porcentaje percibe un nivel alto y muy alto de motivacién e inspiracion del lider,
gue sumados representan el 56.52 %, mientras que los niveles regular, bajo y

muy bajo suman un total de 43.48 % de los encuestados.

Tabla 5

Nivel de la dimensidn influencia idealizada o carisma.

Frecuencia Frecuencia qu_centaje apgl:(r:neuq;acji
()] acumulada (F) valido (%) (C%)
Muy bajo 2 2 4.35 4.35
Bajo 6 8 13.04 17.39
Regular 10 18 21.74 39.13
Alto 10 28 21.74 60.87
Muy alto 18 39.13 100.00
Total 46 100.00

Fuente: Elaborada luego del andlisis de los datos recopilados en campo.

Interpretacion: De los 46 cuestionarios aplicados respecto a la dimension
“Influencia idealizada o carisma” de la variable “Liderazgo transformacional”, se
han podido obtener los resultados de la Tabla 5. Segun el analisis de datos, el
mayor porcentaje percibe un nivel alto y muy alto de influencia idealizada o
carisma del lider, que sumados representan el 60.87 %, mientras que los niveles

regular, bajo y muy bajo suman un total de 39.13 % de los encuestados.
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4.2. Analisis descriptivo de la variable “Motivacién intrinseca”

Tabla 6

Nivel de motivacioén intrinseca.

. : . Porcentaje
Frecuencia Frecuencia Porcentaje acumulado
) acumulada (F) valido (%) (C%)
Bajo 2 2 4.35 4.35
Regular 12 14 26.09 30.43
Alto 30 44 65.22 95.65
Muy alto 2 46 4.35 100.00
Total 46 100.00

Fuente: Elaborada luego del andlisis de los datos recopilados en campo.

Interpretacion: De los 46 cuestionarios aplicados respecto a la variable
“Motivacion intrinseca”, se han podido obtener los resultados que se aprecian en
la Tabla 6. Segun el andlisis de datos, el mayor porcentaje de entrevistados
percibe un nivel alto y muy alto de motivacion intrinseca, que sumados
representan el 69.57 %, mientras que los niveles regular y bajo se encuentra el

30.43 %. No hubo ningun entrevistado en el nivel muy bajo.

Tabla 7
Nivel de la dimension motivacién intrinseca al conocimiento.
Frecuencia Frecuencia Porcentaje ap(?ur::neur}gﬁ
()] acumulada (F) valido (%) (C%)
Bajo 5 5 10.87 10.87
Regular 4 9 8.70 19.57
Alto 22 31 47.83 67.39
Muy alto 15 46 32.61 100.00
Total 46 100.00

Fuente: Elaborada luego del andlisis de los datos recopilados en campo.

Interpretacién: De los 46 cuestionarios aplicados sobre la dimension
“Motivacion intrinseca al conocimiento” de la variable “Motivacion intrinseca”, se
pudieron obtener los resultados de la Tabla 7. Segun el analisis, el mayor

porcentaje se encuentra en un nivel alto y muy alto de motivacion intrinseca al
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conocimiento, que sumados representan el 80.43 %, mientras que los niveles

regular y bajo suman el 19.57 %. No hubo entrevistado en el nivel muy bajo.
Tabla 8

Nivel de la dimensidon motivacion intrinseca - autodeterminacion.

Frecuencia Frecuencia qu_centaje apgl;ﬁ]euq;acﬁ
()] acumulada (F) valido (%) (C%)
Muy bajo 1 1 2.17 2.17
Bajo 3 4 6.52 8.70
Regular 8 12 17.39 26.09
Alto 26 38 56.52 82.61
Muy alto 8 46 17.39 100.00
Total 46 100.00

Fuente: Elaborada luego del andlisis de los datos recopilados en campo.

Interpretacion: De los 46 cuestionarios aplicados sobre la dimension
“‘Motivacion intrinseca - autodeterminacién” de la variable “Motivacion
intrinseca”, se pudieron obtener los resultados de la Tabla 8. Segun el analisis,
el mayor porcentaje se encuentra en un nivel alto y muy alto de motivacion
intrinseca - autodeterminacion, que sumados representan el 73.91 %, mientras

gue los trabajadores en los niveles regular, bajo y muy bajo suman el 26.09 %.
Tabla 9

Nivel de la dimension motivacion integral - laboral.

Frecuencia Frecuencia Porcentaje Porcentaje
0 acumulada (F)  valido (%) ac “(rg(‘;:;"do
Bajo 2 2 4.35 4.35
Regular 7 9 15.22 19.57
Alto 15 24 32.61 52.17
Muy alto 22 46 47.83 100.00
Total 46 100.00

Fuente: Elaborada luego del andlisis de los datos recopilados en campo.

Interpretacién: De los 46 cuestionarios aplicados sobre la dimension

“Motivacion integral - laboral” de la variable “Motivacion intrinseca”, se pudieron
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obtener los resultados de la Tabla 9. Segun el analisis, el mayor porcentaje se
encuentra en un nivel alto y muy alto de motivacion integral - laboral, que
sumados representan el 80.43 %, mientras que los niveles regular y bajo suman

el 19.57 %. No hubo entrevistado en el nivel muy bajo.
Tabla 10

Nivel de la dimensiéon desmotivacion.

Frecuencia Frecuencia qu_centaje apgl:(r:neuq;acji
()] acumulada (F) valido (%) (C%)
Muy bajo 8 8 17.39 17.39
Bajo 14 22 30.43 47.83
Regular 18 40 39.13 86.96
Alto 3 43 6.52 93.48
Muy alto 3 46 6.52 100.00
Total 46 100.00

Fuente: Elaborada luego del andlisis de los datos recopilados en campo.

Interpretacion: De los 46 cuestionarios aplicados sobre la dimension
“‘Desmotivacion” de la variable “Motivacion intrinseca”, se tiene los resultados de
la Tabla 10. Segun el analisis, el mayor porcentaje se encuentra en un nivel muy
bajo, bajo y regular de desmotivacién, que sumados representan el 86.96 %,

mientras que los trabajadores en los niveles alto y muy alto suman el 13.04 %.
Tabla 11

Nivel de la dimension locus de control.

Frecuencia Frecuencia Porcentaje aP((:)ur?neunlgi
) acumulada (F) valido (%) (C%)
Bajo 2 2 4.35 4.35
Regular 29 31 63.04 67.39
Alto 15 46 32.61 100.00
Total 46 100.00

Fuente: Elaborada luego del andlisis de los datos recopilados en campo.

Interpretacién: De los 46 cuestionarios aplicados sobre la dimension “Locus de

Control” de la variable “Motivacion intrinseca”, se tiene los resultados de la Tabla
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10. Segun el andlisis, el mayor porcentaje se encuentra en un nivel bajo y regular
de locus de control, que sumados representan el 67.39 %, mientras que los
trabajadores en el nivel alto son el 32.61 %. No se hallé trabajadores en los

niveles muy bajo y muy alto.
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4.3. Andlisis inferencial

Para determinar que prueba de hipétesis se utilizé se desarroll6 la prueba de
normalidad de datos de Shapiro Wilk:

Tabla 12

Prueba de normalidad e Shapiro-Wilk.

Estadistico gl Sig.

Estimulacion intelectual .966 46 192
Consideracion individualizada .959 46 104
Motivacién e inspiracion .963 46 152
Influencia idealizada .932 46 .010
Escala Liderazgo transformacional .960 46 118
Escala motivacion intrinseca .943 46 .026

Interpretacion: La Tabla 12 muestra que la Escala de Motivacion Intrinseca
presenta puntajes sumados con distribucién no normal, por tanto, se aplicara la
prueba no paramétrica de correlacion de Spearman. Para determinar la
intensidad del coeficiente de correlacion se utilizara la prueba desarrollada por

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018).
Tabla 13

Escala de intensidad de la prueba de correlaciéon de Spearman.

Coeficiente Interpretacién
1.00 = Correlacién positiva perfecta proporcional.
0.90 = Correlacién positiva muy fuerte.
0.75 = Correlacién positiva considerable.
0.50 = Correlacién positiva media.
0.25 = Correlacién positiva débil.
0.10 = Correlacién positiva muy débil.
0.00 = No existe correlacién alguna entre las variables.
-0.10 = Correlacion negativa muy débil.
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-0.25 = Correlacion negativa débil.

-0.50 = Correlacion negativa media.

-0.75 = Correlacién negativa considerable.
-0.90 = Correlacion negativa muy fuerte.
-1.00 = Correlacion negativa perfecta.

Fuente: Desarrollada por Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) para el
coeficiente de correlacion de Pearson se adapt6 para la investigacion.

4.3.1. Hipoétesis principal

Ho: El liderazgo transformacional no se relaciona con la motivacion intrinseca
de los trabajadores en la Direccion Regional de Agricultura de Tacna,
2021.

Hi: El liderazgo transformacional se relaciona con la motivacion intrinseca de
los trabajadores en la Direccion Regional de Agricultura de Tacna, 2021.

Tabla 14

Prueba de Rho de Spearman de la hipétesis general.

Liderazgo Motivacion
transformacional intrinseca
Coeficiente
de 1.000 ,485
Liderazgo correlacion
transformacional Sig. 001
(bilateral) '
Spearman Coeficiente
de ,485 1.000
Motivacion correlacion
intrinseca Sig.
(bilateral) 001
N 46 46

Interpretacién: Como se aprecia en la Tabla 14, la significancia bilateral es
inferior a 0.05 (p=0.001), por tanto, se acepta la hipotesis general de
investigacion, con lo que se afirma la existencia de una correlacion con un
coeficiente de rs=0.485, la cual, segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018)

representa una intensidad débil y una direccién positiva (directa).
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4.3.2. Primera hipotesis especifica

Ho: La estimulacion intelectual del liderazgo transformacional no se relaciona
con la motivacion intrinseca de los trabajadores en la Direccién Regional
de Agricultura de Tacna, 2021.

Hi:  La estimulacién intelectual del liderazgo transformacional se relaciona con
la motivacion intrinseca de los trabajadores en la Direccion Regional de
Agricultura de Tacna, 2021.

Tabla 15

Prueba de Rho de Spearman de la primera hip6tesis especifica.

Estimulaciéon Motivaciéon
intelectual intrinseca
Estimulacion ) )
intelectual. Sig. (bilateral) .002
Rho de N 46 46
Spearman Coeﬁuent_ei de 454 1.000
L correlacion
Motivacion ) )
intrinseca Sig. (bilateral) .002
N 46 46

Interpretacion: Como se aprecia en la Tabla 15, la significancia bilateral es
inferior a 0.05 (p=0.002), por tanto, se acepta la primera hipotesis especifica de
investigacion, con lo que se afirma la existencia de una correlacion con un
coeficiente de rs=0.454, la cual, segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018)

representa una intensidad débil y una direccion positiva (directa).

4.3.3. Segunda hipotesis especifica

Ho: La consideracion individualizada del liderazgo transformacional no se
relaciona con la motivacioén intrinseca de los trabajadores en la Direccion
Regional de Agricultura de Tacna, 2021.

Hi: La consideracion individualizada del liderazgo transformacional se
relaciona con la motivacién intrinseca de los trabajadores en la Direccién

Regional de Agricultura de Tacna, 2021.

25



Tabla 16

Prueba de Rho de Spearman de la segunda hipétesis especifica.

Consideracién Motivacion
individualizada intrinseca
Coeficiente
Consideracion de correlacion 1.000 472
individualizada. Sig. (bilateral) .001
Rho de N 46 46
Spearman Coeficiente
Motivacion de correlacién A72 1.000
intrinseca Sig. (bilateral) .001
N 46 46

Interpretacién: Como se aprecia en la Tabla 16, la significancia bilateral es
inferior a 0.05 (p=0.001), por tanto, se acepta la segunda hipétesis especifica de
investigacion, con lo que se afirma la existencia de una correlacion con un
coeficiente de rs=0.472, la cual, segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018)
representa una intensidad deébil y una direccion positiva (directa).

4.3.4. Tercera hipotesis especifica

Ho: La motivacion e inspiracion del liderazgo transformacional no se relaciona
con la motivacion intrinseca de los trabajadores en la Direccion Regional
de Agricultura de Tacna, 2021.

Hi: La motivacion e inspiracion del liderazgo transformacional se relaciona
con la motivacion intrinseca de los trabajadores en la Direccion Regional

de Agricultura de Tacna, 2021.
Tabla 17

Prueba de Rho de Spearman de la tercera hip6tesis especifica.

Motivacion e Motivacion
inspiracion intrinseca
Coeficiente de
Motivacion e correlacion 1.000 ,398
inspiracion. Sig. (bilateral) .006
Rho de N 46 46
Spearman Coeficiente de 398 1.000
Motivacion correlacion ’ '
intrinseca Sig. (bilateral) .006
N 46 46

Interpretacién: Como se aprecia en la Tabla 17, la significancia bilateral es

inferior a 0.05 (p=0.006), por tanto, se acepta la tercera hipo6tesis especifica de
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investigacion, con lo que se afirma la existencia de una correlacion con un
coeficiente de rs=0.398, el cual, segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018)

representa una intensidad débil y una direccion positiva (directa).

4.3.5. Cuarta hipotesis especifica

Ho: La influencia idealizada o carisma del liderazgo transformacional no se
relaciona con la motivacion intrinseca de los trabajadores en la Direccion
Regional de Agricultura de Tacna, 2021.

Hi: La influencia idealizada o carisma del liderazgo transformacional se
relaciona con la motivacion intrinseca de los trabajadores en la Direccion

Regional de Agricultura de Tacna, 2021.
Tabla 18

Prueba de Rho de Spearman de la cuarta hip6tesis especifica.

Influencia Motivacion
idealizada intrinseca
Coeﬁuent_ei de 1.000 488
. correlacion
Influencia ) )
idealizada. Sig. (bilateral) .001
Spearman Coef|C|ent_e, de 488 1.000
L, correlacion
Motivacion ) )
N 46 46

Interpretacion: Como se aprecia en la Tabla 18, la significancia bilateral es
inferior a 0.05 (p=0.001), por tanto, se acepta la cuarta hipotesis especifica de
investigacion, con lo que se afirma la existencia de una correlacion con un
coeficiente de rs=0.488, el cual, segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018)

representa una intensidad débil y una direccion positiva (directa).
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V. DISCUSION

5.1 Discusion por objetivos

La investigacién considera como objetivo general establecer si el liderazgo
transformacional se relaciona con la motivacion intrinseca de los trabajadores en
la Direccion Regional de Agricultura de Tacna, 2021. El andlisis de datos permite
establecer la existencia de relacion entre las variables estudiadas. Estos
resultados son similares a los hallados por Mercado (2020) que tuvo como
objetivo el establecer una relacién entre el liderazgo y la motivacién intrinseca
de los estudiantes de una instituciéon educativa y que concluyé la existencia de
una correlacion significativa entre las variables en estudio. También son
similares a Rodriguez (2020) cuya investigacion tuvo como objetivo establecer
el grado en el que influye el liderazgo en la motivacion intrinseca en los
colaboradores de una empresa de comida y que concluyé que el liderazgo
transformacional influye en la motivacion intrinseca. Igualmente son similares a
Alavedra (2019) que tuvo como objetivo establecer la relacion entre el liderazgo
transformacional que se percibe y la motivacion laboral, hallando relacion entre
las variables. De la misma manera, el resultado es similar al de Bravo (2019)
cuya investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion entre liderazgo
transformacional y la motivacion laboral de un centro educativo, en la que existe
una relacién significativa y alta entre las variables estudiadas. De la misma
manera, es similar a Tavara (2018) cuya investigaciéon tuvo como objetivo
determinar si el liderazgo transformacional permitia la mejora de la motivacién
de los trabajadores de una instituciéon publica, hallando que el liderazgo
transformacional tenia una influencia directa en la motivacion intrinseca. Sin
embargo, los resultados difieren de los hallados por Garcia (2018) que tuvo como
objetivo en su investigacion determinar la existencia de una relacion entre el
liderazgo que se ejerce en una organizacion y la motivacion del personal de
confianza y que hall6 que el liderazgo no se relaciona con la motivacion que
tienen los trabajadores encuestados.

Como primer objetivo especifico se busca analizar si la estimulacién
intelectual del liderazgo transformacional se relaciona con la motivacion

intrinseca de los trabajadores en la Direccién Regional de Agricultura de Tacna,
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2021. Al respecto, la investigacion busca hallar que la estimulacion intelectual se
relaciona con la motivacion intrinseca. Respecto al andlisis descriptivo de la
dimension “Estimulacion intelectual” de la variable “Liderazgo transformacional”,
el andlisis de datos permite establecer que el mayor porcentaje percibe un nivel
alto y muy alto de estimulacién intelectual del lider, que sumados representan el
63.04 %, mientras que los niveles regular y bajo se encuentra el 36.96 %. Esto
resultados son similares a Santangelo (2018) quien hall6 que la existencia de
lideres transformacionales tiene un mayor efecto en la motivacion de los
trabajadores, de tal manera, que las organizaciones deben considerar, como
estilo de liderazgo de las facturas, a aquellas personas que cumplan las
condiciones de lideres transformacionales. Igualmente, los resultados son
similares a Rodriguez (2020) que establecio que el liderazgo transformacional
predominaba en la empresa y que la motivacion intrinseca estaba condicionada
por el reconocimiento de una labor bien hecha y la pertenencia al grupo de la
organizacion.

El segundo objetivo especifico planteado por la investigacion busca
determinar si la consideracion individualizada del liderazgo transformacional se
relaciona con la motivacion intrinseca de los trabajadores en la Direccion
Regional de Agricultura de Tacna, 2021. Al respecto, la investigacion determina
una relacion entre las variables en estudio. Sobre el andlisis descriptivo de la
variable se tiene que la dimension “Consideracién individualizada” de la variable
“Liderazgo transformacional”, es mayor el porcentaje que percibe un nivel alto y
muy alto de consideracion individualizada del lider, que sumados representan el
58.70 %, mientras que los niveles regular, bajo y muy bajo suman un total de
41.30 % de los encuestados. Los resultados hallados son similares a los
encontrados por Alavedra (2019) quien hall, gracias a la prueba de correlacion
de Pearson, que existe una correlacion entre influencia idealizada (p= 0.46) y la
motivacion intrinseca. Igualmente, los resultados son similares a Bravo (2019)
gue establecié que predominaba el liderazgo transformacional mientras que la
motivacion laboral se encontraba en un nivel medio relacionado en todas sus
dimensiones con la motivacion intrinseca. De la misma manera, los resultados
se asemejan a lo encontrado por Tavara (2018) que hallé que la aplicacién del

transformacional era percibida como muy malo por el 83.3 % de trabajadores,
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mientras que la motivacion intrinseca se encontraba en un nivel promedio en el
84.8%.

Como tercer objetivo especifico de la investigacion se busca establecer si
la motivacion e inspiracion del liderazgo transformacional se relaciona con la
motivacion intrinseca de los trabajadores en la Direccién Regional de Agricultura
de Tacna, 2021. El andlisis de datos permite determinar que las variables estan
relacionadas. Sobre el andlisis descriptivo respecto a la dimensién “Motivacion e
inspiracion” de la variable “Liderazgo transformacional”, se tiene que el mayor
porcentaje percibe un nivel alto y muy alto de motivacién e inspiracion del lider,
gue sumados representan el 56.52 %, mientras que los niveles regular, bajo y
muy bajo suman un total de 43.48 % de los encuestados. Esto resultados se
asemejan a lo hallado por Mercado (2020) quien concluyo, gracias a la prueba
de correlacion de Pearson, que las variables tienen una relacion significativa.
Igualmente, son similares a Rodriguez (2020) que establecid, a través de la
prueba de correlacion de Pearson, la existencia de una significancia bilateral
inferior entre las variables en estudio.

Finalmente, el cuarto objetivo especifico de la investigacion busca medir
si la influencia idealizada del liderazgo transformacional se relaciona con la
motivacion intrinseca de los trabajadores en la Direccion Regional de Agricultura
de Tacna, 2021. El andlisis de datos permite afirmar que las variables se
relacionan. Sobre el analisis descriptivo respecto a la dimensién “Influencia
idealizada o carisma” de la variable “Liderazgo transformacional”, se tiene que el
mayor porcentaje de encuestados percibe un nivel alto y muy alto de influencia
idealizada o carisma del lider, que sumados representan el 60.87 %, mientras
gue los niveles regular, bajo y muy bajo suman un total de 39.13 % de los
encuestados. Esto resultados son similares a Alavedra (2019) quien hallé que
la influencia idealizada se relaciona con la motivacién intrinseca (p=0.46).
Igualmente, los resultados son similares a Bravo (2019) que hall6 que las
dimensiones del liderazgo transformacional se relacionan con la motivacion de

los entrevistados.

30



5.2. Discusion por metodologia

La investigacion es de tipo aplicada, pues utiliza los conocimientos cientificos
obtenidos de investigaciones para solucionar un problema concreto (Carrasco,
2017); es descriptiva correlacional, pues describe una realidad en concreto
materia de investigacién y busca establecer causalidades en un fenémeno
determinado (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018) y es de disefio de no
experimental, transversal de tipo correlacional-causal. Es no experimental
porque no se manipulan las variables, transversal porque se recolectan datos en
un solo corte de tiempo y correlacional-causal porque el levantamiento realiza
una cuantificacion correlacionada de las variables en estudio (Hernandez-
Sampieri & Mendoza, 2018). Respeto a los antecedentes de investigacion que
se plantean, se tiene similitud con la desarrollada por Santangelo (2018) que
aplico la encuesta a través de una investigacion no experimental, también con
Garcia (2018) que realizo un estudio cuantitativo de tipo relacional, en el que
participaron 51 trabajadores. Como instrumento de recoleccién se utiliz6 un
cuestionario de 7 preguntas en escala de Likert. De la misma manera con
Mercado (2020) que desarrollé6 una investigacion descriptiva correlacional a
través de una encuesta aplicada a 70 participantes. Ilgualmente, con Rodriguez
(2020) que entrevisto a 42 trabajadores a los que se les aplico un cuestionario
en escala de Likert de 28 items. De la misma manera, la metodologia es similar
a Alavedra (2019) que desarroll6 una investigacion no experimental en la que
participaron 149 trabajadores a los que se les aplic6 dos cuestionarios.
Asimismo, la metodologia es similar a Bravo (2019) que desarrolld una
investigacion no experimental con corte transversal de disefio correlacional
causal en la que participaron 27 trabajadores. Finalmente, es similar a la
metodologia de Téavara (2018) que desarrolld una investigacion cuantitativa,

descriptiva, de disefio transversal en el que participaron 60 trabajadores.

5.3. Discusion por resultados

La hipotesis general plantea que el liderazgo transformacional se relaciona con
la motivaciéon intrinseca de los trabajadores en la Direccion Regional de

Agricultura de Tacna, 2021. Respecto a la variable de liderazgo
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transformacional, a nivel descriptivo, se tiene que existe un mayor porcentaje de
entrevistados que percibe el liderazgo transformacional en un nivel alto y muy
alto, que sumados representan el 60.87 %, mientras que los niveles regular y
bajo se encuentra el 39.13 %. Respecto a la variable motivacion intrinseca, el
analisis de datos descriptivos permite establece que el mayor porcentaje de
entrevistados percibe un nivel alto y muy alto de motivacion intrinseca, que
sumados representan el 69.57 %, mientras que los niveles regular y bajo se
encuentra el 30.43 %. El andlisis inferencia se tiene con la prueba de correlacion
de Spearman se tiene una significancia bilateral inferior a 0.05 (p=0.001), por
tanto, se afirma la existencia de una correlacion con un coeficiente de rs=0.485,
la cual, segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) representa una intensidad
deébil y una direccion positiva (directa).

Este resultado es similar a lo hallado por Mercado (2020) que hall6é un
nivel de significancia inferior a p=0.005 y una intensidad media positiva de
correlacion (r=0.55), lo cual, evidencia la relacion directa entre las variables.
Rodriguez (2020) que, a través de la prueba de correlacion de Pearson, obtuvo
una significancia bilateral inferior a 0,05 (p=0.000), ademas, se encontré un
coeficiente de correlacion positivo de intensidad fuerte (r=0.871). Igualmente,
con Alavedra (2019) que hallo, gracias a la prueba de correlacion de Pearson
gue existe una correlacion entre la motivacién intrinseca y el liderazgo
transformacional en las dimensiones de carisma inspiracional (r=0.46), influencia
idealizada (0.46), motivacion inspiracional (0.41) e instalacion intelectual (0.40).
De la misma manera con Bravo (2019) que concluy6é que existe una relacion
significativa y alta entre liderazgo transformacional y la motivacion de los
entrevistados (p=0.00; r=0.635), asimismo, se establecié que predominaba el
liderazgo transformacional mientras que la motivacién laboral se encontraba en
un nivel medio. Finalmente, respecto a la motivacion intrinseca, se encontro una
relacion significativa y un coeficiente de correlacidon positivo y de nivel
considerable entre estas variables (p=0.000; r=0.536).

Finalmente, los resultados difieren de lo hallado por Garcia (2018) que
concluyd, a través de la prueba de correlacién de Pearson, que el liderazgo no

se relaciona con la motivacion que tienen los trabajadores encuestados (p=0.24).
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VL. CONCLUSIONES

Primera

El liderazgo transformacional se relaciona con la motivacion intrinseca de los
trabajadores en la Direccidn Regional de Agricultura de Tacha, 2021. Con la
prueba de correlacion de Spearman se tiene una significancia bilateral inferior a
0.05 (p=0.001), por tanto, se afirma la existencia de una correlacién con un
coeficiente de rs=0.485, la cual, representa una intensidad débil y una direccién
positiva (directa).

Segunda

La estimulacion intelectual del liderazgo transformacional se relaciona con la
motivacion intrinseca de los trabajadores en la Direccion Regional de Agricultura
de Tacna, 2021. Con la prueba de correlacion de Spearman se tiene una
significancia bilateral inferior a 0.05 (p=0.002), por tanto, se afirma la existencia
de una correlacion con un coeficiente de rs=0.454, la cual, representa una

intensidad débil y una direccion positiva (directa).

Tercera

La consideracion individualizada del liderazgo transformacional se relaciona con
la motivacion intrinseca de los trabajadores en la Direccion Regional de
Agricultura de Tacna, 2021. Con la prueba de correlacion de Spearman se tiene
una significancia bilateral inferior a 0.05 (p=0.001), por tanto, se afirma la
existencia de una correlacion con un coeficiente de rs=0.472, la cual, representa

una intensidad débil y una direccion positiva (directa).

Cuarta

La motivacion e inspiracion del liderazgo transformacional se relaciona con la
motivacion intrinseca de los trabajadores en la Direccion Regional de Agricultura
de Tacna, 2021. Con la prueba de correlacibn de Spearman se tiene una
significancia bilateral inferior a 0.05 (p=0.006), por tanto, se afirma la existencia
de una correlacion con un coeficiente de rs=0.398, el cual, representa una

intensidad débil y una direccion positiva (directa).
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Quinta

El carisma del liderazgo transformacional se relaciona con la motivacion
intrinseca de los trabajadores en la Direccién Regional de Agricultura de Tacna,
2021. Con la prueba de correlacién de Spearman se tiene una significancia
bilateral inferior a 0.05 (p=0.001), por tanto, se afirma la existencia de una
correlacién con un coeficiente de rs=0.488, el cual, representa una intensidad

débil y una direccion positiva (directa).
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VII. RECOMENDACIONES

Primera

Se recomienda a la Directora Regional de Agricultura de Tacna el desarrollo de
talleres orientados a que los directivos y personal jerarquicamente superior,
realicen acciones en marcadas en el liderazgo transformacional, con el objeto de
que se incremente la motivacion intrinseca de los trabajadores vy, asi, la
organizacion logre las metas y resultados que se esperan en beneficio de la
propia situacion y de la comunidad tacnefia.

Segunda

Se recomienda a los estudiantes de administracion de las universidades de
Tacna, realizar investigaciones experimentales que permitan establecer qué
técnica aplicada es la mas idonea para el desarrollo de habilidades de liderazgo
transformacional en los directivos y personal jerarquicamente superior de la
Direccion Regional de Agricultura de Tacna, de tal manera, que se pueda
establecer un programa que puede hacer aplicado a largo del tiempo para

mejorar la motivacion intrinseca de los trabajadores.
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ANEXOS

ANEXO 1
Matriz de operacionalizacion de variables

Titulo: El liderazgo transformacional y la motivacion intrinseca de los trabajadores en la Direccion Regional de Agricultura de Tacna, 2021.

) L Definicion ) ) ) ; Escalade
Variable Definicion conceptual ) Dimensiones Indicadores Item o
operacional medicién
1. Mi jefe es creativo, propone nuevas formas de hacer las
cosas.
Liderazgo que permite la 2. Toma acciones antes de que surja un problema.
motivacién de los 3. Mi jefe es innovador, hace las cosas de manera
individuos a realizar diferente y logra cambios importantes.
mucho mas de lo que Nivel d 4. Defiende sus ideas sin esperar la aprobacion de los
ivel de
ellos esperan, logrando “Escala de Estimulacion . » demas.
) ] ) estimulacion ) )
como resultado cambios Liderazgo intelectual intel | 5. Sabe lograr compromisos de sus trabajadores para la
intelectual
en los grupos, la Transformacional” mejora del trabajo. Ordinal
rdina
sociedad y las desarrollado por 6. Atiende las prioridades de trabajo de manera planificada. )
1) Nunca.
. organizaciones, por lo Yarleque (2018), la 7. Tiene la habilidad de hablar en publico.
Liderazgo . . . 2) Pocas veces.
) gue es un beneficio para cual, consta de 24 8. Mi jefe se preocupa por estar actualizado en sus
transformacional . . o . . 3) A veces.
la colectividad. Se logra items. Se obtuvo conocimientos respecto al trabajo que realiza. o
. . L . . 4) Casi siempre.
por una influencia una confiabilidad de 9. Logra los resultados segun lo planificado. 5 si
. . . — p - iempre.
idealizada, ejercer una p=0.950 con la 10. Dedicatiempo en ensefiar y orientar al personal.
motivacioén inspiracional, prueba de Alfa de 11. Mi jefe me atiende con amabilidad y paciencia.
estimular Cronbach. 12. Considera que mis necesidades, habilidades y
intelectualmente a los . B Nivel de aspiraciones son importantes para el desarrollo del
) Consideracion . » .
seguidore y tener o ] consideracion equipo.
. . individualizada o . . .
consideraciones individualizada 13. Seinteresa en conocer las necesidades de cada uno
individualizadas. de los miembros del grupo.
14. Mi jefe sabe colocar a las personas adecuadas en los
equipos de trabajo.




15. Me ayuda a encontrar y desarrollar mis fortalezas.
16. Mi jefe es consciente de sus obligaciones y actia
conforme a ellas.

Motivacién

inspiracional

Nivel de motivacién

inspiracional

17. Mi jefe también ve y juzga las cosas de forma
optimista.

18. Mi jefe dirige a su personal al logro de los objetivos y
planes.

19. Aclara y comunica las responsabilidades de cada uno
dentro del grupo, para lograr los objetivos planteados.

20. Es capaz de ir mas alla de sus intereses por el

bienestar del grupo.

Influencia idealizada

Nivel de influencia

idealizada

21. Mi jefe respeta mi opinién adin no esté de acuerdo con
ella.

22. Mi jefe me inspira confianza.

23. Con mi jefe tengo la garantia de lo que se acuerda se
cumplira.

24. Mi jefe toma en consideracioén las consecuencias

morales y éticas de las decisiones tomada.

Motivacién

intrinseca

Segun Rojas (2020), se
presenta por disfrute de
la actividad o de la
valoracion que tiene de
una actividad que va a
actualizar, explorar o va
a permitir el aprendizaje
de sus potencialidades.
Surge por el deseo de

conocer,

“Escala de
motivacion
intrinseca laboral”
desarrollada por
Juérez (2016), la
cual, consta de 25
items. Se obtuvo
una confiabilidad de

p=0.815con la

Motivacién
intrinseca al

conocimiento

Nivel de motivacién
intrinseca al

conocimiento

2. En mi trabajo siento que casi todos los dias aprendo
cosas nuevas.

7. Siento la necesidad de aprender cosas sobre mi trabajo
constantemente.

12. Me siento feliz por las cosas que he aprendido en este
trabajo.

17. Puedo y deseo desarrollar més habilidades que son
utiles en este trabajo.

22. Me agrada tener la posibilidad de desarrollar mis

conocimientos sobre mi trabajo.

Ordinal
1) Totalmente en
desacuerdo.
2) En
desacuerdo.
3) Indeciso.
4) De acuerdo.
5) Totalmente de

acuerdo.




autodeterminarse,
integrarse laboralmente
y tener control del
puesto laboral, mientras
que disminuye por la
desmotivacion del

trabajador

prueba de Alfa de
Cronbach.

Motivacién
intrinseca -

autodeterminacion

Nivel de motivacién
intrinseca -

autodeterminacion

3. Situviera la oportunidad de escoger un trabajo,
escogeria este de nuevo.

8. Si el dinero no fuera un factor importante, siempre
desearia poder realizar este trabajo.

13. Siento que obtengo mas que solo remuneracion
econdmica de este trabajo.

18. Considero que debo alcanzar un nivel de excelencia en
este trabajo.

23. Siempre busco superar las situaciones dificiles para
poder desempefiarme correctamente en mis actividades

Yy crecer como persona.

Motivacién e

integracion laboral

Nivel de motivacién

e integracion laboral

5. Siempre me encuentro dispuesto a realizar las tareas y
atribuciones que tengo.

10. Me gusta entregarme y dedicarme diariamente en las
funciones que desempefio.

15. En este trabajo doy lo mejor de mi como profesional y
como persona.

19. Me siento feliz realizando las tareas correspondientes a
mi puesto.

20. Me siento satisfecho con mi desempefio constante y el

cumplimiento de mis atribuciones.

Desmotivacién

Nivel de

desmotivacion

4. Tengo la intencién de desarrollarme mas para poder
obtener un trabajo que me apasione. (-)

9. Si tuviera la oportunidad de escoger un trabajo,
escogeria uno en que realizara actividades que me
gusten.

14. Realizo mis labores rutinarias porque no tengo otra
opcién.

24. Me basta con cumplir con lo que se me demanda en mi

puesto.




Locus de control

Nivel de locus de

control

1. Un trabajador es completamente responsable de su
desempefio.

6. El trabajador tiene parte su parte de responsabilidad en
la situacion en que se encuentre la empresa.

11. El trabajador debe ser capaz de cumplir con los
objetivos y las metas establecidas a pesar de las
dificultades.

16. Un trabajador ve influenciado su desempefio por los
demas.

21. El trabajador dificilmente es responsable por la
situacion en que se encuentra la organizacion.

25. Un trabajador siempre esta sujeto a la dinamica de la
organizacion, lo cual es determinante en el

cumplimiento de metas y objetivos.




ANEXO 2
Cuestionario
Saludos cordiales, tiene como objetivo establecer la relacién entre el
liderazgo transformacional con la motivacion intrinseca de los trabajadores de la
Direccién Regional de Agricultura de Tacna, afio 2021, por ello, le pedimos que
responda los items con la mayor objetividad posible, pues sus respuestas son
muy importantes para nosotros.

Utilice la siguiente escala:

Nunca Pocas veces A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
ITEMS [1]2]3]4]5

DIMENSION 1: ESTIMULACION INTELECTUAL

1. Mi jefe es creativo, propone nuevas formas de hacer las cosas.

2. Toma acciones antes de que surja un problema.

3. Mi jefe es innovador, hace las cosas de manera diferente y logra cambios
importantes.

4. Defiende sus ideas sin esperar la aprobacién de los demas.

5. Sabe lograr compromisos de sus trabajadores para la mejora del trabajo.

6. Atiende las prioridades de trabajo de manera planificada.

7. Tiene la habilidad de hablar en publico.

8. Mi jefe se preocupa por estar actualizado en sus conocimientos respecto al
trabajo que realiza.

9. Logra los resultados segun lo planificado.

DIMENSION 2: CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA

10. Dedica tiempo en ensefiar y orientar al personal.

11. Mi jefe me atiende con amabilidad y paciencia.

12. Considera que mis necesidades, habilidades y aspiraciones son importantes
para el desarrollo del equipo.

13. Se interesa en conocer las necesidades de cada uno de los miembros del
grupo.

14. Mi jefe sabe colocar a las personas adecuadas en los equipos de trabajo.

15. Me ayuda a encontrar y desarrollar mis fortalezas.

16. Mi jefe es consciente de sus obligaciones y actia conforme a ellas.

DIMENSION 3: MOTIVACION E INSPIRACION

17. Mi jefe también ve y juzga las cosas de forma optimista.

18. Mi jefe dirige a su personal al logro de los objetivos y planes.

19. Aclara y comunica las responsabilidades de cada uno dentro del grupo, para
lograr los objetivos planteados.




20. Es capaz de ir més alla de sus intereses por el bienestar del grupo.

DIMENSION 4: INFLUENCIA IDEALIADA O CARISMA

21. Mi jefe respeta mi opinidn aun no esté de acuerdo con ella.

22. Mi jefe me inspira confianza.

23. Con mi jefe tengo la garantia de lo que se acuerda se cumplira.

24. Mi jefe toma en consideracion las consecuencias morales y éticas de las
decisiones tomada.

Para los siguientes items utilice la siguiente escala:

Totalmente en . Totalmente de
En desacuerdo Indeciso De acuerdo
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

ITEMS

[1]2]3]4]5

DIMENSION 1: MOTIVACION INTRINSECA AL CONOCIMIENTO

2. En mi trabajo siento que casi todos los dias aprendo cosas nuevas.

7. Siento la necesidad de aprender cosas sobre mi trabajo constantemente.

12. Me siento feliz por las cosas que he aprendido en este trabajo.

17. Puedo y deseo desarrollar mas habilidades que son Utiles en este trabajo.

22. Me agrada tener la posibilidad de desarrollar mis conocimientos sobre mi
trabajo.

DIMENSION 2: MOTIVACION INTRINSECA-AUTODETERMINACION

3. Si tuviera la oportunidad de escoger un trabajo, escogeria este de nuevo.

8. Si el dinero no fuera un factor importante, siempre desearia poder realizar este
trabajo.

13. Siento que obtengo mas que solo remuneracién econdmica de este trabajo.

18. Considero que debo alcanzar un nivel de excelencia en este trabajo.

23. Siempre busco superar las situaciones dificiles para poder desempefiarme
correctamente en mis actividades y crecer como persona.

DIMENSION 3: MOTIVACION INTEGRAL-LABORAL

5. Siempre me encuentro dispuesto a realizar las tareas y atribuciones que tengo.

10. Me gusta entregarme y dedicarme diariamente en las funciones que
desempefio.

15. En este trabajo doy lo mejor de mi como profesional y como persona.

19. Me siento feliz realizando las tareas correspondientes a mi puesto.

20. Me siento satisfecho con mi desempefio constante y el cumplimiento de mis
atribuciones.

DIMENSION 4: DESMOTIVACION

4. Tengo la intencion de desarrollarme més para poder obtener un trabajo que me
apasione. (-)

9. Si tuviera la oportunidad de escoger un trabajo, escogeria uno en que realizara
actividades que me gusten. (-)

14. Realizo mis labores rutinarias porque no tengo otra opcion. (-)

24. Me basta con cumplir con lo que se me demanda en mi puesto. (-)




DIMENSION 5: LOCUS DE CONTROL

1. Un trabajador es completamente responsable de su desempefio.

6. El trabajador tiene parte su parte de responsabilidad en la situacion en que se
encuentre la empresa.

11. El trabajador debe ser capaz de cumplir con los objetivos y las metas
establecidas a pesar de las dificultades.

16. Un trabajador ve influenciado su desempefio por los demas. (-)

21. El trabajador dificilmente es responsable por la situacion en que se encuentra
la organizacion. (-)

25. Un trabajador siempre esta sujeto a la dindmica de la organizacion, lo cual es
determinante en el cumplimiento de metas y objetivos. (-)




ANEXO 3
Rangos de los cuestionarios

Rangos de la escala de liderazgo transformacional

Dimensiones Nro. de items Categorias Rangos
Muy bajo 9-16
Bajo 17-23
Dimension 1:
9 Regular 24-30
Estimulacidn intelectual.
Alto 31-37
Muy alto 38-45
Muy bajo 7-12
Dimensién 2: Bajo 13-18
Consideracion 7 Regular 19-23
individualizada. Alto 24-29
Muy alto 30-35
Muy bajo 4-7
Bajo 8-10
Dimension 3:
4 Regular 11-13
Motivacidn e inspiracion.
Alto 14-16
Muy alto 17-20
Muy bajo 4-7
Dimensioén 4: Bajo 8-10
Influencia idealizada y 4 Regular 11-13
carisma. Alto 14-16
Muy alto 17-20
Muy bajo 24-43
Bajo 44-62
ESCALA TOTAL 24 Regular 63-81
Alto 82-100
Muy alto 101-120




Rangos de la escala de motivacion intrinseca laboral

Dimensiones Nro. de items Categorias Rangos
Muy bajo 5-8
Dimensién 1: Bajo 9-12
Motivacién intrinseca al 5 Regular 13-17
conocimiento. Alto 18-21
Muy alto 22-25
Muy bajo 5-8
Dimension 2: Bajo 9-12
Motivacidn intrinseca - 5 Regular 13-17
autodeterminacion Alto 18-21
Muy alto 22-25
Muy bajo 5-8
) Bajo 9-12
Dimensidn 3:
. 5 Regular 13-17
Motivacidn integral laboral
Alto 18-21
Muy alto 22-25
Muy bajo 4-7
. Bajo 8-10
Dimension 4:
. 4 Regular 11-13
Desmotivacion.
Alto 14-16
Muy alto 17-20
Muy bajo 6-10
) . Bajo 11-15
Dimension 5:
6 Regular 16-20
Locus de control.
Alto 21-25
Muy alto 26-30
Muy bajo 25-44
Bajo 45-64
ESCALA TOTAL 25 Regular 65-85
Alto 86-105

Muy alto 106-125




ANEXO 4

Matriz de validacién de instrumento de recoleccién de datos

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion:

El liderazgo transformacional y la motivacion intrinseca de los trabajadores en la Direccién Regional de Agricultura
de Tacna, 2021

Apellidos y nombres del Investigador:

Romero Yucra, Alex David

Apellidos y nombres del experto: Dr. Galvez Marquina, Mario César
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM/PREGUNTAS ESCALA St NO OBSERACIONES /
CUMPLE | CUMPLE SUGERENCIAS
1. Mi jefe es creativo, propone nuevas formas de hacer las cosas. )i
2. Toma acciones antes de que surja un problema.
3. Mi jefe es innovador, hace las cosas de manera diferente y logra X
cambios importantes.
< 4. Defiende sus ideas sin esperar |a aprobacién de los demas. %
Estimulacion Nivelde 5. Sabe lograr compromisos de sus trabajadores para la mejora del
l: estimulacion X
intelectual intelectual trabajo.
6. Atiende las prioridades de trabajo de manera planificada. X
7. Tiene la habilidad de hablar en pUblico.
8. Mi jefe se preocupa por estar actualizado en sus conocimientos k
respecto al trabajo que realiza. X
9. Logra los resultados segin lo planificado. ;
10. Dedica tiempo en ensefar y orientar al personal. ;:
11. Mi jefe me atiende con amabilidad y paciencia. 1) Nunca. X
12. G que mis dades, habilidades y aspiraciones son 2) Pocas
< importantes para el desarrolio del equipo. ve
Liderazgo Consideracion Niveide ah 13. Se interesa en conocer las necesidades de cada uno de los miembros | 3) A ‘r;es X
transformacional [individualizada ek del grupo. 4)Casi X
14. Mi jefe sabe colocar a las pel d das en los equipos de siempre.
trabajo. 5) Siempre.
15. Me ayuda a encontrar y desarrollar mis fortalezas. X
16. Mi jefe es consciente de sus obli y acttia conforme a ellas. X
17. Mi jefe también ve y Juzga las cosas de forma optimista. x
Motivacién Nivel de 18. Mi jefe dirige a su personal al logro de los objetivos y planes. X
inspiracional motwauén 19. Aclara y comunica las responsabilidades de cada uno dentro del X
inspiracional grupo, para lograr los objetivos planteados.
20. Es capaz de ir mas alld de sus intereses por el bi del grupo. X
21. Mi jefe respeta mi opinién aln no esté de acuerdo con ella. K
Nivel de 22, Mi jefe me inspira confianza. X
Influencia idealizada |influencia 23. Con mi jefe tengo la garantia de lo que se acuerda se cumplira, X
idealizada 24. Mi jefe toma en deracién las i les y éticas de
las decisiones tomada. S

T e
Dr. Mario César Gélyez Marquina

ASESOR EN METODOLOGIA
DE INVESTIGACION




Motivacién
intrinseca

2. En mi trabajo siento que casi todos los dias aprendo cosas nuevas.
7. Siento la necesidad de aprender cosas sobre mi trabajo

Nivel de constantemente.
Motivacion intrinseca |motivacién 12. Me siento feliz por las cosas que he aprendido en este trabajo.
al conocimiento intrinseca al 17. Puedo y deseo desarrollar mas habilidades que son Gtiles en este
conocimiento trabajo.
22. Me agrada tener la posibilidad de desarrollar mis conocimientos
sobre mi trabajo.
3. Si tuviera la oportunidad de escoger un trabajo, escogeria este de
nuevo,
. 8. Si el dinero no fuera un factor importante, siempre desearia poder
Nivel de realizar este trabajo.
Motivacion intrinseca mvaubn_ 13. Siento que obtengo més que solo remuneracidn econémica de este
- autodeterminacion " : 'sl el ermw Ina trabajo.
oién 18. Considero que debo al un nivel de lencia en este trabaj
23. Siempre busco superar las situaciones dificiles para poder
desempefiarme correctamente en mis actividades y crecer como
5. Siempre me encuentro dispuesto a realizar las tareas y atribuciones
que tengo.
10. Me gusta entregarme y dedicarme diariamente en las funciones que
Motivacion e i Sinaipetio,
integracién laboral int in 15, Enp::::bnjodoylo mejor de mi como profesional y como
i) 19. Me siento feliz realizando las tareas correspondientes a mi puesto.
20, Me siento satisfecho con mi desempefio constante y el cumplimiento
de mis atribuciones.
4. Tengo la intencién de desarrollarme mas para poder obtener un
trabajo que me apasione. (-)
Nivel de 9. Si tuviera la oportunidad de escoger un trabajo, escogeria uno en que
Desmotivacion desmotivacion realizara actividades que me gusten.
14. Realizo mis labores rutinarias porque no tengo otra opcién.
24. Me basta con cumplir con lo que se me d da en mip
1. Un trabajador es pleta resp ble de su d pefio.
6. El trabajador tiene parte su parte de resp bilidad en la si ion
en que se encuentre |a empresa.
11. El trabajador debe ser capaz de cumplir con los objetivos y las metas
Nivel de locus establecidas a pesar de las dificultades.
Loous de carnirol de control 16. Un trabajador ve influenciado su desempefio por los demas.

21. El trabajador dificilmente es responsable por la situacién en que se
encuentra la organizacion.

25, dn trabajador siempre esté sujeto a la dindmica de la organizacion,

lo cual es determinante en el cumplimiento de metas y objetivos.

Ordinal
1) Totaimente
en
desacuerdo.
2)En
desacuerdo.
3) Indeciso.
4) De
acuerdo.
5) Totalmente
de acuerdo.
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si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion:

El liderazgo transformacional y la motivacién intrinseca de los trabajadores en la Direccién Regional de Agricultura
de Tacna, 2021

Apellidos y nombres del Investigador:

Romero Yucra, Alex David

Apellidos y nombres del experto: Dra. Martos Montoya, Victoria del Socorro
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM/PREGUNTAS ESCALA Si NO OBSERACIONES /
CUMPLE | CUMPLE SUGERENCIAS
1. Mi jefe es creativo, propone nuevas formas de hacer las cosas. ://
2. Toma acciones antes de que surja un problema.
3. Mi jefe es innovador, hace las cosas de manera diferente y logra /
cambios importantes, /
. 4. Defiende sus ideas sin esperar la aprobacién de los demés. /
Estimulacion :::i?n'l.?l:cbn 5. Sabe lograr compromisos de sus trabajadores para la mejora del
intelectual intalectinl trabajo.
6. Atiende las prioridades de trabajo de manera planificada. ‘//
7. Tiene la habilidad de hablar en pUblico.
8. Mi jefe se preocupa por estar actualizado en sus conoc imientos /
respecto al trabajo que realiza. /
9. Logra los resultados segin lo planificado. /
10. Dedica tiempo en ensefiar y orientar al personal. Ordinal /
11. Mi jefe me atiende con amabilidad y paciencia. 1) Nunca. /
12. Considera que mis necesidades, habilidades y aspiraciones son 2) Pocas
4 importantes para el desarrollo del equipo. veces.
Liderazgo Consideracién NNB‘. de 13. Se interesa en conocer las necesidades de cada uno de los miembros 3) A veces, /
transformacional  {individualizada mm;:;a del grupo. 4) Casi /
14. Mi jefe sabe colocar a las personas adecuadas en los equipos de siempre.
trabajo. 5) Siempre. /
15. Me ayuda a encontrar y desarrollar mis fortalezas. /
16. Mi jefe es consciente de sus obligaciones y actia conforme a ellas. /
17. Mi jefe también ve y juzga las cosas de forma optimista. /
Motivacisn Nivel de 18. Mi jefe dirige a su personal al logro de los objetivos y planes. /
inspiracional rnotlvadén 19. Aclara y comunica las responsabilidades de cada uno dentro del :
inspiracional grupo, para lograr los objetivos planteados. /
20. Es capaz de ir mas allé de sus intereses por el bienestar del grupo. /
21. Mi jefe respeta mi opinién atn no esté de acuerdo con ella. /
Nivel de 22. Mi jefe me inspira confianza. /
Influencia idealizada |influencia 23. Con mi jefe tengo la garantia de lo que se acuerda se cumplira. !
idealizada 24. Mi jefe toma en ideracién las morales y éticas de /
las decisiones tomada.

oy e,
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|Motivacién
intrinseca

2. En mi trabajo siento que casi todos los dias aprendo cosas nuevas.
7. Siento la necesidad de aprender cosas sobre mi trabajo

Nivel de constantemente.
Motivacion intrinseca |motivacién 12. Me siento feliz por las cosas que he aprendido en este trabajo.
al conocimiento intrinseca al 17, Puedo y deseo desarrollar mas habilidades que son (tiles en este
conocimiento trabajo.
22, Me agrada tener |a posibilidad de desarrollar mis conocimientos
sobre mi trabajo.
3. 5i tuviera |a oportunidad de escoger un trabajo, escogeria este de
nuevo.,
. 8. 5i el dinero no fuera un factor importante, siempre desearia poder
Nivel de realizar este trabajo.
Motivaci6n intrinseca mgegn- 13, Siento que obtengo mas que solo remuneracién econémica de este
- autodeterminacion e trabajo.
olén 18, Considero que debo alcanzar un nivel de excelencia en este trabajo.
23, Siempre busco superar las situaciones dificiles para poder
desempefarme correctamente en mis actividades y crecer como
5. Siempre me encuentro dispuesto a realizar las tareas y atribuciones
que tengo.
10. Me gusta entregarme y dedicarme diariamente en las funciones que
S Nivel de desempefio.
:fzg;gg: faboml mg?' e 15. Enp:s:o :r:ba)o doy lo mejor de mi como profesional y como
o 19. Me siento feliz realizando las tareas correspondientes a mi puesto.
20. Me siento satisfecho con mi desempefio constante y el cumplimiento
de mis atribuciones,
4, Tengo la intencién de desarrollarme mas para poder obtener un
trabajo que me apasione. (-)
Dasmotivacia Nivel de 9. Si tuviera la oportunidad de escoger un trabajo, escogeria uno en que
desmotivacion realizara actividades que me gusten.
14. Realizo mis labores rutinarias porque no tengo otra opcién.
24. Me basta con cumplir con lo que se me demanda en mi puesto.
1. Un trabajador es completamente responsable de su desempefio.
6. El trabajador tiene parte su parte de r bilidad en la situacié
en que se encuentre la empresa.
11. El trabajador debe ser capaz de cumplir con los objetivos y las metas
Nivel de locus establecidas a pesar de las dificultades.
Gied il de control 16. Un trabajador ve influenciado su desempefio por los dem
21. El trabajador dificilmente es resp ble por la situacién en que se

encuentra |a organizacion.
25. Un trabajador siempre esté sujeto a la dindmica de la organizacién,
lo cual es determinante en el cumplimiento de metas y objetivos.

Ordinal
1) Totaimente
en
desacuerdo.
2)En
desacuerdo.
3) Indeciso.
4) De
acuerdo.
5) Totalmente
de acuerdo.
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Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacién y de las variables.




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion:

El liderazgo transformacional y la motivacién intrinseca de los trabajadores en la Direccién Regional de Agricultura
de Tacna, 2021

Apellidos y nombres del Investigador:

Romero Yucra, Alex David

Apellidos y nombres del experto: Dr. Paco Ale, Alex Efrain
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM/PREGUNTAS ESCALA Si NO OBSERACIONES /
CUMPLE | CUMPLE SUGERENCIAS
1. Mi jefe es creativo, propone nuevas formas de hacer las cosas. N-
2. Toma acciones antes de que surja un problema. N
3. Mi jefe es innovador, hace las cosas de manera diferente y logra b
cambios importantes.
: 4, Defiende sus ideas sin esperar la aprobacién de los demés. -~
Estimulacion Nivel de S. Sabe lograr compromisos de sus trabajad para la mejora del
intelectual ﬁggzr’“ trabajo. X
6. Atiende las prioridades de trabajo de manera planificada. N
7. Tiene la habilidad de hablar en plblico. L
8. Mi jefe se p pa por estar actualizado en sus 'y
respecto al trabajo que realiza. w
9. Logra los resultados segun lo planificado.
10. Dedica tiempo en ensefiar y orientar al personal. Ordinal w
11. Mi jefe me atiende con amabilidad y paciendia. 1) Nunca. %
12. Considera que mis idades, habilidades y aspiraciones son 2) Pocas N~
importantes para el desarrollo del equipo. %
Liderazgo Consideracién Nwe! de 13. Se interesa en conocer las necesidades de cada uno de los miembros | 3) vAe\:soes »
transformacional  |individualizada fr&“:;germ del grupo. 4) Casi
oo 9 14. Mi jefe sabe colocar a las personas adecuadas en los equipos de siempre. A
trabajo. 5) Siempre.
15. Me ayuda a encontrar y desarrollar mis fortalezas. o~
16. Mi jefe es consciente de sus obligaciones y actia conforme a ellas. A8
17. Mi jefe también ve y juzga las cosas de forma optimista, "\
Motivacién Nivel de 18. Mi jefe dirige a su personal al logro de los objetivos y planes. t
inspiracional motivacion 19. Aclara y comunica las responsabilidades de cada uno dentro del
inspiracional grupo, para lograr los objetivos planteados. 'Y
20. Es capaz de ir mas alla de sus intereses por el bi tar del grupo.
21. Mi jefe respeta mi opinién alin no esté de acuerdo con ella. ¥
Nivel de 22, Mi jefe me inspira confianza. t
Influencia idealizada |influencia 23. Con mi jefe tengo la garantia de lo que se acuerda se cumpliré.
idealizada 24. Mi jefe toma en consideracién las consecuencias morales y éticas de ™
1 las decisiones tomada.

T meodoNygico

de investigacion




Motivacién
intrinseca

2, En mi trabajo siento que casi todos los dias aprendo cosas nuevas.
7. Siento la necesidad de aprender cosas sobre mi trabajo

Nivel de constantemente.
Motivacién intrinseca |motivacion 12, Me siento feliz por las casas que he aprendido en este trabajo.
al conocimiento intrinseca al 17. Puedo y deseo desarrollar més habilidades que son dtiles en este
conocimiento trabajo.
22. Me agrada tener |a posibilidad de desarrollar mis conocimientos
sobre mi trabajo.
3. Si tuviera la oportunidad de escoger un trabajo, escogeria este de
nuevo.
i 8. Si el dinero no fuera un factor Importante, siempre desearia poder
NM?' de realizar este trabajo.
Motivacién intrinseca moﬁvaabn 13. Siento que obtengo més que solo remuneracitn econdmica de este
ity intrinseca -
- autodeterminacion Adataring trabajo.
cién 18. Considero que debo alcanzar un nivel de lencia en este trabaj
23. Siempre busco superar las situaciones dificiles para poder
d p correcta en mis actividades y crecer como
persona.
S. Siempre me encuentro dispuesto a realizar las tareas y atribuciones
que tengo.
b vag( & 10. M:::rp:::.egamy dedicarme diari te en las funciones que
ann?;::g: fm mg: 2 15, En este trabajo doy lo mejor de mi como profesional y como
i 19. Me siento feliz realizando las tareas correspondientes a mi puesto.
20. Me siento satisfecho con mi desempefio constante y el cumplimiento
de mis atribudones.
4. Tengo la intencién de desarrollarme mas para poder obtener un
trabajo que me apasione. (-)
Deamativacisn Nivel de 9. Si tuviera la oportunidad de escoger un trabajo, escogeria uno en que
desmotivacion realizara actividades que me gusten.
14. Realizo mis labores rutinarias porque no tengo otra opcién.
24. Me basta con cumplir con lo que se me demanda en mi puesto.
1. Un trabajador es completa P ble de su d pefi
6. El trabajador tiene parte su parte de responsabilidad en la situacion
en que se encuentre la empresa.
11. El trabajador debe ser capaz de cumplir con los objetivos y las metas
Nivel de locus establecidas a pesar de las dificultades.
koo de-control de control 16. Un trabajador ve influenciado su desempefio por los demas.

21. El trabajador dificilmente es responsable por la situacién en que se
encuentra la organizacién.

25. Un trabajador siempre esta sujeto a la dinamica de la organizacion,

|o cual es determinante en el cumplimiento de metas y objetivos.

Ordinal
1) Totalmente
en

desacuerdo.
2)En
desacuerdo.
3) Indeciso,
4)De
acuerdo.
5) Totalmente
de acuerdo.
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Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.




ANEXO 5

Consentimiento para el levantamiento de datos

SOLICITO: PERMISO PARA REALIZAR ENCUESTAS PARA TESIS.

/

SRA: DIRECTORA DE LA DIRECCION REGIONAL DE AGRICULTUI?A;]}AC:NA ;
| '\",“: RICY

ING. MARTINA FRANCISCA ALFEREZ VARGAS.

| RECIGIDO
YO, ROMERO YUCRA ALEX DAV*D&LSI tifi
con DNI: 70788175 con domicilio en Leguia Villa
Inclan MZ: 105 LT: 03 Provincia: Tacna, Distrito:
Tacna, Departamento: Tacna Ante Ud. Con el
debido respeto me presento y expongo.

Solicito permiso para poder realizar encuestas en
las instalaciones de la direccion regional de agricultura Tacna, para poder
realizar mi tesis para optar el titulo de licenciado en administracion.

POR LO EXPUESTO.

Le ruego a Ud. Acceder a mi peticidon por ser de justicia.

Tacna, 27 de septiembre del 2021.

ROMERO CRA, ALEX DAVID
DNI: 70788175
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