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Resumen

El estudio se basa en la linea de reforma y modernizacion del estado, para ello
presenta como objetivo determinar la relacion del liderazgo transformacional y la
motivacion laboral del personal administrativo de la unidad de gestién educativa
local de Yungay, para ello se basa en el enfoque cuantitativo presentando
resultados estadisticos que respondan a los objetivos, luego se comenta que
presenta disefio no experimental, evitando la manipulacion de las variables y
correlacional, porque se presenta como finalizar conocer el nivel de relacion que
presentan las variables, siendo transversal obteniendo informacion en un solo
momento, trabajando con una poblaciéon de 120 trabajadores, la muestra esta
conformada por la misma cantidad y la técnica aplicada fue la encuesta con su
instrumento el cuestionario, realizando los procesos de validez y confiabilidad, Se
logro concluir: Se evidencio una relacion significativa entre el liderazgo
transformacional y la motivacion laboral del personal administrativo de la unidad de
gestion educativa local de Yungay (Rho = 0.723; sig. = 0.000), dando a conocer
gue el lider es el motiva a los trabajadores para que pueden sentirse identificados
con la entidad, ademéas de lo expresado se logré comprobar la hipétesis del estudio.

Palabras clave: liderazgo transformacional, motivacion laboral, incentivos
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Abstract

The study is based on the line of reform and modernization of the state, for this it
presents as an objective to determine the relationship of transformational leadership
and the work motivation of the administrative staff of the local educational
management unit of Yungay, for this it is based on the quantitative approach
presenting statistical results that respond to the objectives, then it is commented
that it presents a non-experimental design, avoiding the manipulation of the
variables and correlational, because it is presented as finalizing knowing the level
of relationship that the variables present, being cross-sectional obtaining
information in a single moment , working with a population of 120 workers, the
sample is made up of the same amount and the applied technique was the survey
with its instrument the questionnaire, carrying out the processes of validity and
reliability, it was possible to conclude: A significant relationship was evidenced
between leadership transformational and work motivation of administrative staff
nistrative of the local educational management unit of Yungay (Rho = 0.723; S.I.G.
= 0.000), making it known that the leader is the one who motivates the workers so
that they can feel identified with the entity, in addition to what was expressed, it was

possible to verify the hypothesis of the study.

Keywords: transformational leadership, work motivation, incentives
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|. INTRODUCCION

A nivel nacional se plantean politicas educativas nacionales en los que recae la
responsabilidad al Misterio de Educacion a monitorear el cumplimiento de las
diversas estrategias planteadas para su cumplimiento en un periodo de tiempo
determinado los que a su vez son de responsabilidad de los gobiernos regionales
la ejecucidn de dichas politicas nacionales los que a su vez son encargados a los
organos locales como las Unidades de Gestién Educativas Locales establecidas
en todas las provincias del pais en la mayoria de los casos como 6Organos
ejecutoras descentralizadas, las mismas son dirigidas por un director general,
directores y/o jefes de areas seguidos por especialistas y administrativos cada uno
de ellos distribuidos en diferentes departamentos que atienden en un solo local a
toda la comunidad educativa a nivel provincial, todo ello necesita la direcciéon de un
profesional idéneo para el cargo como lider transformador de todos los servicios
gue se brindan en dicha Unidad de Gestion Educativa Local en este caso de la

provincia de Yungay (Alcazar, 2020).

La capacidad de liderazgo en una organizacién es un elemento clave para
mejorar la calidad del servicio y es un factor que afecta directamente la calidad y el
desarrollo de las organizaciones (Sardon, 2017). Ser lider enfatiza el impacto en
los seguidores o la administracion y se enfoca en compartir con los miembros de la
organizacion, a través de su vision, cultura y compromiso el logro de los objetivos
institucionales, en tal sentido los lideres son reconocidos en la medida de la
capacidad para promover una alta participacion de todos los involucrados,
despertar valores, metas y compromisos para lograr metas sugeridas y vision
organizacional a través de las relaciones, mantener una estructura, estrategia,
liderazgo y recursos suficientes (Silva et al., 2016), por lo tanto, uno de los desafios
gue enfrentara la humanidad como organizaciones mejoraran su gestiéon y calidad
y productividad, por lo que necesitan una mejora continua su organizacién y
proceso técnico, pero lo mas importante son las habilidades de liderazgo
autonomas y competentes pueden cambiar y construir la nueva realidad que tiene

una relacion entre influencia y motivacion de su equipo (Diaz et al, 2019).



Por otro lado, el deficiente servicio que se brinda en los diferentes
departamentos de la entidad mencionada no satisface las necesidades de servicio
de los usuarios creando malestar e incomodidad por tal motivo planteamos que de
acuerdo a diferentes autores sobre liderazgo transformacional “el liderazgo
transformacional es aquel que motiva a las personas a hacer mas de lo que ellos
mMisSmMos asumen y por esta razon, ocurren ajustes en las agencias, agencias y
sociedad, que a su vez representan un beneficio para la comunidad” (Pérez et al.,
2017). Asimismo, se define a la motivacion laboral como estrategias que dan cuenta
de la intensidad, ruta y resistencia del esfuerzo de una persona para lograr un

proposito (Martinez et al., 2020).

En consecuencia, se plantea la investigacion referida al liderazgo
transformacional en la motivacion laboral del personal administrativo de la Unidad
de Gestion Educativa Local de Yungay planteando el siguiente problema de
investigacion de ¢ Coémo se presenta la relacion del liderazgo transformacional en
la motivacion laboral del personal administrativo de la unidad de gestién educativa
local de Yungay?, con ello se tiene los problemas especificos de: ¢Como se
presenta la relacion de la influencia idealizada con la motivacion laboral del
personal administrativo de la unidad de gestién educativa local de Yungay?; luego
se tiene: ¢ COmo se presenta la relacion de la inspiracion con la motivacion laboral
del personal administrativo de la unidad de gestion educativa local de Yungay?;
ademas se tiene: ¢ COmo se presenta la relacion de la estimulacién intelectual con
la motivacion laboral del personal administrativo de la unidad de gestion educativa
local de Yungay?; finalmente se tiene ¢(COmo se presenta la relacion de la
consideracion individualizada con la motivacion laboral del personal administrativo

de la unidad de gestion educativa local de Yungay?

La justificacion que se presenta en el desarrollo del estudio se basa de manera
social en el analisis que se presenta sobre el liderazgo transformacional y como se
encuentra vinculado con la motivacion que presentan los colaboradores de la
entidad, detectando los puntos vulnerados y haciendo conocer a la direccion para
gue puedan tomar medidas correctivas para que se puedan tomar medidas

correctivas a través de las recomendaciones que se establezcan en el estudio. Por



otro lado, dentro del campo practico, durante el proceso de desarrollo se obtienen
datos estadisticos que permiten conocer los puntos que requieren ser ajustados y
siendo de suma importancia para que la direccién cuente con datos historicos de lo
se encuentran pasando. En lo referente al campo metodologico se plantea
instrumentos que permiten analizar a las variables propuestas y al ser procesado
como valido y confiable puede servir de aporte a la comunidad cientifica para seguir
profundizando sobre esta problemética. Finalmente se tiene en el campo tedrico
gue los datos que se alcancen y conclusiones que se obtengan podran servir de

fuente primaria para que se siga profundizando en esta problematica.

Con el objetivo general siguiente: Determinar la relacion del liderazgo
transformacional y la motivacion laboral del personal administrativo de la unidad de
gestién educativa local de Yungay. Dentro de ello se plante6 como objetivo
especifico a: Conocer la relacién que se presenta entre la influencia idealizada con
la motivacion que presentan los colaboradores de la entidad; luego se tiene el
objetivo: Establecer el nivel de relacion que presenta la inspiracion con la
motivacion que presentan los colaboradores de la entidad; ademas de ello se tiene
el objetivo: Explicar la relacion que se evidencia entre la estimulacion intelectual y
la motivacion que presentan los colaboradores de la entidad; finalmente se tiene:
Precisar la relacion entre la consideracion individualizada y la motivacion que

presentan los colaboradores de la entidad.

Finalmente, como hipotesis se plantea: Existe relacién significativa del
liderazgo transformacional y la motivacion laboral del personal administrativo de la
unidad de gestion educativa local de Yungay. Luego se describen las hipotesis
especificas: Existe relacion significativa entre la influencia idealizada y la motivacion
gue presentan los colaboradores de la entidad; luego se tiene la hipétesis: Existe
relacion significativa entre la inspiraciéon y la motivacibn que presentan los
colaboradores de la entidad; ademas de ello se tiene: Existe relacién significativa
entre la estimulacion intelectual y la motivacion que presentan los colaboradores de
la entidad; finalmente se tiene: Existe relacion significativa entre la consideracion

individualizada y la motivacién que presentan los colaboradores de la entidad.



Il. MARCO TEORICO

Una parte relevante para el proceso del desarrollo del estudio es la indagacion de
estudios preliminares que se encargan de sustentar la viabilidad del estudio, para

ello se presenta lo siguiente:

Como lo expresa Hermosilla et &l. (2016), en su investigacién sobre el
liderazgo transformacional en las organizaciones: variables mediadoras y
consecuencias a largo plazo, plantean el objetivo central de comparar si el liderazgo
transformacional en las empresas estd mas relacionado con las percepciones de
los seguidores en relacion con satisfaccion, efectividad y la motivacién en el trabajo
de los seguidores, las hipétesis propuestas son las siguientes: ¢El liderazgo
transformacional estara intimamente relacionado con la satisfaccion del liderazgo,
la eficiencia del liderazgo y la motivacion laboral? Si el liderazgo transformacional
estd mas estrechamente relacionado con estas variables y tiene mayor poder
explicativo que el liderazgo transaccional y el liderazgo evitativo. ¢ Obtendran las
mujeres directivas una puntuacion mas alta que los hombres en liderazgo
transformacional?, el resultado refuerza la hip6tesis de un mayor liderazgo
transformacional, porque esta es la Unica persona que predice la motivacion para
el trabajo adicional, aumenta el matiz de la satisfaccion sobre el efecto de la
motivaciéon mejorada y la influencia indirecta del liderazgo transformacional en la
efectividad y satisfaccion de la motivacion, en conclusion, la investigacion realizada
aqui muestra que el liderazgo transformacional esta relacionado con la satisfaccion,
la eficacia y la motivacion. En comparacion con la fuerza de correlacion de estas
variables, también se observa la superioridad del liderazgo transformacional sobre
el liderazgo transaccional, lo cual es consistente con una gran cantidad de estudios
previos realizados bajo diferentes origenes culturales. Cabe sefalar que los
conceptos implicitos que comparten los gerentes relacionados con los lideres y los
estilos de eficiencia son diferentes a los que estan mas relacionados con un buen
clima laboral o una mayor satisfaccion y motivacion, esto puede derivar de la cultura
organizacional de la empresa. El entorno de la muestra se puede encontrar en su
alta competitividad en el mercado y un buen historial de calidad o excelencia. Sin

embargo, los lideres de organizaciones que actian con una mirada de cambio y



tratan de orientar el cambio pueden seguir bien sus recomendaciones, haciéndoles

reconocer y confiar en ellas.

Perilla et al. (2017), presentan la investigacion relacion del estilo de liderazgo
transformacional con la salud y el bienestar del empleado: el rol mediador de la
confianza en el lider, teniendo como propdsito en confirmar la relacion que
presentan ambas variables, para ello se basé en el enfoque cuantitativo, para ello
se utilizé técnicas e instrumentos para el recojo de datos, llegando a las siguientes
conclusiones que la pérdida del cortejo entre la gestion transformacional y el propio
ser mental en esta mirada se debe a la verdad de que el incentivo impuesto por los
jefes no es suficiente para inspirar al personal en relacion con su propdsito vital y
menos aun con uno trascendente, las consecuencias de Esta mirada podria
implicar que el efecto viable del liderazgo transformacional en la salud y el bienestar
del empleado se limitaria a vender los aspectos afectivos del propio ser, pero no
necesariamente a promover la experiencia del motivo del empleado o de su
persona. capacidad percibida para enfrentar situaciones exigentes existenciales,
en conclusion, esta observacion es un aporte al ambito de la Psicologia de la Salud
Ocupacional, a traves de la imparticion de una guia empirica sobre la utilidad del
liderazgo transformacional como recurso organizacional con capacidad de hacer un
aporte ahora no mas efectivo para la prevencion de enfermedades, pero también al

merchandising de la salud de los empleados

Rodriguez et al. (2017), en su investigacion Relacion entre el liderazgo
transformacional y el clima orientado al servicio de los estudiantes, se explora la
relacion que presenta ambas variables, para ello se basé en el enfoque cuantitativo,
para ello se utilizo técnicas e instrumentos para el recojo de datos, concluyendo en
gue La relacion entre la moda de la gestion transformacional y el clima orientado al
proveedor de los estudiantes universitarios dentro de los dispositivos académicos
universitarios, en busca de descubrir qué dimensiones o variables de la gestion
transformacional (atribuido idealizado tiene un efecto, comportamiento idealizado
tiene un efecto sobre la motivacion inspiradora , estimulacién intelectual, atencion
individual) se asocian a un clima orientado al agrado del servicio estudiantil dentro
de los dispositivos instruccionales y tarde o temprano a la alta calidad de las

carreras profesionales, en segundo lugar, puede haber pruebas relevantes de la



relevancia de ofrecer una cita seleccionada. entre gestion transformacional, clima

organizacional y carreras profesionales excepcionales.

Con ello también se tiene estudio preliminares en el contexto nacional
expresando a Sardon (2017), en su investigacion sobre liderazgo transformacional
y gestidn escolar en instituciones educativas Aumenta el objetivo de determinar el
grado de correlacion entre el liderazgo transformacional del director y la gestion
escolar en los establecimientos educativos numero uno de la metrépoli considerado
como clave, los efectos implican que existe un grado de correlacién masiva entre
la gestion transformacional y la gestion escolar, ademas de correlaciones positivas
Se han encontrado entre liderazgo transformacional y clima organizacional,
concluyendo que el liderazgo transformacional, a través de sus cinco dimensiones,
tiene una leve y soberbia correlacion con la gestion docente de la organizacion
educativa, expresada dentro de los seis compromisos de gestidon, ademas de un
porcentaje de instructores, percibe una muy buena etapa de liderazgo

transformacional en la fuerza laboral senior.

Enciso (2017), en su tesis para optar el titulo de maestro liderazgo directivo y
gestion pedagodgica en una institucion educativa de Ayacucho Su objetivo
fundamental pasé a ser determinar la relacion imperante entre la gestion directiva
y la gestion pedagogica al interior de la Instituciébn Educativa Publica, para ello se
propone la siguiente especulacion: ¢ el liderazgo directivo se asocia drasticamente
al control pedagdgico en las Instituciones Educativas publicas?, adquiriendo a partir
de los resultados que transformacional La gestion esta sustancialmente asociada
al control pedagdgico dentro de la Institucion Educativa Puablica, por lo que se llega
a una dultima conclusion de que el liderazgo transformacional se asocia
notablemente con la gestion pedagodgica en los establecimientos educativos

publicos.

Bricefio (2018), en su tesis titulado “Liderazgo transformacional y motivacion
laboral de los docentes de las instituciones educativas publicas” Aumenta el
siguiente objetivo para determinar la relacion entre la gestion transformacional y la
motivacion pictorica de los instructores en los establecimientos educativos publicos,

como hipotesis, ¢existe un cortejo extenso entre el liderazgo transformacional y la



motivacién pictérica de los instructores en los establecimientos educativos
publicos? Los efectos muestran que existe una enorme relacion entre el liderazgo
transformacional y la motivacion pictérica de los instructores de los
establecimientos educativos publicos, también se concluye que existe una enorme
datacion entre el liderazgo transformacional y la motivacion pictorica de los

profesores de las instituciones educativas publicas.

Cabanillas (2018), en su tesis “Liderazgo transformacional y motivacién en el
personal que labora en el Puesto de Salud Bahia Blanca” Plantea el objetivo
general de determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y la motivacién
en el equipo de trabajadores del Puesto de Salud, con su hipoétesis: ¢ Se asocia el
liderazgo transformacional con la motivacion dentro de la plantilla que trabaja en el
Puesto de Salud Bahia Blanca 2018? Llegando al resultado final en cuanto a la
gestion transformacional y la relacion con la escala de motivacion que se refiere a
la necesidad de asociacion y poder, se localiza una datacion entre ellos,
concluyendo que la gestidon transformacional esta directa y pobremente asociada

con la motivacion dentro del cuerpo de trabajadores operando dentro de la agencia.

Existen innumerables teorias y conceptos para definir el liderazgo, pero coinciden
cuando se usan palabras clave como habilidad, impacto en el equipo metas y
objetivos, analizamos todas estas definiciones, la mayoria de las cuales se refieren
al logro de objetivos comunes a través de la influencia positiva que los lideres
ejercen sobre las personas para que puedan trabajar activamente por el bien

comun, por lo tanto, los objetivos organizacionales (Pedraja y Rodriguez, 2014).

Con lo referido por Coca (2017), “El liderazgo es el ejercicio de las
actividades que realiza el jefe. Situacion de superioridad en la que se descubre un
grupo o empresa, un producto o un barrio econémico, dentro de su ambito”; De
hecho, mientras hablamos de liderazgo, no solo hablamos del jefe, sino también
de los seguidores, que son personas que estan subordinadas o que apoyan a la

primera, sin seguidores no hay lider (Garcia y March, 2016).

Otro aporte considerado es lo expuesto por Koontz, Weihrich y Cannice

(2012), consideran al liderazgo como arte o sistema de influenciar a las personas



para que participen de manera voluntaria y entusiasta en la direccion de alcanzar
los deseos de la institucion. Para estos autores, El liderazgo es un arte, porque las
personas obtienen lo que deben hacer en funcién de su voluntad y entusiasmo,
porque quieren hacerlo y asi lograr un objetivo comun. Sin embargo, también es
importante mostrar entusiasmo y confianza en el trabajo, por lo que el lider debe
tener la capacidad de completar el trabajo: actitud, habilidades, capacidad y
entusiasmo para trabajar con el equipo para ayudar a lograr el objetivo (Navarro,
2016).

El liderazgo es la capacidad de una persona para influir activamente en los
miembros de la organizacion en funcion de su posicion, experiencia y conocimiento,
para que puedan servir a estos miembros o la organizacion a la que pertenecen, y
asi avanzar, lograr objetivos comunes, estos objetivos deben considerar las
necesidades individuales de todos los que forman el equipo y de todos los que

crecen en la organizacion (Arévalo et al, 2015).

El término liderazgo transformacional pasoé a ser propuesto a través de Burns
(1978) y luego evoluciond a través de Bass (1985), quien en realidad diferencio esta
moda de la gestion transaccional. Para Burns, el liderazgo transformacional implica
la formacién de "una cita de estimulacion y elevacién mutuas que convierte a los
fanaticos en lideres y podria convertir a los lideres en especialistas en marketing

ético".

El génesis basado en el liderazgo transformacional se debe a los trabajos de
Burns en los afios setenta. Burns inici6 sus estudios en lideres politicos,
orientandose su qué significa porque la moda gerencial ejercida mediante el uso de
personas que hacen cambios profundos en la sociedad, en las actitudes y
comportamientos de los participantes de las organizaciones, obteniendo de ellos la
dedicacion y empatia necesarias para adquirir los objetivos. Los lideres
transformacionales conocen el juicio del bien y el mal en sus fanaticos vy, por lo
tanto, apelan a las creencias y valores morales junto con la libertad, la justicia, la
paz, el humanismo y ahora no a los sentimientos fundamentales junto con la

preocupacion, el odio, la envidia y la codicia. (LaAzaro y Hernandez, 2019). El



liderazgo transformacional implica que el jefe afecta a los subordinados, con el fin
de que el objetivo sea empoderarlos para que emerjan como lideres y
comercializadores de suplentes en el transcurso del sistema de transformacion de
la empresa. Los lideres transformacionales, desde la actitud de Burns, buscan
activamente minimizar los errores a través de la anticipacion al andlisis, y una vez
gue ocurren, estan tratando de transformarlos en estudios de conocimiento y de
seguro ya no critican o castigan a sus subordinados por haber cometido un error
(Jaramillo, 2016).

Por su parte, Rojas, Vivas (2020), “el liderazgo transformacional desde la
perspectiva de la pedagogia humanista”, sostienen el liderazgo transformacional
ocurre cuando las personas estan relacionadas con las prioridades. Vazquez (2013)
“El liderazgo transformacional sirve para alternar el escenario mediante la
articulacion con los fans de los problemas dentro de la maquina actual y un atractivo
imaginativo y profético de lo que podria ser la empresa". Una buena forma de hacer
gue los seguidores contribuyan absolutamente al método de transformacion, debe
apoyar la toma de decisiones y ofrecer una guia para lograr que los asuntos se
logren”, de tal manera que el liderazgo transformacional induce a la modificacion
de las organizaciones, empresas o instituciones en mejorar en los diversos campos

con la estimulacion de las formas de pensar para el logro de las metas propuestas.

Hermosilla et al. (2016) en su articulo “El Liderazgo transformacional en las
organizaciones: variables mediadoras y consecuencias a largo plazo” En patrticular,
cuando se habla del liderazgo transformacional ha sido considerada una de las
maximas formas de gestion adecuadas para impulsar métodos alternativos e
innovadores en las empresas. Los lideres transformacionales expresan una vision
clara, fomentan la dedicacion a lo imaginativo y profético, y construyen el acuerdo
y la motivacién de los subordinados. En consecuencia, los subordinados tienden a
comportarse mas alla de sus expectativas personales de tal manera que se venda
la efectividad organizacional (Bass, 1985). El liderazgo transformacional esta
relacionado con la satisfaccion, la efectividad y la motivacion, vale la pena sefialar
gue los conceptos implicitos que los lideres comparten sobre el estilo y la eficacia

del liderazgo son diferentes de aquellos que estan mas estrechamente relacionados



con un buen ambiente de trabajo o mayor satisfaccién y motivacion, que puede
derivarse de la cultura organizacional del entorno de la muestra, entre ellos, se
puede encontrar que son altamente competitivos en el mercado y tienen un buen
historial en términos de calidad o excelencia (Diaz, 2020). Sin embargo, los lideres
de estas organizaciones toman medidas desde la perspectiva del cambio e intentan
guiar el cambio para que cumpla con la propuesta. Al guiarlos en caso de cambio

e incertidumbre, las personas pueden identificarlos y confiar en ellos.

Bass (1985), a través de la base del liderazgo transformacional, el lider
motiva a los seguidores a lograr un desempefo global que supere las expectativas
con la ayuda de transformar las actitudes y valores de los seguidores. Este estilo
de gestion implica una forma de influir a través del cual los lideres venden a sus
seguidores una nueva forma de verse a si mismos y a las situaciones y
posibilidades exigentes de su entorno. Los lideres buscan optimizar el desarrollo y
la innovacién de las personas, los grupos y las organizaciones, empleando una o
mas de las cuatro dimensiones de comportamiento que representan el liderazgo

transformacional (Fischman, 2010).

La influencia idealizada, en la que el lider demuestra la organizacion
imaginativa y profética y aventurera y sirve de modelo a los seguidores a través de
sus logros personales, individuales y de conducta, asegurandose asi el respeto y
aceptacion como veraz de los seguidores (Cruz et al., 2013). Las tendencias
carismaticas que pueden percibirse dentro del jefe transformacional son de génesis
socioemocional e inspiran lealtad, admiracion e identidad a sus fans, trascendiendo
el interés del hombre o la mujer. Los ideales asumidos se conciben como una
intencion de hacer lo que es de primera clase y lo correcto para todos, guiando la
conducta a través de un comportamiento ético. El lider carismatico posee una vision
y un sentido de la tarea, infunde satisfaccién, gana apreciacion, consideraciéon y
fomenta el optimismo. Los lideres que tienen un impacto idealizado son capaces
de obtener el mayor esfuerzo de los seguidores para lograr los rangos mas utiles

de desarrollo y desempefio general.
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Motivacién inspiradora, con la que el lider formula e inculca una vision clara
y atrayente y un espiritu de equipo dirigido mas hacia el cumplimiento de los suefios
de la institucién (Montoya et al., 2018) Es la capacidad del lider para comportarse
como una instancia para la aficion. El jefe transformacional evoca y motiva a sus
seguidores mientras se divierte con sus deberes y alcanza los objetivos del equipo.
Comunica un atractivo imaginativo y profético y actia como una version de rol,
siempre especializdndose en el desarrollo de sus seguidores. Caracteristica de este
tema es la capacidad del lider para inspirar en sus seguidores aspectos que
incluyen el espiritu de grupo, el entusiasmo y el optimismo para superar los
problemas constantemente juntos. Los lideres transformacionales con un marcado
componente inspirador tienden a ser percibidos como seres humanos tenaces, con

iniciativa y activos (Cruz et al., 2013).

Estimulacion intelectual, que refleja la técnica a través de la cual el jefe anima
a los seguidores a tomar sus propias decisiones y a ser creativos y modernos en la
resolucion de problemas. Esta funcién se observa en lideres que alientan a sus
instructores y personal a sueldo a cuestionar la “popularidad quo”, a ser
innovadores y revolucionarios en la resolucion de problemas y ejecutar sus
actividades de manera diferente; Esto contribuye a su independencia y autonomia,
pero excepcionalmente permite a los instructores mejorar profesionalmente
(Montoya et al., 2018). Consideracion individualizada, que se manifiesta mientras
los lideres establecen un entorno solidario en el que afrontan los deseos especificos
e individualizados de los seguidores. La conducta del jefe indica que acepta las
diferencias de hombre o mujer a través de la interaccion personalizada con los
seguidores, estando atento a ellos correctamente (Fischman, 2010). El jefe
considera los deseos, aficiones y capacidades de sus seguidores. Promueve la
equidad, enfatizando el creciente potencial del equipo, inculcando los valores de
admirar y creer (Cruz et al., 2013). Da retroalimentacion, intenta incrementar la
capacidad y autonomia de sus fans con la ayuda de delegarles responsabilidades.
Este factor enfatiza las relaciones de caracter, en el corazéon de la institucion,

poniendo énfasis en los deseos no publicos y expertos de los seguidores.
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La motivacion laboral es la capacidad de una organizacién o empleador para
mantener una mentalidad agradable en su personal, el éxito de cualquier empleador
se basa en el desempefio mas genial de su personal mientras desgasta sus puestos
de trabajo, ya que eso a la vez influye en el desarrollo de la organizacién a través

del cumplimiento de sus objetivos (Manjarrez, et al. 2020).

El aporte que presenta Chiavenato (1999), comenta que la idea de
motivaciéon (a nivel de persona) termina en clima organizacional (a nivel
organizacional). Los seres humanos deben adaptarse constantemente a un gran
tipo de situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener el equilibrio
emocional. Esto se puede describir como un estado de adaptacion. La adaptacion
varia de una persona a otra y dentro de un mismo hombre o mujer, de un segundo

a otro.

Otro aporte relevante en el estudio es lo expuesto por Maslow (1943),
Psicologo estadounidense, la motivacion es el impulso que tiene el hombre o la
mujer para satisfacer sus necesidades, clasifica estos deseos en cinco y los
clasifica en una pirAmide desde la base de estructura corporal, seguridad, afiliacion,

reputacion y autorreconocimiento.

Torres et al. (2021), definen la motivacion laboral como el resultado final de
la interaccién de dos factores, factores motivacionales (logros, popularidad) e
higiene (entorno, ingresos, deseos fundamentales). Asimismo, indica formas de
motivacion pictérica: La motivacion extrinseca, la motivacion exterior implica
elementos ajenos al personaje. La razén de esta motivacion es recompensar el
desempefio general del trabajador a través de incentivos monetarios. Por ejemplo,
los ingresos que obtiene una persona por realizar una actividad segura. Motivaciéon
intrinseca, los elementos internos del personaje interfieren en la motivacion
intrinseca, es decir, estd muy relacionada con el orgullo personal que surge del
propio trabajador. Por ejemplo, la popularidad personal o el sentimiento de

obligacion del hombre o la mujer que realiza un proceso.

Vera y Rojas (2020), comenta que otro de los impulsores de esta teoria

moderna que muestra explicaciones amplias aceptadas sobre la motivacién, en la
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gue da reconocimiento de la importancia de las diversas necesidades y
motivaciones de orden individual. Lo cual adopta una apariencia mucho mas

realista a diferencia de los desarrollados por Maslow y Herzberg.

Las dimensiones gque se presentan en el estudio se sustentan bajo lo expuesto por
Sanchez et al. (2017), quien expresa que se basa en incentivar y dar aliento a los
trabajadores para que pueda continuar desarrollando su trabajo y lograr
comprometerlos con la organizacion, cumpliendo con lo que se proponga por la
direccién. Y se analiza bajo los criterios de las necesidades fisiol6gicas, que se
basa con los indicadores que son la parte personal, social y familiar. Cuando se
satisfacen estas necesidades se obtiene un marco ambiental sano. Por otro lado,
cuando se degrada el ambiente esto provoca que los procesos de contaminacion y
de explotacién no racional de los recursos, perjudica gravemente a ellas. En la
actualidad y a nivel internacional, los esquemas de desarrollo econémico y
tecnoldgico provocaron que millones de hombres no tuviesen posibilidades de

acceso a que puedan satisfacer sus necesidades basicas.

Para ello se tiene a la dimensién seguridad, Santiago (2021), mencioné que esto
guarda relacion con la tendencia al didlogo, cuando se presentan situaciones de
peligro, que lleva incluido el deseo de seguridad, de estabilidad y de ausencia al
dolor. Sanchez et al. (2017), Refirid6 que las condiciones laborales son un area
multidisciplinaria que se relaciona con la importancia que es para nosotros la
obtencién de una vacante de un trabajo, esto es peligroso ya que se acepta sin mas
las condiciones de trabajo que nos ofertan, ya que después se torna mas dificil
cambiarlas. Algunas empresas no son flexibles respecto al sueldo preestablecido
para cada puesto, sin embargo, en muchos casos es posible negociar. con los
indicadores de niveles de trato, lujar de puesto de trabajo y lujar favorable para

trabajar.

Luego se presenta la dimensién reconocimiento, Vega y Castillo (2020), Indic6 que
es indispensable obtener reconocimiento de las demas personas, por el contrario,
se impide que se obtenga esfuerzos de esta indole que produzcan sentimientos de
prestigio de confianza en si mismo, lo cual se proyecta al medio en que hay

interactividad. Segun Vera y Rojas (2020), refirieron que el reconocimiento en el
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mundo laboral proviene del nexo entre el que emplea, el sistema organizacional y
el trabajador, el cual tiene en sintesis atribuciones sistematicas de las que sufririan
si estuvieran aisladas; asimismo puede designarse el proceso por el cual se
consigue que se integren las unidades separadas, para ello se tiene los indicadores
de si se realizan felicitaciones a los trabajadores, criticas en el trabajo y si se

reconoce al personal en su trabajo.

Finalmente se tiene a la dimensién autorregulacién, Aquije (2018), Mencioné cuanto
tiene que ver con el desarrollo al médximo del potencial de cada uno, se trata acerca
de una sensaciéon de superacién propia y duradera. El afan de ser todo lo que uno
se propone como meta, es una meta humana que es inculcada por cultura con
miras al éxito y a un afan competitivo por lo cual implica prosperidad personal y
social, haciendo a un lado la inclusion dentro de la cultura derrotista. Segun Maslow
(2004), Refirid que la autoestima tiene que ver con la necesidad de respeto y
confianza que cada uno se tiene. Esta necesidad de autoestima es primordial, todos
poseen el anhelo de que se les acepte y se les valore en un grupo. Cuando se
satisface dicha necesidad de autoestima esto produce en las personas seguridad
por si mismas. con los indicadores de confianza en capacidades profesionales,

luego se tiene a proceso de autoevaluacion y asumir retos.

Arboleda y Cardona (2018), comenta que la motivacion en la empresa se basa en
este procedimiento de forma constante tiene una inclinacion de caracter piramidal;
una necesidad conlleva un deseo y para poder llegar a realizarlo es menester
establecer las estrategias y acciones que en ciertos casos llegan a generar cierto
tipo de discrepancias, pero el directivo que puede motivarse internamente

aprovecha esta confusion para generar retos.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Segun los parametros que se desea lograr corresponde a un estudio de tipo
basica, porque el investigador presenta como propdésito analizar a las variables y
por medio de técnicas e instrumentos estudiar como se presenta en la entidad.
Arias (2012), explica que este tipo de estudios se basan en el recojo de datos para
analizar los sucesos que acontecen de las variables y interpretar las causas que

originan una problemética que se encuentre pasando.

En la misma linea se presenta el enfoque, para ello al presentar como finalidad
obtener resultados numéricos se puede decir que presenta un enfoque cuantitativo,
porque se basa en la utilizacion de métodos estadisticos para analizar a las
variables y obtener las conclusiones necesarias que respondan a los objetivos
trazados (Baena, 2017).

Segun el disefio mas adecuado para el desarrollo del estudio es el no
experimental, puesto que solo se observé el comportamiento de la variable, por
medio de opiniones que proporcionen los sujetos que conforman la muestra y se
obtengan los resultados esperados. Cabezas, et al. (2018), explican que en este

disefio no se manipula a la variable que se encuentran siendo analizadas.

Es correlacional porque su meta del estudio es analizar el grado de relacién
gue se presenta entre las variables por medio de una prueba estadistica que puede
ser parameétrica o también se puede dar el caso que sea no paramétrica, segun la

distribucion que presente la muestra (Cohen y Gémez, 2019).

Finalmente es transversal, caracterizado por tener un momento espacio y
tiempo para el recojo de datos (Gomez, 2012). En el caso del estudio se tiene

proyecto recoger los datos durante una semana estratificandolo por areas.
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El esquema que se alinea al estudio no experimental es:

O:

M

Dénde:

M: muestra

O1: analisis de la variable liderazgo transformacional
02: analisis de la variable motivacién laboral

R: Relacion de las variables

3.2. Variables y operacionalizacion

Espinoza (2019), expresa que la operacionalizacion de una variable es la parte
esencial para el desarrollo de un estudio porque permite descomponer y elaborar

el instrumento que se desea plantear.
Variable liderazgo transformacional:

Para explicar a la variable se tiene como primer punto a la definicién
conceptual, basandose en Fischman (2010), quien expresa que se basa en
aquellas personan que dirigen a otras y inspiran a su personal para que presenten
un mejor desenvolviendo de sus actividades cotidianas dentro de la empresa, otro
punto que se detalla en este apartado es la definicion operacional, para ello se
menciona que es la manera de digerirse a su personal para que los motive y aliente
en sus labores cotidianas y puedan realizarlo cada dia mejor. Para el andlisis se
tiene que sera evaluado en las dimensiones de influencia idealizada, junto a este
aspecto se resalta los indicadores de sentido del humor, de la misma manera se
encuentra manejo emocional, luego se tiene logros académicos y finalmente se
tiene a la tolerancia. Otra dimension que se considera es motivacion inspiracional,
para ello se propone como indicador al optimista, si se presenta coherencia en las

asignaciones, también se ubica a latoma de decisiones y se culmina con la solucion
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de contratiempos. Luego se tiene la dimensién de estimulacién intelectual, para ello
se tiene a sus indicadores de manejo de soluciones, luego se presenta a las ideas
innovadoras, de la misma manera se ubica a manejo de conflicto y el uso de la
creatividad. Finalmente se tiene a la dimension consideracion individualizada que
presenta a sus indicadores que se basa en la claridad de las propuestas, luego se
tiene a manejo de la empatia, luego se presenta a los intereses de la instituciéon y
luego se tiene al interés del personal. Todo lo mencionado sera analizado por medio

de una escala ordinal.
Variable motivacion laboral:

Para explicar a la variable se tiene como primer punto a la definicion
conceptual, basandose en Maslow (2004), quien expresa que se basa en incentivar
y dar aliento a los trabajadores para que pueda continuar desarrollando su trabajo
y lograr comprometerlos con la organizacién, cumpliendo con lo que se proponga
por la direccion. Dentro de ello se tiene que la definicidn operacional es involucrar
al personal y hacerlo participe de los procesos logrando su confianza y respaldo
frente a las actividades que se realicen. Luego se presentan las dimensiones para
ello se tiene la primera dimension es necesidades fisioldgicas que se basa con los
indicadores que son la parte personal, social y familiar. Para ello se tiene a la
dimensién seguridad con los indicadores de niveles de trato, lujar de puesto de
trabajo y lujar favorable para trabajar. Luego se presenta la dimension
reconocimiento, para ello se tiene los indicadores de si se realizan felicitaciones a
los trabajadores, criticas en el trabajo y si se reconoce al personal en su trabajo.
Finalmente se tiene a la dimension autorregulacion, con los indicadores de
confianza en capacidades profesionales, luego se tiene a proceso de
autoevaluacion y asumir retos. Todo lo mencionado sera analizado por medio de

una escala ordinal.
3.3.Poblacién, muestray muestreo

En el estudio se consider6 a todos los trabajadores nombrados y contratados
gue lo integran 120 trabajadores extraida del CAP de la institucion. Hernandez y

Mendoza (2018), considera a la poblacion como una totalidad de sujetos que

pertenecen a una entidad y presentan conocimiento de una problematica que se
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estuvo presentando y se extrae una muestra para ser analizada, representando a

la totalidad de la poblacién.

La muestra se considera a una cantidad de 120 trabajadores obtenido
mediante un muestreo no probabilistico del cuadro CAP, con la aplicacién de una
formula estadistica. Navarro, et al. (2017), expresan que la muestra se considera
como una porcion o fragmento de la poblacién que puede ser extraida por medio

de férmulas o a criterio del investigador.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: Para el estudio se considera a la encuesta, al respecto Neill y Cortez
(2018), expresan que las encuestas son técnicas que se desarrollan bajo
parametros de acuerdo al enfoque gque se realice (cuantitativo cuando se presenten
datos numéricos o cualitativo cuando se presente andlisis de opiniones), para ello

se elabora un instrumento para su analisis.

Instrumento: A partir de la técnica seleccionado se tiene a su instrumento
gue sera el cuestionario, expresado por Sanchez y Reyes (2015), describen a los
cuestionarios como medios que utilizan de manera tangibles en estudio que pueden
ser digitales, para ello en enfoques cuantitativos se utilizan técnicas de tipo Likert
para que se pueda presentar opciones y se categoricen y obtener tablas y figuras

estadisticas.

Validez: el proceso de validez es la revision sistematica del instrumento por
especialistas en el area y que a través de su juicio se presenta la veracidad de un
instrumento (Salgado, 2018). En el caso del estudio la validez se conforma por 3
profesionales con grado de maestria a quienes se les hara entrega del formato de
la UCV para validar instrumentos y obtener su juicio, determinando si esta bien

elaborado el instrumento (Ver anexo 03).

Confiabilidad: Se considera como una prueba estadistica para obtener el
pase de aplicacion de los instrumentos (Tamara y Manterola, 2017). En el caso del
estudio se tiene en cuenta a 15 trabajadores de la entidad para ser participes de
este proceso y se pueda registrar sus opiniones y obtener el valor de alfa de

Cronbach para determinar el valor aceptable.
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Tabla 1. Estadistica de fiabilidad de las variables

Estadisticas de fiabilidad

Cuestionario Alfa de Cronbach N° de encuestados N° de items
Liderazgo 0.873 15 16
transformacional

Motivacion laboral 0.824 15 13

Fuente: Anexos

3.5.Procesamientos

En esta fase se desarrolld los pasos que se realiza en el estudio, para ello se
tiene como punto de partida solicitar a la escuela de posgrado la carta de
presentacion para ser presentada a la UGEL, luego que se realicen las
coordinaciones la entidad debe emitir una constancia para que se pueda seguir con
el proceso del estudio, una vez que se tenga este documento se tiene que realizar
la invitacion a los trabajadores para coordinar la fecha de aplicacion de los
instrumentos, de ahi que se apliquen los instrumento, se organiza la informacion en
una base de datos y luego se procesan con métodos estadisticos para que se

pueda arribar a las conclusiones pertinentes (Concepcion et al., 2019).

3.6.Método de andlisis de datos

Aqui se detallan los programas utilizados y métodos aplicados, para ello se
tiene el manejo del programa Excel 2019 para ordenar las opiniones que otorgan
los integrantes de la muestra, luego por medio de la técnica del método estadistico
y el soporte del SPSS se obtienen los resultados que facilitan su analisis, para ello
se utiliza la estadistica descriptiva con el proposito para obtener el analisis de los
niveles que se presenten en el estudio (Cienfuegos y Cienfuegos, 2016). Por otro
lado, se tiene la estadistica inferencial, con este método se obtienen los resultados
como el Rho de Spearman para conocer como se presenta la relacion entre las

variables de estudio.

3.7.Aspectos éticos

En este punto se detalla los aspectos relevantes para el estudio como lo es el

consentimiento informado, que se basa en proporcionar informacién previa a la
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aplicacion de instrumentos a los trabajadores para que conozcan el propésito que
se tiene a la hora de desarrollar el estudio, luego se tiene al respeto, porque no se
interviene en las opiniones que brindan los trabajadores, ademas se mantiene de
manera anomia, puesto que en el formato del cuestionario no se registran datos
personales de los trabajadores (Gonzalez et al., 2017).
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IV. RESULTADOS

En esta parte del estudio se detallan los hallazgos alcanzados de los 120

encuestados, organizando una base de datos en Excel, luego se establecio la

escala ordinal para el analisis de los niveles considerados como deficiente, regular

y eficiente, para ello se establecio los intervalos correspondientes para cada uno

de ellos, luego se procedié a realizar el analisis descriptivo, presentando la

informacion en tablas de frecuencia y figuras de barra y posterior a ello se tiene el

andlisis inferencial, donde se dio a conocer los niveles de correlacién para cada

objetivo y hipétesis establecidos en el estudio.

4.1 Analisis descriptivo:

Tabla 2. Niveles de frecuencia del liderazgo transformacional y sus dimensiones

Dimensiones y Deficiente Regular Eficiente Total

variable fi % fi % fi % fi %

Influencia idealizada 48 40.0% 57 47.5% 15 125% 120 100.0%
Motivacion 0 0 0 0
inspiracional 50 41.7% 56 46.7% 14 11.7% 120 100.0%
Estimulacion 0 0 0 0
inspiracional 40 333% 62 51.7% 18 15.0% 120 100.0%
Consideracion 0 0 0 0
individualizada 46 38.3% 58 483% 16 13.3% 120 100.0%
Liderazgo 0 0 0 0
transformacional 50 41.7% 52 43.3% 18 15.0% 120 100.0%

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores

Figura 1. Barra del liderazgo transformacional y sus dimensiones
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Interpretacion:

Tras un andlisis de las opiniones de los trabajadores se tiene que la dimensiones
influencia idealizada presenta un nivel deficiente al encontrarse con 40.0%, luego
se presenta el nivel regular, que presento un valor del 47.5%, por otro lado, el nivel
eficiente presento un valor del 12.5%. Al mencionar a la motivacion inspiracional se
tiene que el nivel deficiente se ubica con 41.7%, luego se presenta al nivel regular
gue se alcanzo6 un valor de 46.7%, por otro lado, se tiene al nivel eficiente que
presento un valor de 11.7%. Al mencionar a la estimulacion inspiracional se tiene
gue el nivel deficiente presento un valor de 33.3%, luego el nivel regular se presentd
valores del 51.7% y el valor eficiente alcanzo un valor del 15.0%. al comentar sobre
la consideracion individualizada se tiene que el nivel deficiente presenta valores del
38.3%, luego el nivel regular se tiene un valor del 48.3% y el nivel eficiente, presenta
valores del 13.3%. Al mencionar al liderazgo transformacional se tiene que el nivel
deficiente alcanzo valores del 41.7%, luego para el nivel regular se tiene valores

del 43.3% y el nivel eficiente presento valores del 15.0%.

Tabla 3. Niveles de frecuencia de la motivaciéon laboral y sus dimensiones

Dimensiones y Deficiente Regular Eficiente Total
variable fi % fi % fi % fi %
Atencion de

necesidades 48 40.0% 59 49.2% 13 10.8% 120 100.0%
fisiologicas

Seguridad 46 38.3% 54 45.0% 20 16.7% 120 100.0%

Reconocimiento 45 37.5% 59 49.2% 16 13.3% 120 100.0%
Autorrealizacion 41 345% 64 53.8% 14 11.8% 119 100.0%
Motivacion laboral 41 34.2% 62 51.7% 17 14.2% 120 100.0%
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores
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Figura 2. Barra de la motivacion laboral y sus dimensiones
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Interpretacion:

Tras un analisis de las opiniones de los trabajadores se tiene que la dimensién
atencién de las necesidades fisiol6gicas presenta un nivel deficiente por presentar
un 40.0%, luego se ubica en el nivel regular con un valor del 49.2% y se evidencia
en el nivel eficiente con un valor de 10.8%. Al comentar sobre la seguridad se tiene
gue se encuentra en el nivel deficiente por registrar un valor del 38.3%, luego se
presenta el nivel regular con un 45.0% y para el nivel eficiente se obtiene un valor
de 16.7%. al comentar sobre el reconocimiento se tiene que el nivel deficiente se
presenta valores del 37.5%, luego para el nivel regular se presenta valores del
49.2% vy el nivel eficiente se ubica con valores del 13.3%. al hablar de los niveles
gue se presentan en la autorregulacion se tiene que el nivel deficiente presenta
valores del 34.5%, luego en el nivel regular se presenta valores del 53.8% y para el
nivel eficiente se encontré valores del 11.8%. Al comentar sobre la motivacion
laboral se tiene para el nivel deficiente un 34.2%, luego par el nivel regular se ubico

un valor del 51.7% y para el nivel eficiente se tiene un valor del 14.2%.
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4.2 Andlisis inferencial:

Tabla 4. Determinar la relacion del liderazgo transformacional y la motivacion

laboral.
Liderazgo Motivacion
transformacional laboral

Liderazgo Coeficiente de 1,000 723"

& transformacional correlacion
= Sig. (bilateral) . ,000
2 N 120 120
Q Motivacién laboral Coeficiente de ,723™ 1,000

_8 correlacion
o Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

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

Interpretacion:

En esta parte del estudio se realizo el célculo en el SPSS para analizar la relacion
gue se presentd, obteniendo un valor de Rho de 0.723, evaluado como positiva
considera entre el liderazgo transformacional y la motivacional laboral en la UGEL,
presentado que las acciones que realice el director afectan a la motivacion que
presenten los colaboradores, por lo tanto, se debe poner importancia a estos
elementos. Por otro lado, al realizar la prueba de hipétesis se basoé en el analisis
que presenta el valor de la significancia del estudio, para ello se ha obtenido un
valor del 0.000, situado por debajo del 0.01, considerandose como una relacion

significativa y se procede al rechazo de la hipétesis nula.
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Tabla 5. Conocer la relacion que se presenta entre la influencia idealizada con la

motivacion.
Influencia  Motivacion
idealizada laboral
Influencia Coeficiente de 1,000 , 702"
& idealizada correlacion
E Sig. (bilateral) . ,000
S N 120 120
ﬁ Motivacion laboral Coeficiente de ,702" 1,000
S correlacion
o Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

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

Interpretacion:

En esta parte del estudio se realiz6 el célculo en el SPSS para analizar la relacion
gue se presentd, obteniendo un valor de Rho de 0.702, evaluado como positiva
considera entre la influencia idealizada y la motivacional laboral en la UGEL,
presentado que las acciones que realice el director como dar indicaciones al
personal, llamadas de atencién, entre otros afectan a la motivacion que presenten
los colaboradores, por lo tanto, se debe poner importancia a estos elementos. Por
otro lado, al realizar la prueba de hipotesis se baso en el analisis que presenta el
valor de la significancia del estudio, para ello se ha obtenido un valor del 0.000,
situado por debajo del 0.01, considerandose como una relacién significativa y se

procede al rechazo de la hipétesis nula.
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Tabla 6. Establecer el nivel de relacidon que presenta la inspiracion con la motivaciéon

Motivacion Motivacion
inspiracional laboral
Motivacion Coeficiente de 1,000 ,681"
& inspiracional correlacion
= Sig. (bilateral) . 000
g N 120 120
2 Motivacién laboral Coeficiente de ,681™ 1,000
3 correlacion
o Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

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

Interpretacion:

En esta parte del estudio se realizo el célculo en el SPSS para analizar la relacion

gue se presentd, obteniendo un valor de Rho de 0.681, evaluado como positiva

considera entre la motivacion inspiracional que ejerce el director y la motivacional

laboral en la UGEL, presentado que las acciones que realice el director en la

manera de incentivar a los colaboradores, realizar el seguimiento, entre otras

acciones afectan a la motivacion que presenten los colaboradores, por lo tanto, se

debe poner importancia a estos elementos. Por otro lado, al realizar la prueba de

hipotesis se baso en el analisis que presenta el valor de la significancia del estudio,

para ello se ha obtenido un valor del 0.000, situado por debajo del 0.01,

considerandose como una relacion significativa y se procede al rechazo de la

hipotesis nula.
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Tabla 7. Explicar la relacién que se evidencia entre la estimulacion intelectual y la

motivacion
Estimulacién Motivacion
inspiracional laboral
Estimulacion Coeficiente de 1,000 ,659™
& inspiracional correlacion
= Sig. (bilateral) . ,000
8 N 120 120
Q Motivacion laboral Coeficiente de ,659™ 1,000
2 correlacion
o Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

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

Interpretacion:

En esta parte del estudio se realiz6 el célculo en el SPSS para analizar la relacion
gue se presentd, obteniendo un valor de Rho de 0.659, evaluado como positiva
considera entre la estimulacion intelectual que ejerce el director y la motivacional
laboral en la UGEL, presentado que las acciones que realice el director en la
manera de brindarle las herramientas necesarias, los recursos, entre otras acciones
afectan a la motivacién que presenten los colaboradores, por lo tanto, se debe
poner importancia a estos elementos. Por otro lado, al realizar la prueba de
hipétesis se baso en el analisis que presenta el valor de la significancia del estudio,
para ello se ha obtenido un valor del 0.000, situado por debajo del 0.01,
considerandose como una relacion significativa y se procede al rechazo de la

hipotesis nula.
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Tabla 8. Precisar la relacion entre la consideracion individualizada y la motivacion

Consideracion Motivacion
individualizada laboral
Consideracion Coeficiente de 1,000 ,652™
& individualizada correlacion
= Sig. (bilateral) . 000
g N 120 120
ﬁ Motivacién laboral Coeficiente de ,652" 1,000
-8 correlacion
o Sig. (bilateral) ,000 .
N 120 120

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

Interpretacién:

En esta parte del estudio se realizo el célculo en el SPSS para analizar la relacion

gue se presento, obteniendo un valor de Rho de 0.652, evaluado como positiva

considera entre la consideracion individualizada que ejerce el director y la

motivacional laboral en la UGEL, presentado que las acciones que realice el director

en la manera que se pueda comunicar con el personal, atender las necesidades de

cada area, entre otras acciones afectan a la motivacion que presenten los

colaboradores, por lo tanto, se debe poner importancia a estos elementos. Por otro

lado, al realizar la prueba de hipétesis se baso en el analisis que presenta el valor

de la significancia del estudio, para ello se ha obtenido un valor del 0.000, situado

por debajo del 0.01, considerandose como una relacién significativa y se procede

al rechazo de la hipétesis nula.
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V. DISCUSION

Segun lo mencionado para el objetivo general que se enfoca en determinar
la relacion del liderazgo transformacional y la motivacion laboral del personal
administrativo de la unidad de gestion educativa local de Yungay, segun lo
registrado a través de las opiniones de los trabajadores se tiene que el calculo en
el SPSS para analizar la relacion que se presentd, obteniendo un valor de Rho de
0.723, evaluado como positiva considera entre el liderazgo transformacional y la
motivacional laboral en la UGEL, presentado que las acciones que realice el
director afectan a la motivacion que presenten los colaboradores, por lo tanto, se
debe poner importancia a estos elementos. Por otro lado, al realizar la prueba de
hipotesis se baso en el analisis que presenta el valor de la significancia del estudio,
para ello se ha obtenido un valor del 0.000, situado por debajo del 0.01,
considerandose como una relacién significativa y se procede al rechazo de la
hipétesis nula, resultados que presentan una concordancia con lo descrito por
Perilla et al. (2017), presentan la investigacion relacion del estilo de liderazgo
transformacional con la salud y el bienestar del empleado: el rol mediador de la
confianza en el lider, teniendo como propdsito en confirmar la relacion que
presentan ambas variables, para ello se baso6 en el enfoque cuantitativo, para ello
se utilizd técnicas e instrumentos para el recojo de datos, llegando a las siguientes
conclusiones que la pérdida del cortejo entre la gestion transformacional y el propio
ser mental en esta mirada se debe a la verdad de que el incentivo impuesto por
los jefes no es suficiente para inspirar al personal en relacién con su propésito vital
y menos aun con uno trascendente, las consecuencias de Esta mirada podria
implicar que el efecto viable del liderazgo transformacional en la salud y el
bienestar del empleado se limitaria a vender los aspectos afectivos del propio ser,
pero no necesariamente a promover la experiencia del motivo del empleado o de
su persona. capacidad percibida para enfrentar situaciones exigentes
existenciales, en conclusion, esta observacidn es un aporte al ambito de la
Psicologia de la Salud Ocupacional, a través de la imparticién de una guia empirica
sobre la utilidad del liderazgo transformacional como recurso organizacional con
capacidad de hacer un aporte ahora no mas efectivo para la prevencion de

enfermedades, pero también al merchandising de la salud de los empleados,
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reforzado por lo mencionado por Espafiola (2010), “El liderazgo es el ejercicio de
las actividades que realiza el jefe. Situacion de superioridad en la que se descubre
un grupo o empresa, un producto o un barrio econémico, dentro de su ambito”; De
hecho, mientras hablamos de liderazgo, no solo hablamos del jefe, sino también
de los seguidores, que son personas que estan subordinadas o que apoyan a la

primera, sin seguidores no hay lider.

Segun lo mencionado para el objetivo especifico que se enfoca en conocer la
relacion que se presenta entre la influencia idealizada con la motivacion que
presentan los colaboradores de la entidad, segun lo registrado a través de las
opiniones de los trabajadores se tiene que se realizd el calculo en el SPSS para
analizar la relacidon que se presentd, obteniendo un valor de Rho de 0.702, evaluado
como positiva considera entre la influencia idealizada y la motivacional laboral en
la UGEL, presentado que las acciones que realice el director como dar indicaciones
al personal, llamadas de atencidn, entre otros afectan a la motivacion que presenten
los colaboradores, por lo tanto, se debe poner importancia a estos elementos. Por
otro lado, al realizar la prueba de hipédtesis se baso en el analisis que presenta el
valor de la significancia del estudio, para ello se ha obtenido un valor del 0.000,
situado por debajo del 0.01, considerandose como una relacion significativa y se
procede al rechazo de la hipotesis nula, resultados que presentan una concordancia
con lo descrito por Rodriguez et al. (2017) en su investigacion Relacion entre el
liderazgo transformacional y el clima orientado al servicio de los estudiantes, se
explora la relacion que presenta ambas variables, para ello se basé en el enfoque
cuantitativo, para ello se utilizd técnicas e instrumentos para el recojo de datos,
concluyendo en que La relacion entre la moda de la gestion transformacional y el
clima orientado al proveedor de los estudiantes universitarios dentro de los
dispositivos académicos universitarios, en busca de descubrir qué dimensiones o
variables de la gestion transformacional (atribuido idealizado tiene un efecto,
comportamiento idealizado tiene un efecto sobre la motivacion inspiradora |,
estimulacién intelectual, atencion individual) se asocian a un clima orientado al
agrado del servicio estudiantil dentro de los dispositivos instruccionales y tarde o
temprano a la alta calidad de las carreras profesionales, en segundo lugar, puede

haber pruebas relevantes de la relevancia de ofrecer una cita seleccionada. entre
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gestion transformacional, clima organizacional y carreras profesionales
excepcionales. Koontz, Weihrich y Cannice (2012) consideran al liderazgo como
“‘Arte o sistema de influenciar a las personas para que participen de manera
voluntaria y entusiasta en la direccion de alcanzar los deseos de la institucion” (p.
413).

Segun lo mencionado para el objetivo especifico que se enfoca en establecer
el nivel de relacion que presenta la inspiracion con la motivacion que presentan los
colaboradores de la entidad, segun lo registrado a través de las opiniones de los
trabajadores se tiene que se realizo el calculo en el SPSS para analizar la relacion
gue se presentd, obteniendo un valor de Rho de 0.681, evaluado como positiva
considera entre la motivacion inspiracional que ejerce el director y la motivacional
laboral en la UGEL, presentado que las acciones que realice el director en la
manera de incentivar a los colaboradores, realizar el seguimiento, entre otras
acciones afectan a la motivacién que presenten los colaboradores, por lo tanto, se
debe poner importancia a estos elementos. Por otro lado, al realizar la prueba de
hipotesis se baso en el analisis que presenta el valor de la significancia del estudio,
para ello se ha obtenido un valor del 0.000, situado por debajo del 0.01,
considerandose como una relacion significativa y se procede al rechazo de la
hipétesis nula, resultados que presentan una concordancia con lo descrito por
Sardon (2017), en su investigacion sobre liderazgo transformacional y gestion
escolar en instituciones educativas Aumenta el objetivo de determinar el grado de
correlacion entre el liderazgo transformacional del director y la gestion escolar en
los establecimientos educativos numero uno de la metrépoli considerado como
clave, los efectos implican que existe un grado de correlacion masiva entre la
gestion transformacional y la gestidn escolar, ademas de correlaciones positivas Se
han encontrado entre liderazgo transformacional y clima organizacional,
concluyendo que el liderazgo transformacional, a través de sus cinco dimensiones,
tiene una leve y soberbia correlacion con la gestion docente de la organizacion
educativa, expresada dentro de los seis compromisos de gestion, ademas de un
porcentaje de instructores, percibe una muy buena etapa de liderazgo
transformacional en la fuerza laboral senior. Oscar Rojas, Amely Vivas (2020), “el

liderazgo transformacional desde la perspectiva de la pedagogia humanista”,
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sostienen el liderazgo transformacional ocurre cuando las personas estan

relacionadas con las prioridades.

Segun lo mencionado para el objetivo especifico que se enfoca en explicar la
relacion que se evidencia entre la estimulacion intelectual y la motivacién que
presentan los colaboradores de la entidad, segun lo registrado a través de las
opiniones de los trabajadores se tiene que se realizo el calculo en el SPSS para
analizar la relacidon que se presentd, obteniendo un valor de Rho de 0.659, evaluado
como positiva considera entre la estimulacién intelectual que ejerce el director y la
motivacional laboral en la UGEL, presentado que las acciones que realice el director
en la manera de brindarle las herramientas necesarias, los recursos, entre otras
acciones afectan a la motivacion que presenten los colaboradores, por lo tanto, se
debe poner importancia a estos elementos. Por otro lado, al realizar la prueba de
hipétesis se baso en el analisis que presenta el valor de la significancia del estudio,
para ello se ha obtenido un valor del 0.000, situado por debajo del 0.01,
considerandose como una relacion significativa y se procede al rechazo de la
hipotesis nula, resultados que presentan una concordancia con lo descrito por
Enciso (2017), en su tesis para optar el titulo de maestro liderazgo directivo y
gestion pedagobgica en una institucion educativa de Ayacucho Su obijetivo
fundamental pas6 a ser determinar la relacién imperante entre la gestion directiva
y la gestion pedagogica al interior de la Institucion Educativa Publica, para ello se
propone la siguiente especulacion: ¢ el liderazgo directivo se asocia drasticamente
al control pedagogico en las Instituciones Educativas publicas?, adquiriendo a partir
de los resultados que transformacional La gestion esta sustancialmente asociada
al control pedagdgico dentro de la Institucion Educativa Publica, por lo que se llega
a una dultima conclusion de que el liderazgo transformacional se asocia
notablemente con la gestion pedagogica en los establecimientos educativos
publicos. Lussier y Achua (2011) “El liderazgo transformacional sirve para alternar
el escenario mediante la articulacion con los fans de los problemas dentro de la
maquina actual y un atractivo imaginativo y profético de lo que podria ser la

empresa.
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Segun lo mencionado para el objetivo especifico que se enfoca en precisar la
relacion entre la consideracion individualizada y la motivacién que presentan los
colaboradores de la entidad, segun lo registrado a través de las opiniones de los
trabajadores se tiene que se realizo el calculo en el SPSS para analizar la relacién
gue se presentd, obteniendo un valor de Rho de 0.652, evaluado como positiva
considera entre la consideracion individualizada que ejerce el director y la
motivacional laboral en la UGEL, presentado que las acciones que realice el director
en la manera que se pueda comunicar con el personal, atender las necesidades de
cada area, entre otras acciones afectan a la motivacion que presenten los
colaboradores, por lo tanto, se debe poner importancia a estos elementos. Por otro
lado, al realizar la prueba de hipotesis se baso en el andlisis que presenta el valor
de la significancia del estudio, para ello se ha obtenido un valor del 0.000, situado
por debajo del 0.01, considerdndose como una relacion significativa y se procede
al rechazo de la hipétesis nula, resultados que presentan una concordancia con lo
descrito por Briceno (2018), en su tesis titulado “Liderazgo transformacional y
motivacion laboral de los docentes de las instituciones educativas publicas”
Aumenta el siguiente objetivo para determinar la relacion entre la gestion
transformacional y la motivacién pictérica de los instructores en los
establecimientos educativos publicos, como hipétesis, ¢existe un cortejo extenso
entre el liderazgo transformacional y la motivacion pictérica de los instructores en
los establecimientos educativos publicos? Los efectos muestran que existe una
enorme relacion entre el liderazgo transformacional y la motivacién pictérica de los
instructores de los establecimientos educativos publicos, también se concluye que
existe una enorme datacion entre el liderazgo transformacional y la motivacion
pictorica de los profesores de las instituciones educativas publicas. Hermosilla y
Amutio (2016), en su articulo “El Liderazgo transformacional en las organizaciones:
variables mediadoras y consecuencias a largo plazo” En particular, cuando se habla
del liderazgo transformacional ha sido considerada una de las maximas formas de
gestion adecuadas para impulsar métodos alternativos e innovadores en las

empresas.
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VI. CONCLUSIONES

Primera. Se evidencio una relacion significativa entre el liderazgo transformacional
y la motivacion laboral del personal administrativo de la unidad de
gestién educativa local de Yungay (Rho = 0.723; sig. = 0.000), dando a
conocer que el lider es el motiva a los trabajadores para que pueden
sentirse identificados con la entidad, ademas de lo expresado se logré

comprobar la hipotesis del estudio.

Segunda. Se evidencio una relacion significativa entre la influencia idealizada con
la motivacion que presentan los colaboradores de la entidad (Rho =
0.702; sig. = 0.000), dando a conocer que el lider es el que influyen en
la forma de trabajar del personal y su forma de dirigir incide en la
motivacion que pueda sentir el personal, ademas de lo expresado se

logré comprobar la hipotesis del estudio.

Tercera. Se evidencio una relacion significativa entre la inspiracion con la
motivacidn que presentan los colaboradores de la entidad (Rho = 0.681;
sig. = 0.000), dando a conocer que inspirar, dando confianza y libertad
en desarrollar su trabajo a los colaboradores de la entidad favorecen a
la motivacidbn que puedan sentir, ademas de lo expresado se logro

comprobar la hipotesis del estudio.

Cuarta. Se evidencio una relacion significativa entre la estimulacion intelectual y la
motivacion que presentan los colaboradores de la entidad (Rho = 0.659;
sig. = 0.000), dando a conocer que brindar aliento y reconocimiento al
personal favorece a la motivacibn que puedan sentir en la entidad,

ademas de lo expresado se logré comprobar la hipétesis del estudio.

Quinta. Se evidencio una relacion significativa entre la consideracion
individualizada y la motivacion que presentan los colaboradores de la
entidad (Rho = 0.652; sig. = 0.000), dando a conocer que el trato
personal que pueda brindar el administrador de la entidad favorece a la
motivacion que puede sentir el trabajador, ademas de lo expresado se

logré comprobar la hipotesis del estudio.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera. Al administrador de la UGEL realizar capacitaciones constantes
relacionados a liderazgo para que pueda desempefiarse de manera mas
eficiente y mejorar las relaciones que presenta con el personal y
motivarlos a sentirse parte de la entidad.

Segunda. Al jefe de recursos humanos fomentar la comunicacién horizontal en la
entidad para que todos los trabajadores se puedan comunicar entre ellos
y con el director de la UGEL sin temor a lo que les pueda responder de

las consultas que realizan.

Tercera. A los trabajadores de la UGEL fomentar el trabajo en equipo para que
puedan generar un ambiente de trabajo adecuado donde se sientan

motivados y identifiquen con las metas institucionales.

Cuarta. A la administracion realizar reconocimiento al personal para mejorar su
identificacién con la entidad y se pueda mejorar la motivacion que

sienten con las metas que presenta la entidad.

Quinta. Al area de recursos humanos establecer recompensas laborales y hacer
llegar al personal para que se motiven y mejoren el desempefio que

presentan en las funciones que realizan en su trabajo cotidiano.
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ANEXOS



Anexo 01: Operacionalizacion de variables

) Definicién L _ ) ) ) Escala de
Variables Definicion operacional Dimensiones Indicadores L
conceptual medicion
Hermosilla et al. (2016) | Para ello se menciona Sentido de humor
sostienen que el liderazgo qge .es la manera de nfluencia idealizada Manejo emocional Ordinal
¢ ¢ ional h id digerirse a su personal Logros académicos
ransformacional ha sido para que los motive y e
considerada una de las | ali —
alle.g_te en sus Iabodres Ser optimista
A i6n | cotidianas uedan
méximas formas de gestion _ y pueda o Mantener coherencia
. realizarlo cada dia| Motivacion inspiracional
adecuadas para impulsar mejor Tomar decisiones
Liderazg | métodos alternativos e Solucion de contratiempos
0 innovadores en las Soluciones académicas
. . o Ideas innovadoras
transfor | empresas. Los lideres Estimulacion inspiracional : _
_ _ Manejo de criterio
macional | transformacionales — —
Utilizo creatividad
expresan una vision clara, Claridad de propuestas
fomentan la dedicacion a lo Manejo empatico
imaginativo y profético, y Consideracion Intereses institucionales
construyen el acuerdo v la individualizada Intereses de trabajadores
motivacion de los
subordinados.
Manjarrez, et al. (2020) La | Es involucrar al personal Atencion personal
Motivaci o . i4 i i ili
motivacion laboral es la |y hacerlo participe de los | Atencion de necesidades | Atencion familiar
on . fisiologicas Atencién social
capacidad de una | procesos logrando su
laboral L ] Atencion laboral
organizacion o empleador | confianza y respaldo _ _
Seguridad Trato interpersonal




para mantener una
mentalidad agradable en
su personal, el éxito de
cualquier empleador se
basa en el desempefio mas
genial de su personal
mientras desgasta sus
puestos de trabajo, ya que
eso a la vez influye en el
desarrollo de la
organizacion a traves del
cumplimiento de  sus

objetivos

frente a las actividades

gue se realicen.

Lugar y puesto especifico

Lugar favorable para trabajar

Reconocimiento

Felicitacién por los jefes

Criticas laborales

Reconocimiento en el trabajo

Autorrealizacion

Capacitaciones

Evaluaciones de desempefio

Toma de decisiones




MATRIZ DE CONSISTENCIA: “El liderazgo transformacional en la motivacion laboral del personal administrativo de

la Unidad de Gestion Educativa Local de Yungay”.

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

¢,Como se presenta la relacién del
transformacional en la
del

administrativo de la unidad de gestion

liderazgo

motivaciéon  laboral personal

educativa local de Yungay?

Determinar la relacion del liderazgo
transformacional y la motivacion laboral
del personal administrativo de la unidad

de gestion educativa local de Yungay.

Existe relacion significativa del liderazgo
transformacional y la motivacién laboral del
personal administrativo de la unidad de

gestion educativa local de Yungay.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipodtesis especificas

¢,Como se presenta la relacion de la
influencia idealizada con la motivacion
laboral del personal administrativo de la
unidad de gestion educativa local de

Yungay?

Conocer la relacion que se presenta

entre la influencia idealizada con la

motivacién que presentan los

colaboradores de la entidad.

Existe relacion significativa entre la
influencia idealizada y la motivacion que

presentan los colaboradores de la entidad.

¢,Como se presenta la relacion de la
inspiracién con la motivacion laboral del
personal administrativo de la unidad de

gestion educativa local de Yungay?

Establecer el nivel de relacion que
presenta la inspiracion con la motivacion
gue presentan los colaboradores de la
entidad.

Existe relacion significativa entre la
inspiracién y la motivacion que presentan

los colaboradores de la entidad.




¢,Como se presenta la relacion de la

Explicar la relacion que se evidencia

Existe relacion significativa entre la

estimulacién intelectual con la | entre la estimulacion intelectual y la | estimulacion intelectual y la motivacién que
motivacion  laboral del  personal | motivacion que presentan los | presentan los colaboradores de la entidad.
administrativo de la unidad de gestidn | colaboradores de la entidad.

educativa local de Yungay?

¢,Como se presenta la relaciobn de la | Precisar la  relacion entre la | Existe relacion significativa entre la

individualizada con la
del

administrativo de la unidad de gestion

consideracion

motivaciéon  laboral personal

educativa local de Yungay?

consideracion individualizada y la

motivacion que presentan los

colaboradores de la entidad.

consideracion individualizada vy la

motivacion que presentan los

colaboradores de la entidad.




Ti_IOO y d_iseﬁ.q de Poblacion y muestra Técnicas e instrumentos Estadistica
investigacion
Enfoque: Cuantitativo | Poblacion Variable 1: liderazgo | Descriptiva

(Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014).

Tipo: Aplicada (Hernandez
& Mendoza, 2018)

Nivel: Correlacional
(Hernandez & Mendoza,
2018)

Disefio: no experimental,
transversal. (Hernandez,
Ferndndez 'y

2014).

Baptista,

120 colaboradores de
la UGEL

Tipo de muestreo

Muestreo de  tipo
probabilistico
(Hernandez &
Mendoza, 2018)
Tamafo de la
muestra

92 colaboradores de la
UGEL

transformacional

Técnica: la encuesta

Instrumento: Cuestionario

Variable 2: motivacion laboral

Técnica: la encuesta.

Instrumento: Cuestionario

Andlisis estadistico descriptivo: Los

datos seran tabulados y se
presentados en las tablas y figuras de
de Se
empled el software estadistico SPSS
V 26.

Inferencial

distribucién frecuencias.

Estadistico de prueba no paramétrica:
Coeficiente Rho de Spearman, que es
una medida de correlacibn para
variables que requiere minimamente
de un nivel de medicion ordinal, de tal
modo que los individuos u objetos de
la muestra puedan ordenarse por
rangos. Para este analisis también se
empled el software estadistico SPSS

version 26.




Anexo 02: Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario de liderazgo transformacional

Considerado colaborador de la entidad, el siguiente cuestionario tiene la intencion
de evaluar el liderazgo transformacional de la entidad. Las opiniones podrian
ayudar a optimizar la gestion, en lo que se pueda perfeccionar, ese es el motivo
principal para que conteste con la sinceridad del caso. Debe marcar sélo una de las

alternativas, poniendo una equis (x) en el cuadro que suponga.

N° DIMENSIONES / items Opciones de respuesta

DIMENSION 1: Influencia idealizada

Nunca
Casi
nunca
A veces
Casi
siempre
Siempre

1 | El administrador de la institucion, para de

buen humor durante su jornada de trabajo

2 | Se evidencia que el administrador de la
entidad controla sus emociones en contextos

de estrés laboral.

3 La institucibn cuenta con reconocimiento
laboral a los trabajadores que obtengan

nuevos grados académicos.

4 Se evidencia que los trabajadores manejan la

tolerancia con sus comparieros de trabajo.

DIMENSION 2: Motivacién inspiracional

S) El administrador le motiva para cumplir con

las metas trazadas.

6 Se cuenta con una articulacion de los
procesos que se debe seqguir y el

administrador lo resalta siempre.

7 El administrador realiza reuniones donde
permite que los trabajadores brinden sus

opiniones.




Cuando se busca la solucién a un problema
se involucra a los trabajadores de diferentes

areas.

DIMENSION 3: Estimulacion inspiracional

Cuando se presenta un conflicto se evidencia
la capacidad profesional del administrador

para resolverlo.

10

El administrador realiza constantemente
cambios innovadores de trabajo, para

mejorar los procesos de la entidad.

11

Se delega funciones en la entidad para los

trabajadores se involucren en los procesos.

12

Se reconoce la creatividad de los

trabajadores para desarrollar sus actividades

DIMENSION 4: Consideracion individualizada

13

Se brindan los lineamientos claros para lograr

las metas planteadas por la direccion.

14

El administrador presenta un trato cordial con

los trabajadores de la entidad.

15

Se motiva para que los trabajadores se

involucren con los lineamientos de la entidad

16

Las funciones que realizan los trabajadores

fortalecen sus competencias profesionales.




Cuestionario de motivacién laboral

Considerado colaborador de la entidad, el siguiente cuestionario tiene la intencion

de evaluar la motivacién laboral de la entidad. Las opiniones podrian ayudar a

optimizar la gestion, en lo que se pueda perfeccionar, ese es el motivo principal

para que conteste con la sinceridad del caso. Debe marcar sélo una de las

alternativas, poniendo una equis (X) en el cuadro que suponga.

NO

DIMENSIONES / items

Opciones de respuesta

DIMENSION 1: Atencién de necesidades
fisiologicas

Nunca

Casi

nunca
A veces

Casi
siempre
Siempre

En su actividad profesional, mantiene el
cuidado y dedicacion para relajarse y

despejarse del trabajo.

El trabajo que realiza en la institucion le
permite contar con tiempo para dedicarse a

su familia.

La jornada laboral que presenta a la semana

le permite integrarse a actividades sociales.

Considera que el tiempo que laboral es la

entidad es el adecuado.

DIMENSION 2: Seguridad

Se siente seguro en la entidad, evitando

riesgos fisicos y psicologicos

La ubicacion de su puesto laboral presenta

las condiciones basicas de seguridad.

La distribucion de la oficina le permite salir

con rapidez ante cualquier desastre natural.

DIMENSION 3: Estimulacion inspiracional

Cuando realiza un bien trabajo, su jefe

inmediato lo reconoce por lo realizado.

Se evidencia criticas laborales negativas o

positivas.




10

Los compariieros de trabajo valoran el
esfuerzo que se realiza por los demas

trabajadores.

DIMENSION 4: Consideracion individualizada

11 | La entidad realiza capacitaciones al personal

12 | El area de personal realiza evaluaciones de
desempenio a los trabajadores

13 | La toma de decisiones se realiza de acuerdo

a los requerimientos que presenta la entidad.




CcV Anexo 03: Validacion de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

M DIMENSIONES | items Pertinencia® [Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Influencia idealizada Si No Si No Si No
1 El administrador de |a institucion, para de buen humor durante su jomada de frabajo X X X
2 Se ewdencia gue el administrador de |3 entidad confrola sus emociones en contexdos | X X X
de eatrés lahoral.
3 La institucion cusnta con reconocimiento |sboral 3 los frabajadores que chiengan X X X
nusvos grados académicos.
4 Se evidencia que los trabajadores manejan |3 tolerancia con sus companeros de X X X
trabajo.
DIMENSION 2: Motivacion inspiracional Si No Si No Si No
5 El admimstrador le mofiva para cumplir con las metas trazadas. X X X
il 3e cuenta con una articulacion de los procesos que se debe sequir y el administrador | X X X
lo rezalta siempre.
7 El admiristrador regliza reuniones donde permite gue los trabajadores brinden sus | X X X
opiniones.
8 Cuando =2 busca la sohucion & un problema se involucra a los trebajedores de X X X
diferentes dreas.
DIMENSION 3: Estimulacion inspiracional Si No Si No Si No
9 Cuando se presenta un conflcto se ewdencia la capacidad profesional del X X
adminisirador para resolvero.
10 | El administrador realiza constantemente cambios innovadores de trabajo, para X X X
mejorar oz procescs de |a enfidad.
11 | Sedelegafunciones en la entidad para los trabajadores se involucren en los procesos.
12 | Se reconoce la creatvidad de los frabsjadores para desarrollar sus actvdades X X X
DIMENSION 4: Congideracion individualizada Si No Si No Si No
13 | Se brindan los lineamientos claros para lograr las metas planteadas por la direccion.
14 | El administrador presenta un trato cordial con los trabajadores de la entidad.
15 | Se motva para que los trabajadores se involucren con los lineamientos de la entidad
16 | Las funciones que realizan los trebsjadores foralecen sus competencias
profesionales.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 51 hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: Dr EstPonteQumUnes ........................................... DNI44199834

Metodoloaia de la investigacion



CV

1Pertinencia: £l item corresponds &l concepto tedrico formulado.
Relevancia: El tem es apropiado para representar &l compaonente o
dimensidn ezpecifica del constructo

iClaridad: Se entiende zin dificuliad alouna &l enunciado del item, es
conciso, exacts v dirscto

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
zon suficientes para medir 3 dimension
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CV

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION LABORAL

N® DIMENSIONES | items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 : Atencion de necesidades fiziologicas Si No Si No Si No
1 En zu actvidad profezional, mantiene el cuidado y dedicacion para relajarse y | X X x
despejarse del trabajo.
2 El trabajo que realiza en la institucidn le permite contar con tiempo para dedicarse a | X X x
zu familia
3 La jornada laboral que presenta a la semana le permite integrarse & actiidades | X x x
sociales.
4 Considera que el tempo que labordl es la entidad es el adecuado. x X x
DIMENSION 2: Seguridad Si No Si No Si No
5 Se siente seguro en la entidad, evitando Aesgos fisicos y peicoldgicos X X x
] La ubicacion de su puesto laboral presenta las condiciones basicas de segundad. X X X
7 La distribucion de |a oficina le permite =alir con rapider ante cuslquier desastre | X X x
natural.
DIMENSION 3: Reconocimiento Si No Si No Si No
8 (Cuando realiza un ben trabajo, su jefe inmediato lo reconoce por lo realizado. x X x
Se evidencia criticas [aborales negativas o positivas. X X x
10 Los compafieros de trabajo valoran el esfuerzo que se realiza por los demas | X x x
trabajadores.
DIMENSION 4: Autorrealizacion Si No Si No Si No
11 La entidad resliza capacitaciones al perzonal X X x
12 | El drea de personal realiza evaluaciones de desempefio a los trabajadores
13 La toma de decisiones 2= realiza de acuerdo a loz requenmientos que presenta la | X X X
entidad.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: DrEstPonteQumDnes DNI44199834

Pertinencia: El iterm coresponde &l concepto tedrico formulado. L
Relevancia: El item es apropiado para representar &l componants o 15 de junio del 2021
dimension especifica del construcio

iClaridad: Se entiends sin dificuliad alguna el enunciado del item, ez
concizo, exacto v dirscto
Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cugndo los items planteados -C/’/J

. ) X . r__J
zon suficientez para medir |a dimengidn S —— -

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

N DIMENSIONES [ items Pertinencia' [Relevanria® Claridad? Sugerencias
DIMEMSION 1: Influencia idsalizada Si Mo Si N Si No
1 El administradar de | instibucion, para de buen humar durante su jomada de trabajo X X X
2 Se evidencia que el administrador de 3 entidad conbrola sus emociones en contexdos | X X X
de esirés laborsl.
3 La mstitucion cueréa con reconoomients lsboral & los frebisjadores que obtengan | X X X
AUEWDS Dredos acatemicos.
4 Se evidencia que los trebajadores manejan |a tolorancia con sus compafens de | X X X
frabain.
DIMENSI0N 2- Mokivacion inspiracional 5i Mo S N 51 No
] El administrador ke maotiva pars cumple con |as metas treradas X X X
i Se cusnia con una erticulacion de los procesos que se debe sequiry o adminstador | X X X
0 resalta siempre.
T El administrador realiza reuniones donde permiie que los frabajadores binden sus | X X X
opiFiones
] Cuando =& busca |3 solucion & wn peoblema se imvolucra & los ebajadores de | X X X
difereries anas.
DMMENZION 3: Estimulzcion inspiracional 5i Mo S N 51 No
4 Cuando se presenta wn conflicto se evidencia la capacidad peofesional del | X X
administrador pars resoledo.
10 | El administrador realiza consfanfementz cambios innovadores de trabaje, parm | X
rnijorar s procesas de |a enfidad
11 | Sedelega funcionss en la entidad para los trebajadores seimvolucren en los procesos,
12 | 5e reconoce la creatividad de los trehajadores para desarollar sus acividades X X X
DEIMENSION 4: Gonsidaracion individualizada Si Mo Si N Si No
13 | 5e brndan los lineamientos daros para lograr [as medas planieadas por la direccion.
14 | El administrador presenta un trato cordial con los rebsjadores de la enfidad.
13 | 5e mofva para gue los irsbajadores s2 imvolucren con los ineamiznios de |3 entidad
16 | La= funciones gue reslizan los frebajadores forfslecen sws  compstencias
profesiomales
Ob=ervaciones (precisar si hay suficiencia): Si hav suficiencia
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de comregir [ ] No aplicable [ ]
Dra. Haydeé Luz Alvarado Silva 33341657

Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: =,

Especialidad del validador:........

Doctora en educacion




CV

Pertinencia: E| item coresponde al conceplo tecrcn fomulads.,
*Relevancia: £l item es spropiads para represantar al components o
dimensicn especifica del constructo

*Claridad: Se erfiends sin dificulizd alguna 2l enunciado del fem, es
conciso, exacio y direcio

Mata: Suficiencia, se dice suficiencia cuands los items planteados
zon suficientss para medir la dmerson

15 de junio del 2021

Hat?>

Hayde® Luz Alvarade Silva
Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACION LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevanciaz Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1. Atencicn de necesidades fisiologicas Si Mo 5i Mo i No
1 En su actividad profesioral, manfene & cuidado y dedicacion para relgarse v | X X X
despejarse del frebajo.
2 El frabajo que realiza en 3 insfilucion ke permite contar con tiempo para dedicarse a | X X X
=u familia.
3 La jomada |aborsl que presenta 3 la semana le permilz mtegrarse a asctividades | X X X
sociales.
4 Considera que & Siempo que laboral es |5 entidad es &l adecuado. X X X
DIMEMN 30N 2- Seguridad Si Mo 51 Mo i No
3 Se siente sagum en |a entidad, evitando Mesgos fisicos v psicologicos X X X
[} L& whicacion de su pwesio laborsl presents las condiciones basicas de seqwidad. X ps X
T La disiibucion de k3 oficina le permiie salir con rapidez anke cualquier desastre | X X X
nabural.
DIMEMSION 3: Reconocimisnto Si No Si N Si N
B Cuando resliza un bien trebajo, su jefie immediaio lo reconocs por lo realizado. X X X
2 Se evidenca crficas laborales megalvas o positivas. X X X
10 | Los companiercs de frebajo valoran el esfusven que se realiza por bos demas | X X X
frabajadores
DIMENSION 4: Autorrealizacion 5i No Si No | Si No
1 L enfidad resliza capscitaciones al personal X X X
12 | Elareade personal redliza svaluaciones de desempeno a kos rebajadores
13 La foma de decisionss 52 rediza de acwerdo 3 kos reguetimisnios que presenia la | X X X
enfidsd
Observaciones (precisar si hay suficiencia); =i hav suficiencia
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr' Mgz

Pertinencia: El item comesponde al concepéo beorco fomulado.
*Relevancia: Il item s apropiads pars repeesentar al componente o
dimensice especifica dzl constructo

*Claridad: Se erfiendz sin dificultzd alguna 2l enunciado del dem, es
conciso, exacho y direcio

Nota: Suficiercia, se dice suficiencia cuardo los items planteados
son suficientes para medir la dimernsion

oNl-. 33341657

15 de junio del 2021

Hut>

Hayde® Luz Alvarade Silva
Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDD DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS RELACIONES INTERPERSONALES

M= DIMEHN SIOMES I hema Pertinencia® |Relevancia® Claridad? Fugerenclas
DIMENSION 1 : Respeto 58 Mo 5 No 5 No
1 Sakidn A mis companeros de rsbajo M M M
2 Se respein lns cpniones de s imbaysdores X X X
3 Cunmndo un irebsjndor guiere opinar =e | brinde la cportunided X X X
4 Cuendo 3= difgen & loa frabejadon=s =£ les llama por =u nombre X X X
5 Se =olicis informacicn a los compansros de meanem condial M M M
[ Se sgradecs cesndo f= sysden =n s Iabones M M M
DIMEREIIN 2- Empaba 58 [T 5] Mo [=1 Mo
T El brato que recibe de 3us companercs == cordin X X X
i Se evidencia que == realizs trebaje en squipe: X X X
9 Se fomenia en compasen=mo en | =nbdad X X X
10 3e ha evidencisdo trelo discriminsfiono =n | enbided X X X
11 En la erfidnd 32 reconoce & esfuereo que =2 realize X X X
DMERSION 3 Asertividad 58 Mo 5 No 5 Nao
i2 Los frabejadon=s d tren imio eserivo com 3us companenca de trebaie X x x
13 Se respein los punice de yils que preseniss s tmbajpdores X x x
14 | m= opimiones gu= brindsn koa fabesjsdores =on iomade= en cussis en e iome de X x x
decisiones
13 Los rsbajadones presenisn =equrided ol expresarse X X X
DMERSION 4: Cooperacion &i No &i Mo &i No
16 Los frabajadores sporen meews ideas M M M
iT | o frabajadores parficdpas en squipo de tmbajn X X X
13 5e brindn opinicnes de =okiciones de Ins problemas que 32 presemisn en s enfided X X X
19 En e enfided 32 comperie ks maferinles de ofcinas X X X
Observaciones [precisar si hay suficiencia): __Si hav suficiencia
Crpinion de aplicabilidad: Aplicable [ X1 Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. [ Mg: ... MDEDIEEEDELIHEWM“E‘] res (]| BOGAATOAY

13 de junio del 2021

1Pertinencia: El item coerre=pond= &l conceplo fedgnice formulada.
Relevancia: B il=m es apropisdo pars regee=eniar ol componeni= o
dimension eapecifca del construcio

*Claridad: S enfiende sin dificuled slquns el snuncisds del ie=m, =2
corcan, exacin y direslo

Mota: Sufciencia, 3& dice sefici=ncia cemndao Ins itere plantesdos
aom yuficieniea pars medir la dimesaicn
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CERTIFICADD DE VALIDEZ DE CONTENDOD DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

L DIMEN SHIHE S 1 Hama Pertinencia® |Relevancia® Claridad® Fupgerencias
DIMENSION 1 : Estrucbara i Mo 5 No 5 HNo

1 Se percibe un sdecuedo clima leboral en ls enfidsd X X X
| n entidad proporcions o quipca eoaolkdgicos sdecusdos pam desempeser =0 | X X X
rabaic

] Se cuenis con ks materinles de oficine necesano pam desamol lsr su frabeio X M M
DIMERSION 2:- Relaciones i Mo 5 HNo 5 No

4 Se puede comenicer con 5u jefe con feciided X X X

] ‘Se pre=enia problemas el sdminiztredor de Is enfidad X X X

q Pres=ninn problemas con los compansros. de rabeico X M M
DIMENSION 3: Reconccimiento personal i Mo Si Mo Si Mo

T | n enfidad brinds incenfiuca Isborles = los trebajpad oees X X X

L] Considera que e= imporemi= que == brinden incenbios & lgrebajed ores X X X

L] Ln enfidnd brinds capacincones & | ebejndores d= |n enbided X M M

1] Considern que el trshajp que dessrenlla forislece 2us capacid sdes prodesicnales X M M
DIMEHRSION 4: Exp ivas per [ i Mo 5 HNo 5 No

14 Evidencia que lo= trebapdores reslizean e fanciones con vocacion X X X

12 Considera imporisnbe que |8 enbidad gesere compromiso con e exfidsd X M M

13 El rsbajo que dessrmln fodslece =i competenciss profesionales X M M
DIMEHSION 5: Identidad i Mo Si Mo Si Mo

14 Se fomemia el involucramienio Ishornl B loa feabejadones X X X

15 Se fedicia n los frsbajsdores por 1us logroa X X X

16 | o= brebajsdores presenisn idemificacion con lns metss 4= |8 enbided X M M

Observaciones (precisar si hay suficiencia): __Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable despues de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. [igf Mg: ... M a- Snlamauﬂ LI%EMMIIEEWE ................ DHI: ... We34TRY

Especialidad del validador: .._......__... Ingemern IndUStnal Mg Inuesilgan:mn FDEEEHEIE ...........................................................................

1Pertinencia: El item correspond= &l concepio tegnice fomuledo. o
iRelevancia: Bl item = spropisdo pars regesssrisr ol components o 13 de jumio del 2021
dimen=idn eapeifica del construcic

Claridad: Zr enfiende sin difizuled slguns el snuncinde del tem, =2
comco, exacln y direslo

Miota: Suficiencin, 3= dice sefici=ncia ceendo los iteme plantesdos
30m suficdenies para medr ls dSmenaicn




Anexo 04: Confiabilidad de instrumentos

CALCULO DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
MEDIANTE EL METODO DE ALFA DE CRONBACH
SUJETOS PREGUNTAS TOTAL
123|456 |7|8|9/[10|11|12|13 |14 15|16

1 33343 |4|3|4]3[2[3[2]4|3|2|3] a9
2 2432323423423 |4|5]|3] a9
3 221323 |2|3[3]2[3[3|1|2|1|2] 35
4 5121|2213 |1[3]2[3|2]2|1|2|1] 33
5 3432332213 |2]2|1|2]1|2] 36
6 4143|333 |3[1[3[2(3[3|3|2|3|3] 46
7 103232332322 |1]2|3|2|2]| 36
8 102333 (3[3|2|2|2|3[3[3|3|1]|4]| a1
9 3232323 |2[3|4]2|3|2|3|4|2]| a3
10 323|532 |5|4[2[3[2|4]|5|3|2|3]| =1
11 2332|323 |2[32|1|2]2|3|2|2] 37
12 3|33 |4|5|4|4|5|44|5|4|5|4|4|2]| 63
13 33343 |4|3|4[3|4|5[4]|5|4|5|3] 60
14 1023133233121 ]2]1|2]3] 33
15 323|213 |3|3[1]3[3[3[3|3|3|3]| a2

VARIANZA |1.2{0.6(/0.5/1.1/0.7|0.7|0.5(1.4|0.6(0.8|1.2{0.9|1.7|/0.9|1.7(0.5| 82.1

TOTAL 14.9 0.873

Alfa de Cronbach ‘ 0.873

Donde:

57 es lavarianza del item (i)

52 es la varianza de los valores totales observados

: ; k[, _Ss?
K" es el nimero de preguntas o items = 1 1- 352
E




CALCULO DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO MOTIVACION LABORAL MEDIANTE EL
METODO DE ALFA DE CRONBACH
SUJETOS PREGUNTAS TOTAL
1 2 3 4 5 6 7 8 9 |10 | 11 | 12 | 13

1 3 3 4 3 4 3 2 3 2 4 3 2 3 39

2 2 |3 2 /3|42 |3|4]2|3|4|5]|3 40

3 2 (3132 |3]|]3]|]2/|3]3 1 12|12 30

4 51| 3 1] 3 1132 |3]2]2 1|2 1 29

5 3|5 (3|22 |1]3]|2]2 112|112 29

6 4 | 3|33 113|233 |3|2]3]S3 36

7 112|133 |23 |22 112|322 28

8 1723322233 |3|3|1]4 32

9 3|3 2 /3|2 (3|42 ]|3]|2]|3|4)|2 36

10 3|3 2 |/ 5|42 |3|2|4|5]|3/|2]|3 41

11 2 3 2 3 2 3 2 1 2 2 3 2 2 29

12 3 2 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 2 50

13 3 (3|43 |4|3|4|5|4|5|4]5]3 50

14 113|312 )3]3 1|2 1| 2 11213 27

15 3 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 37

VARIANZA 12({05|07]0514/06|08|1.2|09|1.7(09|1.7|0.5 52.2
TOTAL 12.5 0.824
Alfa de Cronbach 0.824
Donde:

5[-2 es la varianza del item (1)
52 es la varianza de los valores totales observados
"k" es el nimero de preguntas o items

|

=il

k 2
i=15'
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Anexo 05: Base de datos

L4

Tabulacidn sobre liderazgo transformacional
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42

72

44
24
39
35
36
24
42

10
18
10

10
10

10

5

12
18
12
6
10
6
8

6
10

3/13/3|3
5/4|5|4
3/3/3|3
11212
2|3|2]|3
11212

3/11(2(2
21121
312]2|3

10
18
11

6
10
9
10
6
11

11212

11212

312]13|2

4|5|4|5
313(2/|3

213|12|3
213|12|2

312]13|2

31313]|2

112
113
114
115
116
117
118
119
120




laboral

ivacion

LY 4

Tabulacion sobre mot

PREGUNTAS

VARIABLE

TOTAL

34
29
34
37
36
36
37
30
37
34
37
29
29
36
37
37
34
33
37
34

34
60
37
34
41

29
35
59
31

32
48

28
23

Autorrealizacion

SuB

10

10

10

10

14

13

10

11 | 12 | 13

Reconocimiento

SUB

2

Seguridad

SUB (8|9 10

10

10

10

14
13

14

14

14

7

6
2
2
3
3
3
2
4
3
4
4
3
4
2
5
4
3
2
2
3
3
3
4
4
2
4
2
2
4
2
3
4
3

1

5
4
2
4
2
2
2
3
1
2
2
2
3
2
2
2
4
4
4
2
4
4
5
4
3
5
2
2
5
2

1
5
3
2

Atencion de

necesidades
fisioldgicas
1/2|3/4| suB
212(3(2
21121
3|12(2/|3
213|123
3|13(2/|3
213|133
2|12(313
212(2(2
213|132
312|132
312|133
21112
3/13(2|3

9
6
10
10
11
11

10

8
10
10
11

6
11

9
12
11

8
8
11

8

8
18

9

9
10

6
11
18

9

9
14

9
7

212|332
313/3|3
313|132
21222
21222
3(3(3(|2

11232

213(2|1

5/4|5|4
212|123
213|122
213|123

11212
213(3|3
4(5|4]|5
312|122
212|123

314|134
3(2(2|2

21221

Sujetos

1
2
3
4
5
6
7

9

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
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