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Resumen

El estudio realizado en Representaciones y Servicios Ingenieros S.R.L., ubicada
en Chiclayo durante el afio 2021, tuvo como objetivo general determinar la relacién
existente entre el liderazgo transformacional y la motivacion laboral entre sus
empleados, para lograr este objetivo, se adopté una metodologia cuantitativa de tipo
descriptiva-correlacional, lo que permitio evaluar la intensidad y direccién de la
asociacion entre ambas variables de estudio, la muestra seleccionada estuvo compuesta
por 44 empleados de la empresa, a quienes se les aplico un cuestionario disefiado para
medir las dimensiones del liderazgo transformacional percibido y su impacto en la
motivacion laboral. Los resultados obtenidos a través del analisis estadistico,
especificamente mediante la aplicacion de la prueba de spearman, revelaron un indice
de correlacion de 0.885, este valor indica una fuerte correlacion positiva entre el
liderazgo transformacional y la motivacion laboral, sugiriendo que un aumento en las
practicas de liderazgo transformacional esta asociado con un incremento en los niveles
de motivacion entre los empleados, ademas, el nivel de significancia obtenido fue de
0.000, lo cual es inferior al umbral de 0.05, proporcionando evidencia estadisticamente
significativa para rechazar la hipotesis nula y confirmar la existencia de una relacion
significativa entre estas variables. En conclusién, el estudio evidencia que el liderazgo
transformacional juega un papel crucial en la motivacion laboral de los empleados de
Representaciones y Servicios Ingenieros S.R.L.

Palabras claves: Influencia idealizada, inspiracion, estimulacion intelectual,
consideracién individualizada, liderazgo transformacional, factores intrinsecos, factores

extrinsecos, motivacion laboral.



Abstract

The study carried out in Representaciones y Servicios Ingenieros S.R.L., located
in Chiclayo during the year 2021, had the general objective of determining the
relationship between transformational leadership and work motivation among its
employees. To achieve this objective, a quantitative methodology of type was adopted.
descriptive-correlational, which allowed evaluating the intensity and direction of the
association between both study variables, the selected sample was composed of 44
employees of the company, to whom a questionnaire designed to measure the
dimensions of perceived transformational leadership and its impact on work motivation.
The results obtained through statistical analysis, specifically through the application of
the Spearman test, revealed a correlation index of 0.885, this value indicates a strong
positive correlation between transformational leadership and work motivation,
suggesting that an increase in practices of transformational leadership is associated with
an increase in motivation levels among employees, in addition, the level of significance
obtained was 0.000, which is lower than the threshold of 0.05, providing statistically
significant evidence to reject the null hypothesis and confirm the existence of a
significant relationship between these variables. In conclusion, the study shows that
transformational leadership plays a crucial role in the work motivation of the employees
of Representaciones y Servicios Ingenieros S.R.L.

Keywords: Idealized influence, inspiration, intellectual stimulation,
individualized consideration, transformational leadership, intrinsic factors, extrinsic

factors, work motivation.
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Introduccion

En la empresa Representaciones y Servicios Ingenieros S.R.L., ubicada en
Chiclayo, se ha observado una disminucion significativa en la productividad y
compromiso de los empleados en los ultimos afios. A pesar de los esfuerzos por
implementar nuevas estrategias y politicas organizativas, la motivacion laboral parece
haberse estancado, lo que ha generado preocupacion entre la direccién, una de las
principales causas identificadas es la falta de un liderazgo claro. Los lideres actuales o
sea los gerente y jefes de area no estan ejerciendo un liderazgo transformacional y, en
lugar de inspirar y motivar a los empleados hacia una vision compartida, se centran en
tareas rutinarias y directivas que no promueven el compromiso ni la innovacion. A esto
se suma el no reconocimiento de los logros de los empleados y una comunicacion
deficiente entre la alta direccion y los trabajadores.

Como consecuencia, se ha evidenciado una baja productividad, un alto indice de
rotacion de empleados y la creacion de un ambiente laboral toxico, carente de
colaboracién y trabajo en equipo. Si estas tendencias persisten, la empresa podria
enfrentar un declive competitivo, una reputacion dafiada y potenciales conflictos
laborales que complicarian ain mas la situacion. La alta rotacion y el descontento
laboral pueden afectar la imagen de la empresa, dificultando la atraccion de nuevos
talentos. Por ello, es imperativo abordar la relacion entre el liderazgo transformacional y
la motivacion laboral para buscar soluciones estratégicas que permitan revertir esta
tendencia y garantizar el éxito a largo plazo de Representaciones y Servicios Ingenieros
S.R.L. en Chiclayo.

Por lo tanto el problema general fue ;Cual es la relacion entre el liderazgo
transformacional y la motivacion laboral en Representaciones y Servicios Ingenieros

S.R.L., Chiclayo, 2021?, planteando como hipotesis, Existe relacion entre el liderazgo
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transformacional y la motivacidn laboral en Representaciones y Servicios Ingenieros
S.R.L., Chiclayo, 2021.

Por lo cual el objetivo principal fue, Determinar la relacién entre el liderazgo
transformacional y la motivacién laboral en Representaciones y Servicios Ingenieros
S.R.L,, Chiclayo, 2021. Y los especificos, Conocer el nivel del liderazgo
transformacional en Representaciones y Servicios Ingenieros S.R.L., Chiclayo, 2021.
Conocer el nivel de la motivacion laboral en Representaciones y Servicios Ingenieros
S.R.L., Chiclayo, 2021. Analizar la relacion entre la influencia idealizada y la
motivacion laboral en Representaciones y Servicios Ingenieros S.R.L., Chiclayo, 2021.
Identificar la relacion entre la inspiracion y motivacion laboral en Representaciones y
Servicios Ingenieros S.R.L., Chiclayo, 2021. Evaluar la relacion entre la estimulacién
intelectual y motivacion laboral en Representaciones y Servicios Ingenieros S.R.L.,
Chiclayo, 2021. Conocer la relacion entre la consideracion individualizada y motivacion

laboral en Representaciones y Servicios Ingenieros S.R.L., Chiclayo, 2021.
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l. Disefio teorico

1.1.Antecedentes

1.1.1. Antecedentes internacionales

Varela y Marin (2021), el articulo presentado tuvo como objetivo analizar
diversos estudios ante la percepcion de los estilos de liderazgo transformacional en
relacion con un sentido de pertenencia de los trabajadores en las organizaciones, la
metodologia llevo consigo una busqueda bibliografica de 45 articulos en relacion con la
presente investigacion durante el periodo de 2010 al 2019 en diversos momentos y
partes del mundo, los principales resultados bibliogréaficos indicaron que en los estudios
encontraron un sentido de pertenencia promovido por las empresas permitiendo al
empleado a esperar mas de ellos dicho resultado genera un mayor compromiso por parte
de ellos hacia el organizacion, dicho sentido de pertenencia se desarrolla bajo diversos
aspectos como el compromiso, la afiliacion, lealtad, pertenencia e identidad que genera
con la organizacion. En el articulo se concluye que el liderazgo transformacional es el
maés adecuado dentro de los recursos humanos ya que la participacion de los empleados
dentro de la organizacion impacta significativamente en la dimension antes mencionada
en el contexto de diversas variables sociologicas y psicolégicas para desarrollar dicho
sentido de pertenencia.

Duitama (2019), el objetivo que desarroll¢ el articulo cientifico fue analizar e
identificar el estilo de liderazgo transformacional como principal opcién para el
crecimiento empresarial, la investigacion Ilevé una metodologia descriptiva y
cuantitativa tuvo como técnicas e instrumentos la revision documental y la encuesta, los
principales resultados llegaron a elaborar significados adecuados ante el liderazgo como
el caso de la influencia idealizada la motivacién inspiracional y la consideracion. Se

concluyd en el articulo que la ausencia de un liderazgo transformacional ha dado pie a
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que un modelo administrativo tradicional sea predominante en la orientacion del
desempefio trayendo consigo diversas deficiencias en el desarrollo de los trabajadores.

Chuman (2023), el articulo publicado por revistas latinoamericanas en Paraguay
menciona que el objetivo principal fue “conocer la relacién entre el liderazgo
transformacional y la motivacién laboral en docentes de una institucion”, la
metodologia que llevd a cabo fue netamente correlacionar con un enfoque cuantitativo
en la cual participaron 90 docentes siendo ellos participantes de un cuestionario. Se
conocio a través de los principales resultados que el nivel de liderazgo directivo el
42,2% indica estar en el nivel casi siempre, el 45,6% en el nivel siempre y el 8,9% en a
veces, de acuerdo a las motivacién laboral el 51,1% indica casi siempre estar motivado,
el 40% en siempre estar motivado y el 8,9% en a veces, se conoce a través de los
estudios inferenciales que la motivacion inspiracional y la motivacion laboral presentd
un grado de relacion de 0,651, posterior a ello en la estimulacion intelectual fue de
0,573, seguido de consideracion individualizada de 0,557. Se concluyo en el articulo
que existiod relacion entre ambas variables presentando un coeficiente de 0,662 siendo
una correlacion positiva moderada.

1.1.2. Antecedentes nacionales

Cabanillas (2018) la investigacién tuvo como objetivo “hallar relacion entre el
liderazgo transformacional en conjunto con la motivacion laboral en el personal que
laboren en un puesto de salud”, la investigacion tuvo como fin cuantificar los datos
recolectados por tal, fue cuantitativo, ademas se basé en desarrollar contenidos tedricos
siendo una investigacion bésica, también su fin es conocer la relacion entre las variables
presentadas por tanto es correlacional y 51 personas fueron parte de la muestra a
quienes se le aplico el cuestionario siendo el instrumento. Se conoci6 que el nivel de

liderazgo transformacional de acuerdo a los trabajadores indica que el 59,9% se ubique
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en un nivel regular, el 39% en el nivel adecuado y el 2% en el nivel deficiente, respecto
a la motivacion indican que el 73% esta en un nivel alto, el 27% en un nivel medio. Se
concluyo que el grado de relacion entre las variables fue de 0,332.

Inga y Sayaverde (2018), la investigacion tuvo como objetivo “demostrar la
relacion entre el liderazgo transformacional en conjunto con la motivacion en el
personal de un centro de salud”, la investigacion tuvo como fin cuantificar los datos
recolectados por tal, fue cuantitativo, ademas se basé en desarrollar contenidos teéricos
siendo una investigacion bésica, también su fin es conocer la relacion entre las variables
presentadas por tanto es correlacional y 37 personas fueron parte de la muestra a
quienes se le aplico el cuestionario siendo el instrumento. Se conoce que el liderazgo
transformacional el 100% de los trabajadores indicaron estar en un nivel bajo, posterior
a ello sucede el caso en la motivacién laboral que nuevamente el 100% indica que se
ubican en un nivel bajo en el puesto de salud. Se concluye la investigacion que la
relacion entre la variable tuvo un coeficiente de 0,940.

Benites (2018), el estudio tuvo como proposito “demostrar la relacion entre el
liderazgo transformacional en conjunto con la motivacion en el personal en los
directivos de una institucion educativa”, la investigacion tuvo como fin cuantificar los
datos recolectados por tal, fue cuantitativo, ademas se basé en desarrollar contenidos
tedricos siendo una investigacion basica, también su fin es conocer la relacion entre las
variables presentadas por tanto es correlacional y 134 directivos pertenecientes a una
UGEL fueron parte de la muestra a quienes se le aplico el cuestionario siendo el
instrumento. A través de las tablas demostradas en el estudio se conoce que el liderazgo
transformacional, el 53,7% indica estar en un nivel moderado el 42,5% en un nivel
insatisfactorio y el 3,7% en el nivel satisfactorio respecto a la motivacion laboral, el

53% de los directivos indican estar en un nivel medio el 42% en el nivel bajo y el 5% en
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un nivel alto. Se concluye la investigacion que el grado de relacién en ambas variables
fue de 0,954.

Vera (2022), el propdsito de la investigacion fue “conocer el coeficiente de
correlacion entre el liderazgo transformacional directivo en conjunto con la motivacion
laboral en una institucion de Huancavelica™, la investigacion tuvo como fin cuantificar
los datos recolectados por tal, fue cuantitativo, ademas se basé en desarrollar contenidos
tedricos siendo una investigacion basica, también su fin es conocer la relacién entre las
variables presentadas por tanto es correlacional y 70 docentes fueron parte de la muestra
a quienes se le aplico el cuestionario siendo el instrumento. A través de los resultados
inferenciales mostrados por la investigacion se conoce que el grado de relacion entre
influencia idealizada y la motivacién fue de 0,818, seguido de ello en la dimension
inspiracional fue de 0,148, asi mismo de acuerdo a la consideracion en relacion a la
motivacion fue de 0,055 siendo una correlacién muy baja. Se concluye en el estudio que
el coeficiente entre ambas variables fue de 0,481.

Bricefio (2018), el proposito de la investigacion fue “conocer el liderazgo
transformacional en relacion con la motivacion laboral en una institucion publica”, en la
investigacion se deseo cuantificar los datos recolectados por tal fue cuantitativo, ademas
se baso en desarrollar contenidos tedricos siendo una investigacion basica, también su
fin es conocer la relacion entre las variables presentadas por tanto es correlacional y 180
docentes fueron parte de la muestra a quienes se le aplicé el cuestionario siendo el
instrumento. Se conocio en la investigacion que el liderazgo transformacional el 78,3%
indica estar en un nivel favorable y el 21,7% en un nivel regular, asimismo se conoce
que el 38,9% indica estar en un nivel alto en la motivacion laboral y el 51,1% en un
nivel medio, el 10% en un nivel bajo; de acuerdo a los resultados inferenciales se

conocio y que la consideracion individual en relacion a las motivacion tuvo un
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coeficiente de 0,407, seguido de ello la estimulacién intelectual de 0,477, la motivacion
inspiradora de 0,439. Se concluyo una investigacion que las variables guardan relacion
con un coeficiente de 0,560 siendo una correlacidn positiva moderada.

1.2.Bases Teoricas

1.2.1. Liderazgo transformacional:

Teoria del estatus de Max Weber

Max Weber, uno de los padres fundadores de la sociologia, propuso una serie de
conceptos y teorias para entender las dindmicas del poder y la autoridad en las
organizaciones y sociedades, uno de sus conceptos mas relevantes en este contexto es el
de “estatus” o “status”; para Weber (Weber, 1978), el estatus no solo se refiere a la
posicion socioecondmica de un individuo, sino también a los honorificos, privilegios y
expectativas asociados a esa posicion, esta perspectiva puede ofrecer una lente
interesante para comprender el liderazgo transformacional. El liderazgo
transformacional, es aquel en el que el lider no solo dirige o guia, sino que inspira,
motiva y transforma a sus seguidores para que alcancen su maximo potencial y trabajen
por un bien colectivo méas alla de sus propios intereses individuales, en lugar de basarse
Unicamente en la autoridad otorgada por su posicidn, estos lideres ganan la admiracion,
el respeto y la lealtad de sus seguidores debido a su vision, integridad y capacidad para
generar un cambio significativo (Bargheer, 2017).

Desde la perspectiva de Weber, la autoridad puede ser legitimada de tres
maneras: racional-legal, tradicional y carismatica; de estas, la autoridad carismética es
la que mejor se alinea con el liderazgo transformacional, Weber describi6 la autoridad
carismatica como aquella basada en la devocion y admiracién hacia las cualidades
excepcionales de un individuo, es una autoridad que no se deriva de las leyes o de la

tradicion, sino de la percepcion de que el lider posee habilidades o cualidades
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extraordinarias. Los lideres transformacionales suelen tener una fuerte autoridad
carismatica, ellos inspiran a sus seguidores no solo debido a su posicién formal o estatus
dentro de la empresa, sino principalmente por sus visiones, valores y su capacidad para
motivar y movilizar a la gente hacia una causa comun, al igual que los lideres
carismaticos descritos por Weber, poseen una habilidad Unica para generar entusiasmo y
compromiso entre sus seguidores. Sin embargo, sea sostenible a largo plazo, también es
esencial que se combine con elementos de la autoridad racional-legal, que se basa en la
legitimidad de leyes y reglamentos, garantizando asi un equilibrio entre la inspiracion
carismatica y la estructura y estabilidad organizacional (Aydin, 2018).

Teoria del interaccionismo simbdlico de Herbert y Blumer

Desde la teoria del interaccionismo simbolico, propuesta inicialmente por
George Herbert Mead y posteriormente desarrollada por Herbert Blumer, sostiene que
las personas acttan en funcién de los significados que las cosas tienen para ellas, estos
significados surgen de las interacciones sociales y son interpretados y modificados a
través de un proceso interpretativo que cada individuo utiliza al tratar con los signos o
simbolos encontrados en la vida diaria. Desde esta perspectiva, el liderazgo
transformacional puede ser entendido como un proceso interactivo en el cual el lider y
los seguidores negocian y co-construyen significados y propésitos compartidos, el lider
transformacional, a través del uso de simbolos y lenguaje, ayuda a crear un sentido de
direccion y propdésito que va mas alla de los intereses individuales, hacia una vision
compartida o un bien comdn (Blumer, 1986).

Blumer, al enumerar los tres principios basicos del interaccionismo simbolico,
argumentaba que las personas acttian hacia los objetos (que incluyen todo, desde cosas
fisicas hasta acciones y otras personas) en funcién de los significados que esos objetos

tienen para ellas, en el contexto del liderazgo transformacional, el lider puede ser visto
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como alguien que influye y es influido por los significados compartidos dentro de un
grupo u organizacién. Ademas, sefialé que el significado de tales objetos se deriva o
surge de la interaccidon social que uno tiene con otros y con uno mismo. Por lo tanto, el
lider transformacional no impone significados de manera autoritaria, sino que trabaja
con sus seguidores para construir una realidad que refleje una vision compartida.
Finalmente, el tercer principio de Blumer establece que estos significados son utilizados
y modificados a través de un proceso interpretativo, un lider transformacional, por lo
tanto, esta constantemente evaluando, interpretando y ajustando su enfoque en funcion
de las respuestas y necesidades de sus seguidores (Blumer, 1980).

Teoria del liderazgo transformacional de Bernard M. Bass

Desde la teoria de Bernard M. Bass ha sido ampliamente estudiada desde un
enfoque socioldgico, destacando su importancia para la legitimidad y estabilidad de las
organizaciones; desde esta perspectiva, implica la capacidad de un lider para inspirar y
motivar a su equipo, fomentar la creatividad y la innovacion, y trabajar en estrecha
colaboracidn con su equipo para lograr objetivos compartidos (Stewart, 2006). De
acuerdo con la teoria, se basa en la capacidad del lider para identificar las necesidades y
objetivos compartidos de su equipo y trabajar con ellos para lograr resultados positivos;
en este sentido, el lider no sdlo busca impulsar el rendimiento individual de los
miembros del equipo, sino que también trabaja en la creacion de una cultura empresarial
solida y sostenible (Anderson, 2017). Ademas, destaca la importancia de la ética y los
valores en el liderazgo transformacional, segun esta teoria, los lideres
transformacionales deben ser capaces de establecer altas expectativas para si mismos y
para su equipo, mientras se esfuerzan por ser modelos a seguir éticos y morales, de esta
manera, el lider transformacional inspira a su equipo no s6lo con sus palabras, sino

también con sus acciones (Reza, 2019).
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1.2.2. Motivacion laboral

Teoria de las necesidades de David McClelland

La teoria ofrece una perspectiva valiosa sobre las diferentes motivaciones que
impulsan a las personas en el entorno laboral, esta teoria identifica tres necesidades
béasicas: la necesidad de logro, la necesidad de afiliacion y la necesidad de poder; cada
una de estas necesidades influye de manera distinta en el comportamiento y la
motivacion de los empleados, proporcionando un marco Util para entender la
motivacion en el trabajo. La necesidad de logro (n-Ach) se refiere al deseo de superar
retos, alcanzar metas y experimentar un sentido de realizacion personal, las personas
con una alta necesidad de logro buscan constantemente oportunidades para demostrar su
competencia y habilidades. En el contexto laboral, estos individuos tienden a ser
altamente productivos y se sienten motivados por tareas que implican un grado
significativo de desafio y creatividad (Toro, 1998).

La necesidad de afiliacion (n-Aff) se centra en el deseo de establecer y mantener
relaciones interpersonales positivas y armoniosas, las personas con una alta necesidad
de afiliacion valoran la cooperacion y disfrutan trabajando en equipo, buscan ambientes
de trabajo donde puedan desarrollar vinculos estrechos con sus compafieros y prefieren
situaciones que promuevan la colaboracion en lugar de la competencia. La necesidad de
poder (n-Pow) se relaciona con el deseo de influir, controlar y tener un impacto sobre
los demas, esta necesidad se divide en dos tipos: poder personal y poder institucional, el
poder personal es el deseo de controlar a otros por razones egoistas, mientras que el
poder institucional es el deseo de influir y liderar para el bien de la organizacién, las
personas con una alta necesidad de poder suelen ser buenos lideres y se sienten
motivadas por roles que les permitan tomar decisiones y dirigir equipos (McClelland,

1989).
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La inteligencia emocional de Daniel Goleman

Goleman ofrece una perspectiva poderosa para fundamentar la motivacion
laboral, propone que la inteligencia emocional (IE), definida como la capacidad de
reconocer, entender y gestionar nuestras propias emociones y las de los demas, es
crucial para el éxito personal y profesional, sugiere que la IE es un predictor
significativo de rendimiento laboral y que puede ser utilizada para mejorar la
motivacion de los empleados en el entorno laboral. En el modelo de Goleman, la
inteligencia emocional se compone de cinco componentes clave: autoconciencia,
autorregulacion, motivacion, empatia y habilidades sociales; cada uno de estos
componentes juega un papel fundamental en la motivacion laboral y en la creacién de
un ambiente de trabajo productivo y positivo (Goleman, 1998).

La autoconciencia es la capacidad de reconocer y comprender nuestras propias
emociones, los empleados con alta autoconciencia son méas conscientes de sus fortalezas
y debilidades, lo que les permite fijar metas realistas y trabajar de manera mas efectiva
hacia su consecucion. La autorregulacion implica la capacidad de controlar y gestionar
nuestras propias emociones de manera efectiva, los empleados que pueden
autorregularse son capaces de mantener la calma bajo presion, adaptarse a los cambios y
evitar reacciones impulsivas. En el modelo de Goleman, la motivacion no es
simplemente el deseo de ganar dinero u obtener reconocimiento, sino una pasion
profunda y una persistencia para alcanzar metas a largo plazo, los empleados con alta
motivacion intrinseca estan impulsados por un deseo de logro y compromiso con sus
objetivos, estos individuos son proactivos, se fijan metas altas y trabajan diligentemente
para alcanzarlas, lo que se traduce en altos niveles de productividad y satisfaccion

laboral (Conecta, 2018).
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La empatia es la capacidad de entender y compartir los sentimientos de los
demas, en el contexto laboral, los lideres y empleados empaticos son capaces de
construir relaciones sélidas y comprensivas con sus colegas, fomentando un ambiente
de trabajo colaborativo y de apoyo. Las habilidades sociales son cruciales para la
comunicacion efectiva y la gestion de relaciones, los empleados con buenas habilidades
sociales pueden trabajar bien en equipo, resolver conflictos y construir redes de apoyo
dentro de la empresa, estas habilidades facilitan una mejor cooperacién y coordinacion,
lo que puede mejorar la motivacion al crear un entorno de trabajo armonioso y eficiente
(Goleman, 2014).

Teoria de la Motivacién-Higiene de Herzberg

La motivacién laboral es un componente esencial para el rendimiento y la
satisfaccion de los empleados en cualquier empresa, una de las teorias mas influyentes
en el estudio de la motivacion en el lugar de trabajo es la Teoria de la Motivacién-
Higiene, propuesta por Frederick Herzberg en la década de 1950. Esta teoria, también
conocida como la Teoria de los Dos Factores, distingue entre factores que causan
satisfaccion laboral (motivadores) y aquellos que causan insatisfaccion (factores de
higiene). Herzberg argumenta que los factores que llevan a la satisfaccion y la
motivacion en el trabajo son intrinsecos al contenido del propio trabajo, estos factores
motivacionales incluyen el logro, el reconocimiento, el trabajo en si, la responsabilidad
y las oportunidades de crecimiento y avance, cuando estos factores estan presentes, los
empleados tienden a experimentar una mayor satisfaccion laboral, lo cual, a su vez,
incrementa su motivacion y su desempefio (Chiat y Panatik, 2019).

Por otro lado, los factores de higiene son aquellos elementos extrinsecos al
trabajo que, aunque no necesariamente motiven a los empleados, su ausencia puede

llevar a la insatisfaccion, estos factores incluyen las condiciones de trabajo, la politica
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de la empresa, la supervision, el salario, las relaciones interpersonales y la seguridad en
el empleo, la teoria sostiene que incluso si se mejoran los factores de higiene, esto no
llevaréa a una mayor satisfaccion laboral, pero su deficiencia ciertamente puede generar
insatisfaccién. También sugiere que, para mejorar la motivacién laboral, las
organizaciones deben enfocarse en los factores motivacionales, disefiando trabajos que
sean intrinsecamente satisfactorios, esto podria implicar la creacion de roles que
ofrezcan desafios, autonomia y oportunidades para el desarrollo profesional, a la par, es
crucial que las empresas mantengan los factores de higiene en un nivel adecuado para
prevenir la insatisfaccion, asegurando asi un entorno de trabajo que no sea un obstaculo
para el bienestar de los empleados (Mehrad, 2020).

1.3.Definicién y operacionalizacién de variables

1.3.1. Liderazgo transformacional:

Definicion

El liderazgo transformacional es un estilo de liderazgo en el cual un lider inspira
a su equipo a alcanzar metas més altas y a mejorar continuamente, este enfoque se basa
en la idea de que un lider puede motivar y empoderar a su equipo al transmitirles una
vision inspiradora y alentarlos a desarrollar todo su potencial (Montuori y Donnelly,
2018). El autor menciona el termino haciendo referencia a un estilo de liderazgo que se
enfoca en transformar la cultura y los procesos de una organizacion, en lugar de
simplemente administrar o mantener el status quo, los lideres transformacionales buscan
cambiar la forma en que las cosas se hacen y fomentar un ambiente de innovacion y
crecimiento constante (Pedraja et al., 2021).

También menciona el autor que este liderazgo se caracteriza por un enfoque en
el desarrollo personal y profesional de los miembros del equipo, los lideres

transformacionales trabajan para identificar y satisfacer las necesidades individuales de
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cada miembro del equipo, proporcionando oportunidades de aprendizaje y crecimiento y
fomentando la colaboracion y el trabajo en equipo, al hacerlo, pueden crear un ambiente
de trabajo motivador y satisfactorio que promueve el éxito individual y colectivo. El
liderazgo transformador invita a todos a preguntarse qué tipo de mundo estan creando a
través de sus pensamientos, creencias, acciones e interacciones, y compararlo con el
tipo de mundo que les gustaria crear y el tipo de persona que les gustaria ser, este
liderazgo en esencia es un proceso participativo de colaboracion creativa y
transformacion para el beneficio mutuo, no se limita a individuos que realizan grandes
acciones y gestos dramaticos (Bukusi, 2020).

El liderazgo transformacional en las empresas.

En el mundo empresarial actual, el liderazgo transformacional se ha convertido
en un elemento clave para el éxito de cualquier organizacion. Los jefes de una empresa
que adoptan este estilo de liderazgo son capaces de inspirar y motivar a su equipo,
fomentando la creatividad y la innovacion, el compromiso y la colaboracién, y el
rendimiento a nivel individual y organizacional. Un lider transformacional tiene la
capacidad de visualizar un futuro para la empresa y establecer objetivos claros para
lograrlo, al tiempo que trabaja en estrecha colaboracién con su equipo para crear un
ambiente de trabajo en el que todos se sientan valorados y motivados (Perttz, 2018).
Ademas, este tipo de liderazgo permite a los jefes de una empresa identificar y
desarrollar el potencial de liderazgo en su equipo, lo que a su vez contribuye a la
retencion de talentos y el desarrollo de una cultura empresarial sélida y sostenible. En
definitiva, el liderazgo transformacional es un elemento clave para el éxito de cualquier
empresa en el mundo empresarial actual, ya que permite crear un ambiente de trabajo
inspirador y motivador que impulsa el crecimiento, la innovacion y el éxito sostenible

en el largo plazo (Gonzales et al., 2018).

27



Evaluacion de la variable

De acuerdo a Montuori y Donnelly (2017), planteo las siguientes dimensiones:

Influencia idealizada: Se refiere a la capacidad de un lider para actuar como un
modelo a seguir para sus seguidores, los lideres con influencia idealizada poseen valores
y comportamientos que son admirados y emulados por aquellos a su cargo, estos lideres
se ganan la confianza y el respeto de sus seguidores, quienes los ven como
encarnaciones de ideales y principios elevados, en lugar de depender Unicamente del
poder jerarquico, estos lideres inspiran a través de su integridad, visién y compromiso
personal (Khan et al., 2022).

Inspiracion: Es la habilidad de un lider para motivar y animar a los seguidores a
alcanzar metas y visiones compartidas, los lideres inspiradores transmiten una vision
clara del futuro, generando entusiasmo y compromiso en su equipo, a través de su
pasion y conviccidn, estos lideres pueden despertar un sentido renovado de posibilidad
y propésito en sus seguidores (Khan et al., 2022).

Estimulacion intelectual: Se refiere a la capacidad de un lider para desafiar y
estimular el pensamiento de sus seguidores, lideres que ofrecen estimulacion intelectual
fomentan la creatividad, invitan a la innovacién y animan a sus seguidores a cuestionar
supuestos y explorar nuevas perspectivas, en lugar de promover una mentalidad
conformista, estos lideres valoran la curiosidad y el aprendizaje continuo (Khan et al.,
2022).

Consideracion individualizada: Este concepto alude a la habilidad del lider para
atender y responder a las necesidades y preocupaciones individuales de sus seguidores,
lideres que practican la consideracion individualizada reconocen y valoran la
singularidad de cada miembro del equipo, ofreciendo apoyo, orientacion y

oportunidades de desarrollo personalizadas, esta atencion personal permite construir
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relaciones mas profundas y confiables, facilitando asi un ambiente de trabajo mas
colaborativo y productivo (Khan et al., 2022).

1.3.2. Motivacion laboral:

Definicion

La motivacion laboral se conceptualiza como el conjunto de estimulos, razones
0 incentivos, tanto internos como externos, que sirven como catalizadores para que un
individuo realice acciones o esfuerzos especificos en el contexto laboral, estos estimulos
pueden variar desde el deseo personal de logro y reconocimiento, hasta incentivos
materiales como el salario o beneficios laborales, su principal objetivo es impulsar a los
trabajadores a alcanzar metas predeterminadas o a satisfacer necesidades directamente
vinculadas a su funcion y rol dentro de la organizacion (Sugiarti, 2023). Ademas, la
motivacion laboral puede ser entendida como un proceso continuo y dinamico, no es
simplemente un estado o condicion pasajera, sino un mecanismo mediante el cual los
empleados hallan el deseo, la energia y la determinacion necesaria para cumplir sus
tareas, esta motivacion no surge de la nada; es alimentada y cultivada por una serie de
factores tanto intrinsecos como extrinsecos (Andriani et al., 2018).

Importancia

La motivacién laboral juega un papel crucial en el funcionamiento y éxito de
cualquier organizacion, cuando los empleados estdn motivados, tienden a ser méas
productivos, creativos y comprometidos con sus responsabilidades, esta actitud positiva
no solo beneficia la calidad del trabajo realizado, sino que también contribuye a un
mejor ambiente laboral, favoreciendo la colaboracion y reduciendo la rotacién de
personal (lis et al., 2022). Ademas, organizaciones con empleados motivados a menudo
experimentan tasas mas bajas de ausentismo y enfrentan menos conflictos internos, un

equipo motivado también es mas adaptable y resiliente ante los desafios, siendo capaz
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de afrontar cambios y situaciones adversas de una manera mas efectiva. En un contexto
mas amplio, la motivacién laboral es esencial para retener talento, mantener una ventaja
competitiva en el mercado y garantizar la sustentabilidad a largo plazo de la
organizacion (Arif et al., 2019).

Evaluacion de la variable

De acuerdo a Lopez y Alejandro (2019), planteo las siguientes dimensiones:

Factores intrinsecos: Se refieren a las motivaciones internas que impulsan a un
individuo a actuar o comportarse de una determinada manera debido a intereses
personales, pasiones o satisfaccion inherente, estos factores estan relacionados con la
realizacion personal, el sentido de logro y la motivacion que proviene de la actividad
misma, en lugar de las recompensas externas, estan ligados al disfrute, al desafio y a la
pasion que un individuo encuentra en una tarea o actividad, llevandolo a actuar incluso
en ausencia de incentivos o recompensas externas (Lopez y Alejandro, 2019).

Factores extrinsecos: Se refieren a los motivadores externos que incitan a un
individuo a actuar o adoptar ciertos comportamientos en funcidn de recompensas o
incentivos externos, estos pueden incluir salarios, bonificaciones, promociones,
reconocimiento o cualquier otra forma de recompensa que provenga del entorno
externo; los factores extrinsecos a menudo se utilizan para inducir comportamientos
especificos o alcanzar ciertos objetivos, pero no necesariamente estan relacionados con

la satisfaccion o el placer inherente de la actividad en si (Lopez y Alejandro, 2019).
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Tabla 1 Operacionalizacion de variables
Variable Def. Conceptual Def. Operacional Dimensiones Indicadores
S Identificacion con el lider
_ Influencia idealizada . )
Se basa en la idea de que un Confianza con el lider
lider puede motivar y L Imitacion de conductas del lider
) Inspiracion
empoderar a su equipo al ] Alcanzar metas retadoras
) o L De acuerdo a Montuori y o
Liderazgo transmitirles una vision ) » Promover toma de decisiones
] o Donnelly (2017), planteo Estimulacion )
transformacional inspiradora y alentarlos a o ) ) ) Promover enfoques innovadores
las siguientes dimensiones intelectual

desarrollar todo su potencial
(Montuori y Donnelly,
2018).

Consideracién

individualizada

Solucidn de situaciones de conflictos
Comunicacion asertiva
Reconocimiento

Interés por el bienestar

Motivacion

laboral

Se conceptualiza como el
conjunto de estimulos, tanto
internos como externos, que

sirven como catalizadores

para que un individuo
realice acciones o esfuerzos
especificos en el contexto
laboral (Sugiarti, 2023).

) Factores intrinsecos
De acuerdo a Lopez y

Alejandro (2019), planteo

las siguientes dimensiones

Factores extrinsecos

Trabajo estimulante
Sentimiento de
autorrealizacion

Crecimiento y ascenso
Independencia laboral

Condiciones econdmicas
Condiciones laborales
Politicas administrativas
Entorno laboral
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1. Disefio metodoldgico
2.1. Disefio de contrastacion de hipotesis

En este estudio se optd por una metodologia de investigacion de caracter
cuantitativo, a través de la cual se procedio a la recoleccidn y analisis exhaustivo de
datos, este enfoque se complementd con el uso de técnicas estadisticas sofisticadas para
abordar la pregunta de investigacion principal, este método cuantitativo facilité una
evaluacion rigurosa de la hipotesis planteada, asegurando la obtencion de resultados
objetivos y exactos, y permitiendo demostrar estadisticamente la gestion de ventas y la
sostenibilidad en proyectos acuicolas (Carhuancho et al., 2019). Ademas, se definié la
naturaleza de la investigacion como bésica, buscando contribuir de manera sistematica
al cuerpo de conocimiento existente y profundizar en el entendimiento de un fenémeno
especifico (Sanchez et al., 2018). En consonancia con este enfoque, Arispe (2020)
sostiene que la investigacion basica va més alla de la mera recoleccién de datos,
enfocandose en comprender profundamente la naturaleza de los fendbmenos observados
mediante observaciones detalladas y un analisis meticuloso.

Por otra parte, este estudio adoptd un enfoque correlacional con el objetivo de
describir exhaustivamente las cualidades del liderazgo transformacional y la motivacion
laboral dentro del entorno de la empresa de servicios. Posteriormente, se examiné la
posible existencia de una relacién o conexidn entre estas dos variables. A pesar de que
este enfoque permite identificar correlaciones, no implica una causalidad directa entre la
gestion de ventas y la sostenibilidad (Hernandez y Mendoza, 2018). EI método utilizado
fue no experimental, lo que significa que no se manipularon las variables estudiadas. Se
optd por un disefio transversal, en el cual las variables fueron evaluadas en un momento
especifico, sin tomar en cuenta cambios futuros en las unidades analizadas. Aunque se

llevé a cabo un analisis exhaustivo de los datos recopilados, no se consideraron las
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posibles evoluciones de los sujetos de estudio con el tiempo. Este disefio brind6 un
panorama detallado de la situacion en el momento de la evaluacion, arrojando luz sobre
las interacciones y caracteristicas de las variables en ese instante concreto (Castro et al.,

2020).

V1: Liderazgo transformacional

V2: Motivacion laboral

M: Trabajadores
2.2.  Poblacion, muestra

2.2.1. Poblacion

En cualquier investigacion, la poblacion se define como el amplio grupo de
individuos o entidades que poseen caracteristicas comunes y esenciales, las cuales son
de vital importancia para el estudio en cuestion. La seleccion de esta poblacion es
intencional, constituyendo un conjunto definido elegido por el investigador debido a su
capacidad para ofrecer perspectivas significativas sobre el tema investigado. Dentro de
este estudio, cada miembro de la poblacion no se considera simplemente como un dato
mas, sino como una entidad valiosa que contribuye con su singularidad y experiencia al
estudio, enriqueciéndolo. Al buscar validar una hipétesis especifica, resulta crucial
reconocer la diversidad presente en la poblacion estudiada, ya que es precisamente esta
heterogeneidad la que proporciona una comprension completa y detallada del tema.

Ademas, esta variedad asegura que los hallazgos del estudio sean sélidos y tengan una
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aplicabilidad mas extensa, lo que permite que las conclusiones sean relevantes y
extrapolables a diferentes situaciones y contextos, incrementando asi el impacto y la
importancia de los resultados obtenidos (Castro et al., 2020). Por lo tanto, en esta
investigacion la poblacion estuvo constituida por 54 trabajadores en Representaciones y
Servicios Ingenieros S.R.L., Chiclayo.

2.2.2. Muestra:

La muestra representa un grupo selecto de individuos que, por sus atributos y
diversidad, captura la esencia de una poblacién mas grande. Esta seleccién se realiza
mediante técnicas de muestreo que buscan asegurar que la muestra sea representativa y
reducir al minimo cualquier sesgo, con el fin de reflejar las caracteristicas y variabilidad
del grupo total en un conjunto mas reducido de sujetos. El objetivo de trabajar con esta
muestra es que los resultados obtenidos se puedan aplicar de manera valida y precisa a
la poblaciéon completa. Esto hace la investigacion mas préctica y accesible, permitiendo
interpretaciones mas sélidas y fiables. Con una seleccion de muestra adecuada, se
espera que las conclusiones y recomendaciones formuladas sean pertinentes y generen
un beneficio real cuando se extiendan a escenarios mas generales, aportando valor a la
comunidad o sector de interés mas amplio (Castro et al., 2020). Por lo tanto, en esta
investigacion la muestra estuvo constituida por 44 trabajadores en Representaciones y
Servicios Ingenieros S.R.L., Chiclayo.

El muestreo constituye una técnica crucial en el ambito de la investigacion que
involucra la eleccion de un grupo especifico de personas de una poblacién mayor para el
analisis de datos. Esta estrategia se divide en dos categorias principales: muestreo
probabilistico y muestreo no probabilistico. En el caso del muestreo probabilistico, la
eleccion de los participantes se efectla de manera aleatoria, asegurando que cada

miembro de la poblacién tenga las mismas oportunidades de ser seleccionado, lo cual
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facilita la extensién de los hallazgos a la poblacion general. Por otro lado, el muestreo
no probabilistico depende de la seleccion basada en criterios especificos y no aleatorios,
tal como la eleccidn subjetiva del investigador o la facilidad de acceso a los sujetos,
entre otros. Aungue este método puede resultar Gtil para estudios con objetivos
especificos, presenta un mayor riesgo de introducir sesgos, lo cual podria restringir la
capacidad de generalizar los resultados. Para este estudio en particular, se opté por un
enfoque de muestreo no probabilistico intencional, en el cual los sujetos o unidades de
estudio son elegidos de forma deliberada por el investigador segun criterios o atributos
especificos relevantes para la investigacion (Naupas et al., 2018).
2.3.  Técnicas, instrumentos, equipos y materiales

2.3.1. Técnica

En relacion con la metodologia aplicada, se recurrio a la utilizaciéon de encuestas
como la técnica primordial para la obtencion de datos, estas encuestas, dentro del
contexto de la investigacion, estdn concebidas para recabar informacion manteniendo
inalterado el fendmeno o contexto objeto de estudio, se fundamentan en la obtencion
estructurada y estandarizada de respuestas a traves de cuestionarios definidos,
asegurando asi la coherencia y precision de los datos recolectados, utilizar esta
herramienta posibilita un estudio detallado de las variables claves, sin entrometerse de
manera intrusiva en el entorno o en las experiencias de los participantes, uno de los
beneficios destacados de las encuestas es su eficacia en la compilacion de informacion,
lo que simplifica el proceso de analisis e interpretacion posterior, optar por esta
estrategia metodoldgica fortalece la precision y confiabilidad de los datos, lo que a su
vez, realza la validez global de la investigacion (Guillén, 2020). Por lo tanto, se
desarrollaron encuestas pertinentes para las variables estudiadas.

2.3.2. Instrumento
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En este estudio, se selecciono el cuestionario como el instrumento principal para
la recoleccién de datos. Consiste en un conjunto de preguntas minuciosamente
elaboradas que buscan explorar los elementos clave de la investigacion. Las preguntas
se presentan de forma escrita, facilitando que los encuestados aporten respuestas
especificas y profundas. Un beneficio destacado del cuestionario es su capacidad para
ser completado sin requerir la presencia fisica del investigador, ofreciendo a los
participantes la flexibilidad de responder cuando y donde prefieran. Esta herramienta no
solo permite una recoleccidn de datos sistematica y uniforme, sino que también
promueve la reflexion y honestidad en las respuestas de los participantes, mejorando asi
la calidad, validez y fidelidad de la informacidn obtenida. La utilizacion de
cuestionarios en la investigacion contribuye a la precision y fiabilidad del estudio,
permitiendo un analisis mas exhaustivo y profundo de los temas abordados (Carhuancho
etal., 2019).

Para desarrollar los instrumentos de medicién, se basaran en conceptos y
directrices identificados en la literatura especializada sobre el liderazgo
transformacional y la motivacion laboral, se sometieron estos instrumentos a un proceso
de validacion, donde expertos en la materia evaluaron la relevancia y coherencia de los
items en relacion con cada variable. Paralelamente, para garantizar una consistencia
interna en los instrumentos, se evalué su confiabilidad utilizando el coeficiente Alpha
de Cronbach, estos instrumentos también fueron aplicados en una fase de prueba piloto,
con el objetivo de identificar y corregir posibles falencias antes de su implementacién
final en la investigacion; este riguroso proceso de validacién y verificacién de
confiabilidad no solo es fundamental para garantizar la integridad y precisién de los
datos que se recolectaran, sino también para brindar credibilidad y autenticidad a la

investigacion, al someter los instrumentos a una revision detallada por expertos y a
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pruebas de consistencia, se refuerza la robustez metodoldgica del estudio, esto, a su vez,
asegura que los datos recolectados son no sélo fiables sino también representativos de la
realidad que se busca analizar.

2.3.3. Materiales

De Escritorio: Papel bond, folder manila, tinta de impresora.

De Investigacién: Laptop, USB, grabados en CD.
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I11.  Resultados y discusion de resultados
3.1.Resultados descriptivos

Figura 1 Nivel de la influencia idealizada

59%

25%

16%

Bajo Regular Alto

Nota: Elaboracion realizada en Ms Excel.

De acuerdo con los resultados obtenidos, se ha determinado que el 59% de los
empleados posiciona en un nivel bajo la influencia idealizada, ya que no se sienten
identificados con los valores y principios promovidos por su lider en el &ambito laboral,
ademas, consideran que sus objetivos personales no se alinean con la vision del equipo.
Por otro lado, el 25% se sita en un nivel regular, en parte porque perciben que su lider
confia en ellos, mientras que el 16% indica un nivel alto de confianza plena en su lider

en la toma de decisiones, pensando en el bienestar del equipo.
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Figura 2 Nivel de la inspiracion

57%

30%

14%

Bajo Regular Alto

Nota: Elaboracion realizada en Ms Excel.

En cuanto a la inspiracion, el 57% de los empleados sefiala que se encuentra en
un nivel bajo, lo cual se debe a que frecuentemente se han enfrentado a
comportamientos o actitudes inadecuadas en el ambiente de trabajo, ademas, consideran
que su lider no suele ser un modelo a seguir. Sin embargo, el 30% se considera en un
nivel regular y valora ciertos comportamientos de su lider que les motivan a alcanzar
sus objetivos profesionales. Finalmente, el 14% se siente altamente inspirado por la

labor de su jefe, ubicandose en un nivel alto.
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Figura 3 Nivel de la estimulacién intelectual

55%

32%

13%

Bajo Regular Alto

Nota: Elaboracion realizada en Ms Excel.

En cuanto a la estimulacion intelectual, el 50% de los empleados se sitla en un
nivel bajo, ya que perciben que su lider no promueve decisiones importantes en el
trabajo, ni se sienten empoderados para tomar decisiones. Por otro lado, el 32% se
encuentra en un nivel regular, dado que ocasionalmente su lider fomenta un ambiente
que valora la creatividad e innovacion de cada trabajador, mientras que solo un 18% se

considera en un nivel alto.
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Figura 4 Nivel de la consideracion individualizada

50%

32%

18%

Bajo Regular Alto

Nota: Elaboracién realizada en Ms Excel.

Asimismo, el 52% de los empleados se identifica con un nivel bajo en
consideracion individualizada, lo cual se atribuye a una comunicacion no clara y directa
con su lider, dificultando el entendimiento en las actividades. Ademas, sienten que no se
les escucha activamente ni se toman en cuenta sus opiniones. En contraste, el 30% se
ubica en un nivel regular y solo un 18% en un nivel alto, quienes se sienten valorados

en su trabajo.
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Figura 5 Nivel de a variable liderazgo transformacional

50%

32%

18%

Bajo Regular Alto

Nota: Elaboracion realizada en Ms Excel.

Respecto al liderazgo transformacional, el 50% de los empleados indica que se
encuentra en un nivel bajo, lo que se debe a que, en diversas ocasiones, no se han
sentido liderados por su jefe de area. También consideran que sus opiniones no son
tomadas en cuenta y que el ambiente laboral no es el adecuado. Por otro lado, el 32% se
encuentra en un nivel regular y solo el 18% considera que tiene un espacio apropiado y

un lider integro en su trabajo.
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Figura 6 Nivel de los factores intrinsecos

55%

32%

14%

Bajo Regular Alto

Nota: Elaboracion realizada en Ms Excel.

Respecto a los factores intrinsecos de la motivacion laboral, el 55% de los
empleados los ubica en un nivel bajo, argumentando que su trabajo no estimula su
interés ni su deseo de superacion. Ademas, consideran que las tareas que desempefian
no son significativas y no aportan valor especial a la empresa, lo que conlleva a un
desarrollo personal ineficiente en su trabajo. En contraste, el 32% se sitGa en un nivel
regular y solo el 14% percibe oportunidades de crecimiento profesional y ascenso

dentro de la empresa.
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Figura7 Nivel de los factores extrinsecos

48%

36%

16%

Bajo Regular Alto

Nota: Elaboracion realizada en Ms Excel.

En lo que respecta a los factores extrinsecos, el 48% se encuentra en un nivel
bajo, debido a la insatisfaccion con el salario y los beneficios econdmicos que reciben.
Argumentan que las recompensas economicas no son proporcionales a las
responsabilidades de sus cargos. Por otro lado, un 36% se ubica en un nivel regular,
reconociendo que la empresa se esfuerza por mantener un ambiente laboral saludable y
seguro, y que ocasionalmente promueve un ambiente positivo y colaborativo. Sin
embargo, el 16% se posiciona en un nivel alto, valorando que las politicas y

procedimientos administrativos han facilitado su trabajo.
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Figura 8 Nivel de la variable motivacion laboral

48%

34%

18%

Bajo Regular Alto

Nota: Elaboracion realizada en Ms Excel.

Con respecto a la motivacion laboral en general, el 48% de los empleados la
considera en un nivel bajo, lo cual se debe a la insatisfaccion con los salarios y
beneficios econdmicos, asi como a la percepcion de falta de autonomia en la toma de
decisiones y a que sus opiniones no son valoradas ni influyen en las decisiones del area
de trabajo. EI 34% se ubica en un nivel regular, indicando que ocasionalmente se
realizan actividades que los toman en cuenta, mientras que el 18% se encuentra en un
nivel alto, reconociendo que su trabajo es valorado y se sienten satisfechos con sus

labores dentro de la empresa.
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3.2.Resultados inferenciales

H,: No existe distribucion normal (no existe relacion)
Hi: Existe distribucién normal (existe relacién)

Si P valor > 0.05; se rechaza Hi, se acepta Ho

Si P valor < 0.05; se rechaza Ho, se acepta H;

Tabla 2 Prueba de normalidad
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Influencia idealizada 0.910 44 0.002
Inspiracion 0.922 44 0.006
Estimulacion intelectual 0.949 44 0.050
Consideracion individualizada 0.919 44 0.005
Liderazgo transformacional 0.931 44 0.012
Factores intrinsecos 0.935 44 0.016
Factores extrinsecos 0.950 44 0.054
Motivacion laboral 0.941 44 0.025

Nota: Elaboracion realizada en SPSS 26

Tras realizar la prueba de normalidad utilizando el método de Shapiro-Wilk,

dado que el tamafio de la muestra es inferior a 50 personas, se observa que el valor p

obtenido es superior a 0.05. Este resultado indica que no existe presencia de normalidad

en la distribucion de los datos, en consecuencia, dada esta evidencia, se ha seleccionado

la prueba estadistica de Rho de spearman para el analisis subsiguiente, lo que permite

proceder con un analisis riguroso y fundamentado en las premisas estadisticas

pertinentes.
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Tabla 3 Desarrollo del tercer objetivo especifico

Motivacion laboral

Influencia idealizada Rho de spearman 816"
Sig. 0,000
Muestra 44

Nota: Elaboracion realizada en SPSS 26

Para abordar el tercer objetivo especifico, el cual se enfoco en analizar la
relacion entre la influencia idealizada y la motivaciéon laboral, se ha llevado a cabo la
prueba estadistica, los resultados obtenidos indican un indice de correlacion de 0.816, lo
cual sefiala una fuerte correlacion positiva. Adicionalmente, el nivel de significancia
obtenido es de 0.000, el cual es inferior al umbral de 0.05, proporcionando evidencia
estadisticamente significativa para rechazar la hipotesis nula. Por lo cual existe una
relacion significativa y positiva dentro de la poblacién estudiada.

Tabla 4 Desarrollo del cuarto objetivo especifico

Motivacion laboral

Inspiracion Rho de spearman 852"
Sig. 0,000
Muestra 44

Nota: Elaboracion realizada en SPSS 26

Se enfoco en analizar la relacion entre la inspiracion y la motivacion laboral, se
ha llevado a cabo la prueba estadistica de spearman, los resultados obtenidos indican un
indice de correlacion de 0.852, lo cual sefiala una fuerte correlacion positiva.
Adicionalmente, el nivel de significancia obtenido es de 0.000, el cual es inferior al
umbral de 0.05, proporcionando evidencia estadisticamente significativa para rechazar

la hipotesis nula. Por lo cual existe una relacién significativa y positiva dentro de la
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poblacion estudiada, siendo esto los trabajadores de la empresa Representaciones y
Servicios Ingenieros S.R.L., Chiclayo, 2021.

Tabla 5 Desarrollo del quinto objetivo especifico

Motivacion laboral

Estimulacion Rho de spearman 873"
intelectual Sig. 0,000
Muestra 44

Nota: Elaboracion realizada en SPSS 26

Se enfoco en analizar la relacion entre la estimulacion intelectual y la
motivacion laboral, se ha llevado a cabo la prueba estadistica de spearman, los
resultados obtenidos indican un indice de correlacion de 0.873, lo cual sefiala una fuerte
correlacion positiva. Adicionalmente, el nivel de significancia obtenido es de 0.000, el
cual es inferior al umbral de 0.05, proporcionando evidencia estadisticamente
significativa para rechazar la hipotesis nula. Por lo cual existe una relacién significativa
y positiva dentro de la poblacion estudiada, siendo esto los trabajadores de la empresa

Representaciones y Servicios Ingenieros S.R.L., Chiclayo, 2021.

Tabla 6 Desarrollo del sexto objetivo especifico
Motivacion laboral
Consideracion Rho de spearman 885"
individualizada Sig. 0,000
Muestra 44

Nota: Elaboracion realizada en SPSS 26
Se enfoc6 en analizar la relacion entre la consideracion individualizada y la
motivacion laboral, se ha llevado a cabo la prueba estadistica de spearman, los

resultados obtenidos indican un indice de correlacion de 0.885, lo cual sefala una fuerte
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correlacion positiva. Adicionalmente, el nivel de significancia obtenido es de 0.000, el
cual es inferior al umbral de 0.05, proporcionando evidencia estadisticamente
significativa para rechazar la hipotesis nula. Por lo cual existe una relacién significativa
y positiva dentro de la poblacion estudiada, siendo esto los trabajadores de la empresa

Representaciones y Servicios Ingenieros S.R.L., Chiclayo, 2021.

Tabla7 Desarrollo del objetivo general
Motivacion laboral
Liderazgo Rho de spearman 885"
transformacional Sig. 0,000
Muestra 44

Nota: Elaboracion realizada en SPSS 26

Se ha llevado a cabo la prueba estadistica de Spearman, los resultados obtenidos
indican un indice de correlacién de 0.885, lo cual sefiala una fuerte correlacion positiva
entre el liderazgo transformacional y la motivacion laboral. Adicionalmente, el nivel de
significancia obtenido es de 0.000, el cual es inferior al umbral de 0.05, proporcionando
evidencia estadisticamente significativa para rechazar la hipotesis nula. Por lo cual
existe una relacion significativa y positiva dentro de la poblacién estudiada, siendo esto
los trabajadores de la empresa Representaciones y Servicios Ingenieros S.R.L.,
Chiclayo, 2021.

3.3.Discusidn de resultados

De acuerdo al primer objetivo especifico, la discusion de los resultados
obtenidos en el presente estudio revela una panoramica compleja sobre el nivel de
liderazgo transformacional, se observo que el 50% de los empleados se ubica en el nivel
bajo de liderazgo transformacional, el 32% en un nivel regular y solo el 18% alcanza un

nivel alto. Al comparar estos resultados con los hallazgos de otros estudios, se observa
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una divergencia significativa, por ejemplo, Chuman (2023) indica que una mayoria de
empleados percibe un nivel de liderazgo directivo alto, con un 42,2% en el nivel “casi
siempre” y un 45,6% en “siempre”, sugiriendo un contraste con la percepcion del
liderazgo transformacional en nuestro estudio, este contraste puede sefialar una posible
confusion o mezcla de estilos de liderazgo dentro de la organizacion, donde practicas
mas directivas podrian estar opacando o sustituyendo a las transformacionales.

Por otro lado, Cabanillas (2018) encontr6 que un 59,9% de los trabajadores
perciben su liderazgo transformacional en un nivel regular, lo cual se acerca mas a
nuestros resultados en términos de una percepcion no tan alta del liderazgo
transformacional. Sin embargo, el estudio de Inga y Sayaverde (2018), donde el 100%
de los trabajadores indicaron un nivel bajo de liderazgo transformacional, muestra una
situacion mas critica que la nuestra, aunque subraya la relevancia de abordar y mejorar
estas practicas de liderazgo.

En contraste, Benites (2018) y Bricefio (2018) presentan resultados méas
positivos respecto al liderazgo transformacional, con percepciones moderadas y
favorables, respectivamente. Especificamente, Bricefio (2018) reporta un 78,3% en un
nivel favorable, lo cual destaca como un resultado considerablemente méas optimista en
comparacién con nuestro estudio. La discrepancia entre estos hallazgos y los de nuestro
estudio podria deberse a maltiples factores, incluyendo diferencias en las culturas
organizacionales, los sectores de actividad, los métodos de evaluacion del liderazgo
transformacional o las intervenciones de desarrollo profesional implementadas.
Asimismo, estas diferencias resaltan la importancia de contextualizar los programas de
liderazgo y desarrollo dentro de las necesidades especificas y caracteristicas de cada

organizacion.
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Seguidamente el segundo objetivo especifico la motivacién laboral de los
empleados revela una situacién que merece atencion, se encontro que el 48% de los
empleados se ubica en el nivel bajo de motivacion laboral, el 34% en un nivel regular y
solo el 18% en un nivel alto. Al contrastar estos resultados con los hallazgos de
investigaciones previas, se evidencia una variedad de percepciones sobre la motivacion
laboral. Por ejemplo, Chuman (2023) presenta un panorama mas positivo, con un 51,1%
de los empleados indicando que estan motivados casi siempre, y un 40% afirmando que
siempre estan motivados. Este contraste resalta la variabilidad en las experiencias de
motivacion laboral entre diferentes contextos organizacionales.

Por su parte, Cabanillas (2018) reporta niveles ain mas altos de motivacion, con
un 73% de los empleados ubicandose en un nivel alto, esto sugiere que en algunas
organizaciones o sectores, existen practicas, culturas o politicas que efectivamente
fomentan un alto nivel de motivacién entre los empleados. Sin embargo, el estudio de
Inga y Sayaverde (2018), donde el 100% de los participantes reportaron un nivel bajo de
motivacion laboral, ilustra una situacion extremadamente desafiante, que podria reflejar
condiciones laborales particularmente adversas o insatisfactorias.

En comparacién, Benites (2018) encontrd que la mayoria de los directivos
perciben su nivel de motivacién como medio, lo cual sugiere una percepcion
moderadamente positiva, aunque con margen para mejoras. Este resultado es similar al
reportado por Bricefio (2018), quien identific6 que una proporcion significativa de
empleados tiene niveles de motivacion que varian de medios a altos, con solo un 10%
reportando un nivel bajo de motivacion.

Respecto al tercer objetivo especifico, se examind la relacion entre la influencia
idealizada y la motivacidn laboral, utilizando la prueba estadistica de spearman, los

resultados arrojaron un indice de correlacion de 0.816, indicando una fuerte correlacion
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positiva entre ambas variables, este hallazgo se refuerza con un nivel de significancia de
0.000, sustancialmente inferior al umbral critico de 0.05, lo que aporta evidencia
estadisticamente significativa para rechazar la hipotesis nula. Al comparar estos
resultados con estudios previos, encontramos similitudes y diferencias notables que
enriguecen la comprensién de esta dindmica. Por ejemplo, Vera (2022) reportd un grado
de relacion entre influencia idealizada y motivacién laboral de 0.818, casi idéntico a
nuestro hallazgo, esta concordancia refuerza la idea de que la influencia idealizada,
como componente del liderazgo transformacional, juega un papel crucial en la
motivacion de los empleados, subrayando la consistencia de estos resultados en
diferentes contextos.

Sin embargo, al contrastar nuestros resultados con el estudio de Bricefio (2018),
que encontré una correlacion de 0.407 entre la consideracion individual (otro
componente del liderazgo transformacional) y la motivacion, observamos que, aunque
positiva, la correlacion es moderada. Esto sugiere que mientras que la influencia
idealizada tiene un impacto fuerte y directo en la motivacion laboral, otros aspectos del
liderazgo transformacional, como la consideracién individual, pueden influir en la
motivacion de una manera méas matizada o indirecta. La divergencia entre los
coeficientes de correlacion en estos estudios resalta la importancia de entender los
distintos componentes del liderazgo transformacional y su impacto especifico en la
motivacion laboral. Mientras que la influencia idealizada parece ser un predictor fuerte
de la motivacidn, otros elementos como la consideracion individual también
contribuyen, aunque en menor medida, a fomentar un ambiente laboral motivador.

Seguidamente en el cuarto objetivo especifico, la inspiracion y la motivacion
laboral a través de la aplicacion de la prueba estadistica, los resultados revelaron un

indice de correlacion de 0.852, indicando una fuerte correlacion positiva entre estas dos
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variables. La significancia estadistica de estos resultados, con un valor p de 0.000,
claramente inferior al umbral establecido de 0,05, refuerza la validez de esta asociacion
significativa, permitiéndonos rechazar la hipétesis nula. Al comparar estos hallazgos
con investigaciones previas, observamos una diversidad en la magnitud de las
relaciones entre componentes similares de liderazgo y motivacion laboral. Vera (2022)
identifico una relacidn relativamente baja entre la influencia idealizada y la motivacion,
con un coeficiente de 0.148, sugiriendo que, aunque la influencia idealizada es un
aspecto del liderazgo transformacional, su impacto directo en la motivacion laboral
puede ser limitado. Este contraste resalta la posibilidad de que diferentes facetas del
liderazgo transformacional tengan variados grados de influencia sobre la motivacién de
los empleados.

Por otro lado, Bricefio (2018) encontrd una correlacion moderada de 0.439 entre
la consideracion individual y la motivacion, indicando que, aunque positiva, la relacion
no es tan fuerte como la observada en el presente estudio entre inspiracion y
motivacion. Esto podria interpretarse como que la consideracion individual, si bien
importante, no tiene el mismo impacto que la inspiracion en la motivacion laboral.
Adicionalmente, el estudio de Chuman (2023), que report6 un grado de relacion de
0.651 entre el liderazgo inspiracional y la motivacion laboral, se alinea mas
estrechamente con nuestros hallazgos, aunque con una correlacién ligeramente inferior.

Estas comparaciones subrayan la complejidad de la relacion entre el liderazgo y
la motivacidn laboral, aunque diferentes estudios han examinado distintos aspectos del
liderazgo transformacional, nuestro anélisis enfocado en la inspiracién destaca su papel
predominante en fomentar la motivacion laboral.

En el estudio actual, ante el quinto objetivo especifico, se investigo la relacidn

entre la estimulacion intelectual y la motivacion laboral mediante la aplicacion de la
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prueba estadistica, los resultados arrojaron un indice de correlacion de 0.873, lo que
indica una fuerte correlacién positiva entre estas dos variables, la significancia
estadistica de este hallazgo, con un valor p de 0.000, sustancialmente inferior al limite
convencional de 0,05. Al comparar estos resultados con los de investigaciones
anteriores, se observa una variabilidad en la magnitud de la correlacion entre la
estimulacion intelectual y la motivacion laboral, Vera (2022) encontrd una relacion
bastante baja, con un coeficiente de 0.055, lo que sugiere un impacto casi nulo de la
estimulacion intelectual sobre la motivacion laboral en su contexto de estudio.

Por otro lado, Bricefio (2018) y Chuman (2023) reportaron coeficientes de 0.477
y 0.557, respectivamente, indicando una correlacion moderada entre la estimulacion
intelectual y la motivacién laboral. Estos resultados, aunque mas alineados con nuestro
estudio que el de Vera (2022), todavia sugieren una influencia menos pronunciada de la
estimulacion intelectual sobre la motivacion laboral en comparacion con lo que se
encontrd en nuestro anélisis. La divergencia entre estos estudios puede es atribuida a
varios factores, incluyendo diferencias metodoldgicas, variaciones en la composicién de
la muestra, o incluso distintas definiciones operacionales de los constructos de
motivacion y estimulacién intelectual. Sin embargo, lo que queda claro es que la
estimulacion intelectual, entendida como el grado en que el liderazgo reta y promueve el
pensamiento critico y la solucion creativa de problemas entre los empleados, tiene un
impacto notable en la motivacidn laboral, aunque la magnitud de este impacto puede
variar segun el contexto.

Respecto al sexto objetivo especifico, la consideracion individualizada, un
componente clave del liderazgo transformacional, y la motivacion laboral, utilizando la
prueba estadistica, los resultados revelaron un indice de correlacion de 0.885, lo que

indica una fuerte correlacion positiva entre la consideracion individualizada por parte de
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los lideres y la motivacién de los empleados. Este hallazgo se ve reforzado por un nivel
de significancia de 0.000, claramente inferior al umbral de 0.05. Al comparar nuestros
resultados con investigaciones previas, observamos tanto consistencias como
divergencias significativas que arrojan luz sobre el impacto de la consideracién
individualizada en la motivacion laboral, Vera (2022) reportd un coeficiente de
correlacion de 0.818, lo que también indica una fuerte relacion positiva, aunque
ligeramente inferior a la encontrada en nuestro estudio.

Por otro lado, Bricefio (2018) encontrd un coeficiente de correlacion de 0.407,
sugiriendo una relacién positiva pero moderada entre la consideracion individualizada y
la motivacion laboral. Este resultado es sustancialmente mas bajo que el nuestro, lo que
podria indicar que en ciertos entornos o bajo ciertas condiciones, la influencia de la
consideracién individualizada en la motivacion puede ser menos pronunciada.
Similarmente, Chuman (2023) reporté un grado de relacion de 0.556, que, aunque
indica una correlacion positiva, es considerablemente menor que la encontrada en
nuestro estudio, esto indica que, mientras la consideracion individualizada generalmente
tiene un impacto positivo en la motivacion laboral, la magnitud de este efecto puede
variar significativamente dependiendo de factores especificos del entorno laboral o
caracteristicas de la poblacion de empleados.

Finalmente, respecto al objetivo general, la relacion entre el liderazgo
transformacional y la motivacion laboral ha revelado un indice de correlacion de 0.885,
este resultado indica una fuerte correlacion positiva entre estas dos variables. El estudio
realizado por Chuman (2023) en Paraguay encontrd una correlacion positiva moderada
entre estas variables, con un coeficiente de 0.662, aunque esta correlacion es positiva, es

menos pronunciada que la identificada en nuestro estudio. Cabanillas (2018) report6
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una correlacion aun mas baja, de 0.332, lo que sugiere una relacion menos fuerte entre
el liderazgo transformacional y la motivacion laboral en su contexto de estudio.

Por otro lado, Inga y Sayaverde (2018) y Benites (2018) encontraron
correlaciones muy altas, de 0.940 y 0.954 respectivamente, lo que indica una relacion
extremadamente fuerte entre el liderazgo transformacional y la motivacién laboral. Vera
(2022) y Bricefio (2018) reportaron correlaciones de 0.481 y 0.560, respectivamente, lo
que indica relaciones positivas moderadas similares a la de Chuman (2023), pero
inferiores a la correlacion encontrada en nuestro estudio. Estos resultados varian, lo que
sugiere que la magnitud de la relacion entre el liderazgo transformacional y la
motivacion laboral puede depender significativamente del contexto especifico, incluidas
las caracteristicas de la poblacién de empleados, la cultura organizacional, y la

implementacion del liderazgo transformacional.
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Conclusiones

Se conocid el nivel del liderazgo transformacional en Representaciones y
Servicios Ingenieros S.R.L., Chiclayo, 2021, los resultados obtenidos en este estudio
revelan que una proporcion significativa de los empleados, especificamente el 50%,
percibe una deficiencia, el 32% de los empleados califica en un nivel regular,
evidenciando una percepcion mixta, solo un 18% lo valoro positivamente.

Se conocid el nivel de la motivacién laboral en Representaciones y Servicios
Ingenieros S.R.L., Chiclayo, 2021, los hallazgos indicaron que especificamente el 48%,
experimenta una motivacion laboral baja, aunque un 34% de los empleados percibe su
motivacion como regular, reconociendo que la empresa realiza esfuerzos ocasionales
para involucrarlos, solo un 18% se siente altamente motivado y satisfecho con su
trabajo y el reconocimiento que reciben.

Se logro analizar la relacion entre la influencia idealizada y la motivacion
laboral, evidenciando un indice de correlacion de 0.816, este resultado indicd una fuerte
correlacion positiva, lo que presencia un liderazgo que los empleados perciben como
idealizado, con un nivel de 0.000, refuerza la conclusion de que existe una relacion
directa y significativa.

Se identifico la relacion entre la inspiracion y la motivacion laboral revelando
hallazgos significativos, demostrando una fuerte correlacion positiva de 0.852, este
resultado robustece la teoria de que la inspiracién, entendida como el impulso o
estimulo que los empleados reciben para alcanzar sus metas y objetivos dentro del
ambiente laboral, juega un papel crucial en la elevacion de su motivacion para
desempefiar sus tareas y responsabilidades, la significancia estadistica de estos
hallazgos, evidenciada por un nivel de 0.000, valida de manera concluyente la relacion

entre la inspiracion y la motivacion laboral.
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Se evaluo la relacion entre la estimulacion intelectual en el lugar de trabajo y la
motivacion laboral de los empleados, obteniendo resultados reveladores, la aplicacion
de la prueba estadistica ha mostrado un indice de correlacién de 0.873, evidenciando
una fuerte correlacion positiva, este hallazgo indica que cuando los empleados
experimentan una mayor estimulacion intelectual en su entorno laboral, su motivacion
laboral tiende a incrementarse significativamente, la significancia estadistica de este
resultado, con un nivel de 0.000.

Se conocid la relacién de la consideracién individualizada y la motivacion
laboral hallazgos significativos, mediante la aplicacion de la prueba estadistica, se ha
determinado un indice de correlacion de 0.885, evidenciando una fuerte correlacion
positiva, este resultado robustece la teoria de que una mayor consideracion
individualizada entendida como el grado en que los lideres atienden a las necesidades
individuales de desarrollo y bienestar de sus empleados esta asociada con niveles
elevados de motivacion laboral, la significancia estadistica de este hallazgo, con un
nivel de 0.000, confirma de manera concluyente la relacion significativa entre la
consideracion individualizada por parte de los lideres y la motivacion de los empleados.

Finalmente, se determind que el liderazgo transformacional y la motivacién
laboral se relacionan, evidenciada por un indice de correlacién de 0.885, este resultado
indica que el liderazgo transformacional, caracterizado por la capacidad de inspirar y
motivar a los empleados hacia un objetivo comdn y fomentar su desarrollo personal y
profesional, estd estrechamente vinculado con niveles elevados de motivacion laboral, la

significancia estadistica de estos hallazgos, con un nivel de 0.000.
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Recomendaciones

Basado en los resultados obtenidos, se recomienda a la empresa implementar
estrategias de desarrollo y capacitacion dirigidas a los lideres y jefes de area, con el
objetivo de fortalecer sus habilidades de liderazgo transformacional; especificamente, se
sugiere enfocarse en mejorar la comunicacion efectiva, el reconocimiento de las
contribuciones individuales de los empleados y la promocién de un ambiente de trabajo
inclusivo y motivador, adicionalmente, es crucial establecer mecanismos de
retrospectiva donde los empleados puedan expresar sus opiniones y sentirse escuchados,
asegurando que sus aportes sean considerados en la toma de decisiones, implementar
estas medidas no solo mejorara la percepcion del liderazgo transformacional sino que
también contribuira a la creacion de un entorno laboral mas satisfactorio y productivo.

A la luz de estos resultados, se recomienda encarecidamente que la empresa
implemente estrategias orientadas a mejorar los aspectos salariales y de beneficios
econdmicos para alinearlos mas estrechamente con las expectativas y necesidades de los
empleados. Esto podria incluir la revision y ajuste de las escalas salariales, asi como la
introduccion o mejora de beneficios tangibles e intangibles que afiadan valor al paquete
de compensacion total. Ademas, es critico fomentar una cultura organizacional que
promueva la autonomia y la participacion activa de los empleados en los procesos de
toma de decisiones, asegurando que sus voces sean escuchadas y valoradas. Esto no
solo aumentaria la motivacion laboral sino también fortaleceria el sentido de
pertenencia y compromiso de los empleados hacia la empresa. Implementar
mecanismos de retorno continuo y establecer canales de comunicacién efectivos son
pasos esenciales hacia la creacion de un ambiente laboral més inclusivo y motivador.

Dado el vinculo claro entre la influencia idealizada y la motivacion laboral

identificado en este estudio, se recomienda que la empresa y sus lideres adopten y
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fomenten estilos de liderazgo transformacional que se centren en ser modelos a seguir
para sus empleados; especificamente, los lideres deben esforzarse por demostrar
integridad, establecer altos estandares éticos y mostrar un compromiso genuino con los
valores y objetivos de la empresa. Ademas, se sugiere que se implementen programas
de formacion y desarrollo dirigidos a mejorar las competencias de liderazgo entre sus
lideres actuales y potenciales, con un enfoque particular en cOmo sus acciones y
comportamientos pueden inspirar y motivar a sus equipos, fomentar un entorno donde
los lideres se vean como ejemplos positivos podria, segun nuestros hallazgos,
incrementar significativamente la motivacion y, por ende, la productividad y
satisfaccion laboral en la empresa.

Basandose en la clara relacién entre inspiracion y motivacion laboral
identificada en este estudio, se recomienda encarecidamente que la empresa adopte
estrategias para cultivar un entorno de trabajo inspirador, esto puede lograrse a través
del reconocimiento del esfuerzo y logros de los empleados, la promocion de una cultura
organizacional que valora la creatividad y la innovacion, y la implementacion de
politicas que faciliten el desarrollo personal y profesional. Especificamente, seria
beneficioso para los lideres y gerentes desarrollar habilidades para inspirar a sus
equipos, tales como comunicarse de manera efectiva, establecer una vision clara 'y
alentadora para el futuro, y demostrar un compromiso auténtico con los valores de la
empresa, fomentar un ambiente que impulse la inspiracién entre los empleados no solo
mejorara su motivacion sino que también potenciara la productividad y satisfaccion en
el trabajo, contribuyendo al éxito general de la empresa.

A la luz de estos hallazgos, es imperativo que la empresa implemente estrategias
dirigidas a incrementar la estimulacién intelectual entre sus empleados, esto puede

lograrse mediante el disefio de tareas y proyectos que desafien las capacidades de los
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trabajadores y promuevan el pensamiento critico y la creatividad, se sugiere, ademas,
fomentar un entorno que permita la experimentacién y el aprendizaje continuo, asi
como proporcionar acceso a formaciones y capacitaciones que expandan los
conocimientos y habilidades de los empleados; la gestion deberia también considerar la
implementacion de programas de mentoria y coaching que estimulen el intercambio de
ideas y fomenten un clima de innovacidn constante, adoptando estas medidas, la
empresa no solo mejoraran la motivacion laboral, sino que también incrementaran la
satisfaccién y retencion de talento, contribuyendo asi al éxito y competitividad a largo
plazo.

Dada la clara relacién entre la consideracion individualizada y la motivacion
laboral identificada en este estudio, se recomienda encarecidamente a la empresa y sus
lideres que adopten enfoques de liderazgo mas personalizados y atentos a las
necesidades individuales de los empleados, esto puede implicar el desarrollo de
habilidades de liderazgo enfocadas en la empatia, la comunicacion efectiva y la
capacidad para identificar y fomentar el potencial individual de cada miembro del
equipo. Ademas, se sugiere la implementacion de programas de desarrollo profesional
que ofrezcan oportunidades de crecimiento adaptadas a los intereses y aspiraciones de
cada empleado, fomentar un entorno de trabajo que priorice la consideracion
individualizada no solo mejorara la motivacion y satisfaccién laboral, sino que también
potenciara la lealtad, el compromiso y, en ultima instancia, el desempefio general de la
empresa.

A la luz de estos resultados, se recomienda que la empresa fomente y desarrollen
estilos de liderazgo transformacional entre sus lideres y gestores, para lograr esto, se
sugiere la implementacion de programas de formacion y desarrollo que se centren en las

caracteristicas clave del liderazgo transformacional, tales como la comunicacion
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efectiva, la vision estratégica, el reconocimiento y la valoracion de las contribuciones
individuales, y la promocion del desarrollo personal de los empleados. Asimismo, es
recomendable crear un entorno que permita y aliente a los lideres a practicar un
liderazgo maés inclusivo y motivador, que no solo busque alcanzar los objetivos
organizacionales, sino también apoyar el crecimiento y bienestar de cada miembro del
equipo, adoptar estos enfoques contribuira significativamente a mejorar la motivacion

laboral, la satisfaccion y, en Gltima instancia, el rendimiento general de la empresa.
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Anexo 1. Instrumento de evaluacion

Instrucciones: El presente cuestionario es anénimo, no es una prueba de

conocimientos ni capacidades, por lo tanto, se le pide su colaboracion para el llenado

del presente instrumento, por ello se le agradece tomar en cuenta:

a) Leer detenidamente cada pregunta.
b) No dejar ninguna pregunta sin responder.
¢) Marcar con un aspa (X) la opcion que mejor cifie a su opinion.
Leyenda:
1: Totalmente en desacuerdo, 2: En desacuerdo, 3: Imparcial, 4: De acuerdo, 5:

Totalmente en desacuerdo

VARIABLE 1: Liderazgo transformacional

NO

items

ALTERNATIVAS

ITEMS
1 2 3 4 5

DIMENSION 1: Influencia idealizada

Me siento identificado(a) con los valores y principios

: que mi lider promueve en el trabajo.
Percibo que mis objetivos personales se alinean con la
2 visiéon que mi lider tiene para nuestro equipo o
empresa.
Confio en que mi lider toma decisiones pensando en el
3 bienestar del equipo.
A Siento que puedo confiar en mi lider para hablarle

sobre mis inquietudes laborales.

DIMENSION 2: Inspiracion

A menudo me encuentro adoptando comportamientos

> o actitudes similares a las de mi lider.

5 Considero a mi lider como un modelo a seguir en mi
desarrollo profesional.

. Mi lider me motiva a establecer y alcanzar objetivos

que inicialmente parecen dificiles o retadores.
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Siento que, bajo la guia de mi lider, soy capaz de

superar mis propias expectativas laborales.

DIMENSION 3: Estimulacion intelectual

Mi lider fomenta que tome decisiones importantes

° relacionadas con mi trabajo.

Me siento empoderado(a) para tomar decisiones sin
10 necesidad de consultar cada detalle con mi lider.

Mi lider promueve un ambiente donde se valora la
H innovacion y la creatividad.

Se nos incentiva a proponer ideas nuevas y diferentes
L para mejorar nuestro trabajo.

Mi lider maneja eficazmente los conflictos que surgen
s en el equipo, promoviendo soluciones justas.

Confio en la capacidad de mi lider para resolver
14 situaciones conflictivas manteniendo un ambiente

laboral positivo.

DIMENSION 4: Consideracién individualizada

La comunicacion con mi lider es clara y directa, lo que

o facilita el entendimiento mutuo.
Mi lider escucha activamente y considera mis
10 opiniones antes de tomar decisiones.
Mi lider reconoce y valora mis logros y contribuciones
L al equipo.
18 Siento que mi trabajo es apreciado y que recibo el

reconocimiento adecuado por parte de mi lider.
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VARIABLE 2: Motivacién laboral

NO

items

ITEMS

ALTERNATIVAS

2

3

4

DIMENSION 1: Factores intrinsecos

Mi trabajo me ofrece retos que estimulan mi interés y

: mi deseo de superacion.
Siento que las tareas que realizo son significativas y
° aportan valor tanto a mi como a la empresa.
Mi trabajo me permite desarrollar mi potencial y
3 alcanzar mis objetivos personales.
Me siento realizado(a) y satisfecho(a) con las
4 oportunidades de desarrollo personal que mi trabajo
ofrece.
Percibo oportunidades claras de crecimiento
> profesional y ascenso dentro de la empresa.
La empresa promueve activamente el desarrollo de
6 carrera de sus empleados a través de formacion y
nuevas oportunidades.
Tengo autonomia para tomar decisiones en mi trabajo
! sin supervision constante.
g Siento que mi opinidn es valorada y que puedo influir

en las decisiones relacionadas con mi trabajo.

DIMENSION 2: Factores extrinsecos

Estoy satisfecho(a) con mi salario y los beneficios

? econdmicos que recibo por mi trabajo.
Considero que las recompensas economicas que recibo
10 son justas en comparacion con las responsabilidades
de mi puesto.
Mi lugar de trabajo cuenta con las condiciones
11 necesarias para realizar mis tareas de manera eficiente

y comoda.
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La empresa se preocupa por mantener un ambiente

e laboral seguro y saludable para todos los empleados.
Las politicas y procedimientos administrativos de la

s empresa facilitan mi trabajo en lugar de complicarlo.
Considero que las politicas administrativas de la

14 empresa son justas y transparentes.
El ambiente de trabajo en la empresa es positivo y

o fomenta la colaboracion entre colegas.

16 Me siento parte de una comunidad en el trabajo, donde

hay respeto y apoyo mutuo entre los empleados.

iMuchas gracias por tu colaboraciéon!
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Anexo 2. Validacion de instrumentos

PRIMERA VALIDACION

DATOS GENERALES:
Apellidos y Cargo e institucion Nombre del Autor(a) del
nombres: donde labora: instrumento instrumento

Guevara Servigon,
Dante Alfredo

Jefe de

responsabilidad social
Docente principal E.

P. Sociologia

Cuestionario sobre el
liderazgo

transformacional.

Huaman Osorio

Estefani Milagros

Titulo del estudio: El liderazgo transformacional y motivacion laboral en Representaciones

y Servicios Ingenieros S.R.L., Chiclayo, 2021

= ) _ Claridad Objetividad Consistencia Coherencia
8 Dimensiones
S M|R| B M|R|B|/M|R|B|M|R/|B
X X X X
Influencia
o X X X X
idealizada
iy X X X X
3
X X X X
O
2 Inspiracion X X X X
5 X X X X
o
LL ) » X X X X
> Estimulacion
< _ X X X X
ln_: intelectual
X X X X
©)
8 X X X X
<
o X X X X
=) Consideracion
i X X X X
individualizada
X X X X
X X X X
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Leyenda: M: Malo

R: Regular  B: Bueno

OPINION DE APLICABILIDAD:

X Procede su aplicacion.

se adjuntan.

Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que

No procede su aplicacion.

Lugar y fecha

Lambayeque 22 de

octubre 2021

DNI. N°

16623450

Firmay sello del experto

(=i,

Teléfono

981216286
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DATOS GENERALES:

Apellidos y Cargo e institucion Nombre del Autor(a) del

nombres: donde labora: instrumento instrumento
Jefe de

Guevara Servigén, | responsabilidad social | Cuestionario sobre la Huaman Osorio

Dante Alfredo Docente principal E. motivacion laboral Estefani Milagros
P. Sociologia

Titulo del estudio: El liderazgo transformacional y motivacion laboral en Representaciones

y Servicios Ingenieros S.R.L., Chiclayo, 2021

= _ _ Claridad Objetividad Consistencia Coherencia
8 Dimensiones
S M|R|B| M| R|B|/M|R|B|M|R/|B
X X X X
Factores
pd o X X X X
o d intrinsecos
o g X X X X
< o
Eg X X X X
Factores
g—' ] X X X X
extrinsecos
X X X X
Leyenda: M: Malo R: Regular  B: Bueno

OPINION DE APLICABILIDAD:

X Procede su aplicacion.

Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.

No procede su aplicacion.

Lugar y fecha DNI. N° Firmay sello del experto Teléfono

Lambayeque 22 de | 16623450 981216286

SR <
octubre 2021 @E/Q/
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SEGUNDA VALIDACION

DATOS GENERALES:

Apellidos y Cargo e institucion Nombre del Autor(a) del

nombres: donde labora: instrumento instrumento
Cuestionario sobre el

Solano Cavero, Docente — UNPRG. ) Huaman Osorio

) _ liderazgo o

Jessica Karin Docente- USAT ) Estefani Milagros

transformacional.

Titulo del estudio: El liderazgo transformacional y motivacion laboral en Representaciones

y Servicios Ingenieros S.R.L., Chiclayo, 2021

= ) _ Claridad Objetividad Consistencia Coherencia
8 Dimensiones
S M|R|B| M|R|B|/M|R|B|M|R/|B
X X X X
Influencia
o X X X X
idealizada
N X X X X
3
X X X X
O
2 Inspiracion X X X X
E X X X X
@)
LL ) . X X X X
> Estimulacion
< _ X X X X
& intelectual
X X X X
@)
8 X X X X
<
o X X X X
&) Consideracion
i X X X X
individualizada
X X X X
X X X X
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Leyenda: M: Malo

R: Regular  B: Bueno

OPINION DE APLICABILIDAD:

X Procede su aplicacion.

se adjuntan.

Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que

No procede su aplicacion.

Lugar y fecha

Chiclayo, 21 de

Octubre 2021

DNI. N°

16778269

Firmay sello del experto

Teléfono

979827293
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DATOS GENERALES:

Apellidos y

nombres:

Cargo e institucion
donde labora:

Nombre del

instrumento

Autor(a) del

instrumento

Solano Cavero,

Jessica Karin

Docente — UNPRG.
Docente- USAT

Cuestionario sobre el
liderazgo

transformacional.

Huaman Osorio

Estefani Milagros

Titulo del estudio: El liderazgo transformacional y motivacion laboral en Representaciones

y Servicios Ingenieros S.R.L., Chiclayo, 2021

OPINION DE APLICABILIDAD:

= _ _ Claridad Objetividad Consistencia Coherencia
8 Dimensiones
S M| R|B|M|R|B|/M|R|B|M|R/|B
X X X X
Factores
pd o X X X X
‘© | intrinsecos
O é X X X X
< o
2 @ X X X X
5 < | Factores
S ] X X X X
extrinsecos
X X X X
Leyenda: M: Malo R: Regular  B: Bueno

Procede su

aplicacion.

Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.

No procede su aplicacion.

Lugar y fecha

Chiclayo, 21 de

Octubre 2021

DNI. N°

16778269

Firmay sello del experto

Teléfono

979827293
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TERCERA VALIDACION

DATOS GENERALES:
Apellidos y Cargo e institucion Nombre del Autor(a) del
nombres: donde labora: instrumento instrumento

Zena Coronado

Segundo Gabriel

Docente — UNPRG.

Cuestionario sobre el
liderazgo

transformacional.

Huaman Osorio

Estefani Milagros

Titulo del estudio: El liderazgo transformacional y motivacion laboral en Representaciones

y Servicios Ingenieros S.R.L., Chiclayo, 2021

= ) _ Claridad Objetividad Consistencia Coherencia
8 Dimensiones
S M|R|B| M|R|B|/M|R|B|M|R/|B
X X X X
Influencia
o X X X X
idealizada
N X X X X
3
X X X X
O
2 Inspiracion X X X X
E X X X X
@)
LL ) . X X X X
> Estimulacion
< _ X X X X
& intelectual
X X X X
@)
8 X X X X
<
o X X X X
&) Consideracion
i X X X X
individualizada
X X X X
X X X X
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Leyenda: M: Malo

R: Regular  B: Bueno

OPINION DE APLICABILIDAD:

X Procede su aplicacion.

se adjuntan.

Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que

No procede su aplicacion.

Lugar y fecha

Chiclayo, 19

octubre, 2021

DNI. N°

17642623

Firmay sello del experto

wr &

Teléfono

979827293
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DATOS GENERALES:

Apellidos y

nombres:

Cargo e institucion
donde labora:

Nombre del

instrumento

Autor(a) del

instrumento

Zefa Coronado

Segundo Gabriel

Docente — UNPRG.

Cuestionario sobre el
liderazgo

transformacional.

Huaman Osorio

Estefani Milagros

Titulo del estudio: El liderazgo transformacional y motivacion laboral en Representaciones

y Servicios Ingenieros S.R.L., Chiclayo, 2021

OPINION DE APLICABILIDAD:

= _ _ Claridad Objetividad Consistencia Coherencia
8 Dimensiones
S M| R|B|M|R|B|/M|R|B|M|R/|B
X X X X
Factores
pd o X X X X
‘© | intrinsecos
O é X X X X
< o
2 @ X X X X
5 < | Factores
S ] X X X X
extrinsecos
X X X X
Leyenda: M: Malo R: Regular  B: Bueno

X Procede su aplicacion.
Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan.
No procede su aplicacion.
Leyenda: M: Malo R: Regular  B: Bueno
Lugar y fecha DNI. N° Firmay sello del experto Teléfono
Chiclayo, 19 17642623 yr Q 979827293
octubre, 2021 Jis
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