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1. Problema de investigacion
1.1. Situacién problematica:

En toda empresa o entidad el capital humano es la herramienta mas importante para
obtener resultados, las organizaciones logran cumplir con sus objetivos gracias a las
personas que tienen a su cargo la tarea de movilizar y dirigir a sus trabajadores para cumplir
con lo solicitado, ellos asumen el liderazgo y responsabilidad buscando el crecimiento de
su institucion, también se tiene en cuenta la motivacién siendo uno de los componentes
sustanciales que funcionan como mecanismos para alcanzar determinados objetivos y lograr
las metas, no obstante, cuando no se le toma importancia a estos dos factores se pueden
perder la oportunidad de tener buenos lideres y la ausencia de politicas de motivacion en las
mismas, genera una serie de conflictos en el aspecto comunicacional, bajos niveles de
productividad, eficiencia y desempefio laboral.

En este punto es necesario revisar las experiencias a nivel internacional, nacional y

local, para conocer méas sobre el tema.

A nivel internacional

En Colombia, Rojas (2017) en su tesis “¢Qué estilos de liderazgo se relacionan con
la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores de la organizacién Unisys
Technical Services [UTS] de Rionegro?” expresa que el liderazgo que tienen los gerentes
contribuyen de forma positiva, ayudando con sus aptitudes y capacidades, pero si es
negativa, los desmotiva, perdiendo colaboracién para cumplir con la expectativas que la
compaiiia tiene en cada uno de ellos.

Si los lideres tienen buenos estilos de liderazgo que ayuden a mejorar e incrementar
todo el potencial de sus equipos, gran parte del camino hacia el cumplimiento de las metas
y retos estd asegurado. Hoy en dia las organizaciones estan més direccionadas a las tareas por
recompensas externas y no a la relacion entre el lider y el empleado, lo que genera la

existencia del liderazgo transaccional y no transformacional.

En Espafia, Ballart, Rico, Ripoll (2016) en su investigacion sobre la motivacion en
los servicios publicos, afirman que poner demasiado énfasis en los incentivos extrinsecos
puede ser unriesgo importante para la administracion publica, en las organizaciones publicas

deberian enfocarse también en los factores intrinsecos, se debe tener presente que el sector

12



publico no suele disponer de dinero para aumentar significativamente el sueldo. Una de las
caracteristicas extrinsecas que es mas determinante en una entidad del estado es la seguridad
en el trabajo. El liderazgo es una de los principales factores que pueden activar los directivos

con el objeto de mejorar el rendimiento de las organizaciones.

En Espafia, Caballero, Laura (2013) en su articulo sobre la motivacion laboral
manifiesta que tanto en las entidades publicas como privadas hablar de motivacion no
solamente implica beneficios monetarios, también existen otros elementos importantes. Las
personas no solo trabajan por un sueldo también lo hacen para desarrollar sus capacidades y
habilidades intelectuales. Las organizaciones tanto publicas como privadas deben de
fomentar la motivacién de los trabajadores, preocupandose también por la motivacion
intrinseca. Existe una ausencia de y capacitacion en los niveles intermedios de mando en
materia de motivacion, son los cargos que trabajan directamente con el trabajador, teniendo
mas contacto. Los que lideran un equipo deben saber motivar a sus trabajadores,

incluyendolos y haciéndolos participes en los proyectos que desarrollen.

En Chile, Breso y Godoy (2013) considera que “el lider tiene que impulsar a los
demas a través de relaciones motivadoras siendo capaz de desencadenar procesos auto-
motivacionales que trasciendan incluso el interés individual en aras del interés colectivo”.
En las organizaciones estan basadas mas a las recompensas extrinsecas, estimulandoles con
reconocimiento o dinero, entre otros. Es mas dificil motivar a los profesionales del sector
publico que a los profesionales de los sectores privados. Lo que se busca son lideres que
ayuden a fortalecer la autoconfianza, aumentando los conocimientos y habilidades de los
seguidores, estableciendo metas estimulantes, facilitando un clima de respeto 0 mostrando

aprecio por expectativas que excedan de lo habitual

En colombia, Paez, Rincon, Astudillo y Bohorquez (2014) en su estudio sobre
liderazgo en el sector floricultor expresa que aun existe poca investigacion en las empresas
sobre el rol de liderazgo transformacional en Colombia, ya que es un modelo poco conocido
y el desarrollo econdmico del pais es menor que en paises como Estados Unidos o Europa,
esto hace mas dificil para un gerente o director de una empresa adoptar este estilo, teniendo

mas prioridad en resultados rapidos de caracter economico.
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Un buen liderazgo es importante para el éxito de las empresas y sus colaboradores. El
liderazgo transformacional, es un enfoque nuevo que destaca la moralidad y ha sido valorado
en diferentes culturas sobre todo europeo y norteamericano, buscando resultados en los

trabajadores tales como satisfaccion y desempefio.

En Colombia Cabrera (2014), en su articulo sobre Liderazgo en el sector publico,
manifiesta lo importante que es enteneder y aprovechar todo lo que brinda el liderazgo
transformacional en el Sector Publico, Cabrera afirma que ayuda a corregir los problemas
que siempre se han presentado en estas organizaciones, como es la poca identificacion con

su entidad, el poco compromiso asumido por los encargados de la gestion pablica.

En Espafa, Gaitero (2013) en su articulo sobre la motivacién del empleado publico,
explica que “los métodos tradicionales de recompensas (extrinsecos) no siempre son tan
efectivos como pensamos porque la razon de lo que nos mueve se encuentra en el fondo de
nosotros mismos (intrinseco)”. Por ello es importante tanto en el sector publico como el
privado buscar mejorar la productividad y la eficiencia, y para ello se necesitar trabajar mas
en una motivacion intrinseca y en la propia motivacion, es importante enfocarse hacia

factores precisos y conseguir el compromiso de los trabajadores.

A nivel nacional

Pérez (2017) coordinador del Centro de Liderazgo para el Desarrollo de la
Universidad Catdlica San Pablo de Arequipa, manifiesta que “colaborador motivado y
comprendido en su entorno laboral puede llegar a ser 80% mas productivo™.
Cuando un trabajador siente que no lo toman en cuenta o que su jefe no se interesa en sus
ideas, esto afectara el clima laboral. También se debe tomar en cuenta las emociones de las

personas que laboran en dicha empresa, una buena comunicacién y genere mas confianza.

De la Cruz y Ramirez (2016), en su investigacion sobre liderazgo y desempefio
manifiestan que un buen liderazgo es el que da resultados positivos, para que la gestion del
recurso humano sea exitoso es necesario contar con un lider transformador que cambie el
pensamiento de sus colaboradores, los lideres deben ser creativos, innovadores,

transformadores y principalmente humanistas, tratando con ética a sus trabajadores.

14



Zamudio Alfredo (2016), Director del Area Académica de Finanzas de Postgrado de
UPC en un articulo para el diario el comercio, afirma que “En la gestion publica prevalece
mas el liderazgo autocratico, vertical, en el que el funcionario esta empoderado no por su
talento o liderazgo, sino por una resolucion, como si el papel lo dotara de poderes
especiales”, existe una gran complejidad en la gestion publica a diferencia de la privada, la
forma como esta segmentada los organismos estatales y las personas que participan en ella,
factores que obstaculizan al servidor pablico para llevar a cabo los planes propuestos. Las
organizaciones tienen que mejorar la forma de gestionar sus politicas, a través de lideres
capaces de mejorar el desempefio en este sector y asi cumplir con las demandas de los

usuarios.

Sandoval Hilda (2015) en un articulo sobre la modernizacion de la gestion publica
explica sobre los grandes problemas en las instituciones del Estado. Las dificultades de las
personas que trabajan en estas entidades ser encuentran relacionados a la falta de
preparacion profesional; el desinterés por darle solucion rapida a las solicitudes de los
usuarios; al poco personal; a la carencia de medidas para acabar con la corrupcion. En el
PerU las entidades publicas tienen poca capacidad de gestion, esto afecta la eficacia,
eficiencia para resolver los problemas de la poblacién. Para cambiar esto, es necesario tener
un claro liderazgo para encaminar estos objetivos y lograr cambios positivos en las

organizaciones.

Fishman David (2014). En su libro “motivacion 360°” menciona que muchas
organizaciones trabajan con bon os de desempefio, estas recompensas extrinsecas si bien
cubren nuestras necesidades, con el tiempo disminuye nuestra verdadera razon para trabajar.
“Si antes hacia las cosas porque le motivaban intrinsecamente, ahora con el bono esta
obligado a cumplir. Cuando las personas se concentran en el dinero, dejan de disfrutar lo que

hacen”

Motivar a los funcionarios publicos a corto plazo es una tarea facil, acaban de acceder
a un trabajo que les brinda seguridad y cubren sus necesidades primarias, estas son
motivaciones que no perduran en el tiempo, que no posibilitan la motivacion a largo plazo,
el empleado se acostumbra rapidamente a tener esas necesidades cubiertas y comienza poco

a poco a desmotivarse, a perder interés en la labor que hace. La motivacion es mas fuerte
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cuando el puesto de trabajo cubre otras necesidades intrinsecas Las investigaciones con el
paso de los afios, han concluido que gente satisfecha, motivada por lideres positivos,

incrementa su productividad en beneficio de toda la organizacion.

Tito y Acufia (2015), en su investigacion sobre la motivacion en la productividad
empresarial, manifiestan que se debe enfocar la motivacion del trabajador hacia el logro de
objetivos y metas, reforzando también los factores intrinsecos, tanto dentro como fuera de
la organizacidn, con esto lograra tener personas mas comprometidas e identificadas con su

empresa.

Brow (2013), Magister en Investigacién en Ciencias de la Administracion de ESAN,
en su articulo sobre Liderazgo y cambio organizacional afirma que “los lideres carismaticos-
transformacionales son capaces de despertar sentimientos de compromiso, union, potencia y
alta performance en sus colaboradores, gracias a su estilo de comunicar su vision, de
desenvolverse en sus interrelaciones con humildad, respeto y apertura.”. Hoy en dia en
muchas empresas se consigue resultados a través de compensaciones o castigos, 1o que se
busca es una nueva forma de gerenciar y administrar en el trabajo a través de nuevos lideres
que se preocupen en lograr los objetivos aplicando nuevas formas de gestion, estar
capacitados para mejorar la motivacion y desempefio de sus subordinados, generando en

ellos compromiso, trabajo en equipo, participacion activa.

A nivel local

Guiterrez Luis (2015) explica que “el trabajador mas satisfecho es aquel que satisface
mayores necesidades psicoldgicas y sociales en su organizacion” lo que implica que se
esforzard aun mas al ejecutar sus labores. Es de vital importancia que el gerente quien tiene
a cargo la gran responsabilidad de movilizar a sus trabajadores logre mejorar la relacion
entre ellos y cree un ambiente en el cual se sientan motivados para lograr la eficiencia y

desarrollo de las capacidades y potencialidades de las personas a su cargo.

Niguén y Zapata (2013), en un estudio realizado en Essalud en Chiclayo se busco
conocer el liderazgo que manejan los jefes en esta entidad a través de las opiniones de sus
trabajadores, determinandose que existe ausencia de liderazgo y esto afecta a la institucion,

esto se evidencia en los conflictos internos, poco trato con los usuarios, no existe equidad
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entre areas. El liderazgo orientado hacia resultados en el cual existe permanente contacto
con sus seguidores beneficia al entorno, incrementa la productividad; en cambio cuando el
liderazgo se enfoca s6lo en las obligaciones laborales ocasiona baja satisfaccién en los

profesionales.

Rojas Gomez (2013) en su investigacion sobre modelo de gestion para el desarrollo
del liderazgo transformacional, expresa que si un estilo gerencial es correctamente aplicado
desarrolla un rol importante dentro de la institucion. Actualmente en la regién Lambayeque
puede apreciarse que en su mayoria los directivos tienen debilidades con respecto al
liderazgo dentro de sus instituciones. Se necesitan de lideres innovadores, que vaya mas alla
de sélo evaluar el desempefio, que se oriente a motivar, y conducir a sus trabajadores a

cumplir con las metas propuestas demostrando competitividad y superacidn en su persona.

En la Gerencia Regional de Transportes sede Chiclayo, si bien es cierto tiene muchos
aspectos positivos a destacar en la gestion, en lo referido a las variables en estudio podemos
analizar la problematica, encontrando que actualmente en la institucion, existe una alta
rotacion de gerentes de trasportes de la sede Chiclayo, los mismos que estan compuestos por
un gerente y tres directores, los que lideran la direccidon de comunicaciones, direccién de
caminos y también el director ejecutivo de circulacion terrestre. Particularmente en esta
altima direccion, existe alta rotacion. Analizando la distribucion de algunos cargos son de
confianza, por afinidad politica con el partido de gobierno regional de turno. En la actualidad
la gerencia cuenta con 120 colaboradores.

Analizando el aspecto de capacitacion esta no contempla el desarrollo o
fortalecimiento de liderazgo y motivacion, planificados orientados a mejorar el liderazgo y
el trabajo en equipo.

La débil motivacion se debe a que la escala salarial no se ha incrementado. Ademas
de que existe un débil aprovechamiento de los convenios institucionales a fin de que pueden
potenciarse el desarrollo de las competencias de liderazgo, trabajo en equipo, motivacion

entre otros.

1.2. Formulacion del problema
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¢Como un plan de capacitacion fortalece el liderazgo transformacional e influye en la
motivacion intrinseca de los colaboradores de la Gerencia Regional de Transportes y
Comunicaciones-sede Chiclayo, 2018?
1.3. Delimitacion de la Investigacion
La investigacion se desarrollard en la Gerencia Regional de Transportes y
Comunicaciones-sede Chiclayo, 2018. En la que se trabajo con un muestreo

probabilistico.

1.4. Justificacion e importancia

Social

La presente investigacion busca resolver una problematica, del liderazgo y
motivacién de los colaboradores, teniendo como beneficiarios directos a ellos al
contribuir a una alternativa de solucion orientada a mejorar el estilo de liderazgo,
motivacion intrinseca, consecuentemente el clima laboral, lo que repercutird en un
mejor servicio al usuario y consecuente satisfaccion del cliente interno y externo.

Metodologica

Méndez (citado en Bernal, 2006) afirma que “La justificacion metodologica del
estudio se da cuando el proyecto por realizar propone un nuevo método o una nueva
estrategia para generar conocimiento valido y confiable” (p. 104).

En el desarrollo de la presente tesis fue de vital importancia la recoleccion de
informacién, ello nos permitié conocer y detallar la problematica del liderazgo
transformacional y la motivacion intrinseca en los colaboradores de GR del MTC-
Chiclayo, para ello se utiliz6 como técnica la encuesta con su instrumento el
cuestionario el mismo que se sometié a prueba su confiabilidad mediante el
estadistico alfa de Cronbach y la validez estuvo dada por tres expertos en la linea
de investigacion en estudio, por lo que esta investigacion no sdlo buscé contribuir
a elaborar una propuesta de solucidn para esta institucion, sino también como
referentes para investigaciones posteriores que contemplen la mismas variables en
estudio.
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1.5. Limitaciones de la investigacion
1.6. Objetivos
1.6.1. Objetivo General

Problema general

e Elabora un plan de liderazgo transformacional para mejorar la motivacion de los
colaboradores de la gerencia regional de transportes y comunicaciones-sede
Chiclayo,2018.

1.6.2. Objetivo Especifico

Problemas especificos

e Determinar el estilo de liderazgo predominante en la gerencia regional de los
colaborados de la gerencia regional de transporte y comunicaciones — sede
Chiclayo,2018.

e Analizar la motivacién intrinseca de los colaboradores de la gerencia regional de

transportes

Marco teodrico
1.7. Antecedentes de la investigacion

En el contexto internacional

Rojas (2016) en su investigacion sobre “El liderazgo y la motivacion laboral en la
Cooperativa COOMULTRUP LTDA., ubicada en Pamplona, Norte de Santander”, tuvo
como objetivo establecer el grado de influencia del liderazgo de la Cooperativa Coomultrup
Ltda., frente a la motivacion de los empleados. La poblacién estuvo conformada por 17
trabajadores de la Cooperativa. La técnica utilizada fue la encuesta a través del instrumento
del cuestionario basado en la escala de likert para evaluar los dos factores de estudio. La
conclusion a la que se llegé fue que la Cooperativa Coomultrup Ltda desarrolla una préactica

libre del liderazgo, motivo por el cual los resultados evidencian que no existe una tendencia
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marcada hacia el liderazgo transaccional o hacia el transformacional. La gerencia no orienta
a sus jefes de area en la aplicacion del enfoque transformacional, que le podria ofrecer
mejores expectativas sobre el logro de las metas y objetivos organizativos, basado en la
labor, compromiso y confianza de los empleados.

La investigacion de Rojas pone en evidencia el poco interés de la empresa para
desarrollar un liderazgo transformacional, es importante capacitar a los gerentes para
conseguir mejores resultados den sus trabajadores, tomando en cuenta que esto beneficiaria

a su entorno.

Paez, Rincon, Astudillo y Bohdrquez (2014) en su estudio de casos sobre liderazgo
transformacional y competencias directivas en el sector floricultor de Colombia, se propuso
como objetivo analizar las caracteristicas de liderazgo transformacional y las competencias
de liderazgo que presentan los gerentes del sector floricultor en Colombia con el &nimo de
identificar sus fortalezas en términos de las dimensiones de liderazgo transformacional
que puedan servir para mejorar la capacidad directiva de estos gerentes. La muestra estuvo
conformada por el personal administrativo y trabajadores de 16 empresas del sector
floricultor en Colombia, que pertenecen al gremio de Asocoflores, para la obtencién de la
informacidn se utilizé las entrevistas a profundidad al gerente (categorias: historia de vida,
rasgos de personalidad, valores e intereses, factores de éxito, cualidades de liderazgo
general, inspiraciones, motivaciones, estimulo y estilo de vida); dos grupos focales, uno con
los colaboradores directos del gerente y otro con el personal operativo (caracteristicas de
liderazgo del gerente, factores de éxito y tipo de relacion); una encuesta al gerente sobre su
identificacion y valoracion de cada una de las diez competencias de liderazgo ordenandolas
de uno a diez, siendo diez la mas importante y representativa y uno la menos importante y
representativa en su gestion y estilo de liderazgo. Se llegé a la conclusion de el liderazgo
transformacional se manifiesta en estos directivos a través de dos dimensiones: influencia
idealizada y motivacion inspiradora, existen las bases de un estilo (el liderazgo
transformacional) que ha demostrado a nivel mundial ser estimulante, generador de
confianza y un motor de desarrollo y crecimiento que genera resultados positivos a nivel
individual y organizacional.

En sintesis, en estas empresas floricultoras se percibe que para tener un liderazgo

transformacional verdadero, se debe tomar interés y trabajar en todas las dimensiones con
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las que se sustenta, para asi lograr un desarrollo y crecimiento en cualquier sector de una

empresa.

Breso y Godoy (2013), en su estudio sobre el liderazgo transformacional
determinante en la motivacion intrinseca de los seguidores, tuvo como objetivo estudiar la
influencia del liderazgo transformacional sobre la motivacion intrinseca. La muestra estuvo
compuesta por un total de 575 empleados (473 pertenecientes a una empresa dedicada a la
industria y102 empleados de una empresa del sector financiero). La muestra de empleados
del sector industrial esta compuesta por directivos superiores (1.5%), jefes de area (8.9%) y
subordinados sin personal a su cargo (89.6%). Por otro lado, la muestra de empleados del
sector financiero estd compuesta por directores (7.8%), administradores generales (11.8%),
administradores (29.4%) y administrativos de seccidn (51%). La técnica utilizada fue la
encuesta a traves del instrumento del cuestionario, la conclusion fue que el liderazgo
transformacional influye en la motivacion intrinseca, la practica de un liderazgo
transformacional efectivo condiciona, en gran medida, la motivacion intrinseca de sus

seguidores, lo cual revierte de forma necesaria en el rendimiento organizacional.

Si se realiza un liderazgo transformacional verdadero, esto generard mejores
rendimientos en el trabajador. tener un liderazgo direccionado en la motivacién ayuda a

contar con un equipo comprometido con los objetivos de la organizacion.

Avenecer Cano (2015), en su tesis sobre "Liderazgo y Motivacion”, estudio realizado
con los supervisores y vendedores ruteros de distribuidora mariposa C.B.C. de la ciudad de
Quetzaltenango, el objetivo fue determinar la influencia del liderazgo de los supervisores en
la motivacion de los vendedores ruteros de Distribuidora Mariposa C.B.C. La poblacién de
estudio estuvo conformada por 47 vendedores y 8 supervisores que conforman el 100 por
ciento de la totalidad del universo. Para esta investigacion se utilizé un cuestionario, para
verificar la influencia del liderazgo de los supervisores en la motivacion de los vendedores.
La conclusion fue que la influencia de liderazgo que tienen los supervisores en los
subordinados es positiva, puesto que ellos realizan sus labores de forma efectiva y con un
alto grado de excelencia.

En esta investigacion se pudo evidenciar un buen liderazgo, puesto que se tienen

resultados positivos, ellos sienten que tienen el apoyo y respaldo de sus jefes, para los
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trabajadores el sueldo no es lo principal para motivarse, si bien es cierto es importante, no

es lo que mas los anima, enfocAndose mas una motivacion interna.

Juadrez Morales (2016) en su tesis "Relacion entre los factores de motivacion
intrinseca y desempefio laboral en un grupo de docentes de un colegio privado de la ciudad
de Guatemala”, detallé como objetivo general determinar si existe relacion estadistica entre
los factores de motivacion intrinseca y el desempefio laboral de un grupo de maestros de un
colegio privado de la ciudad de Guatemala. Se contd con un grupo de 32 personas que
ocupan posiciones de nivel operativo, siendo la totalidad de estos maestros de distintos
grados de enseflanza. Los sujetos que formaron parte del grupo de estudio representan la
totalidad de la poblacidn. Los sujetos participantes poseen una preparacién académica de
nivel diversificado y universitario, en su mayoria de un nivel socio econémico medio. El
instrumento utilizado fue el cuestionario, e elabord una escala de Motivacion enfocada en el
ambito laboral, basada en el analisis de la motivacion intrinseca y diversas variantes. Dicha
escala consta de 25 reactivos. Los resultados de este estudio reflejan que no existe
correlacion estadisticamente significativa entre el nivel de Motivacion intrinseca y el

desempefio laboral en un grupo de docentes de un colegio privado de la ciudad de Guatemala.

En el contexto nacional

Salomén y Villalobos (2017) en su tesis “Liderazgo transformacional y gestion
administrativa segun el personal administrativo del Hospital Sergio Bernales - Lima, 20167,
detall6 como objetivo general el determinar qué relacion existe entre liderazgo
transformacional y gestién administrativa segun personal administrativo del Hospital Sergio
Bernales, la poblacién estuvo constituido por 175 personal Administrativos, la muestra
obtenida fue de 120 trabajadores. La técnica empleada fue la encuesta a través del
instrumento: Cuestionario de liderazgo transformacional en la escala de Likert, y el
cuestionario de gestion administrativa en la escala de Likert. La investigacion concluye que
existe evidencia significativa para afirmar que el Liderazgo transformacional tiene relacion
significativa con la gestion administrativa segun personal administrativo; se tiene conciencia

de la importancia del liderazgo transformacional en el desarrollo profesional.

Gamarra (2015), en su investigacion “Liderazgo Carismatico como Motivacion

Intrinseca y el Desempefio Directivo en el INPE Santa Monica Chorrillos”, detallé como
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objetivo general procesar la influencia del liderazgo carismatico como motivacion Intrinseca
en el desempefio directivo de los trabajadores del INPE. La poblacion estuvo conformada
por 34 personas, entre ellos el director general, personal directivo policia,

personal directivo administrativo del Instituto Nacional Penitenciario, el tipo de disefio es
cuasi-experimental, utiliza dos grupos con un disefio con preprueba-postprueba. El
instrumento utilizado fue un cuestionario (examen) que se aplicé a los trabajadores para
indagar su aprendizaje acerca de los indicadores de cada una de las dimensiones de la
variable de estudio, tanto para el pre test como el post test. Se concluye que, a partir de los
resultados obtenidos, se puede inferir que, la aplicacion del liderazgo carismatico como
motivacién Intrinseca influye significativamente en el desempefio directivo del INPE Santa

Ménica Chorrillos de Lima, tal como se demostré con el contraste de la prueba de hipétesis.

Huillca (2015) en su tesis titulada "Liderazgo transformacional y desempefio docente
en la especialidad de ciencias histérico - sociales del Instituto Pedagdgico Nacional
Monterrico™ de la Ciudad de Lima, detall6 como objetivo general establecer la relacion que
existe entre el liderazgo transformacional y el desempefio docente segun la percepcion de
los estudiantes de la especialidad de Ciencias Historico Sociales. La poblacion considerada
para este estudio; consta de 85 estudiantes, con una muestra de 49 estudiantes a partir del
muestreo no probabilistico; utilizando como instrumentos: Cuestionario Liderazgo
transformacional y el Cuestionario desempefio docente. Se concluyo6 que después de realizar
las pruebas estadisticas, existe suficiente evidencia empirica para decir que el liderazgo
transformacional se relaciona significativamente con el desempefio docente en cada una de
sus dimensiones, segun la percepcién de los estudiantes de la especialidad de Ciencias
Historico-Sociales del Instituto Pedagdgico Nacional Monterrico. Por lo que se puede
concluir que a una mejor percepcion del liderazgo transformacional se puede encontrar una

mejor percepcion de desempefio docente.

Tito y Acufa (2015), en su investigacion titulada “Impacto de la motivacion en la
productividad empresarial: caso gerencia de infraestructura en Telefonica del Perd”, tuvo
como objetivo general fue determinar como influye la motivacion en la productividad de los
trabajadores de la Gerencia de Infraestructura de Telefonica del Perd; la poblacion de la
investigacion la conformaron 33 trabajadores de las tres jefaturas de la Gerencia de

Infraestructura. La muestra tomada fue del tipo discrecional, es decir, bajo el criterio del
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investigador; se consider6 como muestra al 30% de la poblacion. Para la presente
investigacion se utiliz6 como técnica de recoleccion de datos un cuestionario aplicado a los
trabajadores, como herramienta para evaluar la motivacion, y una entrevista de profundidad
a los jefes correspondientes. En la investigacion se llego a la conclusion que uno de los
aspectos importantes para lograr mayor productividad en la Gerencia de Infraestructura de
Telefonica del Peru es la motivacion; que su influencia para mejorar el desempefio y alcanzar
los objetivos es fundamental, la motivacién utilizada mas frecuentemente por los jefes en el
area es la motivacion intrinseca y una de las estrategias utilizadas es la comunicacion vy el
feedback

Alva (2015) en su tesis “Liderazgo directivo transformacional y procesos productivos
en el &rea de estampado textil del Cetpro 182 Brigada Blindada — Rimac-2015”, tuvo como
objetivo general determinar el componente predominante del Liderazgo directivo
transformacional y procesos productivos en el area de estampado textil del Cetpro, la
muestra estuvo conformada por 18 profesores a quienes se les aplico el cuestionario sobre el
Liderazgo Directivo Transformacional textil elaborado por el autor de la investigacion.
Como resultado de la encuesta aplicada se encuentra la correlacion significativa en un nivel
alto del liderazgo directivo transformacional en un 50% bueno y en los procesos productivos
también se aprecia en un 50% muy bueno en el area de estampado textil del Cetpro Asi se
concluye que es importante que el director eleve el componente sobre la organizacion por
operaciones productivas pues esta constituye un factor relevante en el logro la productividad

en area de estampado textil.

Castillo (2014) en su tesis “Clima, Motivacion Intrinseca y Satisfaccion Laboral en
Trabajadores de diferentes Niveles Jerarquicos”, detall6 como objetivo general analizar
la relacion clima organizacional, motivacion intrinseca y satisfaccion laboral. La muestra
estuvo conformada porl00 trabajadores dependientes entre 25 a 40 afios de edad,
pertenecientes al area de ventas y relaciones publicas, quienes ocupaban diferentes
posiciones jerarquicas dentro de la organizacion. La técnica empleada fue la encuesta a
través de un cuestionario de Clima Laboral de Sonia Palma (1999), la escala de Motivacion
Laboral de Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni (2010) con cinco a evaluar
dimensiones que son: Amotivacion, Regulacion Externa, Regulacion Introyectada,

Regulacion Identificada y Motivacion Intrinseca. Y la escala de Satisfaccion Laboral de
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Price, la cual fue adaptada al contexto peruano por Alarco (2010). Los resultados muestran
la existencia de una correlacion significativa y positiva entre las variables clima
organizacional, motivacion intrinseca y satisfaccién laboral. Se percibié que existen en los
diferentes grupos jerarquicos, diferencias estadisticamente significativas entre las variables
estudiadas. Como conclusion se determino que los trabajadores que ocupan posiciones mas
elevadas dentro de la organizacién perciben el clima organizacional de manera mas

favorable, reportan niveles mas altos de motivacion intrinseca y satisfaccién laboral.

En el contexto local

Baique (2016) en su investigacion sobre “El Liderazgo Directivo de Instituciones
Educativas Secundarias de Chiclayo y el Desempefio Docente”, se propuso como objetivo
elaborar un modelo de liderazgo directivo “MOLDIR” basado en la teoria transformacional
de Bernard Bass, de Hollander y del Siglo XXI, para contribuir en el desempefio pedagdgico
de las instituciones educativas secundarias del distrito Chiclayo, la muestra de estudio estuvo
conformada por quince (15) instituciones educativas secundarias del distrito de Chiclayo.
Por cada institucion educativa se consider6 dos (02) directivos y seis (06) docentes, haciendo
un total de treinta (30) directivos y noventa (90) docentes la técnica utilizada fue la
observacion dirigida y la encuesta a través de los instrumentos de Ficha de observacion y
cuestionarios. La conclusion general fue que el liderazgo directivo en sus dimensiones:
efectivo, eficaz, eficiente e innovador en las quince (15) Instituciones Educativas
Secundarias del distrito de Chiclayo es de nivel medio, segun la escala de Likert aplicada.
Lo que demostro que los Directivos de las Instituciones Educativas no presentan actualmente
un buen liderazgo en su gestion educativa. EI desempefio docente en las quince (15)
Instituciones Educativas Secundarias del distrito de Chiclayo, se considera en el nivel medio,
segun la escala de Likert aplicada. Lo que demostrd que el desempefio de los docentes en
aula no es excelente, por falta de acompafiamiento pedagdgico y monitoreo permanente a la
labor educativa que desarrollan con los estudiantes. Se disefié el modelo de liderazgo
directivo MOLDIR, basado en la Teoria Transformacional de Bernard Bass, de Hollander y
del Siglo XXI que permitira elevar el nivel de desempefio docente en sus dimensiones:
profesional, personal y social, para mejorar el aprendizaje de los estudiantes y por ende la

calidad educativa.
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Mera (2015) en su tesis “Liderazgo directivo: factores que determinan su estilo de la
IEP Algarrobos de Chiclayo”, tuvo como objetivo general describir los factores que
determinan el estilo del liderazgo directivo en la IE Algarrobos, la muestra estuvo
conformada por 51 docentes, la técnica utilizada fue la encuesta a través de un cuestionario.
Con la aplicacion del instrumento tanto a docentes y directivo se
constaté que el que directivo de la 1.E.P. Algarrobos presenta un estilo de liderazgo mixto,
predominantemente transformacional con un porcentaje del 73% por parte de los docentes y
por el mismo director con 100% en un nivel muy alto; rasgos del estilo transaccional (59%)
y estilo instruccional (51%). No presentandose el estilo no liderazgo como modo de
direccion. El estilo de liderazgo predominantemente transformacional del directivo de la
IEP. Algarrobos estd determinado por distintos factores, entre los que sobresalen sus
caracteristicas personales (100%, en el nivel muy alto); los factores motivacionales de
manera especial motivacion de logro y de poder socializado con un 100% (en el nivel muy
alto) y el tipo de docente que acompafia al director de manera especial la participacion activa
con un 100% por parte de la opinién de los docentes (en un nivel muy alto) y por parte del
director con un 100% (en un nivel alto). Esto refleja que no existe un solo factor que
determine el estilo de un lider, la participacion de quienes trabajan con él, es indispensable

con su modo de pensar, dedicacion, lealtad.

Alvarado y Llanca (2014), realizé una investigacion titulada “Estilos de liderazgo y
motivacion laboral en los trabajadores de una universidad particular de Chiclayo”, el cual
tuvo como objetivo general objetivo determinar la relacion entre estilos de liderazgo y
motivacién laboral en los trabajadores de una universidad particula de Chiclayo. La
poblacién estuvo conformada por 151 trabajadores de una universidad privada de Chiclayo,
entre personal administrativo y docentes tiempo completo, los instrumentos aplicados
fueron: Escala de Liderazgo Organizacional de Josué Egoavil (1998) y escala de motivacion
laboral creada por R.Steers y D. Braunstein (1976), adaptada en Per( por Sonia Palma. Los
resultados indican que no existe relacion significativa entre nivel de estilos de liderazgo y
motivacion laboral, por ello se concluye que en la organizacion estudiada son otros los
motivos o factores que determinan el nivel de motivacion de los trabajadores. En un analisis
detallado se encontrd relacion significativa entre el estilo nutritivo con la motivacion y
relacion altamente significativa entre el estilo emotivo indécil con la motivacion Carrillo

ambos confiables y baremados.
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Isabel y Rosas (2014). En su tesis titulada “Implementacion de un Plan de Motivacion
al personal de la Oficina Central de Planificacion y Desarrollo (OCPD) de Essalud para la
mejora del desempefio laboral” tuvo como objetivo principal implementar un plan de
motivacién al personal OCPD de ESSALUD para la mejora del desempefio laboral. La
poblacién y muestra se obtuvieron de manera no probabilistica con 69 trabajadores,
utilizando la encuesta como técnica a través de un cuestionario de motivacion laboral y la
Escala de desempefio laboral, con los resultados obtenidos se concluyé que el Plan de
motivacién para el personal de la Oficina Central de Planificacion y Desarrollo (OCPD) de
ESSALUD mejoro el desempefio laboral, se destaca una motivacion dominante vinculada al
desempefio laboral. Permitié identificar condiciones motivacionales para alcanzar la
realizacion personal, poder y afiliacion. Sugiriendo implementar un plan motivacional al

personal anual que permita mejorar el desempefio laboral.

Bustamante y Delgado (2013), realiz6 una investigacion sobre el “Nivel de
conocimientos sobre liderazgo transformacional en los enfermeros del Hospital Provincial
Docente Belén - Lambayeque. 20127, el cual tuvo como objetivo general determinar el nivel
de conocimientos sobre liderazgo transformacional en los enfermeros del hospital, la
muestra censal fue de 65 enfermeras de los diferentes servicios de atencion, se aplicé un
cuestionario validado por juicio de expertos y prueba piloto; se obtuvo como resultados que
el 75% del personal de enfermeria tiene un nivel de conocimientos sobre liderazgo
transformacional regular. Se recomienda por lo tanto realizar capacitaciones a las enfermeras

sobre liderazgo transformacional y temas de gestion en enfermeria
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1.8. Estado del arte

Tabla 1: Estado de Arte de la Variable Liderazgo Transformacional

AUTOR

CONTENIDO

Burns (1978)

Velasquez (2006)

Lerma (2007)

Leithwood, Mascall, & Strauss
(2009)

Despiertan en el individuo un alto conocimiento de
temas claves para el grupo y la organizacion; con
ello aumentan la confianza de los seguidores y
gradualmente los mueve desde los intereses para

logros, crecimiento y desarrollo.

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

moral y el rendimiento de sus seguidores

Presenta un conjunto de lineamientos que postulan
que las personas seguirdn a quien los inspire, donde
los seguidores con vision se enfocan en logran
significativas metas, siendo importante actuar con

entusiasmo y energia.

Esta orientado a la participacion de los seguidores,
adjudicando significado a la tarea. Con este
liderazgo se estimula la conciencia de los
trabajadores, quienes son dirigidos para aceptar y
comprometerse con el alcance de la mision
enunciada e la organizacion. Por lo tanto, el mismo

tiende a motivar, asi como cambiar a las personas,
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Bass & Avolio (2006a)

impulsando a los trabajadores a actuar por encima
de sus propias exigencias laborales; produciendo

cambios en los grupos y en las organizaciones.

El liderazgo transformacional comprende un
proceso enfocado en la estimulacién de la
conciencia de los trabajadores, a fin de convertirlos
en seguidores productivos, quienes acepten y se
comprometan con el alcance de la mision
organizacional, apartando sus intereses particulares

y centrandose en el interés colectivo.

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 2: Estado de Arte de la Variable Motivacion Intrinseca

AUTOR

CONTENIDO

Maslow (1991)

Stoner (1996)

La motivacion es considerada como el impulso
que conduce a una persona a elegir y realizar una
accion entre aquellas alternativas que se presentan
en una determinada situacion, ademas esta
relacionada con el impulso, porque provee
eficacia al esfuerzo colectivo orientado a

conseguir objetivos.

Define la motivacion como “Una caracteristica de
la Psicologia humana, incluye los factores que
ocasionan, canalizan y sostienen la conducta
humana. En esta definicion el autor da a entender

que la motivacion viene siendo como un motor si
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Chiavenato (2000)

Robbins (1999)

lo comparamos con un automaovil, es decir, que si
las personas se encuentran motivadas estas
funcionan como el automdvil, en caso contrario
habria que empujarlas, pero cuanta energia no se

gastaria durante todo este proceso.

Para que una persona esté motivada debe existir
una interaccion entre el individuo y la situacién
que esté viviendo en ese momento, el resultado
arrojado por esta interaccion es lo que va a
permitir que el individuo este o0 no motivado. Para
mi esta interaccion lo que originaria es la
construccién de su propio significado sobre la

motivacion.

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

la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia.
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1.9. Base tedrica Cientificas
1.9.1. Liderazgo
Para Chiavenato (2011), el lider debe inspirar confianza, ser inteligente,
perceptivo y tener decision para liderar con éxito, lo cual es necesario para todo el tipo de
organizacion humana, ya sea en las empresas o en cada uno de sus departamentos. También
es esencial en las funciones de la administracion porque el administrador necesita conocer

la motivacion humana y saber conducir a las personas (pags. 104-109).

1.9.1.1. Teorias sobre liderazgo
a) Teorias de rasgos de personalidad
Un rasgo en una cualidad o caracteristica distintiva de la personalidad.
Segun estas teorias, el lider posee rasgos especificos de personalidad que lo distinguen de
las demas personas, es decir tiene caracteristicas de personalidad que le permiten influir en
el comportamiento de sus semejantes. Rasgos caracteristicos de personalidad que definen el

lider:

1. Rasgos fisicos: energia, apariencia personal, estatura y peso.

2. Rasgos intelectuales: adaptabilidad, combatividad, entusiasmo y
autoestima.

3. Rasgos sociales: cooperacion, habilidades interpersonales vy
habilidad administrativa.

4. Rasgos relacionados con el trabajo: interés en la realizacion,

persistencia e iniciativa.

b) Teorias de estilos de liderazgo
Estudian el liderazgo en cuanto a estilos de comportamiento del lider
frente a los subordinados. Estilos de liderazgo:
1. Liderazgo autocratico: el lider fija las directrices sin participacion
del grupo, determina los pasos por seguir de uno en uno, a medida que sean necesarios e
imprevisibles para el grupo, es dominante los elogios y las criticas al trabajo de cada

miembro son personales.
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2. Liderazgo liberal: libertad total en la toma de decisiones grupales
o individuales, la participacion del lider es minima; la participacion del lider es limitada,
solo se presenta diversos materiales al grupo y aclara que puede dar informacion si se la
piden

3. Liderazgo democratico: el grupo debate y decid las orientaciones,
estimulado y apoyado por el lider; el grupo sugiere pasos para alcanzar el objetivo y pide
asesoria al lider, quien da algunas alternativas, las tareas se ven desde otras perspectivas
gracias a los debates; la divisién de las tareas es potestad del grupo, y cada miembro es libre
de escoger sus compafieros de trabajo; el lider de convierte en otro miembro del grupo en

animador, el lider es objetivo y se limita a los hechos en las criticas y los elogios.

c) Teorias situacionales del liderazgo
Son més atractivas para el gerente puesto que aumentan sus opciones
y sus posibilidades de cambiar la situacion para adecuarla a un modelo de liderazgo o
cambiar el modelo de liderazgo para adecuarlo a la situacion. Para decidir que estilo de
liderazgo adoptar frente a los subordinados es necesario considerar y evaluar tres fuerzas

que actian de manera simultanea.
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Estilo de liderazgo que
se adoptara

Figura 1: Fuerzas que condicionan los patrones de liderazgo
Fuente: Chiavenato (2011)

19.1.2. Componentes Del Liderazgo:
Correa Fernando (2009), indica que practicamente no hay grupo de
personas que, desempefidndose a casi el nivel maximo de su capacidad, carezca de un
individuo al cabeza particularmente apto en el arte del liderazgo. Todo indica que esta aptitud

se compone de al menos cuatro importantes ingredientes:

1. Uso eficaz y responsable del poder.

2. Capacidad de comprension que los seres humanos tienen distintas
motivaciones en diferentes momentos y situaciones.

3. Capacidad de inspiracion.

4. Actia a favor del desarrollo de una atmosfera conducente a la

respuesta ante las motivaciones, estilo de lider y ambiente que genera.

1.9.1.3. Liderazgo transformacional
Segun Burns (1978), el liderazgo Transformacional logra sus
excepcionales efectos sobre los subordinados cambiando las bases motivacionales sobre las

cuales operan. El lider transformacional tiene éxito al cambiar la base motivacional del
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individuo desde una motivacion regular hasta llevarla al compromiso. Los lideres
transformacionales elevan los deseos de logros y auto desarrollo de los seguidores, a la vez
que promueven el desarrollo de grupos y organizaciones. Despiertan en el individuo un alto
conocimiento de temas claves para el grupo y la organizacion; con ello aumentan la
confianza de los seguidores y gradualmente los mueve desde los intereses para logros,

crecimiento y desarrollo.

El lider transformacional consigue motivar a sus empleados,
transmitiéndoles motivacién, haciendo que se impliquen, interesandose por las personas, sus
diferencias, analizando su potencial y buscando el modo de desarrollarlo. Todo ello dentro
de una visién donde se antepone el beneficio del grupo al del individuo (Noguera Tur, Pitarch
Garrido, & Esparcia Perez, 2009, pag. 181).

Segin Bass y Avolio (1994) citado por Noguera Tur, Pitarch
Garrido, & Esparcia Pérez (2009), existen 4 dimensiones que compone el liderazgo

transformacional.

1.9.1.3.1. Dimensiones del Liderazgo Transformacional

Carisma o Influencia idealizada (atributo y comportamiento):
se caracteriza por que actia de modelo para los subordinados y proporciona una vision de
futuro. El lider tiene en cuenta las necesidades de los subordinados antes que sus necesidades
personales. Esta dimension recoge la capacidad del lider de infundir orgullo y obtener el

respeto y confianza de los subordinados, El confia en sus subordinados y viceversa.

Estimulacion intelectual: promueve el pensamiento critico entre
los subordinados. Hace que se planteen diversas maneras de realizar su trabajo. Promueven

la inteligencia y la racionalidad en a solucion de problemas.
Consideracion Individualizada: se refiere a la consideracion de

las diferencias individuales a la hora de realizar las tareas. Requiere que el lider asesore

como realizar su tarea, asi como que dé feedback sobre el desempefio de la misma,
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Motivacion Inspiracional: hace referencia a la capacidad del lider
para transmitir a sus subordinados altas expectativas de realizacion. Fomento de trabajo en

equipo.

1.9.1.4. Caracteristicas Personales de un Lider Transformacional

Maxwell (2007), el lider transformador enfoca su esfuerzo en lograr un
significativo aprendizaje desarrollado en la organizacion, siendo competente para comunicar
su proposito estratégico, dirigir sus acciones para lograr con eficiencia y eficacia la dinamica
productiva, asi como el intercambio de ideas.

Segun Bass & Avolio (2006) citado por Bracho Parra & Garcia Guiliany
(2013). Los lideres transformacionales, a través de la influencia ejercida en sus
interrelaciones con los miembros del grupo, estimulan cambios de vision que conducen a
cada individuo a dejar de lado sus intereses particulares para buscar el interés colectivo, aun
cuando no tenga satisfechas sus necesidades vitales existenciales, tales como la seguridad y

salud; asi como las relaciones, que influyen el amor y afiliacion.

a) Carisma
El lider transformacional demuestra caracteristicas de proactividad,
enfocandose en estimular de manera persistente la conciencia critica en sus seguidores.

Focalizdndose en lo colectivo, centrandose en el logro de los propdsitos esenciales.

b) Creatividad
Comprende el nivel de en el cual los lideres demuestran la capacidad
de asumir riesgos, e invitar a los seguidores para contribuir con nuevas ideas. Estos lideres
estimulan e incentivan la creatividad en sus seguidores, para que estos se desempefien de
manera independiente. De esta forma, el lider demuestra la importancia adjudicada al
aprendizaje, enfrentando de manera efectiva las situaciones inesperadas descubriendo las

mejores maneras de ejecutar sus tareas.

¢) Interactividad
El lider transformacional debe demostrar su capacidad de
interactividad en el trabajo en equipo, como una estrategia importante para generar la

sinergia en la organizacion. En dicha actuacion interactiva se mantiene de manera continua,
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buscando la formacion y desarrollo de sus seguidores, como medio fundamental del
crecimiento personal y forma de implicarles en la aplicacion de nuevas tecnologias a su

trabajo.

d) Vision
Implica el grado en que el lider articula una vision, de manera que sea
atractiva y estimulante para los seguidores. Estos lideres motivan al personal para que
alcancen con optimismo la vision planteada. Asi, esta claro en la importancia de fomentar
un fuerte sentido de proposito para lograr la participacion de los seguidores. Un liderazgo
con vision de futuro apoya las habilidades de comunicaciédn, torndndolas potentes para lograr
en los seguidores la disposicion de invertir mas esfuerzos en sus tareas, alentandoles a

confiar en sus capacidades.

e) Etica
El lider ético es un directivo atentico, el cual se caracteriza por el
empleo de estandares elevados tanto morales como éticos. Este lider transformacional asume
y respeta las normas éticas, los ideales de comportamiento, por su propia voluntad y no como

una imposicioén.

f) Orientacidn a las personas

Implica el grado en que el lider atiende a las necesidades de cada
seguidor, actuando como un mentor el cual se preocupa por sus inquietudes, necesidades y
requerimientos.

Para ellos se orienta la comunicaciéon efectiva de los problemas de los
seguidores, atendiendo tales necesidades. Este lider promueve con su conducta empatica la
comunicacion, asi como la vigilia a los conflictos, respetando y celebrando la contribucidn
individual que cada seguidor puede aportar al equipo de trabajo. Los seguidores tienen la

voluntad de desarrollo personal como también la motivacion intrinseca para sus tareas.
g) Coherencia

El lider transformacional debe evidenciar entre sus caracteristicas una

fuerte coherencia y adaptabilidad. Esto conlleva a que el lider se orienta a procurar la
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armonia entre lo que piensa, dice y hace, sin dejar de modificar su conducta, cuando sea

necesario para su organizacion.

1.9.2. Motivacién
Segun Correa (2009), la motivacion es un término que se aplica a una serie de
impulsos, deseos, necesidades y fuerzas similares. Decir que los administradores motivan a
sus empleados es decir que realizan cosas con las que esperan satisfacer esos impulsos e
inducir a los subordinados a actuar de determinada manera. Las motivaciones de un
individuo pueden ser sumamente complejas y en ocasiones contradictorias. Una persona
puede desear obtener bienes y servicios materiales, al mismo tiempo que desea autoestima,

estatus, una sensacion de realizacion, etc. (pag. 23).

1.9.2.1. Nuevas proposiciones sobre la motivacion humana.

Los autores conductitas verificaron que el administrador necesita conocer
las necesidades humanas para comprender mejor la conducta humana y utilizar la motivacion
como un medio poderoso para mejorar la calidad de vida dentro de las organizaciones.

Jerarquia de las Necesidades de Maslow

Chiavenato (2011). Maslow presento una teoria de la motivacién segun la
cual las necesidades humanas se encuentran organizadas y dispuestas en niveles, en una

jerarquia de importancia y de influencia (pag. 283).

Necesidades fisioldgicas: contribuyen el nivel primario de todas las
necesidades humanas, pero de vital importancia, estan relacionadas con la supervivencia del
individuo y con la preservacion de la especia. Son necesidades instintivas y que nacen con
el individuo. Son las mas preeminentes de todas las necesidades humanas.

Necesidades de seguridad: contribuyen el segundo nivel de todas las
necesidades humanas, surgen en la conducta cuando las necesidades fisiologicas se
encuentran relativamente satisfechas, tienen gran importancia en la conducta humana, una
vez que todo empleado se encuentra siempre en relacion de dependencia con al empresa, el
cual las acciones administrativas arbitrarias o decisiones incoherentes pueden provocar
incertidumbre o inseguridad en el empleado en cuanto a su permanencia en el empleo.

Necesidades sociales: surgen en la conducta, cuando las necesidades mas

bajas (fisiologicas y de seguridad) se encuentran relativamente satisfechas. Entre las
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necesidades sociales estan la necesidad de asociacion, de participacion, de aceptacion por
parte de los comparieros, de intercambio de amistad, de afecto y de amor.

Necesidades de estima: son las necesidades relacionadas con la forma por
la cual el individuo se ve y se evallUa. Involucra la auto apreciacion, la autoconfianza, las
necesidades de aprobacion social y de respeto, de estatus, de prestigio y de consideracion.
incluyen ademas el deseo de fuerza y de adecuacion, de confianza frente al mundo,
independencia y autonomia.

Necesidades de autorrealizacion: son las necesidades humanas mas
elevadas y que estan en la cima de la jerarquia. Se relacionan con la realizacion del propio
potencial y superacién continua. Es tendencia se expresa por medio del impulso que la

persona tiene para crecer mas de lo que es y de ser todo lo que puede ser.

Sociales

Seguridad \

Necesidades
fisiologicas

ULl AV L TG eV ey
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Teoria de los dos factores de Herzberg

Frederick Herzberg formulo la teoria de dos factores para explicar la
conducta de las personas en situacion de trabajo. Para Herzberg existen dos factores que
orientan la conducta de las personas.

Factores higiénicos o factores extrinsecos: se encuentran en el ambiente
que rodea a las personas y abarcas las condiciones dentro de las cuales ellas desempefian su
trabajo. Los principales factores son: sueldo, beneficios sociales, tiempo de jefatura o
supervision que las personas reciben de sus superiores, condiciones fisicas y ambientales de
trabajo, politicas y directrices de la empresa, clima de relacion dentro de la empresa y los
empleados, reglamentos internos, etc. (pag. 286).

Factores motivacionales o factores intrinsecos: se relacionan con el
contenido del cargo y con la naturaleza de las tareas que la persona ejecuta. Los factores
motivacionales se encuentran bajo control del individuo, pues se relacionan con aquello que
él hace y desempefia. Involucran sentimientos de crecimiento individual, reconocimiento
profesional y autorrealizacion, y dependen de las tareas que el individuo realiza en su trabajo,
(Chiavenato, 2011).

MODELO DE LA JERARQUIA MODELO DE FACTORES DE
DE NECESIDADES DE HIGIENE-MOTIVACION
MASLOW DE HERZBERG
El trabajo en si
] Responsabilidad
Auto E Progreso
rreali K] Crecimiento
zacion .§
= . v
20 Realizacion
Necesidades Reconocimiento
Estatus
Relaciones Interpersonales
Supervision
Necesidades Colegas y subordinados
Sociales
8 Supervisién técnica
g Politicas administrativas y Aspectos técnicos
Necesidades de ‘0 empresariales
Seguridad oo
T Seguridadenelcargo |
Necesidades Condiciones flsicas de
fisiologicas trabajo i Aspectos superpuestos
Salario
Vida personal

Figura 2: Comparacion de los modelos de motivacion de Maslow y Herzberg
Fuente: Chiavenato (2011)
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1.9.2.2.

Modelo contingencial propuesto por Vroom

Victor H. Vroom presenta el que el nivel de productividad depende de tres

fuerzas basicas en cada individuo:

1.

Expectativas: son los objetivos individuales, que pueden incluir

dinero, seguridad en el cargo, aceptacion social, reconocimiento y una infinidad de

combinaciones de objetivos.

2. Recompensas: es la relacion observada entre productividad y alcance

de los objetivos individuales.

3. Relaciones entre expectativas y recompensas: es la capacidad

observada de aumentar la productividad para satisfacer sus expectativas con las

recompensas.

Motivacion para
producir es funcion
de:

=)

Fuerza del deseo de alcanzar
objetivos individuales.

=)

Expectativas

=)

Relacién percibida entre
productividad y alcance de los
objetivos individuales.

=)

Recompensas

=

Capacidad percibida de
influenciar el propio nivel de
productividad.

=)

Relacion entre
expectativas y
recompensas

Figura 3: Las tres dimensiones basicas de la motivacion.
Fuente: Chiavenato (2011)
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1.9.2.3. Motivacion Intrinseca
Es el motivo de llevar a cabo una accion cuando no hay recompensa
externa de por medio. Las acciones se realizan solo por su interés o la satisfaccion personal
que deriva de su realizacién. Se basa en necesidades internas de competencia y
autodeterminacion. El individuo es considerado como un agente activo, orientado hacia la
eleccion de su conducta a partir de la evaluacion tanto de necesidades psicologicas como de

oportunidades presentes en su entorno, (Psicologia Online, s.f.)

1.9.2.3.1. Clases de Motivacion Intrinseca

Los Psicologos en Linea (2017) clasifican en dos la motivacion
intrinseca:

Motivacion intrinseca enfocada a la realizacion: En la medida en
la cual los individuos se enfocan méas sobre el proceso de logros que sobre resultados, puede
pensarse que estan motivados al logro. De este modo, realizar cosas puede definirse como el
hecho de enrolarse en una actividad, por el placer y la satisfaccion experimentada cuando
uno intenta realizar o crear algo.

Motivacion intrinseca enfocada a experiencias estimulantes:
Opera cuando alguien realiza una accién a fin de experimentar sensaciones (ej. placer

sensorial, experiencias estéticas, diversion y excitacion).

1.9.2.3.2. Técnicas de motivacion intrinseca

Soto (2017), indica que es labor de la empresa intentar convertir a los
trabajadores poco motivados en empleados mas eficientes.

Ayuda a seguir con la formacion: si un empleado tiene la iniciativa
propia de seguir formandose en su campo, seria muy negativo para la compafiia no darle el
apoyo suficiente para facilitarle la tarea, jes un trabajador que hay que retener si o si!

Marca objetivos faciles: esto, que en principio puede no parecer
necesario para una persona con iniciativa propia, si que es un pilar basico para conseguir que
todos los trabajadores entren poco a poco en una dindmica positiva, que acabe en un aumento
del rendimiento.

Planifica tus tareas: la organizacion es la base de un buen trabajo.
Ademas, si lo combinas con el punto anterior, la sensacion de ir completando tareas de forma

sencilla subira tu &nimo y tus ganas de ir a por la siguiente.
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No olvides el refuerzo positivo: sabemos que este punto puede
sonar contradictorio con todo lo que te hemos contado hasta ahora, ya que hemos insistido
en que no buscan ninguln tipo de reconocimiento. Teniendo parte de razon, nunca esta de
mas reconocer el esfuerzo de las personas. No lo haran por eso, pero seguro que les motiva

a sequir.

1.10. Definicion de la terminologia

Liderazgo

Transformacional

Motivacion

Estrés
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2.1 Tipo y disefio de investigacién
El tipo de investigacion que se utilizd es de enfoque cuantitativo, descriptivo y

propositivo:

2.1.1Tipo de investigacion

La investigacion es cuantitativa, porque a través de ella se busca
cuantificar las variables en estudio respecto al liderazgo transformacional y la motivacion

intrinseca, ademas se busco contrastar hipotesis a través de la recoleccion de datos.

2.1.2Disefo de investigacion

La investigacion es descriptiva, porque permitié describir y
analizar las caracteristicas y comportamiento de las variables en estudio, que son el liderazgo
transformacional y la motivacion intrinseca al mismo tiempo se analiz6 la realidad
problematica.

La investigacion es propositiva, porque se identifico una necesidad y se propuso una
solucion, que contempla el plan de capacitacion para fortalecer el liderazgo transformacional
y la motivacion intrinseca, tomando como base la informacién recolectada en la

investigacion.

3.1.Poblacién y muestra
La poblacion esta conformada por 120 colaboradores de la Gerencia

Regional de Transportes y Comunicaciones-sede Chiclayo

Se trabajé con un muestreo probabilistico por conveniencia del
investigador, debido a por que la autorizacion se registré a un nimero de trabajadores
para participar de la investigacion, que para el presente trabajo estuvo conformado por 60

colaboradores, de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones-sede Chiclayo

Dénde:

M: Muestra
0O: Observacion

(Resultados)
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3.2.Hipdtesis
Un plan de capacitacion contribuye a fortalecer el liderazgo
transformacional y la motivacion intrinseca de los colaboradores de la

Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones-sede Chiclayo

3.3.Variables

Variable independiente: Liderazgo transformacional

Segln Burns (1978), el lider transformacional tiene éxito al cambiar la
base motivacional del individuo desde una motivacion regular hasta llevarla al compromiso,
ademas elevan los deseos de logros y auto desarrollo de los seguidores, a la vez que
promueven el desarrollo de grupos y organizaciones, de tal manera que despiertan en el
individuo un alto conocimiento de temas claves para el grupo y la organizacion; con ello
aumentan la confianza de los seguidores y gradualmente los mueve desde los intereses para

logros, crecimiento y desarrollo.

Variable dependiente: Motivacion intrinseca
Se relacionan con el contenido del cargo y con la naturaleza de las tareas
que la persona ejecuta. Los factores motivacionales se encuentran bajo control del individuo,
pues se relacionan con aquello que él hace y desempefia. Involucran sentimientos de
crecimiento individual, reconocimiento profesional y autorrealizacion, y dependen de las

tareas que el individuo realiza en su trabajo, (Chiavenato, 2011).

45



3.4. Operacionalizacion
Tabla 5:
4. Variable Independiente Liderazgo transformacional.
V. Dimensiones Indicadores Item Técnicas e
Independiente instrumentos
Tu jefe inmediato y el gerente del MTC - sede Chiclayo se caracteriza por ser un lider
Carisma o influencia Considera que en su centro de trabajo su jefe inmediato y demas autoridades tienen la
idealizada Carisma capacidad de influenciar en sus colaboradores
En su Trabajo los jefes tienen un excelente trato y son empéticos.
En su trabajo los jefes promueven el trabajo en equipo y se llevan bien con todos.
Estimulacion - En tu trabajo se empodera a los colaboradores para contribuir a la solucién de los
. Creatividad
intelectual problemas.
Consideracion . . L " . . .
individualizada Interactividad Existe relacion empatica entre los lideres y sus equipos de trabajo Encuesta/ cuestionario

Liderazgo transformacional

Motivacion Vision Los lideres, inspiran a los colaboradores para trabajar a fin de cumplir la vision
Inspiracional institucional
Etica Considera Ud que en su trabajo lo inspiran a trabajar con ética y responsabilidad.
Orientacion a Considera que en su trabajo, realizan un adecuado programa de capacitacion y orientacion,
las personas  afin de mejorar la calidad de servicio.
Coherencia Lo lideres de su organizacidn a través de su accionar demuestran coherencia en su
accionar con ética y eficiencia.
5. Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 6:

Variable Dependiente Motivacion Intrinseca

V.Independiente Dimensiones Indicadores Item
En su trabajo propician  descansos con el fin que el colaborador se relaje y vuelva con frescura y comodidad a
Intervalos de descanso L .
retomar la actividad que realiza.
- ¢En el ambiente donde labora, cuenta con las condiciones de iluminacion, aireacién que garantise el confort durante su
Confort fisico .
trabajo?
Horario de trabajo razonable  ¢Usted cumple su jornada de trabajo, conforme lo estipula su contrato?
Condiciones seguras de Considera usted que en la organizacion donde labora se garantiza las condiciones y medidas de seguridad en el
8 dad trabajo trabajo.
a Necesidades: - - ,Considera usted que en su organizacion se preocupan por garantizar el cumplimiento del salario y beneficios conforme
£ _Fisiologicas Remuneracion y beneficios ¢ q g preocupan por g P y
= a |Ey7
< -De seguridad i . . . -
ﬁ -Socialges Estabilidad en el empleo ¢Expresa confianza su lider en las labores encomendadas a sus subordinados y apoya su estabilidad laboral?
S . Amistad de colegas e _ - . . . . . .
S - Deestima - . - ¢Ante una dificultad, coordinan trabajo en equipo para mejorar la atencién a los clientes?
S e interaccion con clientes
g autorrealizacion Gerente amigable ¢Su lider comunica regularmente los fracasos o dificultades y le brinda orientacién para de superarlos?

Responsabilidad por
resultados

Orgullo y reconocimiento
Trabajo creativo y desafiante
Diversidad y autonomia

Participacion en las
decisiones

¢La motivacion intrinseca les ayuda a mejorar sus capacidades en la labor encomendada?

¢Su lider aumenta en Ud. los deseos de tener éxito en su trabajo?

¢Existe creatividad en la motivacién brindada por la Gerencia de transportes y comunicaciones sede - Chiclayo?
¢Brinda apoyo a los demas cuando observa esfuerzos en su labor de trabajo?

¢La gerencia de transportes y comunicaciones personaliza responsabilidades para fijar objetivos?

Fuente: Elaboracion propia.

47



[l RESULTADQOS



Tabla 1

Sexo

Porcentaje
Valoracion  Frecuencia Porcentaje acumulado
Femenino 12 18.2 18.2
Masculino 54 81.8 100.0
Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede

Chiclayo
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Figura 1:

Del total de colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede Chiclayo a quienes se
les aplico la encuesta resulta que el 18.2 % del personal encuestado es de sexo femenino, mientras que
el 81.8% es de sexo masculino.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede

Chiclayo

49




Tabla 2

Grado de Instruccién

Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje acumulado
Primaria 1 1.5 1.5
Secundaria 13 19.7 21.2
Superior 23 34.8 56.1
Técnico 29 43.9 100.0

Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede

Chiclayo
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Figura 2

En la aplicacién de la encuesta podemos dar como resultado que el 43.9% de colaboradores se encuentran
laborando en condicion de técnicos como grado de instruccién mientras que el 34.8% tienen el grado de
universitarios, el 19.7% labora con grado de instruccion secundaria y tan solo el 1.5 con nivel primario,
esto resultados se da posiblemente al método mediante el cual ingresa el personal a la institucion, a su vez
estos resultados contribuyen a formular estrategias en el capitulo de propuesta, las cuales consisten en
fomentar el constante desarrollo profesional por medio de capacitaciones y facilitando la linea de carrera

para que en la institucidn laboren personas competitivas, profesionales a cordes a las exigencias del
publico actual.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede Chiclayo
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Tabla 3

Edad
Porcentaje
Valoracion  Frecuencia Porcentaje acumulado
25-30 11 16.7 16.7
31-35 5 7.6 24.2
36 -40 15 22.7 47.0
41 - 45 11 16.7 63.6
44 -50 11 16.7 80.3
51-55 7 10.6 90.9
56 - 60 5 7.6 98.5
61 - 65 1 15 100.0
Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede
Chiclayo
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Figura 3

El 16.7% de los colaboradores encuestados oscilan entre las edades de 25 y 30 afios, otro 24.2% entre los 31 y
35 afios, un 43.33% entre las edades de 36 y 40 afios, el 47.0% entre los 41 y 45, un 63.6%, entre las edades de
44 y 50 afios 80.3%, las edades de 44 y 50 afios 80.3%, las edad de 51 y 55 afios 90.9%, los 56 y 60 afios 985%
y los afios 61 y 65 afios con 100%.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo
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Andlisis de la variable de Liderazgo transformacional en empresa de la Gerencia de
Transportes
Tabla 4

Promedio de Liderazgo Transformacional

Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje acumulado
Muy malo 55 83.3 83.3
Malo 11 16.7 100.0
Regular 0 0.0 0.0
Bueno 0 0.0 0.0
Muy bueno 0 0.0 0.0
Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo
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Figura 4:

De los colaboradores encuestados nos describen que el 83.3% definen que el promedio de liderazgo
transformacional en la la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo es muy malo, por otro
lado con un 16.7 % de colaboradores restantes definen que el promedio de liderazgo transformacional es
malo, no cubriendo con las expectativas en cuanto al liderazgo y obteniendo ningin porcentaje positivo,
esto debido a la falta de liderazgo en dicha institucion, estos porcentajes contribuyen a la formulacion de
estrategias para orientar tareas que fomenten el trabajo en equipo y por ende un lider que guie y se
encargue de que los trabajadores se dirijan a los mismos objetivos.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo
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Tabla b

Promedio de Carisma

Porcentaje
Valoraciéon Frecuencia Porcentaje acumulado
Muy malo 1 15 15
Malo 31 47.0 48.5
Regular 33 50.0 98.5
Bueno 1 15 100.0
Muy bueno 0 0.0 0.0
Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo
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Figura 5

Del total de personas encuestadas nos describen que el 50% definen que el promedio de carisma de los
colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo es regular, seguido de un
47 % de colaboradores quienes definen que el promedio de carisma en los colaboradores es malo, por
otro lado el 1.5% considera como muy malo y como bueno a su vez respectivamente al promedio de
carisma de los colaboradores de dicha institucion, debido al nivel de estrés y al mal clima organizacional
asi como de la escases de liderazgo en la organizacion, generando en ellos una incertidumbre y malestar
en la atencion al publico, dichos resultados fomentan la formulacion de estrategias como capacitaciones

para atencion al publico, mejoras del ambiente de trabajo y manejo del estrés laboral.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede Chiclayo

53




Tabla 6

Promedio de Estimulacion

Porcentaje

Valoraciéon Frecuencia Porcentaje acumulado

Muy malo 13 19.7 19.7

Malo 22 33.3 53.0

Regular 30 45.5 98.5

Bueno 1 15 100.0

Muy bueno 0 0.0 0.0

Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo
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Del total de personas encuestadas nos describen que el 45.5% definen que el promedio de
estimulacion de los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo es
regular, seguido de un 33.3 % de colaboradores quienes definen que el promedio de estimulacion en
los colaboradores es malo, por otro lado el 19,7% considera como muy malo y como bueno a su vez
respectivamente al promedio de carisma de los colaboradores de dicha institucién, debido al nivel de
estrésy al mal clima organizacional asi como de la escases de liderazgo en la organizacion, generando
en ellos una incertidumbre y malestar en la atencion al publico, dichos resultados fomentan la
formulacion de estrategias como capacitaciones para atencion al publico, mejoras del ambiente de
trabajo y manejo del estrés laboral

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo
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Tabla 7

Promedio de Consideracién

Porcentaje
Valoraciéon Frecuencia Porcentaje acumulado
Muy malo 16 24.2 24.2
Malo 33 50.0 74.2
Regular 16 24.2 98.5
Bueno 1 1.5 100.0
Muy bueno 0 0.0 0.0
Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo
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Figura 7

Del total de personas encuestadas nos describen que el 50.2% definen que el promedio de
consideracion de los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo es malo, seguido de un 24,2 % de colaboradores quienes definen que el promedio
de consideracion en los colaboradores es muy malo, por otro lado el 24.2% considera como
bueno y como bueno a su vez respectivamente al promedio de consideracion de los
colaboradores de dicha institucion, debido al nivel de estrés y al mal clima organizacional
asi como de la escases de liderazgo en la organizacion, generando en ellos una
incertidumbre y malestar en la atencion al publico, dichos resultados fomentan la
formulacion de estrategias como capacitaciones para atencion al publico, mejoras del
ambiente de trabajo y manejo del estrés laboral.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo
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Tabla 8
Gerente del MTC

Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en 13 19.7 19.7
desacuerdo
En desacuerdo 34 51.5 71.2
Indiferente 19 28.8 100.0
Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo
Gerente del MTC
60.0
50.0
S
= 400
£ 30,0
>
© 200
"~ 100
0.0
1 2 3
Valoracion
Figura 8

Del total de personas encuestadas nos describen que el 51.5% definen que el Gerente
del MTC de los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo esta en desacuerdo, seguido de un 28,8% de colaboradores quienes definen
que el gerente del MTC en los colaboradores es indiferente, por otro lado el 19.7%
considera como totalmente en desacuerdo.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede
Chiclayo
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Tabla 9

Trabajo inmediato

Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en 14 212 912
desacuerdo
En desacuerdo 27 40.9 62.1
Indiferente 22 33.3 955
De acuerdo 3 4.5 100.0
Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo
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Figura 9

Del total de personas encuestadas nos describen que el 40.9% definen que el trabajo
inmediato de los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo esta en desacuerdo, seguido de un 33.3% de colaboradores quienes definen
que el trabajo inmediato en los colaboradores es indiferente , por otro lado el 21.2%

considera como totalmente en desacuerdo y por Gltimo el 4.5 % esta en de acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede
Chiclayo
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Tabla 10

Excelente trato

Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en 13 19.7 19.7
desacuerdo
En desacuerdo 32 48.5 68.2
Indiferente 21 31.8 100.0
Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo
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Figura 10

Del total de personas encuestadas nos describen que el 48.5% definen que el excelente
trato de los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo
esta en desacuerdo, seguido de un 31.8% de colaboradores quienes definen que el
excelente trato en los colaboradores es indiferente, por otro lado el 19.7% considera
como totalmente en desacuerdo.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede
Chiclayo
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Tabla 11

Trabajo en equipo

Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en 19 8.8 8.8
desacuerdo
En desacuerdo 26 394 68.2
Indiferente 20 30.3 98.5
De acuerdo 1 15 100.0
Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo
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Del total de personas encuestadas nos describen que el 39.4% definen que el excelente
trato de los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo
esta en desacuerdo, seguido de un 30.3% de colaboradores quienes definen que el
excelente trato en los colaboradores es indiferente, por otro lado el 28.8% considera

como totalmente en desacuerdo y por ultimo 1.5 % esta en de acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede
Chiclayo
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Tabla 12

Solucion de problemas

Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en 13 19.7 19.7
desacuerdo
En desacuerdo 22 33.3 53.0
Indiferente 30 455 98.5
De acuerdo 1 15 100.0
Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo
Solucién de problemas
50.0
45.0
40.0
< 350
® 30.0
§ 25.0
S 200
= 150
10.0
5.0 h
0.0
1 2 3 4
Valoracién
Figura 12

Del total de personas encuestadas nos describen que el 45.5% definen que el excelente
trato de los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo
esta indiferente, seguido de un 33.3% de colaboradores quienes definen que el excelente
trato en los colaboradores es en desacuerdo, por otro lado el 19.7% considera como

totalmente en desacuerdo y 1.5% de acuerdo.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede

Chiclayo
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Tabla 13

Equipos de trabajo

Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en 16 24.2 942
desacuerdo
En desacuerdo 33 50.0 74.2
Indiferente 16 24.2 98.5
De acuerdo 1 15 100.0
Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo
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Del total de personas encuestadas nos describen que el 50% definen que el excelente
trato de los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo
esta en desacuerdo, seguido de un 24.2% de colaboradores quienes definen que el
excelente trato en los colaboradores es indiferente, por otro lado el 24.2% considera

como totalmente en desacuerdo, y 1.5 de acuerdo.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede
Chiclayo
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Tabla 14

Cumplir Visién

Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en 3 121 121
desacuerdo
En desacuerdo 34 51.5 63.6
Indiferente 22 33.3 97.0
De acuerdo 2 3.0 100.0
Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo
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Del total de personas encuestadas nos describen que el 51.5% definen que el excelente
trato de los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo
esta en desacuerdo, seguido de un 33.3% de colaboradores quienes definen que el
excelente trato en los colaboradores es indiferente, por otro lado el 12.1% considera
como totalmente en desacuerdo y 3.0% esta de acuerdo.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede
Chiclayo
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Tabla 15

Trabajo con ética y responsabilidad

Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en 15 997 99 7
desacuerdo
En desacuerdo 26 394 62.1
Indiferente 22 33.3 95.5
De acuerdo 3 45 100.0
Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo
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Del total de personas encuestadas nos describen que el 39.4% definen que el excelente
trato de los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo
estd en desacuerdo, seguido de un 33.3% de colaboradores quienes definen que el
excelente trato en los colaboradores es indiferente, por otro lado el 22.7% considera

como totalmente en desacuerdo y 4.5% esta de acuerdo.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede
Chiclayo
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Tabla 16

Mejorar la calidad de servicio

Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en 17 o5 8 o5 8
desacuerdo
En desacuerdo 30 455 71.2
Indiferente 18 27.3 98.5
De acuerdo 1 15 100.0
Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo
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Del total de personas encuestadas nos describen que el 45.5% definen que el excelente
trato de los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo
esta en desacuerdo, seguido de un 27.3% de colaboradores quienes definen que el
excelente trato en los colaboradores es indiferente, por otro lado el 25.8% considera
como totalmente en desacuerdo y 1.5% esta de acuerdo.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede
Chiclayo
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Tabla 17

Demuestran coherencia en su accionar

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en 17 258 25 8
desacuerdo
En desacuerdo 29 43.9 69.7
Indiferente 17 25.8 95.5
De acuerdo 3 45 100.0
Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo
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Del total de personas encuestadas nos describen que el 43.9% definen que el excelente
trato de los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo
esta en desacuerdo, seguido de un 25.8% de colaboradores quienes definen que el
excelente trato en los colaboradores es indiferente, por otro lado el 25.8% considera
como totalmente en desacuerdo y 4.5% de acuerdo.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede
Chiclayo
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Resumen de la dimensiones de la variable de Liderazgo Transformacional en la empresa de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede Chiclayo
Tabla 18

Resumen de Liderazgo Transformacional en la empresa de Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo

Liderazgo Transformacional Dimensiones de Carisma Dimensiones de Estimulacién Dimensiones de Consideracion
Muy malo 15 19.7 24.2
Malo 47.0 33.3 50.0
Regular 50.0 455 24.2
Bueno 15 15 15
Muy bueno 0.0 0.0 0.0
Total

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo
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Andlisis de la variable de Motivacion Intrinseca en empresa de la Gerencia de
Transportes
Tabla 19

Promedio de Motivacion Intrinseca

Porcentaje
Valoracion  Frecuencia Porcentaje acumulado
Muy malo 10 15.2 15.2
Malo 56 84.8 100.0
Regular 0 0.0 0.0
Bueno 0 0.0 0.0
Muy bueno 0 0.0 0.0

Total 66 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede
Chiclayo
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Figura 18

De los colaboradores encuestados nos describen que el 84.8% definen que el promedio de
motivacidn intrinseca la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo es malo, por
otro lado con un 15.2 % de colaboradores restantes definen que el promedio de motivacion
intrinseca es muy malo, no cubriendo con las expectativas en cuanto a motivacion obteniendo
ningun porcentaje positivo, esto debido a la falta de motivacidn en dicha institucion, estos
porcentajes contribuyen a la formulacidn de estrategias para orientar tareas que fomenten el
trabajo en equipo y por ende un lider que guie y se encargue de que los trabajadores se dirijan
a los mismos objetivos.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo
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Tabla 20

Personaliza responsabilidades para fijar objetivos

Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje acumulado
0 1 1.5 1.5
Totalmente en 4 6.1 76
desacuerdo
En desacuerdo 25 37.9 455
Indiferente 32 48.5 93.9
De acuerdo 4 6.1 100.0
Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo
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Del total de personas encuestadas nos describen que el 48.5% definen que el excelente
trato de los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo
esta indiferente, seguido de un 37,9% de colaboradores quienes definen que el excelente
trato en los colaboradores esta en desacuerdo, por otro lado el 6.1% considera como
totalmente en desacuerdo y 6.1% de acuerdo.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede
Chiclayo

68



Tabla 21

Promedio de Necesidades Fisioldgicas

Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje acumulado
0 1 1.5 1.5
Muy malo 8 12.1 13.6
Malo 29 43.9 57.6
Regular 25 37.9 95.5
Bueno 2 3.0 98.5
Muy bueno 1 1.5 100.0
Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo
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Del total de personas encuestadas nos describen que el 43.9% definen que el excelente
trato de los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo
es malo, seguido de un 37.9% de colaboradores quienes definen que es regular trato en
los colaboradores es 12.1, por otro lado el 3.0% considera como bueno, 1.5% dio como

respuesta muy bueno.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede
Chiclayo
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Tabla 22

Promedio de Necesidades de Seguridad

Porcentaje
Valoracion  Frecuencia Porcentaje acumulado
Muy malo 5 7.6 7.6
Malo 39 59.1 66.7
Regular 16 24.2 90.9
Bueno 6 9.1 100.0
Muy bueno 0 0.0 0.0

Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede

Chiclayo
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Del total de personas encuestadas nos describen que el 59.1% definen que el excelente
trato de los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo
es malo, seguido de un 24.2% de colaboradores quienes definen que es regular trato en

los colaboradores es 9.1, % es bueno, por otro lado el 7.6% considera como muy malo.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede

Chiclayo

70



Tabla 23

Promedio de Necesidades Sociales

Porcentaje
Valoracion  Frecuencia Porcentaje acumulado
Muy malo 3 4.5 4.5
Malo 7 10.6 15.2
Regular 19 28.8 43.9
Bueno 9 13.6 57.6
Muy bueno 28 42.4 100.0
Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo
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Del total de personas encuestadas nos describen que el 42.4% definen que el excelente
trato de los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo
es muy bueno, seguido de un 28.8% de colaboradores quienes definen que el excelente
trato en los colaboradores es regular 13.6% es bueno, por otro lado el 10.6% considera

como malo, 4.5% dio como respuesta muy malo.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo
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Tabla 24

Colaborador se relaja con frescura y comodidad

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado

0 1 1.5 1.5

Totalmente en 3 121 136

desacuerdo

En desacuerdo 29 43.9 57.6

Indiferente 25 37.9 95.5

De acuerdo 2 3.0 98.5

Totalmente de acuerdo 1 1.5 100.0

Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede

Chiclayo
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Del total de personas encuestadas nos describen que el 43.9% definen que el excelente
trato de los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo
es malo, seguido de un 37.9% de colaboradores quienes definen que el excelente trato
en los colaboradores es 12.1, por otro lado el 3.0% considera como bueno, 1.5% dio
como respuesta muy bueno.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede
Chiclayo
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Tabla 25

Cuenta con las condiciones de la iluminacidn

Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en 5 76 76
desacuerdo
En desacuerdo 39 59.1 66.7
Indiferente 16 24.2 90.9
De acuerdo 6 9.1 100.0
Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo
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Del total de personas encuestadas nos describen que el 59.1% definen que el excelente
trato de los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo
en desacuerdo, seguido de un 24.2% de colaboradores quienes definen que el excelente
trato en los colaboradores indiferente, 9.1% es de acuerdo, por otro lado el 7.6%
considera como totalmente en desacuerdo.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede
Chiclayo
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Tabla 26

Conforme con el contrato

Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en 3 45 45
desacuerdo
En desacuerdo 7 10.6 15.2
Indiferente 19 28.8 43.9
De acuerdo 9 13.6 57.6
Totalmente de 28 424 100.0
acuerdo
fAiTotal 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo
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Del total de personas encuestadas nos describen que el 42.4% definen que el excelente
trato de los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo
en totalmente de acuerdo, seguido de un 28.8% de colaboradores quienes definen que
el excelente trato en los colaboradores indiferente, 13.6% es de acuerdo, por otro lado

el 10.6% considera como en desacuerdo, 4.5% esta en totalmente en desacuerdo.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede
Chiclayo
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Tabla 27

Garantiza las condiciones de seguridad en el trabajo

Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje acumulado
0 1 1.5 1.5
Totalmente en 9 30 45
desacuerdo
En desacuerdo 25 37.9 42.4
Indiferente 32 48.5 90.9
De acuerdo 4 6.1 97.0
Totalmente de acuerdo 2 3.0 100.0
Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede
Chiclayo
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Del total de personas encuestadas nos describen que el 48.5% definen que el excelente
trato de los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo
es indiferente, seguido de un 37.9% de colaboradores quienes definen que el excelente
trato en los colaboradores esta en desacuerdo, 6.1% es de acuerdo, por otro lado el 3.0%

considera como totalmente en desacuerdo y 3.0% esté en totalmente en desacuerdo.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede
Chiclayo
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Tabla 28

Garantiza el cumplimiento del salario

Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en 8 121 191
desacuerdo
En desacuerdo 30 455 57.6
Indiferente 25 37.9 955
De acuerdo 3 45 100.0
Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo
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Del total de personas encuestadas nos describen que el 59.1% definen que el excelente
trato de los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo
en desacuerdo, seguido de un 24.2% de colaboradores quienes definen que el excelente
trato en los colaboradores indiferente, 9.1% es de acuerdo, por otro lado el 7.6%

considera como totalmente en desacuerdo.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede
Chiclayo
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Tabla 29

Labores encomendadas

Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en 14 212 912
desacuerdo
En desacuerdo 31 47.0 68.2
Indiferente 18 27.3 95.5
De acuerdo 3 4.5 100.0
Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo
Labores encomendadas
50.0
45.0
40.0
:\,; 35.0
© 30.0
§ 25.0
35
§ 20.0
W 15.0
10.0 ﬁ
5.0
0.0
1 2 3 4
Valoracion
Figura 28
Del total de los colaboradores encuestados nos describen que el 47.0% definen que el
excelente trato de los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo esta en desacuerdo, seguido de un 27.3% de colaboradores quienes definen
que el excelente trato en los colaboradores indiferente, 21,1% es de totalmente en
desacuerdo, por otro lado el 4.5% considera como totalmente en desacuerdo.
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede
Chiclayo
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Tabla 30

Mejorar la atencion a los clientes

Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en 13 19.7 19.7
desacuerdo
En desacuerdo 25 37.9 57.6
Indiferente 24 36.4 93.9
De acuerdo 4 6.1 100.0
Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo
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Del total de personas encuestadas nos describen que el 37.9% definen que el excelente
trato de los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede Chiclayo
en desacuerdo, seguido de un 36.4% de colaboradores quienes definen que el excelente
trato en los colaboradores indiferente, 19.7% es de totalmente en desacuerdo, por otro
lado el 6.1% considera que esta de acuerdo.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede
Chiclayo
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Tabla 31

Brinda orientacion para superarlos

Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en 11 16.7 16.7
desacuerdo
En desacuerdo 26 39.4 56.1
Indiferente 28 42.4 98.5
De acuerdo 1 15 100.0
Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo
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Del total de personas encuestadas nos describen que el 42.4% definen que el excelente
trato de los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo
se encuentra indiferente seguido de un 39.4% de colaboradores quienes definen que el
excelente trato en los colaboradores esta en desacuerdo, 16.7% es de totalmente

desacuerdo, por otro lado el 1.5% considera como totalmente en desacuerdo.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede

Chiclayo
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Tabla 32

Mejorar capacidades

. Porcentaje
Valoracion . .
Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en 9 136 136
desacuerdo
En desacuerdo 27 40.9 54.5
Indiferente 19 28.8 83.3
De acuerdo 10 15.2 98.5
Totalmente de 1 15 100.0
acuerdo
Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo
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Del total de personas encuestadas nos describen que el 40.9% definen que el excelente
trato de los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo
en desacuerdo, seguido de un 28.8% de colaboradores quienes definen que el excelente
trato en los colaboradores indiferente, 15.2% es de acuerdo, por otro lado el 13.6%
considera como totalmente en desacuerdo y por altimo el 1.5% considera que esta en

totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede

Chiclayo
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Tabla 33

Tener éxito en su trabajo

Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje acumulado
0 1 15 15
Totalmente en 5 91 106
desacuerdo
En desacuerdo 31 47.0 57.6
Indiferente 26 39.4 97.0
De acuerdo 2 3.0 100.0
Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede
Chiclayo
Tener éxito en su trabajo
47.0
50.0
45.0 39.4
40.0
X 350
= 30.0
S 250
3 20.0
2 150 9.1
10.0 3.0
15
5.0 Ay - y
0.0
1 2 3 4 5
Valoracion
Figura 32

Del total de personas encuestadas nos describen que el 47.0% definen que el excelente
trato de los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo
en desacuerdo, seguido de un 39.4% de colaboradores quienes definen que el excelente
trato en los colaboradores indiferente, 9.1% es de totalmente en desacuerdo, por otro

lado el 3.0% considera como totalmente en desacuerdo.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede
Chiclayo

81



Tabla 34

Motivacion brindada por la gerencia

Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje acumulado
0 1 1.5 1.5
Totalmente en 10 152 16.7
desacuerdo
En desacuerdo 34 51.5 68.2
Indiferente 18 27.3 95.5
De acuerdo 3 4.5 100.0
Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo
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Del total de personas encuestadas nos describen que el 51.5% definen que el excelente
trato de los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede Chiclayo
en desacuerdo, seguido de un 27.3% de colaboradores quienes definen que el excelente
trato en los colaboradores indiferente, 15.2% es de totalmente en desacuerdo, por otro

lado el 4.5% considera como totalmente esta de acuerdo.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede
Chiclayo
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Tabla 35

Apoyo en su labor de trabajo

Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje acumulado
0 1 1.5 1.5
Totalmente en 5 30 45
desacuerdo
En desacuerdo 23 34.8 39.4
Indiferente 33 50.0 89.4
De acuerdo 5 7.6 97.0
Totalmente de acuerdo 2 3.0 100.0
Total 66 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede
Chiclayo
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Figura 34 Del total de personas encuestadas nos describen que el 50% definen que el
excelente trato de los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede
Chiclayo indiferente, seguido de un 34,8% de colaboradores quienes definen que el
excelente trato en los colaboradores esta en desacuerdo, 7.6 % es de acuerdo, por otro

lado el 3.0% considera como totalmente en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede

Chiclayo
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Resumen de la dimensiones de la variable de Motivacion intrinseca en la empresa de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo

Tabla 36

Resumen de Motivacion Intrinseca en la empresa de Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo

Motivacion Intrinseca Promedio de Necesidades Fisiolégicas Promedio de Necesidades de Seguridad  Promedio de Necesidades Sociales

Muy malo 15 7.6 4.5
Malo 12.1 59.1 10.6
Regular 43.9 24.2 28.8
Bueno 37.9 9.1 13.6
Muy bueno 3.0 0.0 42.4

15
Total 100.0 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo
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Discusion

De los colaboradores encuestados nos describen que el 84.8% definen que el
promedio de motivacidn intrinseca la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede
Chiclayo es malo, por otro lado con un 15.2 % de colaboradores restantes definen que el
promedio de motivacion intrinseca es muy malo, no cubriendo con las expectativas en
cuanto a motivacion obteniendo ningln porcentaje positivo, esto debido a la falta de
motivacién en dicha institucion, estos porcentajes contribuyen a la formulacion de
estrategias para orientar tareas que fomenten el trabajo en equipo y por ende un lider que
guie y se encargue de que los trabajadores se dirijan a los mismos objetivos. Comparando
con la teoria de Correa (2009), la motivacion es un término que se aplica a una serie de
impulsos, deseos, necesidades y fuerzas similares. Decir que los administradores motivan
a sus empleados es decir que realizan cosas con las que esperan satisfacer esos impulsos
e inducir a los subordinados a actuar de determinada manera. Las motivaciones de un
individuo pueden ser sumamente complejas y en ocasiones contradictorias. Una persona
puede desear obtener bienes y servicios materiales, al mismo tiempo que desea
autoestima, estatus, una sensacion de realizacion. Relacionandolo con la tesis de Juarez
Morales (2016) en su tesis "Relacion entre los factores de motivacion intrinseca y
desempefio laboral en un grupo de docentes de un colegio privado de la ciudad de
Guatemala”, detallé como objetivo general determinar si existe relacion estadistica entre
los factores de motivacion intrinseca y el desempefio laboral de un grupo de maestros de
un colegio privado de la ciudad de Guatemala. Se contd con un grupo de 32 personas que
ocupan posiciones de nivel operativo, siendo la totalidad de estos maestros de distintos
grados de ensefianza. Los sujetos que formaron parte del grupo de estudio representan la
totalidad de la poblacion. Los sujetos participantes poseen una preparacion académica de
nivel diversificado y universitario, en su mayoria de un nivel socio econémico medio. El
instrumento utilizado fue el cuestionario, e elabord una escala de Motivacion enfocada en
el ambito laboral, basada en el analisis de la motivacion intrinseca y diversas variantes.
Dicha escala consta de 25 reactivos. Los resultados de este estudio reflejan que no existe
correlacion estadisticamente significativa entre el nivel de Motivacion intrinseca y el
desempefio laboral en un grupo de docentes de un colegio privado de la ciudad de

Guatemala.
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De los colaboradores encuestados nos describen que el 83.3% definen que el
promedio de liderazgo transformacional en la la Gerencia de Transportes y Comunicacion
Sede Chiclayo es muy malo, por otro lado con un 16.7 % de colaboradores restantes
definen que el promedio de liderazgo transformacional es malo, no cubriendo con las
expectativas en cuanto al liderazgo y obteniendo ningun porcentaje positivo, esto debido
a la falta de liderazgo en dicha institucion, estos porcentajes contribuyen a la formulacion
de estrategias para orientar tareas que fomenten el trabajo en equipo y por ende un lider
que guie y se encargue de que los trabajadores se dirijan a los mismos objetivos. Tenemos
de teoria de Chiavenato (2011) tiene los estilos de liderazgo Estudian el liderazgo en
cuanto a estilos de comportamiento del lider frente a los subordinados. Estilos de
liderazgo: Liderazgo autocratico: el lider fija las directrices sin participacion del grupo,
determina los pasos por seguir de uno en uno, a medida que sean necesarios e
imprevisibles para el grupo, es dominante los elogios y las criticas al trabajo de cada
miembro son personales. Liderazgo liberal: libertad total en la toma de decisiones
grupales o individuales, la participacion del lider es minima; la participacion del lider es
limitada, solo se presenta diversos materiales al grupo y aclara que puede dar informacion
si se la piden. Liderazgo democratico: el grupo debate y decid las orientaciones,
estimulado y apoyado por el lider; el grupo sugiere pasos para alcanzar el objetivo y pide
asesoria al lider, quien da algunas alternativas, las tareas se ven desde otras perspectivas
gracias a los debates; la division de las tareas es potestad del grupo, y cada miembro es
libre de escoger sus compafieros de trabajo; el lider de convierte en otro miembro del
grupo en animador, el lider es objetivo y se limita a los hechos en las criticas y los elogios.
Tenemos la tesis de De la Cruz y Ramirez (2016), en su investigacién sobre liderazgo y
desempefio manifiestan que un buen liderazgo es el que da resultados positivos, para que
la gestidn del recurso humano sea exitoso es necesario contar con un lider transformador
que cambie el pensamiento de sus colaboradores, los lideres deben ser creativos,
innovadores, transformadores y principalmente humanistas, tratando con ética a sus

trabajadores.
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3.1. Aporte cientifico.

Tomando como base la fundamentacion del marco teérico del presente trabajo, la
motivacidn intrinseca de los colaboradores, es influenciada por el estilo de liderazgo
que se desarrolla en la organizacion, para el caso en el GRMTC, donde se ha
evidenciado un predominante liderazgo autocratico, lo que influye en el clima
organizacional y considerando que el centro de trabajo es nuestro segundo familia
en donde desarrollamos una jornada de 8 horas por dia es importante plantear

alternativas de solucion a la problematica diagnosticada.

Plan de capacitacion para fortalecer el liderazgo transformacional y la motivacion intrinseca
de los colaboradores de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones-sede
Chiclayo.

3.3.1 Objetivos de la propuesta.

3.3.1.1 Objetivo general.
Elaborar un plan de capacitacion para fortalecer el liderazgo

transformacional y la motivacién intrinseca de los colaboradores de la Gerencia Regional de

Transportes y Comunicaciones-sede Chiclayo,2018.
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3.3.2 Estrategias de comunicacion organizacional.

Tabla 38

Estrategias para fortalecer el liderazgo transformacional y la motivacion intrinseca

Planteamiento de
estrategias parala
institucion

Desarrollo de
tactica para lograr
las estrategias

Detalle de acciones a realizar

Responsable
delas
actividades

Programa de Coaching para

fortalecer las vy desarrollar

las habilidades de liderazgo
transformacional

Direccionamiento
de los
trabajadores a
través del
liderazgo
transformacional

Reforzar el liderazgo transformacional con el fin de
gue los equipos puedan trascender.

Implicar al personal en el logro de la vision de la
empresa.

Comunicacion efectiva.

Fomentar el didlogo fluido y claro.
Crear confianza para que los miembros de la
organizacién puedan expresarse.

Gerente regional del
MTC-Chiclayo

Dar a conocer los logros de
los trabajadores para
sentir que los
resultados son

hacerles
buenos
reconocidos en la empresa.

Reconocimiento de logros.

Reconocimiento del desempefio logrado por los
trabajadores.

Uso del correo electrénico para el reconocimiento al
buen desempefio y/o consolidacién de su desarrollo
profesional.

Elegir el “Trabajador del mes” en funcién a los
resultados logrados.

Gerente regional del
MTC-Chiclayo y
directores de drea

Lograr un sentido de
compafierismo en todos los

colaboradores de la empresa

Implementacidn de
actividades de motivacién
para fortalecer el

Reuniones de confraternidad con todo el personal.

Gerente regional del
MTC-Chiclayo
directores de area
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con un ambiente de trabajo
agradable.

compaferismoy la
colaboracion.

Lograr un sentido de
compafierismo en todos los
colaboradores de la empresa
con un ambiente de trabajo

agradable.

Implementacidén de
actividades de motivacion
para fortalecer el
companerismo y la
colaboracion.

Reuniones de confraternidad con todo el personal.

Involucramiento de
todos los
colaboradores.

y directores de drea

Fuente: Elaboracién propia.

Programa de coaching
Item Cantidad Precio unitario(S/.) Precio total(S/.)

Gorros 5 und. $/.10.00 S/.50.00*
Yenga 3 und. S/.15.00 S/.45.00*
Papel bond de color 1/2 millares S/.20.00 S/.20.00
Lapiceros 45 und. S/.1.50 S/.67.50
Coaching 6 hora S/.200.00 S/.1200.00**

Total S/.1382.00

(*) Material y/o recurso proporcionado por el coach de la universidad, gestionado mediante convenio

Financiamiento.

Dado que es una institucion publica, se desarrollara las actividades mediante convenio con universidades publicas y/o privadas
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CONCLUSIONES
Los resultados evidencian que es necesario proponer un plan de capacitacion para
fortalecer el liderazgo transformacional y la motivacion intrinseca de los colaboradores de la

Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones-sede Chiclayo

De los colaboradores encuestados nos describen que el 83.3% definen que el promedio
de liderazgo transformacional en la Gerencia de Transportes y Comunicacién Sede Chiclayo
es muy malo, por otro lado con un 16.7 % lo valoran como malo, esto no indica que no existe
liderazgo, sélo remarca que no es el de tipo transformacional que es el mas completo y el que

se ha demostrado ejerce motivacion e influencia positiva en sus colaboradores.

De los colaboradores encuestados nos describen que el 84.8% definen que el promedio
de motivacion intrinseca la Gerencia de Transportes y Comunicacion Sede Chiclayo es malo,
por otro lado con un 15.2 % afirma que es muy malo, esto debido a varios factores, entre ellos
el liderazgo, el no incremento remunerativo y la falta de planes de motivacion, dejando de
lado un gran potencial que representa un colaborador motivado que con su esfuerzo en forma

eficiente puede contribuir al logro de objetivos y metas institucionales.

El plan de capacitacion para fortalecer el liderazgo transformacional y la motivacion
intrinseca de los colaboradores de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones-sede
Chiclayo, debe desarrollarse mediante convenios institucionales con universidades de la region,
permitiendo con ello reducir costos y las universidades concreten sus actividades de

responsabilidad social e investigacion.
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RECOMENDACIONES

Al gerente Regional de Transportes y Comunicaciones-sede Chiclayo, gestionar
convenios con universidades publicas y/o privadas de la region a fin de  potenciar las
competencias y habilidades de sus colaboradores, desarrollar planes y/o programas de
motivacién, ello mejoraréa el clima institucional y consecuentemente la calidad del servicio en

la entidad.

A los colaboradores, desarrollar intraemprendimientos en la institucion a través de
sugerencias de planes de motivacion y trabajo en equipo, ello contribuird a mejorar el clima

institucional y el estrés en el trabajo.
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ANEXOS



I$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y LA MOTIVACION INTRINSECA DE LOS
COLABORADORES DE LA GERENCIA REGIONAL DE TRANSPORTES Y
COMUNICACIONES-SEDE CHICLAYO

El proposito de esta encuesta es analizar el estilo de liderazgo predominante en la

gerencia regional de transportes y comunicaciones sede — Chiclayo.

TOTALMENTE EN TOTALMENTE DE
EN DESACUERDO INDIFERENTE DE ACUERDO
DESACUERDO ACUERDO
D D [ A TA
1 2 3 4 5
CRITERIOS DE EVALUACION
N° INTEROGANTES (TO) | ©) | () | (A) | (TA)

1 2 3 4 5

1 | El gerente de la gerencia de transportes y comunicaciones
sede — Chiclayo cuenta con las caracteristicas de un

lider transformacional

2 | Necesita estar motivado un lider

3 ;Motiva un lider a sus empleados para que se encuentren
satisfechos en sus labores?

4 | ¢Existe relacion entre los lideres y sus equipos de trabajo?

¢Se considera satisfecho con la motivacién intrinseca
brindada por la Gerencia de transportes vy

comunicaciones sede - Chiclayo?

6 | (Los trabajadores de la gerencia de transportes y
comunicaciones sede — Chiclayo muestran interés
por su trabajo a base de la motivacion brindada por

su lider?

7 | ¢Expresa confianza su lider en las labores encomendadas a

sus subordinados?

8 | ¢La gerencia de transportes y comunicaciones incentiva a
sus empleados a hacer mas de los que ya tenian

previsto?

9 | ¢Su lider comunica regularmente los fracasos o dificultades
y le brinda orientacion para de superarlos?
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10

¢La motivacion intrinseca les ayuda a mejorar sus

capacidades en la labor encomendada?

11

¢Su lider aumenta en Ud. los deseos de tener éxito en su
trabajo?

12

¢Existe creatividad en la motivacion brindada por la
Gerencia de transportes y comunicaciones sede -

Chiclayo?

13

¢Ud. demuestra que los problemas deben llegar a ser

crénicos antes de actuar?

14

¢Brinda apoyo a los deméas cuando observa esfuerzos en su

labor de trabajo?

15

¢La gerencia de transportes y comunicaciones personaliza
responsabilidades para fijar objetivos?
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Figura 35

En la figura se observa a un colaborador contestando una encuesta

Figura 36

En la figura se observa a los trabajadores que se le aplicaron la encueta
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

CARTILLA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

. NOMBRE DEL EXPERTO

g
/

Q v . t_"i4 -— /
‘;)n,-:,;\' [ % (7454 ’,f/:;/',;;l"’:,

2. ESPECIALIDAD
3. TITULO Y GRADO X

ACADEMICO OBTENIDO X
4. EXPERIENCIA (ANOS) Qﬁ“\
5. INSTITUCION DONDE Yy

LABORA C/

By T e

6. CARGO ) ) et

TITULO DE LA INVESTIGACION

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y LA MOTIVACION INTRINSECA DE
LOS COLABORADORES DE LA GERENCIA REGIONAL DE
TRANSPORTES Y COMUNICACIONES-SEDE CHICLAYO

A. NOMBRE DEL TESISTA

Bach. Tdvara Muro Nicolds

B. INSTRUMENTO
EVALUADO

Iincuesta

C. DETALLE DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 23 preguntas y ha
sido construido, teniendo en cuenta la revision
de la literatura, luego del juicio de expertos
que determinard I validez de contenido y
finalmente serd aplicado o las unidades de

andlisis de esta investigacion,
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7. INSTRUCCIONES

“DESACUERDO”, S|

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN

“A" SI ESTA DE “ACUERDO” O CON EL ITEM “D” SI ESTA EN
ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

8. PREGUNTAS

[u jefe inmediato y el gerente del MTC -
sede Chiclayo se caracteriza por ser un
lider

ALl D( )

SUGERENCIAS:

/

excelente trato y son empdticos.

AL D( )
SUGERENCIAS:
Considera que en su centro de trabajo su
jefe inmediato y demas autoridades
tienen la capacidad de influenciar en sus
colaboradores
A(lA D( )
En su Trabajo los  jefes tienen un
SUGERENCIAS:

106

103



i

Existe relacion empatica entre los lideres

y sus equipos de trabajo

ACD) D( )
SUGERENCIAS:
0 su trabajo los jefes promueven el trabajo
en equipo y se llevan bien con todos.
//
ACY) D(C )
SUGERENCIAS:
En tu trabajo se cmpodera a los
colaboradores para contribuir a |la
solucion de los problemas.
/
/
AC() D(C )
SUGERENCIAS:
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/

A(Y) D )
SUGERENCIAS:
Los lideres, inspiran a los colaboradores
para trabajar a fin de cumplir la vision
institucional
A t‘/” D( )
SUGERENCIAS:
Considera Ud que  en su trabajo lo
inspiran  a  trabajar  con ética ¥y
responsabilidad.
AC/ D( )
SUGERENCIAS:
Considera que en su trabajo, realizan un
adecuado programa de capacitacion y
orientacion, a fin de mejorar la calidad de
servicio,
/ f
A(V) D( )
Los lideres de su organizacion a través SUGERENCIAS:
de su accionar demuestran coherencia en
su accionar con ética y eficiencia.
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AL D)
SUGERENCIAS:
Em su trabajo propician  descansos con
el fin  que el colaborador se relaje y
vuglva  con frescura ¥ comodidad a
retgmar la actividad que realiza.
A r/’/ ()
) SUGERENCIAS:
4En el ambiente donde labora, ceenta
con las condiciones de iluminacidn,
Birsacin  gue garantice el confort
durante su trabajo?
ALY D{ )
SUGEREMCLIAS:
iUsted cumple su jornada de trabajo,
conforme bo estipula su contrato?
Considera usted que en |3 organizacian -l':"-T 3 D{ )
donde labora se  garantiza las
condiciones y medidas de seguridad en | SUGERENCIAS:
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el trabajo.

yd

¢Considera usted que en su
organizacion  se preocupan por
garantizar el cumplimiento del salario y

beneficios conforme a ley?

Al A D( )

SUGERENCIAS:

¢Expresa confianza su lider en las labores
encomendadas a sus subordinados y

apoya su estabilidad laboral?

¢Ante una dificultad, coordinan trabajo
en equipo para mejorar la atencion a

los clientes?

¢Su lider comunica regularmente los
fracasos o dificultades y le brinda

orientacion para de superarlos?

éLla motivacion intrinseca les ayuda a

mejorar sus capacidades en la labor

encomendada?

¢Su lider aumenta en Ud. los deseos de

tener éxito en su trabajo?

¢Existe creatividad en la motivacién
brindada por la Gerencia de transportes

y comunicaciones sede - Chiclayo?

¢(Brinda apoyo a los demds cuando
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observa esfuerzos en su labor de

trabajo?

A1

éla  pgerencia de transportes vy
comunicaciones personaliza

responsabilidades para fijar objetivos?

(n”)

PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA: _ N°TD:

COMENTARIOS GENERALES:

OBSERVACIONES:

=iy
il

DNIN®:

Hoq (ap

v (s spurs Taect
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»

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

CARTILLA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

I. NOMBRE DEL EXPERTO

SOFIA SRENE Deloape Wwone

2. ESPECIALIDAD

)J‘C- 13 Mm?wﬁssfatioa_

3. TITULO Y GRADO
ACADEMICO OBTENIDO

Rdwes vu.s';‘racio& .

4. EXPERIENCIA (ANOS)

G amas-

5. INSTITUCION DONDE
LABORA

9.9.S.  Unwersidsd Seimor Sepe

6. CARGO

Dueddey  Teowale. .

TITULO DE LA INVESTIGACION

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y LA MOTIVACION INTRINSECA DE
LOS COLABORADORES DE LA GERENCIA REGIONAL DE
TRANSPORTES Y COMUNICACIONES-SEDE CHICLAYO

A. NOMBRE DEL TESISTA

Bach. Tavara Muro Nicolas

B. INSTRUMENTO
EVALUADO

Encuesta

C. DETALLE DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 23 preguntas y ha
sido construido, teniendo en cuenta la revision
de la literatura, luego del juicio de expertos
que determinara la validez de contenido y
finalmente serda aplicado a las unidades de

analisis de esta investigacion.
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7. INSTRUCCIONES
EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“4” SI ESTA DE “ACUERDO” O CON EL ITEM “D” SI ESTA EN
“DESACUERDO”, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.
8. PREGUNTAS
/
A(/) D( )
SUGERENCIAS:
['u jefe inmediato y el gerente del MTC -
sede Chiclayo se caracteriza por ser un
lider
A()) D( )
SUGERENCIAS:
Considera que en su centro de trabajo su
jefe inmediato y demds autoridades
tienen la capacidad de influenciar en sus
colaboradores
ACY) D( )
En su Trabajo los jefef. tienen  un SUGERENCIAS:
excelente trato y son empaticos.
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/
A(Y)

Existe relacion empatica entre los lideres

v sus equipos de trabajo

D(C )
SUGERENCIAS:
“n su trabajo los jefes promueven el trabajo
en equipo y se llevan bien con todos.
/
A) D( )
SUGERENCIAS:
En tu trabajo se empodera a los
colaboradores para contribuir a la
solucion de los problemas.
s
AW D( )
SUGERENCIAS:
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rd
A(Y) D( )
SUGERENCIAS:
Los lideres, inspiran a los colaboradores
para trabajar a fin de cumplir la vision
institucional
rd
AC/) D( )
SUGERENCIAS:
Considera Ud que  en su trabajo lo
inspiran a  trabajar con ética vy
responsabilidad.
/
A(/) D( )
SUGERENCIAS:
Considera que en su trabajo, realizan un
adecuado programa de capacitacion y
orientacion, a fin de mejorar la calidad de
servicio.
/
A(Y) D( )
Los lideres de su organizacion a través
8 | SUGERENCIAS:
de su accionar demuestran coherencia en
su accionar con ética y eficiencia.
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ACY) D(
SUGERENCIAS:
En su trabajo propician descansos con
el fin que el colaborador se relaje y
vuelva con frescura y comodidad a
retomar la actividad que realiza.
AW/ D(
SUGERENCIAS:
¢En el ambiente donde labora, cuenta
con las condiciones de iluminacion,
aireacion que garantice el confort
durante su trabajo?
ACY) D (
SUGERENCIAS:
¢Usted cumple su jornada de trabajo,
conforme lo estipula su contrato?
i
£
Considera usted que en la organizacién Al ;/) D(
donde labora se garantiza las
condiciones y medidas de seguridad en | SUGERENCIAS:

109

113



el trabajo.

{Considera usted que en su
organizacion se preccupan por
garantizar el cumplimiento del salario y

beneficios conforme a ley?

A(/)

SUGERENCIAS:

D(

¢Expresa confianza su lider en las labores
encomendadas a sus subordinados y

apoya su estabilidad laboral?

¢Ante una dificultad, coordinan trabajo
en equipo para mejorar la atencion a

los clientes?

¢Su lider comunica regularmente los
fracasos o dificultades y le brinda

orientacién para de superarlos?

¢la motivacion intrinseca les ayuda a
mejorar sus capacidades en la labor

encomendada?

¢Su lider aumenta en Ud. los deseos de

tener éxito en su trabajo?

¢Existe creatividad en la motivacién
brindada por la Gerencia de transportes

y comunicaciones sede - Chiclayo?

éBrinda apoyo a los demas cuando
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observa esfuerzos en su labor de

trabajo?

¢la  gerencia de  transportes vy
comunicaciones personaliza

responsabilidades para fijar objetivos?

PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA:

N°TD:

COMENTARIOS GENERALES:

OBSERVACIONES:

V4

Firma N

NOmbre_/.Song/IﬂEN&' %/GJM )J;Né

onin: 1668043 .
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»

UNIVERSIDAD

SENOR DE SIPAN

CARTILLA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

. NOMBRE DEL EXPERTO NG FLom pecicia Herrom LATAS
. ESPECIALIDAD Lle  Ew hgu@sxswa,@ctén

' IICT:I;JEM\;&%I;?ENIDO HABSTRA B0 DoCENCA Y grTGR EOOCAT (VA
. EXPERIENCIA (ANOS) O

. LT\SJ(;&CION DONDE 0SS

. CARGO Ot e

TITULO DE LA INVESTIGACION

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y LA MOTIVACION INTRINSECA DE
LOS COLABORADORES DE LA GERENCIA REGIONAL DE
TRANSPORTES Y COMUNICACIONES-SEDE CHICLAYO

A. NOMBRE DEL TESISTA

Bach. Tavara Muro Nicolds

B. INSTRUMENTO
EVALUADO

Encuesta

C. DETALLE DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 23 preguntas y ha
sido construido, teniendo en cuenta la revision
de la literatura, luego del juicio de expertos
que determinard la validez de contenido y

finalmente serd aplicado a las unidades de

analisis de esta investigacion.
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7. INSTRUCCIONES
EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“4” SI ESTA DE “ACUERDO” O CON EL ITEM “D” SI ESTA EN
“DESACUERDO”, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.
8. PREGUNTAS
A(Y) D( )
SUGERENCIAS:
Tu jefe inmediato y el gerente del MTC -
sede Chiclayo se caracteriza por ser un
lider
A(/) D( )
SUGERENCIAS:
Considera que en su centro de trabajo su
jefe inmediato y demas autoridades
tienen la capacidad de influenciar en sus
colaboradores
AY) D( )
En su Trabajo los  jefes tienen  un
) SUGERENCIAS:
excelente trato y son empaticos.
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AL

Existe relacion empatica entre los lideres

¥y sus equipos de trabajo

D( )
SUGERENCIAS:
£n su trabajo los jefes promueven el trabajo
en equipo y se llevan bien con todos.
A(Y) D( )
SUGERENCIAS:
En t trabajo se empodera a los |
colaboradores para contribuir a la
solucion de los problemas.
ACY) D( )
SUGERENCIAS:
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ACy/) D( )
SUGERENCIAS:
Los lideres, inspiran a los colaboradores
para trabajar a [in de cumplir la visién
institucional
£
A(Y) D( )
SUGERENCIAS:
Considera Ud que  en su trabajo lo
inspiran a  trabajar con ética vy
responsabilidad.
A(Y) D( )
SUGERENCIAS:
Considera que en su trabajo, realizan un
adecuado programa de capacitacion y
orientacion, a fin de mejorar la calidad de
servicio.
A(/) D( )
Los lideres de su organizacion a través SUGERENCIAS:
de su accionar demuestran coherencia en
su accionar con ética y eficiencia.
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ACS) D( )
SUGERENCIAS:
En su trabajo propician  descansos con
el fin  que el colaborador se relaje y
vuelva con frescura y comodidad a
retomar la actividad que realiza.
/
AC/) D( )
SUGERENCIAS:
¢En el ambiente donde labora, cuenta
con las condiciones de iluminacion,
aireacion  que garantice el confort
durante su trabajo?
ACY) D( )
SUGERENCIAS:
éUsted cumple su jornada de trabajo,
conforme lo estipula su contrato?
Considera usted que en la organizacién A /) D( )
donde labora se garantiza las
condiciones y medidas de seguridad en | SUGERENCIAS:
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el trabajo.

¢(Considera  usted que en su
organizacion  se preocupan  por
garantizar el cumplimiento del salario y

beneficios conforme a ley?

A D(

SUGERENCIAS:

¢Expresa confianza su lider en las labores
encomendadas a sus subordinados y

apoya su estabilidad laboral?

¢Ante una dificultad, coordinan trabajo
en equipo para mejorar la atencion a

los clientes?

¢Su lider comunica regularmente los
fracasos o dificultades y le brinda

orientacion para de superarlos?

¢La motivacion intrinseca les ayuda a
mejorar sus capacidades en la labor

encomendada?

éSu lider aumenta en Ud. los deseos de

tener éxito en su trabajo?

¢Existe creatividad en la motivacion
brindada por la Gerencia de transportes

y comunicaciones sede - Chiclayo?

¢Brinda apoyo a los demas cuando

110
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observa esfuerzos en su labor de

trabajo?

éla  gerencia de  transportes vy
comunicaciones personaliza

responsabilidades para fijar objetivos?

PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA:

N°TD:

COMENTARIOS GENERALES:

OBSERVACIONES:

Firma

Nombre: FLOR  Dg( (’C{(A wWeErRgnA LLATA S

DNIN®: Y36 gq.gcf .
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

DECLARACION JURADA
DATOS DEL AUTOR: Autor ! X I Autores
* NE—— |
TAVARA MURO NICOLAS
43877231 2061407248 Presencial
Administracion
Escuela academico profesional
Ciencias Empresariales
Facultad de la Universidad Sefior de Sipan

Bachiller

DATOS DE LA INVESTIGACION

Tesis

Licenciado en Administracion

2. Que el proyecto y/o informe de investigacion citado, ha cumplido con la rigurosidad cientifica que

[ x ]

DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:
1. Soy autor o autores del proyecto y/o informe de investigacion titulado

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y LA MOTIVACION INTRINSECA DE LOS COLABORADORES DE
LA GERENCIA REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES-SEDE CHICLAYO

La misma que presento para optar el grado de:

la universidad exige y que por lo tanto no atentan contra derechos de autor normados por Ley.

3. Que no he cometido plagio, total o parcial, tampoco otras formas de fraude, pirateria o

falsificacion en la elaboracion del proyecto y/o informe de tesis.

4. Que el titulo de la investigacién y los datos presentados en los resultados son auténticos y
originales, no han sido publicados ni presentados anteriormente para optar algin grado

académico previo al titulo profesional.

Me someto a la aplicacién de normatividad y procedimientos vigentes por parte de la
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN y ante terceros, en caso se determinara la comision de algin
delito en contra de los derechos del autor.

)

Tavara Muro En%%%

DNI N° 43877231

112

123



[% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N° T1-CI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 15 de Julio del 2018
Senores

Centro de Informacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente. -

El suscrito:

TAVARA MURO NICOLAS, con DNI: 43877231

En mi (nuestra) calidad de autor (es) exclusivo (s) del trabajo de grado titulado:

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y LA MOTIVACION INTRINSECA DE LOS COLABORADORES DE
LA GERENCIA REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES-SEDE CHICLAYO , presentado
y aprobado en el afo 2018 como requisito para optar el titulo de licenciada(o) , de la
Facultad de Ciencias Empresariales, de la EAP de Administracion por medio del
presente escrito autorizo (autorizamos) al Centro de Informacién de la Universidad
Serior de Sipan para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda
ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo |la produccion intelectual de la
Universidad representado en este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su
contenido de la siguiente manera:

» Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del
Repositorio Institucional en la pagina Web del Centro de Informacion, asi como
de las redes de informacién del pais y del exterior.

+ Se permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para
todos los usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la
correspondiente cita bibliografica se le dé crédito al trabajo de grado y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N° 822. En
efecto, la Universidad Sefor de Sipan estd en la obligacién de respetar los
derechos de autor, para lo cual tomara las medidas correspondientes para
garantizar su observancia.

NUMERO DE DOCUMENTO DE

APELLIDOS Y NOMBRES IDENTIDAD FIRMA

TAVARA MURO NICOLAS 43877231 @
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[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN
ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, CARLA ARLEEN ANASTACIO VALLEJOS, Coordinadora de Grados y Titulos de la EAP
Administracion y revisor de la investigacién aprobada mediante Resolucién N°® 1321-FACEM-
USS-2017, presentado por el egresado Tavara Muro Nicolds, autor de la investigacion
titulada: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y LA MOTIVACION INTRINSECA DE LOS
COLABORADORES DE LA GERENCIA REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES
SEDE CHICLAYO, 2018. Puedo constar que la misma tiene un indice de similitud de 21%
verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el programa URKUND.

Por lo que concluyo que la Investigacién cumple con los lineamientos establecidos en la

Resolucién Rectoral N° 007-2017/USS, que aprueba las politicas para evitar plagio en la USS.
Pimentel, 6 de noviembre de 2018

Jau /é}tﬁ

Mg. Car Arleen Anastacio Vailejos
DNI N° 43637619
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URKUND

Urkund Analysis Result

Analysed Document: TAVARA MURO.docx (D43613004)
Submitted: 11/7/2018 1:01:00 AM

Submitted By: cvallejos@crece.uss.edu.pe
Significance: 21 %

Sources included in the report:

ARANCIBIA CAMPOS & SEMANRIO VILLARREAL.docx (D36992987)

PACHERRES VENTURA STEFANNY SOLANHS DEL MILAGRO.docx (D40182173)

HUANCAS RETTEZ.docx (D42974540)

https.//www.lifeder.com/liderazgo-transformacional/
https://www.enciclopediafinanciera.com/habilidades-directivas/liderazgo-transformacional.htm
http://blog.liderarte.org/liderazgo-transaccional-lider-transformacional/
https://www.esan.edu.pe/conexion/actualidad/2012/10/09/liderazgo-cambio-organizacional/
http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/bitstream/handle/123456789/5431/
CASTILLO_DAVILA_NATALIA_CLIMA_MOTIVACION.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.upao.edu.pe/bitstream/upaorep/1956/1/
RE_ADMI_SARA.DELACRUZ_RENATO.RAMIREZ_LIDERAZGO.DESEMPE%C3%
910.CLIENTE.CLARO_DATOS_7046_70681138T.PDF
https://elcomercio.pe/especial/zona-ejecutiva/actualidad/estos-son-gurues-motivacion-
empresarial-noticia-1982048
https://trabajandomasporunpocomenos.wordpress.com/2013/05/28/que-hay-de-la-motivacion-
del-empleado-publico/
http://repositorio.une.edu.pe/bitstream/handle/UNE/1006/TM%20AD-Gp%20G17%202015.pdf?
sequence=1&isAllowed=y
http://www.eumed.net/librosgratis/2008c/420/SATISFACCION%20LABORAL%20DE%20LOS%
20TRABAJADORES%20DE%20LA%20INDUSTRIA%20COMERCIAL%20GANDULES.htm
http://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/cybertesis/4616/1/Huillca_cb.pdf
http://recursosbiblic.url.edu.gt/tesisjcem/2016/05/42/Juarez-David.pdf
https://pirhua.udep.edu.pe/bitstream/handle/11042/2247/MAE_EDUC_134.pdf?sequence=1
http://journal.ean.edu.co/index.php/Revista/article/view/796/762
http://stadium.unad.edu.co/preview/UNAD.php?url=/bitstream/10596/12694/1/1094248316.pdf
https://www.esan.edu.pe/conexion/actualidad/2015/03/17/sera-posible-modernizar-gestion-
publica/
https://elcomercio.pe/especial/zona-ejecutiva/actualidad/liderazgo-estado-lideres-impulsar-
desarrollo-noticia-1885681

Instances where selected sources appear:
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