UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE
ADMINISTRACION

TESIS
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
CONTRIBUYE A LA MOTIVACION INTRINSECA
DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
SERVISCOM CHICLAYO 2017

PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE
LICENCIADA EN ADMINISTRACION

Autor (es):

Bach: Pérez Pérez Celida
https://orcid.org/0000-0001-7068-1372
Bach: Villanueva L6épez Milagros
https://orcid.org/0000-0001-7068-1372

ASesor:

Dr. Merino Nufiez Mirko
https://orcid.org/0000-0002-8820-6382

Linea de Investigacion
Gestion empresarial y emprendimiento

Pimentel — Peru
2022



HOJA DE APROBACION DE JURADO

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL CONTRIBUYE A LA
MOTIVACION INTRINSECA DE LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA SERVISCOM CHICLAYO 2017.

Asesor (a) : Dr. Mirko Nufiez, Mirko.

Nombre Completo Firma
Presidente (a) Dr. Urbina Cardenas Max Fernando.

Nombre completo Firma
Secretario (a) : Mg. Reyes Carla Angelia

Nombre Completo Firma
Vocal (a) : Mg. Gonzales Hidalgo Carlos Daniel

Nombre Completo Firma



DEDICATORIA

Dedico el exito y la satisfaccion de este estudio a dios por todas las bendiciones y
protecciones que me ha dado, por llenarme de sabiduria y el entendimiento a mis padres y
hermanos por la motivacion y la confianza que siempre me brindaron para poder llevar a

cabo la culminacion de este proyecto.
Autor: Pérez Celida

Este éxito se la dedico a Dios por brindarme brindado la oportunidad de llegar hasta
esta instancia y también por haberme brindado salud para poder cumplir todos mis objetivos,
ademas de su amor y bondad infinita, también a mis padres por todas las ensefianzas
brindadas, y por su incondicional apoyo en cada instante de mi vida. Sin todos ellos el
presente trabajo no habria podido ser posible.

Autor: Villanueva Ldopez Milagros



AGRADECIMIENTO

Agradecemos a Dios por que siempre se ha mantenido a nuestro lado en cada camino
recorrido, brindandonos cuidado y fortaleciéndonos para poder seguir adelante, a nuestros
padres, que son los que a través del tiempo han procurado nuestra educacion y bienestar,
depositando en nuestra persona mucha confianza en cualquier objetivo trazado y cumplido,

sin presentar en ninguna oportunidad dudas sobre nuestra capacidad, entereza e inteligencia.

Al Dr. Mirko Merino Nufiez por habernos guiado con el desarrollo de este trabajo a

todos mis amigos que participaron con su apoyo durante el proceso de ejecucién de esta
indagacion.



RESUMEN

El grado de influencia que se ejerce por parte de los directores, jefes o gerentes de la
empresa sobre los trabajadores que los motiva a seguir trabajando para lograr sus metas y
objetivos, se conoce como liderazgo, que a su vez es definido como aquella capacidad que
se posee para guiar la mentalidad de un grupo determinado de individuos. El objetivo que se
ha pretendido alcanzar a lo largo de esta investigacion es el de Proponer un plan de desarrollo
de liderazgo transformacional que contribuya al mejoramiento de la motivacion intrinseca
de los trabajadores de la empresa Serviscom Chiclayo 2017. Para poder lograr el objetivo
propuesto se ha realizado una investigacion de tipo descriptivo y de enfoque cuantitativo,
con un disefio de contrastacién no experimental de corte transversal, para lo cual se ha
trabajado con una poblacion ascendiente a un total de 20 personas que laboran en la empresa,
las mismas que conforman la muestra objeto de estudio y a aquellos a quienes se les ha
aplicado dos cuestionarios en escala Likert, con la finalidad de poder recabar datos
informativos con respecto a la motivacion intrinseca y al Liderazgo transformacional. Luego
de unir y analizar toda la informacion recogida se concluye que es deficiente el nivel de
liderazgo transformacional que se tiene, en ese sentido se tiene que en la figura 20 se puede
observar que el 60% se sitla en un nivel bajo con respecto a esta variable. Esto nos demuestra
que el jefe o gerente de la empresa no tiene las cualidades suficientes para ser un lider, y
menos aun un lider transformacional. Asimismo, en la figura 31 se puede observar que se
posee un nivel bajo de motivacion intrinseca, ya que existe un 55% de informantes que

indican situarse en un nivel bajo.

Palabras clave: Motivacion intrinseca - Liderazgo transformacional.



ABSTRACT

The degree of influence exerted by the directors, chiefs or managers of the company
on the workers that motivates them to continue working to achieve their goals and objectives,
is known as leadership, which in turn is defined as that ability that it is possessed to guide
the mentality of a certain group of individuals. The objective that has been sought to be
achieved throughout this research is to propose a transformational leadership development
plan that contributes to improving the intrinsic motivation of the Serviscom Chiclayo 2017
company workers. carried out a descriptive research and a quantitative approach, with a non-
experimental cross-sectional contrast design, for which a population of a total of 20 people
working in the company has been worked, the same ones that make up the sample object of
study and those to whom two Likert scale questionnaires have been applied, in order to
collect informative data regarding intrinsic motivation and transformational leadership.
After uniting and analyzing all the information collected, it is concluded that the level of
transformational leadership that exists is deficient, in this sense, it can be seen in figure 20
that 60% is at a low level with respect to this variable. This shows us that the boss or manager
of the company does not have enough qualities to be a leader, let alone a transformational
leader. Likewise, in figure 31 it can be seen that there is a low level of intrinsic motivation,

since there are 55% of informants who indicate that they are at a low level.

Keywoord: Intrinsic Motivation - Transformational Leadership .
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l. INTRODUCCION

La presente investigacion muestra la importancia y la relacion que existe entre las

variables: liderazgo transformacional y motivacion.

Por un lado, tenemos al liderazgo transformacional, el cual esta dirigido a buscar un
cambio de las relaciones que existen entre todos los colaboradores y del otro lado tenemos a
la motivacion intrinseca gue es la que estimula, direcciona y mantiene el comportamiento y

conducta de los seres humanos hacia el alcance de un objetivo determinado.

La pregunta planteada en la indagacion es la siguiente: ¢En qué mesura la proposicion
de experiencias de liderazgo transformacional favorece a la motivacion intrinseca de los
trabajadores de la empresa Serviscom Chiclayo — 20177, para responder dicha interrogante
se planted como objetivo formular un método de mejora de liderazgo transformacional que
auxilie al progreso de la estimulacién intrinseca de los clientes internos de la organizacion
SERVISCOM Chiclayo 2017.

El estudio esta estructurado de la siguiente forma:

CAPITULO I: En el que se realiza una descripcion de la introduccion, realidad
problematica que se vislumbra tanto en el ambito internacional, nacional y local, los
compromisos anteriores que conforman los antecedentes de la investiga, las teorias
relacionadas al tema, la formulacién del problema, justificacion e importancia, hipotesis y

finalmente se plantean los objetivos tanto principales como especificos.

CAPITULO II: Material y método, en donde se sefiala el tipo y disefio del estudio,
poblacion y muestra sobre la cual se ha trabajado, las variables y su correspondiente
Operacionalizacidn, las técnicas e instrumentos que se han empleado para la recoleccién de
datos, los procedimientos de analisis de datos, aspectos éticos y por ultimo los criterios de

rigor cientifico que se han utilizado para esta investigacion.

CAPITULO I11: Donde se encuentran las tablas y figuras que grafican los resultados

obtenidos, la discusion de resultados y finalmente se presenta aporte cientifico del autor.

CAPITULO IV: Que comprende las conclusiones y las respectivas recomendaciones.
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1.1. Realidad problemética.

En los ultimos tiempos, uno de los elementos primordiales dentro de las
organizaciones, es la motivacion, debido a que, se considera que si los seres humanos se
encuentran con un alto nivel de motivacion, van a ser capaces de lograr un incremento en
los objetivos organizacionales de las empresas, en ese sentido podemos sefialar que mucho
depende del liderazgo del empleador, del propio trabajador, de la cultura y el clima de las

empresas u organizaciones, el hecho de que todos los trabajadores se encuentren motivados.

El liderazgo se define como aquella capacidad que se posee para influenciar y
guiar lamentalidad y pensamiento de un cierto grupo de individuos, es por ello que podemos
sefialar que vendria a ser liderazgo aquel grado de influencia que es ejercida por los jefes
directores o gerentes sobre sus trabajadores, el cual los va a motivar para trabajar en pro de
lograr ciertos objetivos y metas que ya han sido determinados por la empresa. En ese sentido
para poder ser un lider transformacional, se tienen que cumplir con algunos requisitos
indispensables, tales como, ser una persona con una extensa habilidad de comunicacion, alto
grado de competitividad, capacidad para generar motivacion dentro de un equipo de trabajo,
y poseer un excelente sentido de la responsabilidad.

1.1.1. En el contexto internacional

Palacios (2015) argumenta que, en Espafia, la motivacion del individuo al
realizar sus funciones laborales no solo esta determinada por como la administracion trate
de gestionar sus recursos humanos, sino que también existe el factor “cultura del individuo”
(que son sus valores, creencias, principios, necesidades e intereses), por lo tanto, se debe
entender al proceso motivacional como especifico y aislado para cada sujeto en un contexto
laboral determinado (p.27).

Existe la necesidad de identificar a aquellos factores culturales de los
individuos, dentro de la empresa Serviscom, con la finalidad de gestionar de manera correcta
la motivacién de los mismos, adaptando las habilidades de liderazgo a la satisfaccion de la

necesidad del empleado.

Fernet y Austin (2016) nos sefialan que, en Francia, después de realizar un
estudio de las variables de motivacién y liderazgo, se ha logrado llegar a la conclusion de
que ambas se encuentran directamente relacionadas entre si, debido a que vienen a serlos

altos cargos aquellos que tienen la obligacion de informar y promover entre los trabajadores

14



los intereses de la empresa y todos sus integrantes en conjunto, asimismo mencionan que

dentro del liderazgo transformacional, la motivacion intrinseca constituye un factor clave.

En la presente indagacion, como objetivo especifico se va tratar de
identificar el vinculo que se presenta entre la motivacion interior y el liderazgo
transformacional de los clientes internos de la entidad denominado servicom, asimismo se
van a probar las acciones de todos los lideres que existen dentro de la empresa para

determinar cuéles son los que incentivan los intereses de la entidad y de sus integrantes.

Vilchez (2015) argumenta que, en Espafia, se le puede llamar lider
transformacional a aquel individuo que posee carisma, capacidad de inspirar, estimular y
guiar a los deméas. Por otro lado, este tipo de personas se encargan de guiar a los
colaboradores de la empresa donde laboran. Muchas empresas consideran que el lider es
quien dirige solamente a las personas, sin embargo, es quien dirige, pero con el ejemplo a

sequir.

Por su parte, en la empresa Serviscom, aquellos que poseen el papel de
lider de la empresa, no han aplicado ninguna estrategia motivacional, razén por la cual, no
han conseguido constituirse como un modelo o fuente que inspire a los trabajadores a ser

mejores y mas productivos cada dia.

Sandoval y Guevara, (2015) autores especialistas informan que, en
Guatemala, la aplicacion del liderazgo transformacional es aplicado en la gran mayoria de
las organizaciones ecuatorianas, ya que estas se han visto en la necesidad de lograr que los
colaboradores sigan a alguien que los dirija a cumplir los objetivos empresariales, ademas
es considerado como un procedimiento sistematico y organizado en razén de que acoge una
cadena de pasos a seguir con el objetivo de crear un vinculo entre los lideres y sus seguidores,
haciendo que el lider sea una persona con un alto grado de carisma que influye en los

seguidores, los cuales, gracias a ello, van a intentar imitar siempre a sus lideres.

A lo largo de este trabajo, se va a buscar describir a los lideres
transformacionales de acuerdo al nivel de carisma que cada uno de los lideres de Serviscom
poseen, y también tomando en cuenta el nivel de identificacion que consiguen sobre sus

trabajadores.

Cieza (2016) argumenta que, Guatemala, el desempefio laboral es

deficiente por muchos factores como, nivel de motivacion nula, falta de incentivos,
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comunicacion ineficiente, todo esto conlleva a desarrollar un desempefio deficiente,

generando resultados negativos en las metas trazadas por la entidad.

En la empresa Serviscom se han logrado identificar en los trabajadores de
la misma, los elementos de motivacion intrinseca y las caracteristicas o cualidades del
liderazgo transformacional, en ese sentido, se puede emplear estrategias para lograr un

mejoramiento e incremento del grado de desenvolvimiento laboral de los clientes internos.
1.1.2. En el contexto nacional

Céaceres (2017) sostiene que, en Cusco, las empresas presentan
deficiencias en la motivacidn de sus colaboradores, puesto que no se desarrollan los factores
que se vinculan directamente con la motivacidén, como el respeto entre compafieros de
trabajo, entusiasmo, carisma, trabajo en equipo y otros factores que permitan mejorar la
satisfaccion del cliente interno y este de como resultado un eficiente desempefio en las

actividades que se le han encomendado desarrollar.

En la presente indagacion se tiene como fin el expresar a Serviscom una
técnica de optimizacion de liderazgo transformacional para mejorar la motivacién intrinseca
a través del desarrollo del respeto, gracia y enardecimiento en las cronicas interpersonales

que poseen los clientes internos y los administradores.

Gutiérrez (2016) sostiene que, en Chimbote, para poder lograr un
mejoramiento en la motivacion de los empleados existen diversas estrategias, pero existe un
factor que es importante y aplicado ya por muchas empresas y que también algunas que
desconocen de la técnica, esta consiste en reconocer los resultados obtenidos de los
trabajadores, generando confianza y de esta forma se van a sentir entusiasmados e
incentivados para ir mejorando continuamente; otorgar a los trabajadores las oportunidades
necesarias que les permitan emplear su creatividad e innovacion en el perfeccionamiento de
nuevas habilidades que les puedan permitir optimizar y simplificar sus actividades; valorar
el trabajo que realizan los trabajadores, asi como tambien el fomento del trabajo en equipo

para lograr un mejoramiento de las relaciones entre los empleados y sus jefes.

De lo anterior, hacer uso de herramientas para mejorar la motivacion, es
realizar una inversion que en un determinado tiempo se obtendré los beneficios, puesto que
contar con talento motivado y preparado para afrontar cualquier situacion es ideal para el
progreso de las instituciones.
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Gestion (2015) ha afirmado que, del total de las empresas peruanas, el 53%
les muestran y ofrecen a sus trabajadores espacios laborales sin motivacion. Asimismo,
indica que solo son un 20 % las empresas que han invertido en la identificacion y rastreo de

posibles lideres, dentro de sus instalaciones, que posean una elevada inteligencia emocional.

Asimismo, en los trabajos realizados por HayGroup, se puede observar que
el 53% de los gerentes de las empresas en el Peru, ofrecen a sus trabajadores ambientes de
trabajo hostiles y carentes de motivacion, lo cual se genera debido a que los lideres no se
encuentran debidamente capacitados ni preparados para ello, de tal forma que, no hay
posibilidad alguna de que sus cualidades puedan sr usadas en su totalidad en beneficio de la
empresa. Ademas de ello, afiaden que solo son un 20% de empresas peruanas las que se
dedican a invertir tiempo y dinero para rastrear y lograr identificar a aquellas personas que
poseen potencial para ser lideres, las mismas que deben también presentar una adecuada

inteligencia emocional.

Del mismo modo, nos menciona que siempre estaran presentes las
diferencias y disconformidades en cuanto a como se observan personalmente cada uno de
los lideres de las empresas y como es que los ven los individuos que conforman sus
respectivos grupos de trabajo. A pesar de ello, se tiene que, aquellos que dirigen una
institucion se consideran a si mismos como personas democraticas y logran que los
trabajadores se animen a participar en los planes de accion y se sientan mas efectivos; para
los trabajadores lo que mas sobresale y resalta en los jefes, es el estilo positivo que poseen
y transmiten al realizar una retroalimentacion respecto a lo que han hecho mal y las

consecuencias que se han ocasionado producto de ello, y trabajan para corregirlo.

Romero (2015) afirma que, en Lima, un lider transformacional se encarga
de guiar a un grupo de personas, pero también es importante que cuente con las
caracteristicas que menciona el autor Caceres, con la finalidad de dirigir a todos los 6rganos
de una empresa hasta cumplir con los objetivos deseados. Si bien es cierto una persona que
posee una motivacion constante y el famoso carisma son personas idoneas y que la empresa
debe valorarlos con el proposito de explotar todos sus conocimientos y lograr su fidelizacion

dentro de la organizacion.
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En el presente estudio lo que se busca es conocer cuales son las
caracteristicas que deben presentar los lideres transformacionales teniendo como base la

motivacion, el carisma y la influencia que poseen los jefes de la empresa Serviscom.

Ulloa (2016) sefiala que, en Lima, todos los trabajos y esfuerzos que se
realicen para motivar a los trabajadores, deben hacerse siempre teniendo como punto de
partida a la autonomia, esto quiere decir que, el estimulo necesario para realizar cualquier
actividad debe nacer de uno mismo, sin que exista la necesidad de tener otro premio que no
sea la satisfaccion propia. En conclusion, de lo que se trata es de desarrollar tareas o
actividades por el simple hecho de hacerlas y sentir una satisfaccién por tal hecho, es por
ello que para todas las empresas lo primordial es realizar la contratacion de personas que
posean un alto indice de motivacién intrinseca, debido a que cuando un empleado siente
bienestar al realizar sus actividades, sin lugar a dudas, se puede asegurar que va a ser un
trabajador bastante productivo y eficiente, ademas de que esto también constituye una sefial

de que estamos frente a un individuo con mucho potencial y talento.

Espinosa (2015) sefiala que, en Lima, existen diferentes maneras de
mejorar el entusiasmo de los clientes internos de una institucion, algunas empresas
incrementan la motivacion a través de las remuneraciones, incentivos, premios, ascensos,
desarrollo personal y profesional. Si bien es cierto hoy en dia mantener el personal motivado
es clave para mejorar la productividad, de lo contrario sino se mejora la motivacion conlleva
a desmotivar a los trabajadores que lo rodean a la persona que atraviesa ese nivel de

desmotivacion.
1.1.3. En el contexto local

Calderdn, Chavarry y Chanduvi (2016) en su trabajo de investigacion
denominado Presentacion de administracion transformacional para optimizar la labor del
docente en la entidad educativa del nivel primario, observaron la problematica de que, en
Pimentel, los docentes no poseian la capacidad de identificar conflictos, de igual manera no
poseian la capacidad y madurez para resolverlos, ademas indican que la mayoria de docentes
solo limita sus funciones a la transmisién de conocimientos y la gran mayoria presenta
dificultades para manejar la disciplina, lo cual acarreaba que les falten el respeto. Asi para
solucionar el problema aplicaron el plan de liderazgo transformacional el cual mejord

significativamente el desempefio de los docentes y lo increment6 en un 95%.
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En la actualidad la empresa SERVISCOM se encuentra en la siguiente

condicion:

Respecto a los procesos de motivacion, que es una capacitacion que se
realiza en esta entidad, se ha evidenciado que no se desarrolla de forma continua, los
directores no muestran preocupacién por subir los niveles de ocupacion de los empleados,
de tal forma que el desarrollo y desarrollo competitivo no se encuentra en la misma linea
con el desempefio de los trabajadores. Se ha podido visualizar que no se desarrollan dentro
de la empresa talleres o cursos de motivacion, en el que los empleados desempefien y
desarrollen actividades sin recibir a cambio ningin tipo de premio o recompensa. Sin
embargo, en referencia al trato que se le ofrece al cliente externo y clientes internos de la
organizacion siempre son empaticos con el cliente generando la conformidad por parte de
este ultimo respecto al servicio brindado, lo cual viene a ser un reflejo del nivel de
compromiso e identificacion que el trabajador ha llegado a poseer respecto dela empresa,

con el objetivo de poder conservar su puesto de trabajo.

En cuanto al aspecto tecnoldgico, podemos afirmar que los trabajadores
tienen a la mano un adecuado sistema tecnoldgico, pero a pesar de ello no muestran un buen
desempefio, y esto en razon de que solo aquellos que poseen altos cargos son los que vienen
siendo capacitados constantemente, lo cual origina, por parte de los trabajadores, situaciones
como: el estrés laboral, un nivel minimo de esfuerzo y dedicacion y un reducido grado de

desempefio en beneficio de la empresa.

Ademas, se puede asegurar que, el no desarrollar talleres o cursos de
capacitacion para los trabajadores, quiere decir que no hay posibilidad de que se refuercen
las acciones, comportamientos, actitudes y resultados positivos por parte delos empleados,
y ello por su parte origina ambientes de incomodidad y disconformidad en el centro de labor
y al mismo tiempo produce baja motivacion para realizar esfuerzos necesarios para lograr

un buen desempefio en el trabajo.

Ahora bien, si toda ésta situacion de conflicto continua, va a generar un
grado de eficiencia, menor al promedio, por parte de los trabajadores con respecto al
desarrollo de sus labores, asimismo ocasiona un elevado estrés laboral, empleados con

indices bajos de en cuanto al &nimo para ejercer y desarrollar sus actividades y surgir en el
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ambito profesional, razén por la cual, los consumidores de esta empresa van a dejar de visitar

sus instalaciones.

Para que esta situacion no acontezca y el problema pueda ir siendo
solucionado, se propone realizar una indagacion respecto al analisis como una forma de
liderazgo transformacional y de cémo esto tiene influencia en la motivacion interna que

deben presentar los empleados de la empresa Serviscom.
1.2. Trabajos previos.
1.2.1. A nivel internacional

Salas (2017) en su investigacion llamada “Liderazgo transformacional,
capacidad de aprendizaje organizativo y felicidad en el trabajo” para obtener el grado de
Doctor, Universidad de Valencia, Valencia. Ha llegado a la conclusion de todos aquellos
altos cargos que otorgan a sus trabajadores la oportunidad de emitir opiniones durante el
proceso de creacion de objetivos, que siempre toman en cuenta los valores y las distintas
necesidades que estos poseen, y, en definitiva, aquellos que incluyen a sus trabajadores en
las decisiones de la empresa; van a generar un mayor nivel de comodidad y tranquilidad
laboral para aquellos trabajadores que nunca han tenido la oportunidad de prestar servicios
en esas condiciones. La inclusion de los trabajadores en la empresa puede ocasionar un
incremento en la calidad y el grado de productividad, siempre y cuando esto se realice con

la intencion de conseguir la satisfaccion de las necesidades de los trabajadores.

Cuadra y Veloso (2016) en su tesis denominada “Liderazgo, clima y
satisfaccion laboral en las organizaciones de Talca — Chile”, Universidad de Tarapaca, Talca
— Chile. Han determinado que siempre ha existido una significativa relacion de influencia
positiva del liderazgo sobre las variables de clima laboral y satisfaccion del trabajador.
Asimismo, obtuvieron resultados que indican que el 49% del ambiente o clima laboral tiene
que ver con el liderazgo, y el 31% va a depender de la satisfaccion laboral, lo que constituye
un resultado bastante importante y no menor, esto quiere decir que el liderazgo se constituye
como una variable que presenta mas importancia dentro de la empresa y también se puede
sefialar que, la investigacion que se ha realizado es una prueba méas que confirma que los

buenos lideres son aquellos que presentan estrategias transaccionales y transformacionales.

Del mismo modo, Sum (2016) en su indagacion llamada “Estimulacién

personal y ocupacion profesional” para obtener el grado de Licenciado en Psicologia,

20



Universidad Rafael Landivar, Quetzaltenango. Tuvo como fin establecer cual era la relacion
de influencia que existia por parte de la motivacion intrinseca sobre nivel del desempefio
laboral que presentan los colaboradores administrativos de la organizacion que se esta
estudiando. En ese sentido, para lograr dicho objetivo, la investigacion fue realizada
tomando un rumbo cuantitativo y el tipo de indagacion empleado fue el descriptivo-
correlacional, asimismo se seleccioné un total de 34 trabajadores administrativos como
poblacion, los cuales estaban distribuidos en dos grupos, el primero conformado por 12
trabajadores femeninas y el segundo conformado por 22 trabajadores masculinos, con edades
que oscilan entre los 18 44 afios, y fue a este total de personas a los que se les logro aplicar
la encuesta que contenia un cuestionario de tipo Likert. Posteriormente, se realiz6 una
interpretacion y analisis de la informacion recabada y se determiné que la estimulacion

personal interviene sobre el desempefio de los trabajadores administrativas de la entidad.

Suyapa (2016) en su tesis denominada “La motivacion interna del servidor
y su vinculo o nexo con el recelo de peligros laborales en la organizacién tecnoldgica de
planes” realizada para conseguir el grado de Maestro en RRHH, Universidad Tecnoldgica
de Honduras, San Pedro Sula. Tenia como objetivo principal el determinar si es que existia
una vinculacién entre la motivacion interna y la prevencion de los riesgos laborales dentro
de la empresa en la que se desarrollaba la investigacion. En ese sentido, para alcanzar dicho
objetivo, se realiz6 una indagacion de tipo correlacional y con un enfoque mixto, y se ha
trabajado con un total de 46 trabajadores, que conformaron la muestra, aplicandose como
mecanismo de recoleccién de datos, una encuesta. Posteriormente, luego de haber realizado
un analisis de datos recabados se pudo observar que los elementos que presentan un mayor
grado de relacion son: el sentido de competencia con la higiene industrial, con la prevencién
psicosocial y con la formacion en seguridad, respectivamente. Los resultados que se
pudieron obtener, permitio el desarrollo de una propuesta dirigida a crear ciertas condiciones
con la finalidad de lograr conservar la motivacion intrinseca de los trabajadores y asi
menguar e incluso extinguir los riesgos laborales que siempre se presentan en las entidades

u organizaciones de este tipo.

Castro (2016) en su estudio titulado “Herramientas de liderazgo
transformacional para el mejoramiento de la productividad de los trabajadores” para optar
por el titulo de Licenciado en Administraciéon, Universidad Auténoma de Meéxico,

Amecameca. Ha planteado como objetivo principal la identificacion de los factores o
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elementos que son determinantes y concluyentes en el liderazgo transformacional y los
cuales a su vez podrian ser utilizados como mecanismos para para lograr un mejoramiento
en la produccion eficiente de los trabajadores de la empresa estudiada. Para poder lograr
dicho objetivo, se ha realizado un estudio de tipo descriptivo, con un enfoque cualitativo y
con un disefio no experimental, y se tomo6 una muestra ascendente a 15 colaboradores de la
empresa a los que se les realizo entrevistas para la recoleccion de datos informativos.
Asimismo, luego de haber realizado un analisis de las herramientas se demostr6é que, de
todos los elementos principales del liderazgo transformacional que se encuentran en la
entidad, la empatia y el carisma son los primordiales y los que ejercen un significativo grado

de influencia sobre la productividad o rendimiento de los trabajadores.

Aguirre (2015) en su tesis denominada “Programas de motivacion para el
mejoramiento de la percepcién del ambiente laboral de los colaboradores™, ejecutada para
optar el titulo de Licenciado en Psicologia, Bogota. Nos menciona que, con el paso del
tiempo, se han ido desarrollando varias indagaciones respecto a la motivacion en el trabajo,
sin embargo, los investigadores no han logrado llegar a un acuerdo, por este motivo, se
presentan muchas teorias y formas de realizar un trabajo de investigacion de esta naturaleza.
Asimismo, el autor asegura que la motivacion como tal, tiene importancia organizacional y
se presenta en los procedimientos psicolégicos humanos basicos; ademas, realiza un estudio
de las causas que promueven un comportamiento distinto en cada persona, y es en ello que
se debe trabajar para guiar dichos comportamientos a los objetivos y metas que se ha trazado
la empresa. Por lo mencionado con anterioridad, podemos sefialar que el investigador ha
pretendido mostrarnos lo importantes que son tanto el clima organizacional como también
lo es la motivacién, todo ello con el objetivo de lograr que los directivos de las empresas
entiendan que es necesario estar trabajando siempre para motivar al personal que trabaja en
las distintas areas de la entidad, ya que con ello se va a lograr una mejora del ambiente de

trabajo y el nivel de eficacia en la produccion de sus trabajadores.

Gonzales (2015) en su investigacion denominada “Liderazgo
Transformacional docente en la Universidad Nacional de Colombia”, Universidad Nacional
de Colombia, Medellin. Como objetivo general se planted caracterizar el liderazgo de los
docentes de la universidad mencionada. El estudio se desarrollé tomando un enfoque
cualitativo de tipo descriptivo, con un disefio no experimental de corte transversal; y se tomo

como poblacidn a un total de 8994 estudiantes; la técnica para recabar datos informativos
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fue laencuesta y la semantica diferencial. Después de haber reunido la informacion obtenida,
el autor concluye que necesariamente los profesores deberian ser lideres transformacionales
y deberian también contribuir para implantar una base ideoldgica en los estudiantes.
Asimismo, desde otro &ngulo, el aplicar la metodologia le dio la posibilidad al autor de llegar
a la conclusion de que los profesores universitarios son lideres transformacionales, que
deben actuar de forma honesta, incentivando a los estudiantes a cumplir las metas de la

entidad y a sobrepasar expectativas en el cumplimiento de los objetivos.
1.2.2. A nivel nacional

Cervera (2017) en su tesis denominada “Liderazgo transformacional del
director y su vinculacién con el ambiente organizacional en las Instituciones Educativas del
Distrito de Los Olivos” ejecutada para optar el grado académico de Doctora en Educacion,
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima. Sefiala que siempre se presenta un
vinculo significativo entre el Liderazgo Transformacional por parte del Director y el Clima
Organizacional que debe existir dentro de las Instituciones Educativas del distrito de Los
Olivos, ademas el investigador también ha analizado las diferencias que se presentan entre
los profesores hombres y mujeres, con relacion al Liderazgo Transformacional; asimismo
nos menciona que hay diferencias estadisticas muy importantes en los temas de idealizada
influencia, estimulacion intelectual, motivacion que inspire y en general del liderazgo
transformacional, de donde se puede observar que las profesoras mujeres poseen un nivel

mas alto en cuento a valores, respecto de los varones.

Por su parte Miyashiro, (2017) en su indagacion denominada “Liderazgo
y ambiente laboral en la empresa Millaje y cia, situada en Miraflores y Camacho, Lima —
Per(”. Sefiala que los resultados obtenidos de la investigacion realizada demuestran que en
laempresa Millaje y cia existen ambientes laborales que son adecuados para los trabajadores,
que los directivos se encontraban preocupados siempre por el ambiente en el que trabajan
los colaboradores y comunicandose de forma constante para poder conocer todo lo que les
hacia falta, ademas de promover la participacion de sus empleados en la determinacion de
los objetivos y metas de la institucion. Ese agradable ambiente de trabajo se demuestra en
los siguientes comportamientos: siempre tomar un almuerzo en el comedor de la entidad y
charlar con sus trabajadores de esta forma tomaban conocimiento de las aflicciones que cada
uno de ellos presenta, emplean incentivos por ejemplo recompensando mes a mes a las areas

0 departamentos que lograban el cumplimiento delos objetivos trazados; asimismo la
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realizacion de almuerzos de camaraderia en el cual los directivos tienen a cargo la

responsabilidad de brindar atencion y aliento a todos sus empleados.

Huerta & Padilla (2016) en su indagacion denominada “Aplicacion de un
taller de Liderazgo transformacional para la mejora del clima laboral en la empresa Brando’s
Chicken EIRL en la Ciudad de Trujillo”, para obtener el Titulo Profesional de Licenciado
en Administracion, en la Universidad Privada Antenor Orrego, de la ciudad de Trujillo. La
investigacion se desarrollé desde un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo con un disefio
cuasi experimental, y se cogié como muestra a un total de 10 empleados de la empresa, a los
mismos que se les aplicaron dos encuestas. La investigacion demostré que antes de que
realicen los cursos o talleres, siempre se producen problemas al interior, pero, sin embargo,
después de que el taller se logra aplicar estos disminuyen de forma considerable, ello se
demuestra cuando el 90% de los trabajadores aseguro que después del taller ya no se
presentaban mas las discusiones. Asimismo, se llego a la conclusién de que los talleres sobre
liderazgo transformacional han ocasionado un efecto positivo en el ambiente de trabajo,
sobre todo en los aspectos como el desarrollo de actividades en equipo, asi como en la
motivacion. Este mejoramiento se demuestra en el trabajo en equipo que desarrollan los

trabajadores, el buen trato al usuario y en la empatia.

Parrages (2015) en su investigacion denominada “Liderazgo
transformacional del director y el desempefio del trabajador de servicio en las instituciones
educativas publicas, segun los docentes de la Red 18 — Ate” para obtener el grado académico
de Magister en Administracion de la Educacion, Universidad Cesar Vallejo, Lima. Lo que
buscdé como objetivo principal es determinarla forma en que se relaciona el Liderazgo
transformacional de los directores con el desempefio de los trabajadores en la institucion
objeto de estudio. La investigacion se realizo teniendo en cuenta el enfoque cuantitativo con
un disefio no experimental de tipo transversal correlacional, y la muestra seleccionada para
ello consta de un total de 165 profesores que trabajan en la institucion mencionada, a los
cuales se les ha aplicado una encuesta para recabar informacion. Después de haber analizado
la informacion obtenida el autor logré determinar que existe un fuerte grado de influencia

del liderazgo transformacional de los directores sobre el desempefio de los trabajadores.

Arquimedes (2015) en su indagacion denominada ‘“Programa de compensacion e
incentivos y la motivacion en los empleados de la empresa del grupo ALMER, Trujillo —

2015”, realizada para obtener el titulo de licenciado de Administracion, Universidad
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Nacional de Trujillo, Trujillo. Tenia como objetivo general la determinacion sobre si el
Programa de Compensacion e Incentivos presenta algin vinculo con la Motivacion de los
trabajadores de la organizacion. Después de haberse analizado la informacion recogida se
llegd a la conclusion de que el grado de satisfaccion de los trabajadores son los siguientes:
un 28% de los informantes se sienten totalmente satisfechos, y por su parte un 12% se
encontraba satisfecho, por otro lado, el 38% no opinaba sobre el tema mientras que el 22%
no se encontraba satisfecho con respecto a la motivacion que la entidad producia en ellos.
Finalmente pudo demostrar que mientras los trabajadores reciban mas incentivos y
compensaciones el grado de motivacién en ellos se incrementaba, lo cual demuestra que si
existe un vinculo fuerte y cercano entre el Programa de Incentivos y Compensacién con la

Motivacion de los empleados.

Mendoza (2015) en su tesis denominada “Liderazgo transformacional y personalidad
proactiva investigada en el personal de una empresa de alimentos”, Lima. Investigacion que
se realizd en la zona de atencidn al usuario con una muestra de 202 colaboradores, es de tipo
basica correlacional; se propuso determinar si hay o no un vinculo entre estas dos variables.
Para eso se empleo los siguientes instrumentos; el test de Liderazgo Transformacional de
Rafferty y Griffin y test de personalidad proactiva de Crant, logrando obtener como
conclusion de que hay un vinculo débil entre las dos variables estudiadas, asimismo se
evidencio una baja relacion entre personalidad proactiva y el factor de liderazgo
transformacional. La presente investigacion concluyo indicando que si se presenta un

vinculo directo y significativo entre estas variables.
1.2.3. A nivel Local.

Tone (2017) a lo largo de su estudio denominado “La analogia entre las
inconstantes de compromiso empresarial y el liderazgo transformacional en la institucién
financiera MiBanco Ferrefiafe”, Universidad Cesar Vallejo, Chiclayo. Como muestra se
tomo a los 55 colaboradores de la institucion, se termind la indagacion hallando una analogia
eficiente de 0,789 entre las dos inconstante, en consideracion a las extensiones de liderazgo
transformacional, dominio elevado (0, 762), estimulacion instigadora (0,701), estimulacién
especifica (0,678) también se hall6 concordancia con la invariante responsabilidad

empresarial.

Trebejo (2017) en su estudio denominado “Responsabilidad

organizacional y engagement en colaboradores civiles de la Fuerza Aérea del Per(” para
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conseguir el titulo de Licenciada en Psicologia, Universidad Nacional Cesar Vallejo,
Chiclayo. Sus fines importantes fueron fijar si se presenta algun vinculo entre las variables
y determinar los niveles de cada variable, para ello se empled una muestra de tipo censal ya
que se tomd en cuenta al total de la poblacion conformada por 120 trabajadores. La
investigacion se realizé con un disefio fue no experimental, de tipo descriptivo correlacional,
nivel basico. Se usaron la herramienta de adudo institucional de allen y meyer, y tambien el
método Ultrecht Work Engagement (UWES) de los autores Schaufeli y Bakker del 2003.
Las secuelas afirman la suposicion planteada, encontrando un lazo entre las dos inconstantes

y el ras que denota en la indagacion es el promedio, conformado por el 60% de la muestra.

De la Puente (2017) en su trabajo denominado ‘“Responsabilidad
institucional y estimulacion de beneficio en el colaborador funcionario de la Municipalidad
Provincial Morrope”, para obtener el grado de Licenciado en Psicologia, en la Universidad
Cesar Vallejo, Chiclayo. se tuvo como objetivo principal detallar el vinculo que podria haber
entre el débito empresarial y la estimulacion de logro en los trabajadores administrativos de
la comuna de Morrope, para ello se aplicdé un método explicativo, con una muestra
constituida por un total de 108 empleados, con edades que oscilan entre los 18 y 65 afios de
edad. Es asi que, en esta indagacion se logré concluir que se presenta un grado de vinculacién
muy significativo entre la responsabilidad institucional y la estimulacion de logro en los

colaboradores administrativos.

Portilla (2017) en su tesis denominada “Satisfaccion y compromiso
organizacional de los empleados de un hospital de salud mental”, para obtener el grado de
licenciado en Psicologia, en la Universidad de Chiclayo, Chiclayo. Se plante6 como objetivo
principal realizar un estudio del vinculo que se presenta entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional por parte de los empleados del hospital, usando el método
descriptivo correlacional sobre una muestra integrada por un total de 200 trabajadores; se
pudo concluir que, si podemos asegurar que hay un vinculo entre la satisfaccion laboral y el

compromiso organizacional.

Nanfufiay (2017) dentro de tesis denominada “la relacion entre el
Liderazgo transformacional y el Compromiso organizacional en docentes de una institucion
en Chiclayo”. Realizo una indagacion de tipo descriptivo — correlacional, con un disefio no
experimental de corte transaccional, dentro de una muestra constituida por 120 profesores.

Para recabar la informacion se emplearon dos pruebas, la primera ELT de Rafferty y Griffin
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y la segunda el CCO de Meyer y Allen. La conclusién que obtuvo fue que no existe

correlacioén entre las variables en mencién.

Talavera y Aleméan (2017) durante su tesis denominada “El vinculo entre
el Liderazgo transformacional y el Compromiso organizacional dentro de la I.E ADEU”. El
método utilizado fue de tipo descriptivo-correlacional, con un disefio no experimental. Se
trabajo con una muestra constituida por 110 docentes. La informacion fue recabada a través
de dos cuestionarios, uno para la primera variable y otro para la medicion de la segunda
variable de estudio. La conclusion que obtuvieron fue que se presenta un nivel significativo

y directo de vinculacién entre la variable 1y 2 de estudio en la muestra seleccionada.

Calderon, Chavarry y Chanduvi (2015) en su tesis denominada “Programa
de liderazgo transformacional para mejorar el desempefio docente en las instituciones
educativas de nivel primario”, Chiclayo. Para poder lograr el objetivo propuesto, la
indagacion se desarroll6 con un enfoque cuantitativo, y se aplicd una encuesta como
herramienta para recabar informacidn, esta se pudo aplicar a un total de 17 profesores que
constituian la muestra objeto de estudio. Asimismo, luego de haber reunido y analizado la
informacion obtenida se concluyd que una vez que los profesores tomaran cursos o talleres

de liderazgo, estos mostraban un bajo grado de desempefio.
1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Liderazgo transformacional.

1.3.1.1. Conceptualizacion.

Segun Bass y Avolio (2006), el liderazgo viene a ser el procedimiento que
tiene como objetivo el incremento de la productividad de los trabajadores mediante la
generacion de estimulos en el subconsciente de aquellos, de tal forma que ellos se involucren
en el alcance de los objetivos y metas de la organizacion; si ese fuere el caso, los trabajadores
van a tener que dejar en segundo lugar sus metas propias y se van a poner a trabajar para

lograr cumplir las metas de la entidad para la que trabajen. (p. 34).

Por su parte Velasquez (2006), este tipo de liderazgo lo que busca es
generar un cambio en los nexos que se desarrollan entre los trabajadores, asimismo intenta
producir un cambio en el pensamiento egoista que se tiene al creer en una organizacion en
la que solo deberia existir un apoyo mutuo, este se enfoca en el progreso completo de la

empresa. Esta forma de liderazgo incrementa el estado moral, produce indices de motivacion
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y un mejoramiento y optimizacion de la eficiencia y eficacia en el desarrollo de las labores

del trabajador.

Para el autor Lerma (2007), los trabajadores van a actuar siempre que en
funcion al grado de motivacion e inspiracion que reciban de sus lideres transformacionales;
ya que los trabajadores que poseen visidn, van a encontrar en sus lideres, el factor adecuado

que los incentive a lograr los objetivos que poseen importancia.
1.3.1.2. Caracteristicas del lider transformacional.

Todos los lideres transformacionales, necesariamente tienen que poseer
algunas caracteristicas que los diferencien de los demas, las mismas que posteriormente se
van a tener que utilizar para generar motivacion, la misma que va a servir para influir y
cambiar el pensamiento de los trabajadores; en ese sentido se tiene que dichas diferencias

son las siguientes:

a. Carisma: Esta principalmente incluye un conjunto de caracteristicas
dentro de las cuales esta la proactividad, orientando sus esfuerzos y energias en motivas a
los trabajadores para que estos posean un pensamiento critico y que no dependa de las
actividades que realicen. También, estos lideres siempre van a buscar trabajar en busqueda
de un bien colectivo, concentrandose en la basqueda de resultados con objetivos necesarios

e importantes.

Con esta caracteristica, segun Bass y Avolio (2006), se tiene la posibilidad
de alcanzar que los trabajadores se sientan identificados con sus lideres, y de esta manera
traten de replicar esta cualidad, por esta razon es que los lideres siempre deben conservar
una intachable imagen frente a los demas, de tal forma que los trabajadores puedan
admirarlos y respetarlos, gracias a la demostracion de conductas que se basan en la moral y

la ética.

b. Creatividad: Esta caracteristica engloba una secuencia de habilidades,
las cuales, a su vez, le dan al lider la posibilidad de preparar el futuro, con un enfoque
prospectivo que le va a permitir tomar riesgos que estén bajo control, la inteligencia, la
apertura de razonamiento y la innovacion, siempre van a producir creatividad. Los lideres
que sean creativos no necesitan utilizar ideologias convencionales o paradigmas, lo que
necesita, por el contrario, es poseer y desarrollar iniciativa para poder dar soluciones que

sean innovadoras.
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Para Bass y Avolio (2006), esta se fundamenta principalmente, de forma
individual, en la gestion de riesgos, en donde, el lider, incentiva a sus trabajadores a dar a
conocer abiertamente sus ideas, sus pensamientos y a realizar una evaluacion de las
desventajas y las ventajas que las mismas podrian ocasionar. En ese sentido la labor de los
lideres consisten en incentivar y explotar toda la creatividad que los trabajadores podrian
poseer, de tal forma que estos se desarrollen de forma independiente, tomando el control de
las cosas y haciéndose responsables de los peligros y riesgos de los nuevos instrumentos que

utilicen es sus lugares de trabajo.

c. Interactividad: esta se utiliza para conservar una comunicacion
permanente entre los trabajadores de la organizacion, con el objetivo de lograr el progreso y
desarrollo de estos, tanto como personas, asi como profesionales, otorgando para esto
novedosas tecnologias de informacion, las mismas que deben siempre estar acompafadas de

Sus respectivas capacitaciones.

Segun Bass y Avolio (2006), los lideres tienen que hacer uso de las
capacidades que poseen para interactuar con los trabajadores, para ocasionar que estos
realicen trabajos en equipo, de tal forma que esto pase a convertirse en una maniobra que
incluya a todos los trabajadores y los organice para que trabajen en la busqueda y logro de

un conjunto de metas comunes.

d. Vision: Los lideres transformacionales que poseen vision siempre
utilizan distintos instrumentos de comunicacion, para obtener la voluntad de sus trabajadores
para colocar mayor cantidad de esfuerzo y dedicacion en las actividades que desarrollan, lo
cual los va a motivar para que confien ain mas en las capacidades que poseen. Asimismo,
estos lideres también adoptan una idea de empresa, en la que se pretende lograr la unificacion

de objetivos, reglas, normas y valores, los que a su vez le dan un sentido a la empresa.

En ese sentido, Bass y Avolio (2006) indican que, un lider de este tipo,
deben ser capaces de programar visiones poderosas, consientes y llamativas, de tal forma

que los trabajadores se sientan motivados y de esta manera laboren para poder alcanzarlas.

e. Etica: El lider transformacional siempre basa su comportamiento
teniendo en cuenta un grupo de reglas y valores que han sido establecidos con anterioridad,
los lideres los difunden, promueven, defienden y comparten con los demas integrantes de la
empresa. Este tipo de lider siempre va a demostrar poseer competencia ética, lo que a su vez
genera credibilidad y confianza en sus trabajadores.
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Todos los lideres deben desenvolverse teniendo como fundamento razones
éticas y morales. Por ello los autores Bass y Avolio (2006) aseguran que los lideres
transformacionales deben asumir estar razones en su vida diaria, como parte de la misma,

mas no como un simple espejismo para impulsar e incentivar a sus trabajadores. (p. 53).

f. Orientacion a las Personas: Los lideres transformacionales siempre
buscan el bienestar de sus seguidores, para ello utilizan mecanismos de comunicacion
efectivos que les permitan poder resolver las situaciones problematicas y conflictivas que se
presenten entre los trabajadores de una organizacion. Estos siempre mantienen actitudes
vigilantes frente a los problemas que se puedan generar. Asimismo, los lideres deben
construir una relacién estrecha, que se base en el respeto reciproco con sus trabajadores y

con el entorno.

Para Bass y Avolio (2006), este caracter de los lideres, muestra que estos
deben actuar como mentores en el crecimiento y progreso personal de las personas, siempre
teniendo como principal preocupacion ya ayuda que se les debe ofrecer para la solucién de
los problemas, necesidades e inquietudes que las personas pudieran presentar en cualquier

momento. (p. 54).

g. Coherencia: Frente a una situacién complicada, el lider transformacional
debe demostrar cierto nivel de coherencia entre lo que los que predica y lo que hace, para
poder inspirar confianza y en las personas, ademas debe también demostrar compromiso con

los grupos de interes.

Para Bass y Avolio (2006), la coherencia, quiere decir que, los lideres
deben mostrar frente a los demés, armonia entre lo que hace y los que dice; ya que, si esta
armonia no existiera o0 se desvaneciera, los seguidores no mostrarian ningln interés en su

lider y como consecuencia se veria afectado el progreso y crecimiento de la empresa.
1.3.1.3. Factores del liderazgo transformacional.
Al respecto podemos indicar que existen 5y son los siguientes:

a. Consideracion individual: Tomar conocimiento de las necesidades y
carencias de cada uno de sus trabajadores deberia constituir un factor importante e
indispensable para que las personas puedan ser consideradas como lideres
transformacionales, debido a que ellos deben necesariamente brindar una atencion personal

a cada seguidor, guidndolo y apoyandolo para que se desarrolle y crezca como persona. Esta,
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no solo deberia ser una caracteristica de los lideres, sino que, deberia también ser un objetivo
el cual tiene que ser logrado por ellos, para reducir el grado de insatisfaccion de los
trabajadores y comprometerlos con los intereses y actividades de la empresa. (Velasquez,
2006).

Para Lerma (2007), este factor, brinda una atencién preponderante a las
metas personales de cada uno de los trabajadores, en otras palabras, muestra y brinda un
interés especial en la necesidad de logro, desarrollo individual y profesional del trabajador,
para ello los lideres los deben apoyar y ayudarlos en el desarrollo de un estudio FODA, el

cual va a contribuir en su desarrollo personal.

b. Estimulacion intelectual: Para Bass y Avolio (2006), este significa que
los lideres deben tratar de dejar atrds el pensamiento de que las decisiones y las
contribuciones de valor que manejan las empresas, siempre se van a encontrar en la cima de
la piramide organizacional; esto quiere decir que, este factor lo que hace es incentivar y
apoyar al trabajador a desarrollar capacidades intelectuales propias, estimulandolo para que
reflexione y genere ideas nuevas con el objetivo de solucionar problemas de la empresa, de
esta forma se eliminaria el tipo de empresa vertical y se daria lugar a una horizontal, en la

que cada uno delos aportes poseen un elevado valor para el crecimiento de la organizacion.

c. Motivacion/Inspiracion: Segun Bass y Avolio (2006), esta se determina
por la capacidad que poseen los lideres para inspirar a los trabajadores respecto del incremento
de sus niveles de eficiencia de tal forma que alcancen el perfeccionamiento en su
desenvolvimiento laboral, a traves de este factor, los lideres incitan a los trabajadores a realizar
actividades extraordinarias para poder alcanzar un conjunto de metas comunes, con las que se

van a ver beneficiados tanto la organizacion, asi como también los trabajadores.

Segun Velasquez (2006), los lideres deben presentar habilidades para
efectuar un resultado inspirador en relacion a la transformacion de posibilidades esperadas
respecto delinteres personal y dirigirlos a la produccién de un interés general en la basqueda

de soluciones de situaciones problematicas que presente la empresa.

d. Influencia ldealizada: en cuanto a este factor, se puede sefialar que
significa transmitir ideales a los trabajadores; los lideres proporcionan a los trabajadores de
algunas estructuras de pensamientos idealizados, los mismos que les dan propdsitos a los

trabajadores en relacion a los cargos que desempefian dentro dela empresa. De esta forma los
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lideres tendran las oportunidades para conectarse de forma profunda con sus trabajadores y

entablar modelos elevados de comportamiento moral y ético.

e. Tolerancia Psicoldgica: en palabras de los autores Bass y Avolio (2006),
este factor nos quiere decir que los lideres deben hacer, en ocasiones, el papel de psic6logos
organizacionales, en otras palabras, deben guiar a los trabajadores para que estos detallen los
problemas que se puedan presentar, asi también como las criticas que tengan que realizar con
relacion a las demas personas. Para solucionar estas situaciones problematicas, los lideres
deberan utilizar mecanismos que le permitan influir en el estado de &nimo de los trabajadores,

de tal forma que estos puedan sobrellevar los problemas.

1.3.2. La Motivacion.

1.3.2.1. Conceptualizacion.

En cuanto a esta variable podemos sefialar que, viene a ser un elemento
motivador que produce, conserva y guia el comportamiento humano con direccion al logro
de metas y objetivos. La motivacion, actualmente, se dice que debe gestionarse teniendo
como fundamento a la cultura organizacional que a la vez posea solidez y confianza.
(Candela, 2008, p. 67).

Asimismo, la motivacion también puede ser entendida, como el factor que
conduce y guia las decisiones de los individuos hacia el desarrollo de una labor sobre una
situacion determinada. En ese sentido, la motivacion viene a estar en directa relacion y
conexién con el impulso, en razén de que, siempre va a depender del empefio y las ganas
que pongan los trabajadores para poder cumplir las metas, las expectativas, y los objetivos

que posee la institucion.
1.3.2.2. Tipos de Motivacion.

En cuanto a los tipos o clases de motivacion, se puede sefialar que se
presentan diversas formas, ello va a depender siempre del nivel del punto de apoyo e
incentivo, esto a su vez va a demostrar la cantidad de motivacion que poseen los trabajadores
y del contorno de la motivacion, es decir en razon de que meta, se encuentran motivados los
sujetos. (Candela 2008, p. 89).
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Para poder hacer un estudio y andlisis de la motivacion, la podemos separar
en dos tipos, los cuales son: motivacion interna (intrinseca) y motivacion externa

(extrinseca).

Se cree, que las personas estan motivadas de forma interna cuando no hay
ninguna causa probable o aparente, tal como alguna retribucion o recompensa que lo motive,
y solo tienen como incentivo el desarrollo de las funciones que tienen a cargo dentro de la
empresa. Sin embargo, de forma contraria, se asegura que, en cuanto a la motivacion externa,
esta conduce a las personas a realizar determinadas labores siempre teniendo como incentivo

el recibir un premio al final. (Candela, 2008, p. 69).

Entre estos dos tipos, resulta ser que la motivacion que se produce dentro
de la persona, es mas importante al momento de desarrollar un estudio, debido a que
mediante ella se logra demostrar el grado de voluntad natural que tiene la persona para
adoptar nuevo conocimiento. Por su parte, se tiene que la motivacion externa tiene que ver
con el auto control humano, el cual siempre esta influenciado por un factor, el cual produce

cambios en la independencia de la persona.
A. Motivacion Intrinseca

Para el autor Candela (2008), la motivacion interna, tiene que ver con el
desarrollo de las labores asignadas con la Unica finalidad de lograr satisfacernos
personalmente, dejando de lado, el premio o recompensa que la empresa ofrece a cambio del

buen desempefio laboral. (p. 100).

Este tipo de motivacion origina el comportamiento y la actividad de una
persona por el simple hecho de percibir sus responsabilidades y funciones a desarrollar,
como un reto u objetivo personal, esto ocasiona que dicha persona satisfaga la necesidad de
logro que posee. La motivacion interna, consiste entonces, en buscar internamente retos y
metas que permitan desarrollar habilidades o capacidades y para adquirir conocimiento
nuevo. (Candela, 2008, p. 100).

En ese sentido, podemos sefialar que, el factor intrinseco debe ser un
componente que enriquezca la construccién del crecimiento personal. Este factor entonces
no esta enfocado en el ahora, en el cual se piensa quien soy actualmente, si no que por el

contrario esta direccionado a lograr mejoras en el futuro, como, por ejemplo, quien llegare a
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ser o puedo llegar a ser asi, y esto como consecuencia permite conducirnos a mejorar nuestro

aspecto personal. (Candela, 2008, p. 100).

Ahora bien, Candela (2008), nos sefiala que dentro es este tipo de

motivacion encontramos tres subtipos, lo cuales son:

i) La motivacion de saber: en la cual, las personas se han propuesto la
adquisiciéon de conocimiento nuevo, de desarrollo de nuevas habilidades, capacidades y
técnicas para desarrollar las actividades encomendadas.

ii) La motivacion de lograr objetivos: importa la estimulacion y las ganas
que poseen las personas de lograr el cumplimiento de determinados retos propuestos; en ese
sentido, las personas que poseen esta motivacion, estan estimuladas para lograr las metas de
la organizacion, siendo la Unica razén el crecimiento propio durante el desempefio de sus

labores y empleo de sus habilidades.

iii) La motivacion de experimentar la simulacion: esta esta referida, al
hecho de que los individuos se llegan a involucrar en ciertas actividades, con el proposito de

sentir la simulacion que producen las mismas.
B. Motivacion Intrinseca Laboral:

Respecto a este tipo de motivacion, el autor Candela (2008) nos asegura
que, esta tiene su soporte y fundamento en las actividades empresariales. Para el, esta
constituye un proceso que va a determinar el comportamiento delas personas con el Unico

objetivo de que estas cumplan con los intereses de la entidad. (p.122).

Asimismo, el autor nos menciona que la motivacion interna puede ser
abordada a partir de dos perspectivas: la primera perspectiva contiene los componentes
efectivos y de cognicidn que la constituyen; mientras que la segunda perspectiva, viene a ser
el proceso dentro del que se va a ejecutar la motivacion; en ese sentido, de acuerdo a esta
perspectiva la ejecucion de labores va a ser el resultado de las respuestas ya sean cognitivas

o afectivas que ocasionen la influencia motivadora. (Candela, 2008).
1.3.2.3. El ciclo Motivacional.

Para lograr que los trabajadores puedan sentirse motivados a la realizacién

de ciertas actividades, necesariamente se debe continuar un procedimiento que inicia con el
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recibimiento de motivacion y termina con el desarrollo de las labores gracias a que se esta

motivado; es por esta razon que este procedimiento puede ser llamado ciclo motivacional.
Este ciclo estad conformado por los siguientes momentos:

i) La Homeostasis: segun la cual las personas siempre equilibran los que
hacen y los que quieres, en otras palabras, cuando no existe un elemento que incentive e

impulse la labor motivacional.

ii) Estimulo: este constituye el instante en el que aparece el estimulo e

inmediatamente después se produce la necesidad.

iii) Necesidad: es la que se genera producto del estimulo, y se muestra

siempre con una situacion de tension por lograr la satisfaccion de las necesidades.

iv) Estado de Tensidn: ésta a su vez genera una consecuencia, que viene a

ser el impulso, de cual también se genera un comportamiento o conducta.

v) Comportamiento: el cual tiene como objetivo lograr una meta antes

planteada.

vi) Satisfaccion: una vez que las necesidades se satisfacen, las personas
vuelven a estar en armonia, hasta que Illegue el momento en el que absorban un estimulo
nuevo y nuevamente se genera e inicia este ciclo motivacional, pasando por todas las fases

antes descritas.
1.3.2.4. Importancia de la motivacion.

Sobre este aspecto, el autor Candela (2008) ha mencionado que la empresa
debe integrar a la motivacion, en sus sistemas de gestion, como un mecanismo para producir

valores agregados en sus recursos humanos. (p. 167).

Los altos mandos de las empresas deben valerse de distintos conductos
para generar servicios y bienes, con cualidades excelentes. Estos conductos, estan referidos
a la elaboracion de un plan estratégico, que integre adecuadas politicas de gestion del recurso
humano, de la utilizacion de tecnologia, entre otros. En ese sentido, los mecanismos de
desarrollo y direccién de los trabajadores, constituyen el elemento indispensable que permite
lograr las metas de la empresa. (Candela, 2008, p. 168).
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Al interior de este campo, se presentan procesos muy complejos, dentro de
los cuales tenemos: a las capacitaciones, la remuneracion, las condiciones o0 ambientes de
trabajo, la motivacion, el ambiente organizacional, las interrelaciones, la seguridad, las

politicas de contratacion de personal, el liderazgo, entre muchos otros.
1.4. Formulacion del problema

Problema general
¢De qué manera contribuye el liderazgo transformacional en la motivacion

intrinseca de los trabajadores de la empresa Serviscom Chiclayo — 20177

Problemas especificos
¢Cudl es el estilo de liderazgo de los trabajadores de la empresa Serviscom
Chiclayo — 2017?

¢Cual es el nivel de motivacién intrinseca de los trabajadores de la empresa

Serviscom Chiclayo —2017?

¢Cudl es la relacion del liderazgo transformacional con la motivacion intrinseca

de los trabajadores de la empresa Serviscom Chiclayo — 2017?
1.5. Justificacion e importancia del estudio
Justificacion teorica

La justificacion tedrica de las investigaciones se apoya en la necesidad que existe
de realizar un estudio del problema para aperturar, comparar, analizar y finalmente discutir
determinada teoria o base cientifica, esto supone comprobar que el estudio que se realiza
presenta una caracteristica cientifica por la simple razon de efectuar una innovacién sobre el
tema estudiado, recogiendo los resultados recabados para compararlos con las conclusiones
de otros investigadores, de esta forma se va a poder contradecir o amplificar una teoria.
(Naupas & Mejia, 2011. p.126).

En la investigacion que se esta presentando, se han tomado varias teorias que han
sido objeto de validacion en el ambito internacional, también se ha realizado un minucioso
examen de las referencias actuales sobre el tema. Asimismo, para estudiar las variables

investigadas, se ha tomado a Lema (2007) y a Candela (2008).

Justificacién metodoldgica
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En cuanto a esta, se tiene que encuentra su sustento en la utilizacion de técnicas o
herramientas para recolectar informacion, tales como el cuestionario, modelos
metodoldgicos 0 matematicos, comprobacion de hipotesis, muestro, entre otros, que se

puedan aplicar en indagaciones similares. (Naupas & Mejia, 2011. p.126).

El estudio posee un caracter cuantitativo, y es de tipo descriptivo — propositivo, y
un disefio no Experimental, lo que nos va a permitir hacer una descripcion del nivel de
motivacion interna de los empleados de Serviscom, asimismo, también nos va a permitir
determinar las caracteristicas que tiene que poseer la proposicion planteada en esta

indagacion.
Justificacién social

Por su parte, los autores Naupas & Mejia (2011) nos mencionan que este tipo de
justificacion se presenta cuando la finalidad que se busca es otorgar soluciones a un grupo

de situaciones problematicas que un conjunto social, organizacién o poblacién presenta.

La indagacion que se presenta, va a proporcionar a los propietarios y a los
representantes de Serviscom, un entorno practico y metodoldgico, que permite un
mejoramiento de competencias y habilidades del liderazgo transformacional, con la finalidad
de mejorarlos indices de motivacion interna de los trabajadores de la empresa Serviscom,
teniéndose presente que un mejoramiento en este tipo de motivacion se va a reflejar en la

ejecucion de labores y en el logro de metas de la organizacion.
1.6. Hipotesis

H1: El liderazgo transformacional contribuye de manera directa a la motivacion

intrinseca de los trabajadores de la empresa Serviscom.

HO: El liderazgo transformacional no contribuye de manera directa a la

motivacion intrinseca de los trabajadores de la empresa Serviscom.
1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general

Determinar de qué manera contribuye el desarrollo de liderazgo transformacional

en la motivacion intrinseca de los trabajadores de la empresa SERVISCOM Chiclayo 2017.

1.7.2. Objetivos especificos
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Medir el nivel de desarrollo de liderazgo transformacional de los trabajadores de

la empresa Serviscom Chiclayo — 2017.

Medir el nivel de la motivacion intrinseca de los trabajadores de la empresa

Serviscom Chiclayo — 2017.

Evaluar la correlacion entre el nivel de desarrollo y el nivel de liderazgo

transformacional de la empresa Serviscom Chiclayo — 2017.

Diseniar un plan de desarrollo de liderazgo transformacional que contribuya a la

motivacion intrinseca de los trabajadores de la empresa Serviscom Chiclayo — 2017.
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1. MATERIAL Y METODO
2.1. Tipo y disefio de investigacion
2.1.1. Tipo de investigacion

Esta indagacion posee un tipo descriptivo porque su objetivo es realizar
una descripcion de la realidad de la organizacion, conforme se demuestra en el instante en
que se desarrolla la informacién. Teniendo esto en cuenta, en este estudio se describen los
caracteres que poseen los jefes y directores de la empresa Serviscom respecto al modelo de
liderazgo transformacional, también se describen los elementos que perturben la motivacion

interna de los trabajadores de Serviscom. (Gomez, 2009, p.76).

Asimismo, segin Gémez (2009), la investigacion desarrollada es de tipo
correlacional ya que evalua el nivel del vinculo que se presenta estre las variables, usando
factores de interrelacion estadisticos. En otras palabras, evalua cada una de las variables que

se presume se relacionan y despues de ello analizan y calculan su vinculo. (p.76).

Ademas, la investigacion también es de tipo Propositiva, ya que a raiz de
la descripcidn de los factores y caracteristicas que se presentan en la construccion del grado
de motivacion interna de los empleados de Serviscom, se elabor6 una proposicion de
précticas de liderazgo transformacional que tiene como destino las areas directivas de la

organizacion.
Para Herndndez (2014), “las investigaciones propositivas tienen como
objetivo formular una proposicion para dar solucion al problema objeto de estudio.” (p.120).

2.1.2. Disefio de investigacion

La indagacion que se presenta posee un disefio no experimental, esto nos
quiere decir que la propuesta de esta indagacion no va a ser aplicada para poder mejorar el
problema existente, conforme lo detalla Kerlinger y Lee (2002) autores que aseguran que
esta investigacion es aquella en la cual los investigadores no controlan ni manipulan las
variables, solo se limitan a realizar una observacion de estas para obtener las conclusiones

necesarias sobre el tema. (p. 122).

En el estudio que se esté presentando se utilizo el esquema siguiente:
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En dbonde:

M= Muestra de estudio O= Observacion P= Propuesta

2.2. Poblacion y muestra
2.2.1. Poblacion

Segun Arias (2006), esta viene a ser un grupo ilimitado o limitado de seres
humanos con caracteres similares, las mismas que son importantes en una investigacion para

poder obtener las conclusiones necesarias.

Para este estudio se tomd una poblacidn ascendente a un total de 20 trabajadores
de laempresa Serviscom. Asi mismo, no se utilizard muestra dado que se tiene una poblacién

pequefia y se trabajara con el total de la misma.
2.3. Variables y Operacionalizacion
Variable independiente - Liderazgo transformacional

En palabras de Velasquez (2006), este tipo de liderazgo tiene como finalidad
lograr una transformacion entre los trabajadores, también tiene como objetivo generar un
cambio en la manera egoista de creer en una organizacion en la que solo se practique el
apoyo mutuo; esto con un enfoque de crecimiento general de la empresa. El liderazgo
transformacional, incrementa la situacién moral, produce motivacion y un mejoramiento de

la eficiencia en el desarrollo de los trabajadores.
Variable dependiente - Motivacién intrinseca

Esta, viene a ser el elemento que estimula, conserva y guia el comportamiento de
la persona, con direccion al logro de una meta. La motivacion, actualmente, tiene que ser
tramitada sobre teniendo como fundamento y punto de apoyo a una cultura en la cual la

organizacion con solidez y confiabilidad. (Candela, 2008)
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable independiente

. . L . p Técnica /
Variable Dimension Indicador Items Escala
Instrumento
. . Los lideres de la empresa ha obtenido mi respeto debido a su
Nivel de admiracion
_ forma de actuar
Carisma o . )
. - Los administradores de la organizacion interfieren con el
Nivel de proactividad L . .
= proposito de minorar los conflictos.
c
o . e e . .. . . ., . .
'S - Nivel de iniciativas El administrador de institucién otorga a los clientes internos
@ Creatividad ) . .
c innovadoras nuevas maneras de orientar conflictos.
e
o . . ., . . ., . .,
E’ Nivel de comunicacion El gerente de lainstitucion conserva una comunicacion constante Likert
@ o con el equipo de trabajo vy fluida con el conjunto laboral.
- Interactividad _ o
S, Nivel de trabajo en El administrador labora con los colaboradores de manera
N - - .
g equipo eficiente.
2 . Nivel de vision EIl administrador de la entidad dialoga de manera positiva sobre
- Vision . S Encuesta
compartida lo que pueda pasar con la institucion en el futuro
‘.. . El administrador de la entidad muestra cuéles son sus principios . .
Etica Nivel de valores Cuestionario

y valores mas significantes.
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Orientacion a
las personas

Coherencia
©
C
o . .y,
'S Consideracién
o . ..
c individual
| -
(@]
c Estimulacion
© .
s intelectual
o
(@))
N
©
| -
(D) - -
© Inspiracion
_|
Influencia
Tolerancia

Nivel de comunicacion
efectiva

Nivel de
armoniosas

relaciones

Nivel de confianza

Nivel de conocimiento de
las necesidades de los
colaboradores

Nivel de empoderamiento

Nivel de convencimiento

Nivel de motivacion
Nivel de sentido de
propositos

Nivel de resolucion de
conflictos

El administrador de la entidad se comunica de manera precisa y
clara con los trabajadores de la institucion.

El administrador de la entidad respeta los diversos puntos de
vista de los trabajadores.

El administrador de la entidad otorga confianza en que los
objetivos seran considerados

El administrador de las entidades me socorre a perfeccionar mis
capacidades

El administrador de la entidad encomienda funciones y tareas
que originan mi incremento personal como laboral.

El administrador de la entidad acrecenta mi estimulacion y
esfuerzo.

El administrador de la entidad me motiva a desarrollar mas de lo
que yo tenia pensado hacer.

El administrador de la entidad me incita a ser optimo cada dia

El administrador de la entidad corrige los problemas laborales,
indagando soluciones dptimas.

Fuente: Elaborada por el autor
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable dependiente

. . . . p Técnica  /
Variable Dimension Indicador Items Escala Instrumento
iSnar;t:esr];ari:tcelon Nivel de persistencia  Soy perseverante hasta conseguir un bien de 6ptimo. Likert
Nivel de curiosidad Afronto nuevas medidas porque me agrada conseguir mas
intelectual conocimientos y habilidades.
Motivacion de Me educo frecuentemente porque me agrada fortificar mis saberes. Encuesta

saber Nivel de motivacion

1)

2 de aprender

n

c

E i - -7
= Nivel de satisfaccion
S Motivacion de de logro

g logro  de Nivel 46
s objetivos involucramiento en el
=

proceso de logro

Nivel de satisfaccion
Motivacion de d€ necesidades

experimentar  Personales

la simulacion )
Nivel de competencia

Me agrada tomar clases de adiestramiento pertinente al
departamento donde trabajo para estar renovado

Soy responsable con todas las labores asignadas porque es parte de
mi compromiso

Me esmero y doy lo mejor de mi para que el departamento de
labores alcance las metas de la entidad

Al terminar con todas mis actividades laborales, me otorga poder
crecer

Me agrada dar todo de mi en mi centro laboral para ser mas
eficiente.

Cuestionario

Fuente: Elaborada por el autor
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.
2.4.1. Técnicas de recoleccion de datos:

En esta investigacion, se ha utilizado a la encuesta como técnica para la

recoleccion de la investigacion.

Esta técnica se trata de aplicar un sistema de reactivos estandarizados que
brindan la oportunidad de rescatar datos informativos, de tal forma que aplicada sobre una
muestra que represente a los sujetos que se estudia; este instrumento se centra en recolectar

informacion respecto a las actitudes que muestran los sujetos. (Del Cid ., 2007, p.85).
2.4.2. Instrumentos de recoleccién de datos:

El cuestionario fue el instrumento para esta indagacion, el cual esta constituido
por una serie interrogantes que intentan examinar la situacion real de una determinada

variable objeto de estudio.

Para Del Cid (2007), los elementos de un cuestionario son una cadena de
preguntas que se encuentran articuladas, y a través de estas es que se recaba datos

informativos. (p.109).

Se ha utilizado la escala Likert, como escala para realizar una medicion, la

misma que trata de medir los comportamientos humanos.

Segun los autores Garcia, Aguilera y Castillo (2011), dicha escala, en su
momento fue ofrecida por Rengis Likert, segin la cual se miden los comportamientos y
valores de un grupo de individuos en relacion a una variable en estudio, el total de las
interrogantes presentan la misma sucesion de valores, la cual esta formulada en 5 niveles,
los mismos que necesariamente pasan inicialmente por lo positivo, por un estado neutro y

finalmente se llega a lo negativo.
2.5. Procedimientos de analisis de datos

El método de la indagacion es el cuantitativo, el cual, segin los autores Bernal,
Salavarrieta, Sanchez, y Salazar (2006), se caracteriza principalmente por que elabora

medidas cuanticas del problema estudiado.

44



Para esta indagacion se han tomado en cuenta informacion estadistica y
cuantitativa que ha sido recolectada después de haberse aplicado el cuestionario, dicha

informacion nos permite elaborar una discusion del resultado obtenido de cada variable.
2.6. Aspectos éticos

Segun lo mencionado por los investigadores Norefia, Rebolledo, Rojas y Moreno
(2012), los aspectos éticos que se han tomado en consideracién, son los siguientes:

i) Consentimiento informado: los que participen en la encuesta seran informados,
con la finalidad de que tomen conocimiento de la meta que persigue este instrumento al

momento de ser aplicado.

i) Confidencialidad: se toma en cuenta este aspecto en razon de que la
identificacién de las personas a las que se les aplica la encuesta, va a estar bajo proteccidn,

ya que no se van a necesitar la proporcién de dicha informacion por parte de los informantes.

iii) Observacion participante: el investigador participara de la investigacion,
siempre con un limite, pues solo va a hacer una observacion de los resultados de la manera

en como llegan a sus manos.
2.7. Criterios de rigor cientifico

Los instrumentos se han validado mediante el juicio de expertos, los cuales,
mediante un minucioso estudio de los elementos y niveles de respuesta, han juzgado y
sefialado que dicho instrumento logro hacer una medicion de lo que se tenia programado con

anterioridad.

De otro lado, el grado de confiabilidad se logré mediante el coeficiente de Alfa de
Cronbach, el mismo que constituye una relacion que hace una medicion de la escala de
comportamientos. En ese sentido el instrumento utilizado termino siendo bastante

confiables, ya que se pudo obtener los resultados esperados.

Tabla 3

Fiabilidad de cuestionario de liderazgo transformacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,845 16
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Tabla 4

Fiabilidad de cuestionario de Motivacion

Alfa de Cronbach N de elementos

,931 8

En estas tablas se da a conocer que el grado de confiabilidad Alfa de Cronbach es muy
alto; en cuanto al cuestionario que contiene interrogantes de liderazgo transformacional este
criterio demostro un indice de confiabilidad de 84.5%, por su parte, el cuestionario sobre
motivacion intrinseca arroja un resultado de confiabilidad de 93.1%. Por ello necesariamente
se debe resaltar que dichos instrumentos son totalmente confiables, siempre que se acerquen

en mayor grado a la unidad.
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I1l. RESULTADOS
3.1. Tablas y figuras
Tabla 5

Valoracion teniendo en cuenta el sexo de los colaboradores

Frecuencia Porcentaje
Masculino 12 60.0
Femenino 8 40.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.

Valoracién respecto al sexo de los colaboradores

60.0
40.0
20.0

0.0

Frecuecias (%)

Masculino Femenino

Valoracion

Figura 1. En esta se puede observar que el 60% de los trabajadores a los que se les aplico la encuesta,

son varones, y el 40% son mujeres. Observamos que el mayor porcentaje corresponde al sexo masculino.

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa
SERVISCOM, Chiclayo 2017.
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Tabla 6

Valoracién respecto a las edades de los colaboradores de SERVISCOM

Frecuencia Porcentaje
25-30 6 30
30-34 6 30
34 -39 2 10
39-43 0 0
43 -48 6 30
Total 20 100

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.

Valoracién respecto a las edades de los colaboradores de
SERVISCOM

i
5-30

30-34 34-39 39-43 43- 48

Frecuecias (%)
= Fad L
] (=] =

-

2

Valoracion

Figura 2. En esta se observa una agrupacion de los encuestados de acuerdo a sus edades.

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa
SERVISCOM, Chiclayo 2017.
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Tabla 7

Nivel de educacién

Frecuencia Porcentaje
Primaria 0 0
Secundaria 5 25.0
Tenido 6 30.0
Superior 9 45.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.

Grado de instruccion

& 60 ,

£ :

.(é 1,

- Primaria Secundaria Tenico Snperion
Valoracion

Figura 3. En esta figura se observa la agrupacion de los colaboradores por grado educativo.

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa
SERVISCOM, Chiclayo 2017.
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Tabla 8

Los lideres de la empresa ha obtenido mi respeto debido a su forma de actuar

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 13 65.0
Indiferente 0 0.0
De acuerdo 7 35.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.

Ellider de la organizacién se ha ganado mi respeto por su forma

de actuar
65.0
70
~ 60
5 0 35.0
8= 40
g 30
o 20
= 10 0 0.0 0.0
0
Totalmente En Indiferente De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo
Valoracion

Figura 4. Esta figura se detalla que de los que participaron en la encuesta, el 65% sefial6 estar en desacuerdo
por que el lider no ha ganado su respeto por su forma de ser, por su parte el 35% si se encuentra de acuerdo.
Ahora bien, el problema radica en que si los trabajadores no respetan a los lideres entonces no va a existir
un desarrollo de trabajo en grupo, lo cual va a producir una disminucién en la productividad de la

organizacion.

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa
SERVISCOM, Chiclayo 2017.
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Tabla 9

Los administradores de la organizacion interfieren con el propésito de minorar los

conflictos.
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0

En desacuerdo 13 65.0

Indiferente 0 0.0

De acuerdo 7 35.0

Totalmente de acuerdo 0 0.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.

Ellider de la organizacion interviene procurando evitar
situaciones problematicas

65.0
70
2 60
=k =
= 50 35.0
LB 40
[*)
g 30
8 20
= 10 0 0.0 0.0
0
Totalmente En Indiferente  De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

Valoracion

Figura 5. Esta figura refleja que de todos los encuestado un 65% no esta de acuerdo con el hecho de que
los lideres tengan que intervenir para dar solucién a ciertos problemas, por otro lado, el 35 % de los
encuestados si estan de acuerdo con esta idea. Cuando no se previenen los problemas, es ahi cuando se
generan conflictos con actos violentos de por medio, por lo cual se originaria un ambiente de trabajo lleno
de conflicto.

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa
SERVISCOM, Chiclayo 2017.
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Tabla 10

El administrador de institucion otorga a los clientes internos nuevas maneras de orientar

conflictos.
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 17 85.0
Indiferente 0 0.0
De acuerdo 3 15.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.

Ellider de la organizacion proporciona a los colaboradores
nuevas formas de enfocar problemas

85.0

30 15.0

20

10 0 0.0 0.0
A A A

Totalmente En Indiferente De acuerde Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Frecuecias (%)
=,
(=]

Valoracion

Figura 6. De todos los sujetos encuestados, el 85% manifiesta no encontrarse de acuerdo con que los lideres
de las organizaciones les proporcionen formas nuevas de dirigir las situaciones problematicas que se
generan, y por su parte solo el 15% se encuentra de acuerdo con dicha iniciativa. En ese sentido el problema
se da cuando los lideres no ensefian a las personas a dirigir sus problemas de una forma productiva,

ocasionando con ello que dentro de la empresa siempre haya conflictos y que el ambiente laboral sea hostil.

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa

SERVISCOM, Chiclayo 2017.
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Tabla 11

El gerente de la institucion conserva una comunicacién constante y fluida con el conjunto

laboral.
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0

En desacuerdo 17 85.0

Indiferente 0 0.0

De acuerdo 3 15.0

Totalmente de acuerdo 0 0.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.

Ellider de la organizacion mantiene una comunicacion fluida y
constante con el equipo de trabajo

~ 100 85.0

e./ 80

é 60

2 40 15.0

o 2 0 0.0 ﬂ 0.0

& ‘8 A AT _——
Totalmente En Indiferente De acuerdo Totalmente

en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

Valoracion

Figura 7. De todos los individuos a los que se les aplicé la encuesta, el 85% de ellos menciona estar en
desacuerdo ya que los lideres no conservan una fluida comunicacion con sus equipos de trabajo; por su
parte el 15% de ellos indicaron que si estan de acuerdo con este hecho. Los problemas que se generan por
no tener comunicacion entre los integrantes de la empresa es que los conflictos que se presenten no se van
a poder resolver, no se puede hacer una retroalimentacion sobre las necesidades de os trabajadores y

tampoco se puede contribuir con ideas significativas para mejorar la empresa.

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa

SERVISCOM, Chiclayo 2017.
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Tabla 12

El administrador labora con los colaboradores de manera eficiente.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 6 30
En desacuerdo 12 60.0
Indiferente 0 0.0
De acuerdo 2 10.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.

Ellider trabaja con el equipo de una forma satisfactoria

60.0
60
50
)
S 40
w
[
'g 30
[¥]
g 20 10.0
[
10 0.0 ' 0.0
AT V- 4
0
Totalmente En Indiferente  De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

Valoracion

Figura 8. De todos los informantes que han sido encuestados, el 90% de ellos se encuentran en desacuerdo
con que los lideres trabajen de forma satisfactoria con los grupos de trabajo, y por su parte el 10% sefiala
estar de acuerdo con esta situacion. El no realizar trabajos en equipo, tiene como consecuencia que los

problemas no se pueden resolver y las actividades no se van a ejecutar de forma eficiente, lo cual genera
una pésima atencién al usuario.

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa
SERVISCOM, Chiclayo 2017.
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Tabla 13

El administrador de la entidad dialoga de manera positiva sobre lo que pueda pasar con la
institucion en el futuro

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 10
En desacuerdo 11 55.0
Indiferente 7 35.0
De acuerdo 0 0.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.

Ellider de la organizacion habla de forma optimista sobre el futuro
de la organizacion

55.0

—, 60

=]

2 50 35.0

2 40

'S 30

2 20 10

=52

[ 0 A A
Totalmente En Indiferente  De acuerdo Totalmente

en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

Valoracion

Figura 9. De todos los informantes, el 65% indico no estar de acuerdo ya que los lideres de las empresas
no se comunican de forma optimista con sus trabajadores respecto al futuro de la misma, por su parte el
35% de ellos prefiere no opinar sobre el asunto. Si los lideres no son positivos respecto del futuro de la
empresa entonces los trabajadores tampoco van a serlo, por este motivo no se van a sentir comprometidos

con la empresa ya que sienten que esta no les ayuda a lograr sus metas.

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa
SERVISCOM, Chiclayo 2017.
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Tabla 14

El administrador de la entidad muestra cuales son sus principios y valores més significantes.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 17 85.0
Indiferente 3 15.0
De acuerdo 0 0.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.

Ellider de la organizacion da a conocer cuales son sus valoresy
principios mas importantes

100 85.0

S 80

& 60

£ 40 15.0

2 20 ‘-'

= . 0 0.0 0.0
Totalmente En Indiferente De acuerdo Totalmente

en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

Valoracion

Figura 10. Del total de los encuestados el 85% de los informantes sefialan no estar de acuerdo con que los
lideren den a conocer sus principios y valores mas importantes, por su parte el 15 delos encuestados
sefialaron ser indiferentes ante esta situacion y no les importa si los lideres expresan 0 no sus principios.
Entonces teniendo esto en cuenta, podemos sefialar que el problema radica en que los trabajadores no van
a seguir a los jefes como si fuesen lideres, ya que los trabajadores primero deben estar identificados con

sus lideres a razén de sus principios y valores.

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa

SERVISCOM, Chiclayo 2017.
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Tabla 15

El administrador de la entidad se comunica de manera precisa y clara con los trabajadores
de la institucion.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 5
En desacuerdo 11 55.0
Indiferente 4 20.0
De acuerdo 4 20.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.

Ellider de la organizacién se comunica de forma clara y precisa con
los colaboradores de la empresa.

55.0
60
X 50
@ 40
3
g 30
[
@ 20
o 5
0 gy
0
Totalmente En Indiferente De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

Valoracion

Figura 11. De todos los encuestados, el 60 % manifestaron estar en desacuerdo ya que los lideres de la
empresa de manera clara y precia con sus trabajadores, por su parte un 20 % sefiala ser indiferente ante esta
situacion, y otro 20% si esta de acuerdo con la consulta realizada. En ese sentido al no realizar una
comunicacion clara esta se distorsiona y habré dificultades para lograr los objetivos y para que los
trabajadores sean competitivos.

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa
SERVISCOM, Chiclayo 2017.
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Tabla 16

El administrador de la entidad respeta los diversos puntos de vista de los trabajadores.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 5
En desacuerdo 14 70.0
Indiferente 1 5.0
De acuerdo 4 20.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.

Ellider de la organizacion respeta las diferentes opiniones de los

colaboradores.
£ g0 224
wv
.g 60
g 40 20.0
= 0
Totalmente En Indiferente  De acuerdo Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
Valoracion

Figura 12: Del total de los informantes encuestados, el 70% no esta de acuerdo con que los lideres de las
empresas respetan las opiniones de los trabajadores, por su parte un 5% son indiferentes respecto al asunto,
mientras que el 20% de ellos si se encuentran de acuerdo. Cuando los lideres de las empresas no respetan
las opiniones de los trabajadores, estos se van a desmotivar y como resultado no se van a desempefiar de

forma eficiente para lograr las metas de la empresa.

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa
SERVISCOM, Chiclayo 2017.
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Tabla 17

El administrador de la entidad otorga confianza en que los objetivos seran considerados

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 5.0
En desacuerdo 9 45.0
Indiferente 0 0.0
De acuerdo 10 50.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.

El lider de Ia organizacion expresa conflanza en que las metas seran

cumplidas
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Figura 13. De todos los encuestados, el 50% no se encuentran de acuerdo con que los lideres demuestren
tener confianza para el logro de metas, por su parte el 50% si se encuentra de acuerdo con esta situacion.
En ese sentido el problema sobre el hecho de que si los lideres no estan seguros de que las metas van a ser

cumplidas pues los trabajadores tampoco lo estaran, por lo tanto, a ellos no les va a interesar el logro de
metas.

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa
SERVISCOM, Chiclayo 2017.
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Tabla 18

El administrador de las entidades me socorre a perfeccionar mis capacidades

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 8 40.0
Indiferente 3 15.0
De acuerdo 9 45.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.

El lider de la organizacién me ayvuda a mejorar mis capacidades
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Figura 14: De todos los informantes que fueron encuestados, el 49% menciono que no estan de acuerdo
en que los lideres los ayudan a mejorar sus capacidades o habilidades, un 15% es indiferente a esta
situacion, y por su parte un 45% sefiala que si se encuentran de acuerdo con esta premisa. En ese sentido,
el problema radica en que los trabajadores no se van a sentir importantes para la empresa y que sus

capacidades no se van a poder desarrollar.

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa

SERVISCOM, Chiclayo 2017.
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Tabla 19

El administrador de la entidad encomienda funciones y tareas que originan mi incremento

personal como laboral.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 15 75.0
Indiferente 2 10.0
De acuerdo 3 15.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.

Ellider de 1a organizacion delega responsabilidades y tareas que
promueven mi crecimiento laboral e intelectual
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Figura 15. De la totalidad de los informantes que fueron encuestados, un 75% sefiala no estar de acuerdo
con la consulta sobre si los lideres encargan tareas y responsabilidades que generan desarrollo laboral e
intelectual de los trabajadores, asimismo el 10 % menciona ser indiferentes ante esta situacion y por su
parte el 15% afirma estar de acuerdo con la consulta formulada. En ese sentido, elproblema radica en que
los trabajadores no desarrollan su necesidad de logro y por ello no pueden satisfacer la necesidad de

autorrealizacion que poseen.

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa
SERVISCOM, Chiclayo 2017.
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Tabla 20

El administrador de la entidad acrecenta mi estimulacién y esfuerzo.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 6 30.0
En desacuerdo 11 55.0
Indiferente 0 0.0
De acuerdo 3 15.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.

Ellider de la organizacién incrementa mi esfuerzo v motivacion
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Figura 16. De la totalidad de los individuos a los que se les aplico la encuesta, un 85% mencionan estar en
desacuerdo con la pregunta sobre si sus lideres en la empresa desarrollan esfuerzos necesarios para
aumentar su desempefio y la motivacién laboral, y por su parte el 15% restante indican si estar de acuerdo
con la consulta realizada. Esto nos quiere decir que los trabajadores por cumplir sus labores mas

complicadas.

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa

SERVISCOM, Chiclayo 2017.
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Tabla 21

El administrador de la entidad me motiva a desarrollar mas de lo que yo tenia pensado

hacer.
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 9 45.0
En desacuerdo 8 40.0
Indiferente 0 0.0
De acuerdo 3 15.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.

El lider de Ia organizacion me incita a hacer mas de lo que yo lenia
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Figura 17. De todos los encuestados, un 85% mencionan que no estan de acuerdo con la interrogante sobre
si sus lideres los incitan a la realizacion de mayores actividades a las ya programadas, y por su parte, el
15% restante indican que si estan conformes y de acuerdo con la interrogante. Por ello podemos sefialar
que el problema radica en que la empresa siempre conserva a sus empleados en una zona comoda, lo cual
evita que estos realicen esfuerzos para perfeccionar sus competencias y capacidades. De esta forma la
empresa evita también que las metas a fututo se logren.

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa

SERVISCOM, Chiclayo 2017.
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Tabla 22

El administrador de la entidad me incita a ser optimo cada dia

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 17 85.0
Indiferente 0 0.0
De acuerdo 3 15.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.

Ellider de la organizacién me motiva a ser mejor cada dia
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Figura 18. De todos los informantes a los que se les ha aplicado la encuesta, un 85% han mencionado que
no estan de acuerdo con la interrogante sobre si los lideres de la empresa los incentivan a ser mejores dia a

dia, y por su parte el 15% restante indica que si estan de acuerdo con la consulta realizada.

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa
SERVISCOM, Chiclayo 2017.
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Tabla 23

El administrador de la entidad corrige los problemas laborales, indagando soluciones

Optimas.
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 16 80.0
Indiferente 1 5.0
De acuerdo 3 15.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.

Ellider de la organizacion soluciona los conflictos laborales, buscando

soluciones justas
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Figura 19. De todos los informantes a los que se les ha aplicado la encuesta, un 80% han mencionado que
no estan de acuerdo con la interrogante sobre si los lideres de la empresa dan soluciones a los problemas
de una forma justa, asimismo un 5% sefiala que es indiferente a esta situacion, y por su parte el 15% restante
indica que si estan de acuerdo con la consulta realizada. Por ello podemos decir que si los lideres no
emplean soluciones justas, entonces se genera incomodidad entre los trabajadores y esto conlleva al

nacimiento de un ambiente lleno de rumores e indiferencias.

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa
SERVISCOM, Chiclayo 2017.
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Tabla 24

Baremos de liderazgo transformacional

Factores Baremacion
Liderazgo Transformacional

Bajo 1-21
Medio 22 - 43
Alto 44 - 80

Fuente: Elaborada por el autor
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Tabla 25

Nivel general de liderazgo transformacional de los colaboradores de la empresa Serviscom

Categorias Frecuencia Porcentaje
Bajo 12 60.0
Medio 2 10.0
Alto 6 30.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017

Nivel general de Liderazgo transformacional de los colaboradores de la
empresa Serviscom.
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Figura 20. El resultado estadistico evidencia que el nivel de liderazgo transformacional se sitda en un
nivel bajo con un 60%, seguido por un nivel alto de 30% Yy finalmente el 10% representa un nivel
medio. Podemos argumentar que las acciones que se toman respecto al liderazgo no son las
apropiadas, situacion que conlleva a reducir el nivel de motivacion.

Fuente: Cuestionario de Liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa
SERVISCOM, Chiclayo 2017.
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Tabla 26

Soy perseverante hasta conseguir un bien de 6ptimo.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 8 40.0
Indiferente 6 30.0
De acuerdo 6 30.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario motivacion intrinseca aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.

Soy persistente hasta lograr obtener un producto de calidad
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Figura 21. De todos los informantes a los que se les ha aplicado la encuesta, un 40% han mencionado que
no estan de acuerdo con la interrogante sobre si los trabajadores persisten hasta poder generar un producto
de calidad, asimismo un 30% sefiala que es indiferente a esta situacion, y por su parte el 30% restante indica
que si estdn de acuerdo con la consulta realizada. En ese sentido el problema radica en que si los
trabajadores no muestran esfuerzos para generar productos de calidad, entonces esto genera disconformidad

por parte del cliente y que la empresa reduzca su ingreso en el mercado.

Fuente: Cuestionario de la Motivacion Intrinseca aplicado a los colaboradores de la empresa
SERVISCOM, Chiclayo 2017.
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Tabla 27

Afronto nuevas medidas porque me agrada conseguir mas conocimientos y habilidades.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 8 40.0
Indiferente 6 30.0
De acuerdo 6 30.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario motivacion intrinseca aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.

Acepto nuevas funciones porque me gusta incrementar mis conocimientos
v habilidades
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Figura 22. De todos los informantes a los que se les ha aplicado la encuesta, un 40% han mencionado que
no estan de acuerdo con la interrogante sobre si los trabajadores aceptan funciones nuevas porque les agrada
aumentar sus habilidades y conocimientos, asimismo un 30% sefiala que es indiferente a esta situacion, y
por su parte el 30% restante indica que si estan de acuerdo con la consulta realizada. Al respecto podemos
sefialar que, si los trabajadores no aceptan funciones o actividades nuevas, no van a poder poner en practica
su conocimiento y sus habilidades y tampoco va a poder crecer a nivel profesional.

Fuente: Cuestionario motivacion intrinseca aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.
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Tabla 28

Me educo frecuentemente porque me agrada fortificar mis saberes.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 8 40.0
Indiferente 6 30.0
De acuerdo 6 30.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario motivacion intrinseca aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.

Me capacito constantemente porque me gusta fortalecer mis aprendizajes
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Figura 23. De todos los informantes a los que se les ha aplicado la encuesta, un 40% han mencionado que
no estan de acuerdo con la interrogante sobre si los trabajadores se capacitan de forma constante porque les
agrada reforzar sus conocimientos, asimismo un 30% sefiala que es indiferente a esta situacion, y por su

parte el 30% restante indica que si estan de acuerdo con la consulta realizada

Fuente: Cuestionario motivacion intrinseca aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,

Chiclayo 2017.
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Tabla 29

Me agrada tomar clases de adiestramiento pertinente al departamento donde trabajo para

estar renovado

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 5 25.0
Indiferente 9 45.0
De acuerdo 6 30.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario motivacion intrinseca aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.

Me gusta tomar cursos de entrenamiento referente al area donde
laboro para estar actualizado
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Figura 24. De todos los informantes a los que se les ha aplicado la encuesta, un 25% han mencionado que
no estan de acuerdo con la interrogante sobre si a los trabajadores les agrada llevar cursos de capacitacion
con respecto al puesto de trabajo con el objetivo de estar siempre actualizados, asimismo un 45% sefiala
que es indiferente a esta situacion, y por su parte el 30% restante indica que si estan de acuerdo con la
consulta realizada.

Fuente: Cuestionario motivacion intrinseca aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.
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Tabla 30

Soy responsable con todas las labores asignadas porque es parte de mi compromiso

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 4 20.0
Indiferente 5 25.0
De acuerdo 11 55.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario motivacion intrinseca aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.

Cumplo con todas las tareas asignadas porque es parte de mi
responsabilidad.
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Figura 25. De todos los informantes a los que se les ha aplicado la encuesta, un 20% han mencionado que
no estan de acuerdo con la interrogante sobre si los trabajadores cumplen con la totalidad de las labores
que se les asignan ya que es su responsabilidad, asimismo un 25% sefiala que es indiferente a esta situacion,

y por su parte el 55% restante indica que si estan de acuerdo con la consulta realizada

Fuente: Cuestionario motivacion intrinseca aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,

Chiclayo 2017.
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Tabla 31

Me esmero y doy lo mejor de mi para que el departamento de labores alcance las metas de

la entidad
Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 0 0.0

En desacuerdo 4 20.0
Indiferente 2 10.0

De acuerdo 14 70.0

Totalmente de acuerdo 0 0.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario motivacion intrinseca aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.

Me esfuerzo v doy todo de mi para que el area donde trabajo logre los
objetivos de la organizacion
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Figura 26. De todos los informantes a los que se les ha aplicado la encuesta, un 20% han mencionado que
no estan de acuerdo con la interrogante sobre si los trabajadores se esfuerzan para que sus areas de trabajo
alcancen las metas de la empresa, asimismo un 10% sefiala que es indiferente a esta situacion, y por su

parte el a70% restante indica que si estan de acuerdo con la consulta realizada.

Fuente: Cuestionario motivacién intrinseca aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,

Chiclayo 2017.
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Tabla 32

Al terminar con todas mis actividades laborales, me otorga poder crecer

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 14 70.0
Indiferente 4 20.0
De acuerdo 2 10.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario motivacion intrinseca aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.

Al cnmplir con las tareas diarias en el trabajo, me permite
desarrollarme.
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Figura 27. De todos los informantes a los que se les ha aplicado la encuesta, un 70% han mencionado que
no estan de acuerdo con la interrogante sobre si los trabajadores sienten que se desarrollan al cumplir con
sus actividades diarias, asimismo un 20% sefiala que es indiferente a esta situacién, y por su parte el 10%

restante indica que si estan de acuerdo con la consulta realizada.

Fuente: Cuestionario motivacion intrinseca aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.
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Tabla 33

Me agrada dar todo de mi en mi centro laboral para ser mas eficiente.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0.0
En desacuerdo 4 20.0
Indiferente 2 10.0
De acuerdo 14 70.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario motivacion intrinseca aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.

Me gusta esforzarme en mi trabajo para lograr ser mas competente
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Figura 28. De todos los informantes a los que se les ha aplicado la encuesta, un 20% han mencionado que
no estan de acuerdo con la interrogante sobre si los a trabajadores les agrada esforzarse en sus lugares de
trabajo porque gracias a ello se convierten en empleados mas competentes, asimismo un 10% sefiala que
es indiferente a esta situacion, y por su parte el 70% restante indica que si estan de acuerdo con la consulta
realizada

Fuente: Cuestionario motivacién intrinseca aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,

Chiclayo 2017.
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Tabla 34

Promedio variable liderazgo transformacional

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 14 70.0
Indiferente 6 30.0
De acuerdo 0 0.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario de liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.
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Figura 29. Se puede observar que el 70 % de los informantes que han sido encuestados mencionan no estar
de acuerdo con el liderazgo transformacién ya que es deficiente en la empresa y el 30 % restante es
indiferente ante la situacion.

Fuente: Cuestionario de liderazgo transformacional aplicado a los colaboradores de la empresa
SERVISCOM, Chiclayo 2017.
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Tabla 35

Promedio variable motivacién intrinseca

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 4 20.0
Indiferente 10 50.0
De acuerdo 6 30.0
Totalmente de acuerdo 0 0.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario motivacién intrinseca aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.
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Figura 30. Se puede observar que un 20% de los trabajadores a los que se les aplico la encuesta estan en
desacuerdo con la motivacion intrinseca ya que no se sienten motivados para laborar en la empresa,
asimismo un 50 es indiferente ante esta situacién, y por su parte el 30 % restante si esta de acuerdo con esta

variable ya que se sienten motivados.

Fuente: Cuestionario motivacion intrinseca aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.

77




Tabla 36

Baremos motivacion intrinseca

Factores Baremacion
Motivacion Intrinsica

Bajo 1-11

Medio 12 - 23
Alto 24 - 40

Fuente: Elaborada por el autor
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Tabla 37

Nivel general de motivacion intrinseca de los colaboradores de la empresa Serviscom

Categorias Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 55.0
Medio 5 25.0
Alto 4 20.0
Total 20 100.0

Fuente: Cuestionario motivacion intrinseca aplicado a los colaboradores de la empresa SERVISCOM,
Chiclayo 2017.
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Figura 31. Podemos observar que, el nivel de motivacion intrinseca se sitGia en un nivel bajo con
un 55%, seguido por un nivel medio de 25% y finalmente el nivel alto se sitGa en un porcentaje del
20%. Podemos deducir que el personal no posee una motivacion adecuada, puesto que la

organizacion no realiza las acciones correctivas para incrementar este porcentaje.

Fuente: Cuestionario motivacion intrinseca aplicado a los colaboradores de la empresa
SERVISCOM, Chiclayo 2017.

Nivel general de motivacién intrinsica de los colaboradores de la empresa
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Tabla 38

Correlacion de Spearman

LIDERAZGO .
MOTIVACION
TRANSFOR
INTRINSECA
MACIONAL
LIDERAZGO Ccsr‘:];'l(;'ceigtﬁ de 1,000 392
TRANSFORMACI . )
ONAL Sig. (bilateral) : ,088
Rho de N 20 20
Spearman Coeficiente de
MOTIVACION correlacion 392 1,000
INTRINSECA Sig. (bilateral) ,088 :
N 20 20

De la tabla antes mostrada se logra observar que el coeficiente de correlacion de
Spearman es de 0.392, lo cual nos demuestra que el grado de correlacion es bastante bajo.
En ese sentido, las actividades y el empefio que muestran los altos cargos no son adecuados.

3.2. Discusién de resultados

A partir de los resultados que se han podido obtener en esta indagacion se
contrasta el objetivo general de Proponer un plan de desarrollo de liderazgo transformacional
que contribuya a mejorar la motivacion intrinseca de los trabajadores de la empresa
SERVISCOM Chiclayo 2017, y se confirma que este si cumple la funcion mencionada, lo
cual coincide con detallado por los autores Huerta y Padilla (2016), quienes en su estudio
Ilamado Aplicacion de un taller de Liderazgo transformacional para la mejora del clima
laboral en la empresa Brando’s Chicken EIRL en la Ciudad de Trujillo, llegaron a la
conclusion de que la aplicacidn de un cursos o talleres de liderazgo transformacional tiene
un efecto positivo y significativo en el ambiente de trabajo de los empleados, sobre todo en
los aspectos tales como la motivacion y el trabajo en equipo, lo cual refuerza la capacidad y
habilidades delos trabajadores de la entidad.

Teniendo en cuenta lo antes mencionado, consideramos que se debe efectuar la
aplicacion de una propuesta sobre liderazgo transformacional para que se pueda mejorar la

motivacion interna de los trabajadores de Serviscom, ya que conforme se observa en la figura
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31, el nivel de motivacion de los trabajadores se encuentra en un 55%, siendo este un indice
bastante bajo. Asimismo, se ha demostrado que este tipo de liderazgo resulta ser un
instrumento de vital importancia, que debe estar presente en todos los altos cargos, como si
fuera una habilidad, debido a que con esto van a lograr influenciar de forma positiva en los
trabajadores, otorgandoles una estimulacion mas grande en el ambito personal para que de
esta manera logren alcanzar sus metas, ademas sumado a ello, también se van a poder
alcanzar las metas de la empresa. En ese sentido, la aplicacion de la propuesta de esta
investigacion sobre liderazgo transformacional, resultaria de mucha importancia porque los
lideres de la empresa objeto de estudio, no poseen las competencias ni capacidades de
liderazgo que se necesitan para poder influenciar y guiar a los trabajadores de la entidad;
teniendo en cuenta que el liderazgo viene a ser el procedimiento que posee como objetivo el
aumento de la produccion de los trabajadores mediante la inyeccion de estimulo en el
subconsciente de estos, de tal forma que logren comprometerse con el cumplimiento de

objetivos y metas de la empresa. (Bass y Avolio, 2006, p. 34).

Con los datos que se pudieron obtener se puede contrastar el primer objetivo
especifico de Diagnosticar el nivel de liderazgo transformacional de los trabajadores de la
empresa Serviscom Chiclayo — 2017, y se confirma que este es bajo ya que segun la figura
20 el 60% se sitta en un nivel bajo, lo cual nos demuestra que el liderazgo que poseen los
altos mandos no es eficiente y que no poseen la capacidad de influir en los trabajadores. Este
resultado coincide con Calderén, Chavarry y Chanduvi, (2015) quienes en su estudio
Ilamado programa de liderazgo transformacional el mejoramiento del desempefio docente
en instituciones educativas primarias, sostienen que tiempo después de que los profesores
han sido capacitados en cuanto a liderazgo transformacional, el grado de desempefio que

mostraban seguia siendo el mismo de siempre.

Por lo mencionado en lineas precedentes resulta totalmente necesario que los
altos cargos de las empresas presenten las capacidades de liderazgo transformacional
completamente desarrolladas, ya que de esta manera se va a lograr guiar todos los esfuerzos
de los trabajadores con direccién al logro de los objetivos y metas de la organizacion, ademas
de que también se van a poder lograr las metas personales de los empleados de dicha

empresa.
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Gracias a los resultados obtenidos, se contrasta el segundo objetivo especifico
de Identificar el nivel de motivacién interna de los empleados de la empresa Serviscom
Chiclayo — 2017 y se confirma que el nivel de motivacion es minimo, ya que conforme se
muestra en la figura 31, el grado de motivacién interna de los trabajadores es bastante
deficiente, pues el resultado evidencia que el 55% se sitGa en un nivel bajo. Dichos resultados
coinciden con lo dicho por Méndez (2014) quien en estudio Plan estratégico de Motivacion
para lograr un mejoramiento en el clima organizacional de la gerencia de operaciones,
departamento de registro y servicios del SATCH-CHICLAYO (octubre 2013 — Mayo 2014),
afirma que de la totalidad de sujetos que fueron encuestados, el 35% mencionaban que el

nivel de motivacién que percibian en dicha institucion era precario.

Teniendo en cuenta lo sefialado con anterioridad, podemos afirmar que resulta
de imperiosa necesidad la motivacion del trabajador, pero ain mas necesario es alcanzar que
este se encuentre motivado internamente ya que para poder alcanzar los objetivos de la
institucion no solo son suficientes las motivaciones extrinsecas que pudiere tener, en razén
de que estas se extinguen con facilidad. Si los trabajadores se sienten internamente
motivados y estimulados, se van a comprometer ain mas con las metas de la empresa. En
ese sentido, para alcanzar este resultado, las empresas deben hacer que los trabajadores se
sientan parte integrante de la empresa, y esto se puede hacer considerando los objetivos y
necesidades de estos.

Con los resultados recabados como consecuencia de esta indagacion se contrasta
el tercer objetivo especifico de Disefiar un plan de desarrollo de liderazgo transformacional
que contribuya a la motivacion intrinseca de los trabajadores de la empresa Serviscom
Chiclayo —2017. Se disefi6 un plan de liderazgo transformacional teniendo en consideracion
todos los resultados alcanzados en los dos objetivos especificos, asi mismo baso en liderazgo
y autoestima, liderazgo personal, manejo de equipos de trabajo, coaching transformacional

y liderazgo transformacional.

Respecto a esta situacion, el autor Guarin (2014) a través de su indagacion
llamada Liderazgo Transformacional docente la Universidad Nacional de Colombia,
concluyé que los profesores lideres de la institucion eran de tipo transformacional porque
eran honestos en su accionar, incentivaban a los estudiantes a lograr las metas de la
institucion y a sobrepasar las expectativas y esperanzas que se tienen sobre el logro de las

mismas. Ademas, promovian el desarrollo de los alumnos, lograban que se comprometan y
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procuraban ser un ejemplo para estos, influenciando su forma de actuar; lo que no sucedia
con el lider en la empresa SERVISCOM pues en la figura 10 se muestra como la mitad de
los individuos a los que se les aplico la encuesta, aseguran que los lideres no demuestran
confianza en el logro de los objetivos, ademas en la figura 11 el 40% de los encuestados
sostiene que los lideres no les ayudan a mejorar sus habilidades. Esto nos dice que los lideres
de la entidad en estudio, no poseen las facultades de un lider transformacional dado que este
tipo de liderazgo constituye un proceso que presenta como objetivo el aumentar la
produccidn de los trabajadores mediante la inyeccion de motivaciones en el subconsciente
de estos, de tal forma que se logren comprometer con el cumplimiento de objetivos y metas

de la empresa. (Bass y Avolio, 2006, p. 34).

Ahora bien, el autor Martinez (2012) dentro de su estudio llamado El liderazgo
transformacional en la gestion educativa de una institucion educativa publica en el distrito
de Santiago de Surco. Sefiala que un conjunto de profesores mencioné algunas
caracteristicas adicionales que deben poseer los lideres de este tipo, estas son: poder para
negociar, autoridad y ayuda en el trabajo. La totalidad de profesores indicaron que la calidad
del servicio de atencidn es un caracter que se debe desarrollar, debido a que es indispensable
mejorar este aspecto para poder lograr una armonia entre las labores diarias y las relaciones
comunicativas horizontales. Lo mismo que encontré Martinez, desveld el autor de la
presente investigacion pues en la figura 8 se observa que el 60% de los sujetos evaluados
sustentaba que los lideres de la entidad no se comunican con ellos de una manera clara y
precisa, por tal motivo no se llevaba un buen trabajo en equipo segun lo confirma la figura
5 donde el 90% afirman que el lider no trabajaba de forma satisfactoria con los equipos de
trabajo., y por otro lado el 10% restante si esta de acuerdo con esta premisa.

Asimismo, el investigador Gonzales (2013) en su estudio llamado La gestién del
desempefio y motivacion de los trabajadores de una empresa automotriz, después de haber
realizado una reunion y analisis de la informacion recabada, concluy6 que ciertamente se
presenta un vinculo negativo entre la motivacion y la gestion de desempefio, también logro
determinar que la gestion de desempefio que se efectuaba en la empresa no era para nada
eficientes y por su parte el nivel de motivacion en gran mayoria era negativo. Se concuerda
con los hallazgos de Gonzales, pues en esta investigacion se muestra que en la empresa
SERVISCOM existe un bajisimo nivel de motivacion pues en la figura 13 de todos los

individuos que han sido evaluados, el 85% asegura que los lideres de la entidad no realizan
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los esfuerzos que se requieren para aumentar la motivacion y el esfuerzo de los trabajadores.
Asi se debe procurar aumentar ejercer un nivel de liderazgo transformacional elevado pues
conforme nos sefialan Trépanier, Fernet y Austin (2012), el liderazgo y la motivacion son
dos variables que estan totalmente vinculadas, ya que son los gerentes, directores y demas
altos cargos los que tienen la obligacion de generar entre los trabajadores el interés por los
objetivos de la empresa y de sus integrantes, ademas de ello, estos autores indican que a

motivacion interna constituye un factor indispensable en el liderazgo transformacional.

Siguiendo la misma linea, el autor Pando (2014), es su indagacion denominada
Propuesta para mejorar el nivel motivacional de los servidores administrativos de la Clinica
Pacifico de la ciudad de Chiclayo, se concluy6 que resulta indispensable que las gerencias
de las empresas deben estar a cargo de personas que posean suficientes competencias para
atraer y motivar a individuos con potencial, a los que a su vez debe compensarlos, retenerlos,
formarlos y satisfacerlos, en razon de que los trabajadores que se sienten motivados para
realizar sus actividades van a ser capaces de brindar una atencion de calidad que deje
satisfecha la necesidad que presente el usuario; en esta investigacion a través de lo dicho por
Pando se puede decir que en la empresa SERVISCOM no existe una muy buena motivacion
pues en la figura 17, solo el 30% de los sujetos a los que se les aplico la encuesta aseguran
que son persistentes y siempre estan insistiendo hasta poder lograr una buena calidad en sus
productos, mientras que el 30% prefiere no opinar sobre esta premisa.

3.3. Aporte cientifico
3.3.1. Justificacion

El tipo de liderazgo (transformacional) que se ha tomado como objeto de estudio
en esta indagacion, en la actualidad se ha convertido en un instrumento para desarrollar la
evaluacion del recurso humano de las organizaciones. En las empresas siempre se presentan
problemas en cuanto a la motivacion, las misma que puede ser extrinseca o intrinseca, la
primera, que se genera debido a elementos exteriores, y la segunda que se desarrolla al
interior de cada individuo, gracias al interés personal que tiene en cuanto al desarrollo de sus
actividades. Este ultimo tipo de motivacion es el mas dificultoso de efectuar y desarrollar,
pues estan directamente relacionadas con la autoestima de cada persona, mas no se relaciona
con los incentivos que las organizaciones le otorgan al empleado. Es por este motivo que las
organizaciones necesariamente requieren que los gestores no solo sean simples titulares de

Gerencia sino ademas deben ser lideres de tipo transformacional, ya que es tipo de lideres
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son aquellos que tienen la capacidad de influir en el trabajador para que actle de una cierta
forma, transforman su pensamiento y su manera de observar las cosas; es decir, le ponen a
la mano un pensamiento o teoria sobre el cual el trabajador va a encaminar su vida. Es por
ello que la estructura mental que debe otorgarles la empresa a sus trabajadores, debe estar
direccionada a lograr y sobrepasar los objetivos y las metas planteadas por la entidad, los
lideres deben adoptar las acciones que sean necesarias para crear un ambiente de motivacion

interna en sus empleados.

En razon de los motivos antes expuestos, en este estudio se plantea el siguiente
Plan de liderazgo para optimizar la estimulacion especifica de los trabajadores de la entidad
SERVISCOM, de tal forma que sus niveles de productividad se incrementen, aumentando
la eficacia y eficiencia en el uso de los recursos; todo ello con el objetivo de producir

satisfaccion por parte del usuario que requiere los servicios de la empresa.

PLAN DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA MEJORAR LA
MOTIVACION INTRINSECA DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
SERVISCOM

Objetivos del plan

Objetivo general

Desarrollar la motivacion intrinseca de los colaboradores de la empresa SERVISCOM
Objetivos especificos

Desarrollar las habilidades de liderazgo de los directivos de la empresa SERVISCOM.
Desarrollar las habilidades de liderazgo para los colaboradores de la empresa SERVISCOM.
Descripcion del plan

El presente plan de liderazgo y desarrollo que en esta oportunidad se esta proponiendo en
favor de la empresa SERVISCOM, estd conformado por una red de 5 cursos o talleres de
capacitacion, los mismos que sumados completan un total de 75 horas de duracién. Los
talleres que se proponen dentro de este plan resultan de mucha necesidad para potencializar
y desarrollar ellos gerentes y jefes las capacidades que se requieren para que puedan ejercer
un nivel positivo de influencia sobre sus trabajadores y en consecuencia, tenerlos siempre

motivados. Esta motivacién que los empleados Ileguen a recibir por parte de los lideres va
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a ser la que se requiere para poder conseguir las metas y objetivos de la entidad, ademas de
aumentar los niveles de eficiencia y eficacia de los mismos, asi como el mejoramiento en la

calidad de trato a los clientes, ya sea de forma externa, asi como interna.

Asimismo, al momento en que se aplique el plan, se debe efectuar una vigilancia y revision
de los resultados que este arroje, con el objetivo de determinar cuéles serian los problemas
que se presentan en los altos cargos para efectuar un buen liderazgo y motivar a sus
trabajadores, y de esta manera se pueda aplicar mecanismos para mejorar o eliminar estas

dificultades.
Encargados de la ejecucion del plan

La ejecucion del presente plan, va a estar a cargo de la alta direccién, los que unidos con los

trabajadores van a tener que establecer el horario para el desarrollo del taller.
LIDERAZGO Y AUTOESTIMA

El liderazgo viene a ser una habilidad que poseen determinadas personas para poder
influenciar sobre el comportamiento y pensamiento de otros. Los lideres no pueden ser
cualquier persona, sino que, son aquellos que tienen un pensamiento y forma de vida
establecida, por lo tanto, es una persona que hace lo que predica y no solo expresa frases
bonitas si no que las cumple. En ese sentido el liderazgo, es una figura que consiste en la
transmision de dicha estructura mental e ideologia en favor de los individuos de tal forma

que conforme un grupo que posea los miso intereses y persiga fines comunes.
Dirigido a:

Este taller de aprendizaje estd orientado a la alta jerarquia, directores de departamento, y

colaboradores que se defienden en constante relacion y comunicacion.
Objetivo del curso de capacitacion
Objetivo general

Desarrollar en los empleados de la entidad SERVISCOM las habilidades de liderazgo que

auxilien la gestion del talento humano.
Objetivos especificos

Identificar en las habilidades de liderazgo particulares en cada trabajador.
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Generar un 6ptimo nivel de autoestima en los trabajadores de la entidad.

Duracién del curso

El curso en mencién, tiene un tiempo de duracién de 9 horas, las mismas que seran divididas

en 3 sesiones de 3 horas cada una, y un receso intermedio.
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Tabla 39

Capacitacion en liderazgo y autoestima

CAPACITACION TEMARIO TIEMPO DISTRIBUCION RESPONSABLE PRESUPUESTO

El liderazgo (conceptualizacion).
Diferencias entre jefe, gestor y lider.

. . 1° dia. 1° parte: 1.30 Hrs
Tipos de lideres. 1° Sesion: 3° Break
Habilidades que debe poseer un lider; ' o )
. . Horas 2° parte : 1.30 Hrs
Falsas percepciones del lider.
Vicisitudes y riesgos en el liderazgo.
LIDERAZGO Y Conflictos técnicos y de adaptacion.
AUTOESTIMA  Relacion entre el liderazgo y la autoridad.
Estrategias para generar cambios. ]

- . . 2° dia. 1° parte: 1.30 Hrs
([_)mg_ldo personal El amplgnte del liderazgo 'y sus 1° Sesion: 3° Break Gerencia S$/.500.00
directivo, jefes de  caracteristicas. o )

] s . Horas 2° parte : 1.30 Hrs
area, y ¢Como construir una cultura de

subordinados) liderazgo?

El liderazgo de grupos de trabajo.

La autoestima y sus componentes

El escalonamiento hacia la autoestima. - 1° parte: 1.30 Hrs
. : 3° dia.

Medicion de la autoestima. 90 Sesin: 3 horas Break

Caracteristicas de las personas con ' 2° parte : 1.30 Hrs

autoestima elevada.

Fuente: Elaborada por el autor
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LIDERAZGO PERSONAL

Este tipo de liderazgo es aquella habilidad que deben presentar todos aquellos individuos
para tomar la direccion y el rumbo de sus vidas, mediante un plan de vida en el que se hay
planteado una vision de lo que requiere alcanzar por la sola necesidad de logro y crecimiento
propio, que el individuo posee. La mayor cantidad de individuos no pueden enrumbar sus
vidas de una forma correcta, por esta razon es que, con el paso del tiempo, tienden a sufrir

los resultados de sus decisiones equivocadas.
Dirigido a:

El curso de capacitacion en mencion, se encuentra dirigido al personal directivo, jefes de

area, y subordinados que estan en constante contacto y comunicacion.
Objetivo del plan
Objetivo general

Sensibilizar al capital humano a la organizacion de un método de vida, por medio del

liderazgo personal.

Obijetivos especificos

Originar la caracterizacién de sus necesidades de autorrealizacion
Promover el desarrollo de un plan de vida personal.

Duracion:

El presente curso sobre liderazgo personal tiene un tiempo estimado de duracion de 16 horas
en total, las mismas que estan divididas en 4 sesiones de 4 horas cada una, con un descanso

intermedio.
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Tabla 40

Capacitacion en liderazgo personal

RESPON PRESUPU
CURSO TEMARIO TIEMPO DIVISION SABLE ESTO
Concepto de liderazgo
¢El lider nace o se hace?
La efectividad de una persona o 1 o o
Generalidades  Atributos de un lider 1°4Sg;%n' 1 pargreak Hirs
del liderazgo ¢ Cdmo desarrollar el liderazgo personal? ' o o
- .Y 4 horas 2° parte : 2:00 Hrs
Responsabilidad de las decisiones personales.
Comunicacion reactiva vs proactiva
Circulos de influencia.
LIDECF;AZG Vision La necesidad de poseer una vision y mision
PERSONAL misiény personales. 5° dia. 1° parte = "7 Hrs
personal del Herramientas para lograr el autoconocimiento.  2° Sesion: Break
diriaido al lider CongruenC|a~de las competencias y la carrera  4° horas  2° parte : 2:00 Hrs Direccién S/, 1000.00
g d
personal que desempenas. .
e La inteligencia emocional para el desarrollo
directivo, jefes oersonal
de area, y . Emociones determinantes del desarrollo o 1 R .
subordinados)  Competencias ersonal 6° dia. 1° parte: 2:00 Hrs
individuales g\utodisc,:i lina para el desarrollo personal 3° Sesion: Break
de un lider. ISCIp P P Y 4°Horas 2° parte : 2:00 Hrs
profesional.
Habitos y rutinas estratégicas para el éxito
profesional.
Gestion del Priorizando actividades y objetivos estratégicos.  7° dia. 1° parte ~ "7 Hrs
tiemoo Eficiencia personal. 5° Sesion: Br '
P El plan de desarrollo personal. 4 Horas  2° parte : 2:00 Hrs

Fuente: Elaborada por el autor
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COMUNICACION ESTRATEGICA Y EL MANEJO DE EQUIPOS PARA LA
RESOLUCION DE CONFLICTOS

La comunicacion viene a ser el proceso de interaccion a través de cual dos 0 mas personas
comparten cierto tipo de informaciones. Cuando hablamos de las empresas, se tiene que la
comunicacion es de vital importancia ya que esta les permite la producir retroalimentacion
y tomar conocimiento de todos los sucesos que se presenten en las instalaciones de la
entidad. Por ello, la comunicacidn de tipo estratégica, nace como un mecanismo que permite
el logro de metas organizacionales; y permite lograr un compromiso por parte del trabajador,
lo cual es bastante positivo, ya que el logro de los objetivos va a depender de cuan
involucrados estén los empleados con los intereses dela organizacion. En ese sentido la
comunicacion estratégica necesariamente debe estar presente en el lider que se encuentre en
permanente contacto con los trabajadores y maneje determinados equipos de trabajo, en
razon de que dentro de estos grupos siempre surgen problemas que deben ser solucionados

utilizando este proceso.
Dirigido a:

El taller o curso de capacitacion que se propone esta dirigido al personal directivo, jefes de

area, y subordinados que estan en constante contacto y comunicacion.
Objetivos
Objetivo general

Desarrollar en los colaboradores la capacidad estratégica de comunicacion que les permita

manejar situaciones conflictivas.

Obijetivos especificos

Brindar a los colaboradores el bagaje tedrico acerca de la comunicacion estratégica
Desarrollar en los colaboradores la capacidad de identificacion y evaluacion de conflictos.
Duracion:

Este taller sobre comunicacion estratégica tiene un tiempo estimado de duracion de 10 horas,
las mismas que estan divididas en 2 sesiones de 4 horas y una de 2 horas; y todas poseen un

descanso intermedio.
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Tabla 41

Capacitacion en comunicacion estratégica y el manejo de equipos para la resolucién de conflictos

RESPONSAB PRESUPU
CURSO TEMARIO TIEMPO DURACION LE ESTO
La noticia y sus rem_:apltulauones. 8° dia 1° parte: 1:00 Hrs
El sumario expansivo o oia i
. 1° Sesion: 2 Brean
Faltas en el asunto expansivo. o e
o e L Horas 1° parte: 1:00 Hrs
Caracteristicas de notificacion.
’ Concluyentes para el progreso de la
COMUNICACION - o 1 o .
ESTRATEGICA Y EL noticia. _ _ ) 9 QI,a- 1° parte: 2:00 Hrs
Asertividad en el pleito expansivo. 1° Sesion: 4 Break
MANEJO DE EQUIPOS . : 0 APPSR
Noticia segura a todo horizonte. Horas 1° parte: 2 3
PARA LA Comunicacion interpersonal
RESOLUCION DE Manejo de equipos, desarrollar la Direccion S/. 1500.00
CONFLICTOS. i . .
habilidad, tipos de miembros del
L equipo.
.(D'f'g'dF’ al persgnal Conflicto, causas de los conflictos, o 1r o . n
directivo, jefes de area, y y 10° dias. 1° parte: 2:00 Hrs
. proceso de creacion de los oo
subordinados) conflictos, valorizacion de los 27 Sesion: 4 Break
' Horas 2° parte : 2:00 Hr

conflictos.

Tipo de personas en una situacion
de conflicto, estrategias para
solucionar conflictos.

Fuente: Elaborada por el autor
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COACHING TRANSFORMACIONAL

El Coaching viene a ser un método que delo que trata es de entrenar y ensefiar a un conjunto
de individuos, y en el caso de que se trate de empresas, este grupo de personas seran los
trabajadores. Asi, esta figura, les permite a las personas incrementar su desempefio mediante
dindmicas en equipo. Esta disciplina es nueva, y consiste en el uso de un modelo de
observacion-accion-resultado, en el que cada andlisis que se realice arroja determinados
resultados los cuales van a depender de localidad del observador, es asi que al poder distintas
visiones a cerca de una misma situacion, se pueden disefiar y establecer planes de accion en

los que no solo se tenga en cuenta un Unico punto de vista u opinion.
Dirigido a:

El curso de capacitacion que se viene presentando, esta dirigido al personal directivo, jefes

de area, y subordinados que estan en constante contacto y comunicacion.
Objetivos
Objetivo general

Desarrollar en los lideres la capacidad de coaching transformacional que les permita

identificar y potenciar las habilidades de los colaboradores.

Objetivos especificos

Proporcionar al participante el bagaje tedrico acerca del coaching transformacional.
Generar el autoanalisis de cada participante acerca de las habilidades de coach.
Duracion:

Este curso sobre comunicacion estratégica dura un total de 24 horas, las cuales estan

divididas en 6 sesiones de 4 horas.
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Tabla 42

Capacitacion en Coaching transformacional

CURSO TEMARIO TIEMPO DIVISION RESPONSABLE PRESUPUESTO

Caracterizacion de torceduras y afirmaciones 00 1t o .
Valor de corduras 1°1éesiglr?'. 4 1 par'éer.ei.lﬁ)o Hrs
Reingenieria de apariencias Horas ' 2° parte : 2:00 Hr
Ofuscaciones que confinan T
La expresion, su categoria y elegancia.
Niveles de audicion en el converso o 4 o A
La declaracion para encomendar adeudos. 2°182es?c’;?1.' 4 1 partBer.eZa.l?O Hrs
Incognitas con dominio Horas ' 2° parte : 2:00 Hr
Direccionamiento de la percepcion T

COACHING Retroalimer!t’acién para el des_empeﬁo de introduzcas.

TRANSEOR Comprobacion de las conmociones 13° dia 1° parte: 2:00 Hrs

MACIONAL Creando un aspecto eficaz. 30 Sesién.' 4 Br.ea.k
Desplegando fa}n)iliaridad y autoestima Horas ' 2° parte : 2:00 Hr

(dirigidoal  |acticas de colision o Direccion S/. 1500.00
personal Conjun_tos del Cogchmg _ ' '
directivo, jefes Ase_mejand_o que eI_ €s coachmg_y que no es. 14° dia. 1° parte: 2:00 Hrs
de érez; y Aptltuges, instrucciones y hab_llldades_de un c_oach 4° Sesién: 4 Br.ea-k

subordina{dos) El Perimetro de coaching de vida y el institucional Horas ) 2° parte : 2:00 Hr
Consecuencia del coaching en las almas y compafiias. T
El sumario del coaching.
Los modos de liderazgo o 4 o A
Inspeccionando la ensimismamiento y retraimiento, y sus 4°155es(ijc’;?l" 4 1 partBer.eiﬁ)O Hirs
horizontes ’ o .
Registrando las capacidades y evaluandolas Horas 2° parte : 2:00 Hr
Como expresar imparciales estratégicos 16° dia 1° parte: 2:00 Hrs
Como formular una visién necesaria 40 Sesién" 4 Br.ea.k
Estableciendo productos importantes Horas ’ 2° parte : 2:00 Hr

Rastreo importante del procedimiento

Fuente: Elaborada por el autor
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LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Este tipo de liderazgo, es aquel en el cual los lideres gestionan, desde una vision mas
humana, en razon de que mantienen un contacto muy cercano con los trabajadores,
considerandolos como seres humanos antes que como elementos de la empresa. Este
liderazgo presenta como beneficio, la produccién de competencias sociales, que hacen que
los lideres sean un modelo para los trabajadores. Asimismo, hace que los niveles de
autoestima de los trabajadores se incrementen, en consecuencia, el grado de productividad
de estos va a aumentar y se podra lograr el crecimiento de cada empleado en el &mbito

personal.
Dirigido a:

El curso que se presenta tiene como destinatarios a los que conforman el personal directivo,

jefes de area, y subordinados que estan en constante contacto y comunicacion.
Objetivos
Objetivo general

Desarrollar en los lideres la capacidad de liderazgo transformacional que les permita

gestionar desde un punto de vista humano, a su equipo de trabajo.

Objetivos especificos

Proporcionar al participante el bagaje tedrico acerca del liderazgo transformacional.
Generar el autoanalisis de cada participante acerca de las habilidades de liderazgo.
Duracion:

Este curso comunicacion estratégica tiene un tiempo de duraciéon de 16 horas, el cual esta

dividido en 4 sesiones de 4 horas cada una.
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Tabla 43

Capacitacion en liderazgo transformacional

RESPON PRESUPUEST
CURSO OBJETIVO TEMARIO TIEMPO DIVISION
SABLE O
Autoconocimiento y nuevos
ejemplares de guias.
El temperamento que debe tener el
LIDERAZG guia transformacional. 17°dia.  1° parte: 2:00 Hrs
O Las causas que contraen una optima 1° Sesién: Break
Desarrollar el ) _
TRANSFOR lid cualidad anverso a los desiguales 4 Horas 2° parte : 2:00 Hr
iderazgo
MACIONAL : ~ contextos.
transformacio ] )
Como liar al contribuyente frente a las o
o nal en los S Direccion S/. 1500.00
(Dirigido al ] metas y fines institucionales
lideres de la ) o
personal El sumario de la noticia interpersonal
o empresa )
directivo, jefes a ras transformacional
] SERVISCOM . ) _ ]
de area, y Platicas seguros, asertivos y eficaces. 18° dia.  1° parte: 2:00 Hrs
subordinados) El dirigente transformacional y la 2° Sesion: Break
manifestacion de corduras. 4 Horas  2° parte : 2:00 Hr

Retroalimentacion a toda la clase,

como tactica institucional.
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La atribucion del guia
transformacional en el momento de
esfuerzo del subordinado.

La disposicion del empowerment.
Empatia y asertividad en el equipo de
trabajo.

Proyeccidn, orientacion y mision
tactica de las sensaciones.

El perfeccionamiento de la destreza
coaching en el guia transformacional.
Reproduccion de costumbres fértiles.
La técnica de liderazgo
transformacional.

La consecuencia del guia

transformacional

19° dia.

3° Sesion:

4 Horas

20° dia.

4° Sesién:

4 Horas

1° parte: 2:00 Hrs
Break
2° parte : 2:00 Hr

1° parte: 2:00 Hrs
Break
2° parte : 2:00 Hr

Fuente: Elaborada por el autor
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Tabla 44

Plan de motivacién financiero

TIPO MOTIVO DETALLE CANTIDAD ENCARGADO
El colaborador recibira un incentivo
o econoémico por cumplir con la mayor L
Por objetivo ) o Una bonificacion del 30% de su )
) cantidad de objetivos de su puesto, Gerencia
cumplido sueldo, mensual.
contrastado con los logros de todos los
comparieros.
Los departamentos recibiran un
o incentivo grupal por el mayor Recibiran una bonificacion de S/
Por objetivo grupal o o ) )
lid cumplimiento de objetivos. Sera una 2000.00 nuevos soles, para todo el Gerencia
cumplido _ ) _
competencia  entre  todos los equipo de trabajo.
departamentos de la organizacion.
El colaborador recibira un incentivo por
Por tiempo de tener la mayor cantidad de tiempo de Una bonificaciéon de un sueldo s )
erencia
servicio servicio. Eso significa que es un mensual
trabajador valioso para la organizacion.
. _ El colaborador recibira un incentivo por Una bonificacion del 10% de su )
Por méritos propios Gerencia

ser el trabajador del afio.

sueldo mensual

Fuente: Elaborada por el autor
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Tabla 45

Plan de motivacién no financiero

TIPO MOTIVO DETALLE CANTIDAD ENCARGADO
La organizacion debera organizar encuentros
Encuentros deportivos para promover las relaciones sociales Gerencia
deportivos entre comparieros, el comparierismo y trabajo en
equipo. 1 Vez al mes
La organizacién debera preparar un almuerzo a los
Cumplearios colaboradores en el dia de su cumpleafios. EI 1 Cumpleafios cada 6 Gerencia
colaborador seré elegido al azar meses
Canastas para todos
: . Laorganizacion debera otorgar canastas de viveres los  colaboradores :
NO Calendario especial . . . . ) Gerencia
en el dia de la madre, fiestas patrias, dia del padre, por calendarios
FINANCIERO . :
y navidad. especiales.
Flexibilidad de  La organizacion debe otorgar a sus colaboradores .
X T . Gerencia
horarios un horario més flexible para la hora de llegada.
La organizacion debe tener un programa de
Ascensos ascensos de manera que los colaboradores que son Gerencia
aptos, puedan convertirse en jefes.
La empresa debe rotar a sus trabajadores de manera
Rotacion de puestos que estos estén capacitados para afrontar las Gerencia

funciones de los puestos cuando queden vacantes.

Fuente: Elaborada por el autor
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3.3.2. Cronograma de las actividades

Tabla 46

Cronograma de ejecucion

Dias
DETALLE
1° 2° 3° 4° 5° 6° 7° 8° 9° 10° 11° 12° 13° 14° 16° 17° 18° 19° 20°
Liderazgo y
autoestima

Liderazgo personal

Comunicacion
estratégica y el
manejo de equipos
para la resolucion de
conflictos

Coaching
transformacional

Liderazgo
transformacional

Fuente: Elaborada por el autor

3.3.3. Requerimientos y costos

Tabla 47

Requerimientos y costos

CAPACITADOR EXTERNO COSTO
Liderazgo y autoestima $/.500.00
Liderazgo personal $/.1000.00
Comunicacion estratégica y el manejo de equipos para la s
g . /.1500.00
resolucion de conflictos
Coaching transformacional $/.1500.00
Liderazgo transformacional $/.1500.00
Total 5/. 6000.00
Fuente: Elaborada por el autor
Tabla 48
Servicios
SUB
SERVICIOS CANTIDAD COSTO VECES TOTAL
TOTAL
Sandwich y Gaseosas 25 51250 5/.875 20 $/.1750.00
Bocaditos 25 5.0.10  5/.2.50 20 5/.50.00
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TOTAL

$/.1800.00

Fuente: Elaborada por el autor

3.3.4. Presupuesto total

Tabla 49
Presupuesto
DETALLE SUB TOTAL
Capacitador $1.6000.00
Servicios $/.1800.00
TOTAL 5/.7800.00

Fuente: Elaborada por el autor

3.3.5. Relacion costo beneficio

En la tabla 46 se detalla el costo beneficio que trae la implementacion de

la propuesta.

Si, se logra poner en plan de liderazgo transformacional para mejorar la

motivacion intrinseca de los trabajadores de la empresa SERVISCOM, se estima un

incremento aproximado de los ingresos de transportes de un 6%, en otras palabras, se estima

una rentabilidad de un 6% como minimo, sobre una posibilidad en la mejora de los

beneficios.
Incremento
Meses Ingresos anuales (5%0) Beneficio
2015 2016 2017
Enero S/27,000.00 S/27,270.00 S/27,542.70  S/1,377.14 S/28,919.84
Febrero S/27,200.00 S/27,472.00 S/27,746.72  S/1,387.34  S/29,134.06
Marzo S/27,500.00 S/27,775.00 S/28,052.75 S/1,402.64 S/29,455.39
Abril S/27,300.00 S/27,573.00 S/27,848.73  S/1,392.44  S/29,241.17
Mayo $/27,100.00 S/27,371.00 S/27,644.71  S/1,382.24  S/29,026.95
Junio S/27,050.00 S/27,320.50 S/27,593.71 S/1,379.69 S/28,973.39
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Julio S/27,100.00 S/27,371.00 S/27,644.71 S/1,382.24
Agosto S/27,100.00 S/27,371.00 S/27,644.71 S/1,382.24
Setiembre S/27,000.00 S/27,270.00 S/27,542.70 S/1,377.14
Octubre S/26,800.00 S/27,068.00 S/27,338.68 S/1,366.93
Noviembre  S$/26,900.00 S/27,169.00 S/27,440.69 S/1,372.03
Diciembre  S/27,000.00 S/27,270.00 S/27,542.70 S/1,377.14
TOTAL S/325,050.00 S/328,300.50 S/331,583.51 S/16,579.18

S/29,026.95
S/29,026.95
S/28,919.84
S/28,705.61
S/28,812.72
S/28,919.84
S/348,162.68

En la tabla antes mostrada, se pueden observar las utilidades del afio 2017

y 2018, el aumento del 6% Yy el beneficio durante el plazo de 12 meses, los resultados de los

ingresos mas el aumento del 6% que se aprecié poco mas o menos, se observa en los ingresos

mensuales, evidenciandose de forma clara los beneficios que acarrea la promesa durante los

doce meses. En definitiva, se puede sefialar que la ejecucion e instalacion del método de

liderazgo transformacional para optimizar la estimulacion intrinseca de los colaboradores si

resulta ser rentable, en razon de que ventas de cada mes van en aumento, y oscilan

aproximadamente entre de 650.00 a 750.00 soles.

Financiamiento: todos los egresos o0 gastos que se necesiten

efectuar para la instalacion y ejecucion de esta propuesta, van a correr a cuenta de la empresa

SERVISCOM, ya que esta entidad posee los recursos necesarios y suficientes para

solventarlos.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Teniendo en cuenta el coeficiente de correlacion de Spearman, el mismo que
muestra un indice de 0.392, se ha podido determinar que el liderazgo transformacional ejerce
una minima cantidad de influencia sobre la motivacion intrinseca o interna de los

trabajadores de la empresa que se evalla en esta indagacion.

Respecto al grado de liderazgo transformacional se ha podido llegar a observar
gue no es para nada eficiente, ya que en la figura 20 se puede observar que el 60% se sitla
en un nivel bajo para esta variable. Lo que demuestra que los jefes de la empresa no poseen
las habilidades ni caracteristicas esenciales para ser llamados lider, y menos ain, uno de tipo

transformacional.

Respecto a la motivacion interna o intrinseca, en la figura 31 se puede observar
que se encuentra en un nivel bajo, ya que existe un 55% de trabajadores que se sitlan en esa
categoria. Ademas, es importante recalcar que la organizacion no aplica las acciones
apropiadas para mantener a su personal motivado, tomando en cuenta que el liderazgo

transformacional es una variable que influye en ello.

Se disefié un plan de liderazgo transformacional teniendo en consideracién todos
los resultados alcanzados en los dos objetivos especificos, asi mismo se basoé en liderazgo y
autoestima, liderazgo personal, manejo de equipos de trabajo, coaching transformacional y

liderazgo transformacional.
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Cuestionario de Liderazgo Transformacional aplicado a los colaboradores de la

empresa SERVISCOM

Apreciado colaborador el presente cuestionario es para analizar las capacidades de liderazgo del jefe de la
empresa SERVISCOM. Sirvase responder las preguntas con la mayor objetividad posible. Sus respuestas
seran analizadas en calidad de Anénimo

Sexo M F Grado de Primaria
Edad instruccion Secundaria
Técnico
Universitario
TD D I A TA
Totalmente en desacuerdo | En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
acuerdo
N° ITEM TD | A TA
1 El lider de la organizacién se ha ganado mi respeto por su
forma de actuar
2 El lider de la organizacion interviene procurando evitar
situaciones problematicas
3 El lider de la organizacion proporciona a los colaboradores
nuevas formas de enfocar problemas
4 El lider de la organizacion mantiene una comunicacion fluida
y constante con el equipo de trabajo
5 El lider trabaja con el equipo de una forma satisfactoria
6 El lider de la organizacién habla de forma optimista sobre el
futuro de la organizacion
7 El lider de la organizacion da a conocer cuéles son sus valores
y principios mas importantes
8 El lider de la organizacion se comunica de forma clara y
precisa con los colaboradores de la empresa.
9 El lider de la organizacion respeta las diferentes opiniones de
los colaboradores.
10 | Ellider de la organizacion expresa confianza en que las metas
seran cumplidas
11 | El lider de la organizaciéon me ayuda a mejorar mis
capacidades
12 | El lider de la organizacion delega responsabilidades y tareas
que promueven mi crecimiento laboral e intelectual
13 | El lider de la organizacion incrementa mi esfuerzo y
motivacion
14 | Ellider de la organizaciéon me incita a hacer mas de lo que yo
tenia previsto
15 | Ellider de la organizacion me motiva a ser mejor cada dia
16 | Ellider de la organizacion soluciona los conflictos laborales,

buscando soluciones justas
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Cuestionario de Motivacion intrinseca aplicado a los colaboradores de la empresa

SERVISCOM

Apreciado colaborador el presente cuestionario es para analizar su motivacion intrinseca respecto de su
desempefio en la empresa. Sirvase responder las preguntas con la mayor objetividad posible. Sus

respuestas serdn analizadas en calidad de Anénimo

Sexo M | F Grado de Primaria
Edad instruccion Secundaria
Técnico
Universitario
TD D | A TA
Totalmente en En desacuerdo | Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
N° ITEM TD | A TA
1 Soy persistente hasta lograr obtener un producto de calidad
9 Acepto nuevas funciones porque me gusta incrementar mis
conocimientos y habilidades
3 Me capacito constantemente porque me gusta fortalecer
mis aprendizajes
4 Me gusta tomar cursos de entrenamiento referente al area
donde laboro para estar actualizado
5 Cumplo con todas las tareas asignadas porque es parte de
mi responsabilidad.
6 Me esfuerzo y doy todo de mi para que el area donde trabajo
logre los objetivos de la organizacion
7 Al cumplir con las tareas diarias en el trabajo, me permite
desarrollarme.
8 Me gusta esforzarme en mi trabajo para lograr ser mas
competente
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Validacién de instrumentos

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ

PROFESION

)JCE')?(/aL/U e Admnuf/r'-’w-u

Juan /\mil@\' \rf-ﬂeuweua Cajdp,cj,

ESPECIALIDAD MaesTro e Adbmpnshe cev Ao Mew ot

PROFESION

EXPERIENCIA

AL(EN ANOS) | 75 @7is

CARGO

EL LIDERAZ
MOTIVACION |
SEVISCOM CH

GO TRANSFORMACIONAL
NTRINSECA DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
ICLAYO - 2017.

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES

PEREZ PEREZ CELY
VILLANUEVA LOPEZ MILAGROS

ESPECIALIDAD

ADMINISTRACION

INSTRUMENTO
EVALUADO

CUESTIONARIO

OBJETIVOS
DE LA
INVESTIGACION |

GENERAL

Proponer practicas de liderazgo transformacional
para contribuir a la motivacion intrinseca de los
trabajadores de la empresa Serviscom.

ESPECIFICOS

Determinar el nivel de liderazgo transformacional
de los trabajadores de la empresa Serviscom

' Determinar el nivel de motivacién intrinseca de los

trabajadores de la empresa Serviscom

Determinar los factores que afectan a la motivacién
intrinseca de los trabajadores de la empresa
Serviscom.

Elaborar la propuesta de practicas de liderazgo
transformacional que contribuyan a la motivacién
intrinseca de los trabajadores de la empresa
Serviscom
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EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA" S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 24 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de piloto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacion.

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

El lider de la organizacion se ha
ganado mi respeto por su forma
de actuar

TA(X) TO( )

SUGERENCIAS:

El lider de la organizacion
interviene  procurando  evitar
situaciones problematicas

TAN) ™ )

SUGERENCIAS:

El lider de la organizacion
proporciona a los colaboradores
nuevas formas de enfocar
problemas

TA(X) To( )

SUGERENCIAS:

El lider de la organizacion
mantiene una comunicacion
fluida y constante con el equipo
de trabajo

TA(” T )

SUGERENCIAS:

El lider trabaja con el equipo de
una forma satisfactoria

TAKX) To( )

SUGERENCIAS:

El lider de la organizacion habla
de forma optimista sobre el futuro
de la organizacion

TAX) T™( )

SUGERENCIAS:

El lider de la organizacion da a
conocer cuales son sus valores y
principios mas importantes

w)q ™( )

SUGERENCIAS:
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El lider de la organizacion se | TA(X) TO(

comunica de forma clara y

precisa con los colaboradores de | SUGERENCIAS:

la empresa.

El lider de la organizacion

respeta las diferentes opiniones | TA(X) O

de los colaboradores.
SUGERENCIAS:

El lider de la organizacion expresa | TA(X) TD(

confianza en que las metas seran

cumplidas SUGERENCIAS:
TAX) TO

El lider de la organizacion me

ayuda a mejorar mis capacidades | SUGERENCIAS:

El lider de la organizacion delega | TA(X) To(

responsabilidades y tareas que

promueven mi crecimiento laboral @ | SUGERENCIAS:

intelectual

El lider de la organizacion TA(X) TD(

incrementa mi esfuerzo y

motivacion SUGERENCIAS:

El lider de la organizacion me incita | TA(X) TD(

a hacer mas de lo que yo tenia

previsto SUGERENCIAS:
TA(X TD(

El lider de la organizacion me

motiva a ser mejor cada dia SUGERENCIAS:

El lider de la organizacion soluciona | TA(X. TD(

los conflictos laborales, buscando

soluclones justas SUGERENCIAS:

MOTIVACION INTRINSECA

Soy persistente hasta lograr

obtener un producto de calidad | TA() TD(
SUGERENCIAS:

Acepto nuevas funciones porque TAKX) TD(

me gusta incrementar mis

conocimientos y habilidades SUGERENCIAS:
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Me capacito constantemente
porque me gusta fortalecer mis

aprendizajes

TA(X)

SUGERENCIAS:

To( )

Me gusta tomar cursos de
entrenamiento referente al area
donde laboro para estar
actualizado

TA(Y

SUGERENCIAS:

To( )

Cumplo con todas las tareas
asignadas porque es parte de mi
responsabilidad.

TA(X)

SUGERENCIAS:

To( )

Me esfuerzo y doy todo de mi
para que el area donde trabajo
logre los objetivos de la
organizacion

TAX)

SUGERENCIAS:

TO( )

Al cumplir con las tareas diarias
en el ftrabajo, me permite
desarrollarme.

TA(X)

SUGERENCIAS:

To( )

Me gusta esforzairme en mi
trabajo para lograr ser mas
competente

TAN)

SUGERENCIAS:

™ )

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N*TA

o

N*TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

J%EZ -EXPERTO

DNI: HI4o09272
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

:
NOMBRE DEL JUEZ T ity obssons iiie?
PROFESION Aominis g cion
ESPECIALIDAD | G &37704 £rrrRESSEn )
EXPERIENCIA
PROFESIONAL( EN ANOS) o3
CARGO . D7P

EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL CONTRIBUYE A LA
MOTIVACION INTRINSECA DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
SEVISCOM CHICLAYO - 2017.

DATOS DE LOS TESISTAS ol
NOMBRES PEREZ PEREZ CELY .
VILLANUEVA LOPEZ MILAGROS

'ESPECIALIDAD | ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | CUESTIONARIO
EVALUADO

 OBJETIVOS | GENERAL
DE LA B

INVESTIGACION

Proponer practicas de liderazgo transformacional
para contribuir a la motivacion intrinseca de los
trabajadores de la empresa Serviscom.
ESPECIFICOS

Determinar el nivel de liderazgo transformacional
de los trabajadores de la empresa Serviscom

' Determinar el nivel de motivacion intrinseca de los
trabajadores de la empresa Serviscom

' Determinar los factores que afectan a la motivacion
intrinseca de los trabajadores de la empresa
Serviscom.

Elaborar la propuesta de practicas de liderazgo
transformacional que contribuyan a la motivacion
intrinseca de los trabajadores de la empresa
Serviscom
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EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA" S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 24 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba de piloto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacion.

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

El lider de la organizacion se ha
ganado mi respeto por su forma
de actuar

TA(/) ™ )

SUGERENCIAS:

El lider de la organizacion
interviene  procurando  evitar
situaciones problematicas

AL

SUGERENCIAS:

™ )

El lider de la organizacion
proporciona a los colaboradores
nuevas formas de enfocar
problemas

TA(V]

SUGERENCIAS:

TO( )

El lider de la organizacion
mantiene una comunicacion
fluida y constante con el equipo
de trabajo

/
TA(/)

SUGERENCIAS:

T™( )

El lider trabaja con el equipo de
una forma satisfactoria

TA( S

SUGERENCIAS:

™ )

El lider de la organizacion habla
de forma optimista sobre el futuro
de la organizacion

/
TA(/) TO( )

SUGERENCIAS:

El lider de la organizacion da a
conocer cuéles son sus valores y
principios mas importantes

y
TA(A

SUGERENCIAS:

TO( )
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L
TA(A

El lider de la organizacion se TO( )
comunica de forma clara y
precisa con los colaboradores de | SUGERENCIAS:
la empresa.
El lider de la organizacion /
respeta las diferentes opiniones | TA(/) TO( )
de los colaboradores.
SUGERENCIAS:
y4
El lider de la organizacion expresa | TA(4) ™( )
confianza en que las metas seran
cumplidas SUGERENCIAS:
Vi
TA(4 ( )
El lider de la organizacion me
ayuda a mejorar mis capacidades | SUGERENCIAS:
Y 4
El lider de la organizacion delega | TA(/ ™ )
responsabilidades y tareas que
promueven mi crecimiento laboral @ | SUGERENCIAS:
intelectual /
El lider de la organizacion TAA TO( )
incrementa mi esfuerzo y
motivacion SUGERENCIAS: ~
El lider de Ia organizacion me incita | TA(. ) ™o 4
a hacer mas de lo que yo tenia
previsto SUGERENCIAS:
/
TA(A ( )
El lider de la organizacion me
motiva a ser mejor cada dia SUGEP}ENCIAS:
El lider de la organizacion soluciona | TA(A TD( )
los conflictos laborales, buscando
soluciones justas SUGERENCIAS:
MOTIVACION INTRINSECA
Soy persistente hasta lograr
obtener un producto de calidad TA(/)/ T )
SUGERENCIAS:
/
Acepto nuevas funciones porque | TA(/ ™ )
me gusta incrementar mis
conocimientos y habilidades SUGERENCIAS:
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Me capacito constantemente
porque me gusta fortalecer mis

aprendizajes

TA(A

SUGERENCIAS:

TO(

Me gusta tomar cursos de
entrenamiento referente al area
donde laboro para estar

| actualizado

J
TA( A

SUGERENCIAS:

TD(

/

Cumplo con todas las tareas
asignadas porque es parte de mi
responsabilidad.

TAA

SUGERENCIAS:

T0(

Me esfuerzo y doy todo de mi
para que el area donde trabajo
logre los objetivos de la
organizacion

Vi
TA( 4

SUGERENCIAS:

To(

/

Al cumplir con las tareas diarias
en el trabajo, me permite
desarrollarme.

TA(H

To(

SUGERENCIAS:

/

Me gusta esforzarme en mi
trabajo para lograr ser mas
competente

TA(Y)

To(

SUGERENCIAS:

1. PROMEDIO OBTENIDO:

nNta_ 25 wmw_ 0/

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

~
"\

. N
ey

e

“____J0fz-ExPERTO
L, 4 Corden eh.
W) po4f223<
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ : \
ngup IQ(:JUE F(‘c- C—;pmc.
PROFESION Adainishac o
ESPECIALIDAD Talento Humand
EXPERIENCIA i B o
PROFESIONAL( EN ANOS) 4 anoy
CARGO DiC

~ LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y LA MOTIVACION INTRINSECA
DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA SEVISCOM CHICLAYO -

2017.
DATOS DE LOS TESISTAS
NOMBRES PEREZ PEREZ CELIDA
VILLANUEVA LOPEZ MILAGROS __:
ESPECIALIDAD | ADMINISTRACION
INSTRUMENTO | CUESTIONARIO
EVALUADO |
OBJETIVOS GENERAL
DE LA
INVESTIGACION | Proponer practicas de liderazgo transformacional para

contribuir a la motivacion intrinseca de los trabajadores de
la empresa Serviscom Chiclayo — 2017.

l

ESPECIFICOS

Determinar el nivel de liderazgo transformacional de los
trabajadores de la empresa Serviscom Chiclayo — 2017,

Determinar el nivel de motivacion intrinseca de los
trabajadores de la empresa Serviscom Chiclayo — 2017

Elaborar propuesta de practicas de liderazgo
transformacional que contribuyan a la motivacion
intrinseca de los trabajadores de la empresa Serviscom
Chiclayo - 2017.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
"TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR
FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS | El instrumento consta de 24 reactivos y ha sido
DEL INSTRUMENTO construido, teniendo en cuenta la revision de la

literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera
sometido a prueba de piloto para el calculo de la
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confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Crobnach y finalmente sera aplicado a las

unidades de analisis de esta investigacion.

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

El lider de la organizacion se ha
ganado mi respeto por su forma
de actuar

TALY  To( )

SUGERENCIAS:

El lider de la organizacion
interviene  procurando  evitar
situaciones problematicas

TAL Y ™ )

SUGERENCIAS:

El lider de la organizacidn
proporciona a los colaboradores
nuevas formas de enfocar

problemas

TN ™( )

SUGERENCIAS:

El lider de la organizacion
mantiene una comunicacion
fluida y constante con el equipo
de trabajo

pd
TA() T™( )

SUGERENCIAS:

El lider trabaja con el equipo de | TA( f ™ )
una forma satisfactoria

SUGERENCIAS:
El lider de la organizacion habla | TA( )~ ™( )
de forma optimista sobre el futuro
de la organizacion SUGERENCIAS:
El lider de la organizacion da a | TA(LY~ T™( )

conocer cuales son sus valores y
principios mas importantes

SUGERENCIAS:

El lider de la organizacion se
comunica de forma clara y
precisa con los colaboradores de

la empresa.

TAL Y~ ™( )

SUGERENCIAS:

El lider de la organizacion
respeta las diferentes opiniones
de los colaboradores.

TA( / T™( )

SUGERENCIAS:
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El lider de la organizacion expresa
confianza en que las metas seran

™A

TD(

cumplidas SUGERENCIAS:

TA( Y D(
El lider de la organizacién me Y
ayisda & melovar s cagackiatos SUGERENCIAS:

z
TD

El lider de la organizacién delega TA(/ ‘
responsabilidades y tareas que g
promueven mi crecimiento laboral @ | SUGERENCIAS:
intelectual
El lider de la organizacion TA(A F TD(
incrementa mi esfuerzo y
motivacion SUGERENCIAS:
El lider de la organizacion me incita | TA( )~ TD(
a hacer mas de lo que yo tenia
previsto SUGERENCIAS:

TALA TD(
El lider de la organizacion me
motiva a ser mejor cada dia SUGERENCIAS:
El lider de la organizacion soluciona | TA( TD(
los conflictos laborales, buscando
soluciones justas SUGERENCIAS:
MOTIVACION INTRINSECA
Soy persistente hasta lograr
obtener un producto de calidad | TA(4~ T

SUGERENCIAS:
Acepto nuevas funciones porque | TA( )}~ TD(
me gusta incrementar mis
conocimientos y habilidades SUGERENCIAS:
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Constancia para el desarrollo de la investigacion.

@S ERVISCOM

RUC N" 10167910632

El que suscribe, Ingeniero Augusto David Seclén Tejeda, Gerente de la Empresa
se Servicios Informaticos y Telecomunicaciones SERVISCOM, presenta la
sigulente:

CARTA DE ACEPTACION
PARA REALIZACION DE TESIS
A las estudiantes:
Celida Pérez Pérez
Milagros Villanueva Lopez
Alumnas de la Universidad Sefior de Sipan de la Carrera de Administracion de
Empresas, se le acepta a realizar su Tesis sobre el tema “Liderazgo

Transformacional” en nuestra Empresaen Coordinacion con el Area de Recursos
Humanos durante el periodo 2017.

Se expide el presente documento para dejar constancia de su aceptacion en
nuestra empresa y para los fines que el interesado estime conveniente.

Chiclayo, 12julio del 2017.

Av. Luis Gonzales 873. Ofio--a()ﬁ 2 Sh clayo Te 74-517772- Cel.979852707
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Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL CONTRIBUYE A LA MOTIVACION INTRINSECA DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA SERVISCOM

PROBLEMA GENERAL

¢En qué medida la propuesta de
précticas de liderazgo
transformacional contribuye a la
motivacion intrinseca de los
trabajadores de la empresa
Serviscom Chiclayo — 2017?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢Cual es el nivel de liderazgo
transformacional de los
trabajadores de la empresa
Serviscom Chiclayo — 20177

¢Cuél es el nivel de motivacion
intrinseca de los trabajadores de
la empresa Serviscom Chiclayo —
20177

¢Cudl es la relacion del liderazgo

transformacional con la
motivacion intrinseca de los
trabajadores de la empresa

Serviscom Chiclayo — 20177

OBJETIVO GENERAL

Proponer un plan de desarrollo
de liderazgo transformacional
que contribuya al mejoramiento
de la motivacion intrinseca de
los trabajadores de la empresa
SERVISCOM Chiclayo 2017.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar el nivel de
liderazgo transformacional de
los trabajadores de la empresa
Serviscom Chiclayo — 2017.

Determinar el nivel de
motivacion intrinseca de los
trabajadores de la empresa
Serviscom Chiclayo — 2017.

Determinar la relacion del
liderazgo transformacional y la
motivacion intrinseca de los
colaboradores de la empresa
Serviscom Chiclayo — 2017

CHICLAYO - 2017
HIPOTESIS GENERAL

H1: El plan de liderazgo transformacional si
contribuye a la motivacion intrinseca de los
trabajadores de la empresa Serviscom.

HO: El plan de liderazgo transformacional no
contribuye a la motivacion intrinseca de los
trabajadores de la empresa Serviscom.

TIPO Y DISENO DE

VARIABLES INVESTIGACION

Tipo: Cuantitativa -
Descriptiva Disefio: No
experimental - transversal

POBLACION Y
MUESTRA

20 colaboradores de la

Independiente: N
organizacion

Liderazgo
transformacional
Dependiente:
Motivacion

Intrinseca TECNICA E

INSTRUMENTO

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario
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trabajo de grado y a su autor.

De conformidad con la ley sobre ¢l derecho de autor decreto legislativo N° 822. En efecto, la Universidad

Seiior de Sipdn estd en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual tomari las medidas
correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DE DOCUMENTO DE

IDENTIDAD

PEREZ PEREZ CELIDA 60155651

VILLANUEVA LOPEZ MILAGROS 74753142
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Evidencias fotogréficas.

Figura 30. Aplicacion de cuestionario a los colaboradores de la empresa SERVISCOM

Fuente: Elaboracién propia.
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Figura 31. Aplicacion de cuestionario a los colaboradores de la empresa SERVISCOM

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 32. Aplicacion de cuestionario a los colaboradores de la empresa SERVISCOM

Fuente: Elaboracion propia.
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Resultados Turnitin

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL CONTRIBUYE A LA
MOTIVACION INTRINSECA DE LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA SERVISCOM CHICLAYO 2017.
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es.scribd.com 4
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Resolucién de Proyecto de Tesis

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0310—FACEM-USS-2018'

Chiclayo, 14 de abril de 2018

VISTO:
El oficio N° 0245-2018/FACEM-DA-USS de fecha 04 de abril de 2018, presentado por la

Coordinadora de la EAP de Administracion, Mg. Carla A. Reyes Reyes, en el que solicita en vias de
regularizacién la rectificacion de titulos de proyecto de tesis, y;

CONSIDERANDO:

Que, con Resolucién N° 0725-FACEM-USS-2017, de fecha 31 de julio de 2017, se aprobaron los
proyecto de tesis de los estudiantes seguin relacion adjunta.

Que con oficio N° 0245-2018/FACEM-DA-USS de fecha 04 de abril de 2018, la Coordinadora de Ia
EAP de Administracion, Mg. Carla A. Reyes Reyes, solicita en vias de regularizacion la rectificaciéon
de titulo del proyecto de tesis consignadas en la resolucién de vistos.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y
reglamentos vigentes;

SE RESUELVE

ARTICULO 1°: RECTIFICAR, en vias de regularizacion, los titulos del proyecto de tesis de los
egresados de la Escuela Académico Profesional de Administracion, seglin se indica en el cuadro
adjunto

ARTICULO 2° Dejar sin efecto la Resolucion N° 0725-FACEM-USS-2017, de fecha 31 de julio de
2017.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE.

‘[% UN[VEHSlDII\l?'VSENOR‘QE SIPAN SAC
el !
Dra. Carmen Elvira Rosas Prudo

ecan i .
Facultad de Ciencias Empresariales

ADMESION B INEDRMES
s Py, B FAARIO0 0/ AT

CAMPUS 1SS

B S Canrelera a P

Chiclaye, rari
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UNIVERSEDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0310-FACEM-USS-2018

AUTORES TITULO DEL INFORME DE INVESTIGACION f

RAMOS QUINONEZ
YOHANA ENEYDA ESTRATEGIAS DE COMUNICAGION 2.0 PARA EL POSICIONAMIENTO DE
HUAMAN CORREA MARCA DE LA FERRETERIA VALVUTEK S.AC, CHICLAYO, 2017
ROXANA DE MILAGROS
98 | MONTENEGRO COTRINA

CRISTHIAN JORDY ANALISIS DE LA GESTION DE RIESGOS SOBRE LOS CREDITOS MYPE DE LA
HEREDIA ESPINOZA COOPERATIVA SAN MARTIN DE PORRES SR.L. PARA EL ANO 2016
MARCOS JAIR

ROJAS DELGADO ELIZETH
YAQUELI

DELGADO MEDINA DEYS|
ISABEL

VERA SECLEN JOSE
EDUARDO
MALDONADO GOMEZ
RENZO JESUS
QUIROZ ESPINO GIORDAN
JAIR

RUIZ PASAPERA MARCO
GABRIEL

102 | VASQUEZ GUzM

HABILIDADES GERENCIALES Y SU IMPLICANCIA EN EL MANEJO DE LAS
RELACIONES LABORALES DE LA EMPRESA AGRO INDUSTRIAL PUCALA

S.AA. 2017,

PLAN DE MARKETING JURIDICO PARA EL INCREMENTO DE LA CARTERA DE
CLIENTES DEL ESTUDIO JURIDICO ABOGADOS MALDONADO & ASOCIADOS

E.LR.L., CHICLAYO, 2017

MARKETING 3.0 Y LA COMPETITIVIDAD EN LA INSTITUCION EDUCATIVA
CONSTATINO CARVALLO REQUE - 2017

N'YANINE | ESTRATEGIAS DE RESPONSABILIDAD SOCIAL PARA MEJORAR LA

GONZALES UCEDA COMPETITIVIDAD DE LA EMPRESA "CREACIONES LUPITA® SAC, GHICLAYO,
VERONICA 2017

103 A
/SC%%SANCHEZ WALTER | IMPLEMENTAGION DEL CUADRO DE MANDO INTEGRAL PARA EL
PERALTA VASQUEZ Thacla | CRECIMIENTO EVPRESARIAL EN C ASESORES Y CONSULTORES S A.C.

CHICLAYO, 2017

LIZBETH

10% | berez PEREZ CELIDA EL LIDERAZGO TRASFORMACIONAL CONTRIBUYE A LA MOTIVAGION
VILLANUEVA LOPEZ INTRINSECA DE LOS TRABAJADORES DE LE EMPRESA SERVISCOM
MILAGROS CHICLAYO - 2017,

ADMISION E INFORMES
074 181610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a .Pim@ntnr

Chiclayo, Peru
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Acta de originalidad.

| UNIVERSIDAD AT
| SENOR DE SIPAN 8 L

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE INFORME DE INVESTIGACION

MIRKO MERINO NUNEZ, docente a tiempo completo de la EAP de Administracion procedio
a realizar la evaluacion a través del programa Turnitin de la tesis presentada por las estudiantes:
PEREZ PEREZ CELIDA Y VILLANUEVA LOPEZ MILAGROS, autor de la investigacion
titulada: “EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL CONTRIBUYE A LA
MOTIVACION INTRINSECA DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
SERVISCOM CHICLAYO - 2017” mvestigacion aprobada mediante Resolucion N° 0725-
FACEM-USS-2017 de fecha 31 de julio del 2017, Puedo constar que la misma tiene un indice
de similitud del 17 % verificable en el reporte final del anélisis de originalidad mediante el
programa Turnitin. Por lo que concluyo que la investigacion cumple con los lineamientos
establecidos en la Resolucion Rectoral N° 007-2017/USS, que aprueba las politicas para evitar
plagio y uso de Turnitin en la USS, para el afio 2017,

Ciudad Universitaria, 13 de diciembre del 2017,

DR. MIRKO MERINO NUNEZ
\

oA l@f\bﬂq
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