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2. Titulo

Liderazgo y motivacion en los colaboradores de Electronoroeste S.A., Unidad
Empresarial Sullana, 2020



3. Resumen

El presente estudio de tesis presentdé como proposito determinar la relacién entre el
liderazgo y la motivacion en los colaboradores en Electronoroeste S. A - Unidad

Empresarial Sullana, 2020.

Segun la metodologia utilizada, se trata de un tipo de investigacion no experimental,
de acuerdo al disefio descriptivo, correlacional y de corte transversal. Se tuvo como
poblacion y muestra a 32 colaboradores de la empresa en Electronoroeste S. A -
Unidad Empresarial Sullana; ademas se hizo uso de la técnica de investigacion, la

encuesta aplicandose el instrumento del cuestionario.

Se determino que si hay relacion significativa entre el liderazgo y la motivacion de
los colaboradores en Electronoroeste S. A - Unidad Empresarial Sullana, 202, de
acuerdo al estadistico Chi Cuadrado de Pearson, con un nivel de significacion de
0.000, menor al 0.05.



4. Abstract

The purpose of this research work was to determine the relationship between
leadership and motivation in employees at Electronoroeste S. A - Unidad Empresarial
Sullana, 2020.

According to the methodology used, it is a non-experimental type of research,
according to the descriptive, correlational and cross-sectional design. The population
and sample were 32 employees of the company in Electronoroeste S. A - Sullana
Business Unit; In addition, the research technique was used, the survey applying the

questionnaire instrument.

The relationship between leadership and motivation of employees in Electronoroeste
S. A - Unidad Empresarial Sullana, 202 was determined, according to Pearson's Chi
Square statistic, with a significance level of 0.000, less than 0.05.
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5. Introduccion

5.1.

Antecedentes y fundamentacion cientifica.

Antecedentes

Giacoman (2020), en su tesis lega a concluir que los colaboradores tienen una
alta motivacion de las labores que realizan y estan se encuentran incidiendo en
los estilos de liderazgo conforme a lo que percibe cada colaborador de los

directivos de cada area.

Camizan (2020) en su estudio concluyd que hay una importante
correspondencia entre la variable tipo de liderazgo que ejerce el director y el

desempefio de su personal docente.

Elespuru (2020) en su trabajo de tesis establecid que no existe relacion entre el
liderazgo y la motivacion laboral, ni entre los estilos de liderazgo con la

segunda variable.

Garcia (2020) en su articulo concluye que el liderazgo carismatico, se debe
relacionar con las cualidades de personalidad, de vida, de aprendizaje; ademas
de estar consecuente a las condiciones de cambio que se presente,
proporcionando lo mejor de su potencial que permita lograr lo propuesto para

beneficio de toda la organizacion.

Veldzquez y Hernandez (2020) en su articulo de liderazgo y motivacion
concluyeron que hay mayores niveles de motivacion siempre que el liderazgo

sea con propensién democrética, sin embargo, se requiere que los colaboradores



de la pirdmide educativa se sientan comprometidos y logren encontrar las
herramientas que sean necesarias para formar profesionales éticos e integros,

los mismos que la sociedad requiere.

Alavedra (2019). En su investigacion acerca del liderazgo transformacional
percibido y motivacion laboral resulté que hay una significativa correlacional,
mediana y positiva entre las dimensiones de liderazgo transformacional

percibido y de autdbnoma e intrinseca motivacion.

Flores (2019) en su tesis de motivacion, efectividad funcional y liderazgo,
detecto6 que hay una correlacion directa alta (r=0.652) notablemente
significativa (p<0.01) entre la efectividad y el liderazgo, sin tomar en cuenta el
producto que emite la variable de la motivacion. Considerando dicho producto
de la motivacién, la correlacion directa decrece de alta a baja (r = 0.284), mas,
continia habiendo una correlacion significativa (p=0.002<0.05), por
consiguiente, a un nivel de significatividad de 95%, hay una correlacién entre
Efectividad Funcional y Liderazgo Transformacional, tomando en cuenta el

impacto de la variable motivacion.

Monge (2019) en su investigacion sobre el liderazgo y la motivacion establecio
una relacion entre las dos variables, acorde al coeficiente de correlacion de
Spearman, con un valor de 62%; asimismo, se percibid la relacién presentada
entre las dimensiones de liderazgo: funciones interpersonales, funciones
informativas y funciones decisivas con la variable de motivacion, con un 67%,
41.7% y 43.6% respectivamente, acorde al coeficiente de correlacion de

Spearman.

Barrientos (2018) en su trabajo de investigacion de liderazgo y motivacién

laboral, se determind que para la primera variable, se deben usar las



capacidades de inteligencia emocional y comunicacion asertiva, ya que son de
importancia para que el lider pueda reconocer adecuadamente las emociones de
los colaboradores y asi alcanzar un mejor desempefio, y por lo tanto, el logro de
un objetivo en comun; con respecto a la motivacion laboral, se resalta que el
clima organizacional, el trabajo en equipo y la motivacion intrinseca y
extrinseca, son consideradas aptitudes que las compafias utilizan para
conservar el caracter positivo de sus trabajadores, y con esto se logra que dicha
parte fundamental de la empresa continle realizando una buena labor, con
disciplina, calidad, y el compromiso necesario para llevar a la entidad a su

mejor nivel.

Cordero (2018), en su trabajo de tesis concluye que el liderazgo carismatico
tiene influencia en el compromiso de los colaboradores al evidenciar hacia el
lider una actitud positiva y proactiva, donde se acepta el trabajo como parte de
una responsabilidad que, como una obligacion, lo que es propiciado por la

imagen, personalidad y el buen trato por parte del lider.

Céceres (2018) en su investigacion sobre tipo de liderazgo en la motivacion
laboral indica que en la empresa estudiada prevalece el modo de liderazgo
liberal o Laissez faire, aquello involucra que se le otorgue un grado alto de
libertad en su trabajo a los empleados y con respecto a la motivacion laboral, se
expone una motivacion que se puede calificar entre media y alta, lo cual
permite que los trabajadores realicen sus actividades con animo y empefio; por
altimo, se concluye que hay un elevado grado de relacion entre dichas

variables, por lo cual, cuando hay mayor liderazgo, habra mayor motivacion.

Toledo (2018) en su investigacion sobre liderazgo y motivacion de personal
determina que los encuestados manifiestan que se sienten motivados e indican

factores como el horario, el desarrollo profesional, el reconocimiento y la



retribucion justa como algunos de los aspectos que ofrecen mayor motivacion.
En lo que concierne a la variable del liderazgo, se presenta una opinién general
de entre los colaboradores definiéndolo como regular o malo. Conforme al
punto de vista de los empleados, el liderazgo se basa en una administracion
autocrética de tareas que hacen énfasis en el interés por una eficiente

produccion y una poca preocupacion por las personas.

Véasquez (2018) al concluir la revision sistematica sobre el tema de
investigacion determind que el liderazgo interviene de manera significativa en
la variable motivacion de los trabajadores de una Empresa Familiar, en cuanto a
lo antes mencionado todos los autores encuestados sefialaron que, en una
empresa familiar, el liderazgo es un componente muy importante para aumentar
motivacion de sus colaboradores. Asimismo, al analizar los tipos de liderazgo
en las empresas familiares se pudo observar que el tipo de Liderazgo

Autocratico se presenta como el mas comin en esta clase de organizaciones.

Acevedo (2017) en su trabajo de tesis de liderazgo y motivacion laboral indica
que se presenta una relacion significativa entre las dos variables con un nivel de
confianza valorado en 95%, la valoracion obtenida del coeficiente de

correlacion de Spearman fue de 0,776; esto revela una correlacion positiva alta.

Ccarhuaypifia (2017) en su investigacion de liderazgo y motivacién obtiene
como resultado que se presenta una relacion entre las variables, la fuerza de
correlacion Spearman dio como resultado rs=0,636; lo que significa que, si
existe una mayor percepcion de liderazgo, en tal caso habra un aumento de

motivacion de los colaboradores.

Inquilla (2017) en su estudio de los estilos del liderazgo y su efecto en la

motivacion, determina que la mayor parte de los directores de las instituciones



educativas demuestran especialmente un tipo de liderazgo participativo
(Sig=0,000<0,05), esto quiere decir que los integrantes de la comunidad
educativa participan de una manera activa en las decisiones tomadas para el
servicio de estudiantes y docentes; asimismo los docentes de las instituciones
estudiadas presentaron evidencias de motivacion en su desempefio laboral, y

estas fueron de alto nivel (Sig=0,0005)

Linares (2017) en su investigacion en la que trata la motivacion laboral y el
desempefio laboral, llega a la conclusién que se basa en que existe una relacion
significativa entre la variable de la motivacién y el desempefio laboral con un
alto nivel de confianza, el cual esta representado con un 95%, también se puede
apreciar que la correlacion de spearman tiene un valor de 0,806; lo cual
significa que existe una correlacién significativa que se puede denominar como
muy alta. Ademas, se demostrd que hay una significativa relacién entre la

motivacion intrinseca y extrinseca con el desempefio laboral.

Tafur y Villar (2017) en su tesis de investigacion sobre los estilos de liderazgo
y motivacion laboral concluyé que, si se relacionan ambas variables, se obtiene
un R-Pearson= -0.652, aquel que sefiala que existe una relacion inversa
considerada entre media y considerable, lo cual significa que el nivel de
correlacion que se presenta entre las dos variables en estudio permite aseverar
que cuando alguna de ellas varie en una direccidn, variara la otra en la direccion
opuesta. Asimismo, referente a los estilos del liderazgo, la mayoria de los
encuestados indicaron que estaban de acuerdo con el estilo empleado y el nivel

de motivacién ofrecido.

De Los Santos, Tacora, Manchego y Parihuana (2016) en su tesis sobre
liderazgo y motivacion laboral dieron a conocer que predomina el modo de

liderazgo transformacional, lo cual esta basado en la capacidad de cohesionar



equipos, el respeto, la admiracién, entre otras caracteristicas que tienen los
lideres de las organizaciones. Ademas, con respecto a la motivacion, lo que mas
predomina son los factores motivacionales; finalmente, se pudo detectar que
existe relacion media entre las variables de investigacion mencionadas, por lo
cual podemos interpretar que solamente el liderazgo no logra motivar

totalmente a un equipo de trabajo.

Ruiz (2016) en su tesis de motivacidn y desempefio laboral concluye que los
trabajadores presentan un nivel bajo de motivacidn, siendo el factor intrinseco,
la dimension que presentd indices mas bajos que el factor extrinseco; alrededor
del 50% de los colaboradores, presentaron niveles bajos de desempefio, debido
a su falta de conocimiento sobre la totalidad de las actividades que se
desarrollan dentro de su unidad o area de trabajo, finalmente se afirma la

existencia de una relacidn entre las variables de estudio.

Avenecer (2015) en su estudio sobre el liderazgo y la motivacién concluyo6 que
el liderazgo que los supervisores aplican con el equipo de trabajo interviene
positivamente en la motivacion laboral, puesto que cada uno de los integrantes
demuestra compromiso con la organizacién y deseos de elevar efectivamente su

desempefio.



Fundamentacion cientifica

Liderazgo

1. Definicidn

Stoner, Freeman y Gilbert (1996). Consideran al liderazgo como aquel proceso

en la que implica dirigir e influenciar en las labores de los integrantes del grupo

Koontz, Weihrich y Cannice (2012). Definen al liderazgo como una influencia, o
sea, lo consideran el arte o proceso que consiste en la influencia hacia las
personas con el objetivo de que tengan &nimo y entusiasmo de participar en

busca del logro de los objetivos que busca cumplir el grupo de trabajo.

Chiavenato (2004). Considera al liderazgo como la capacidad de influir de
manera interpersonal dentro de una situacién a uno o mas individuos en

especifico a traves de la comunicacion humana.

Robbins, S. y Timothy, J. (2009). Definen al liderazgo como una aptitud que
consiste en la influencia del lider en el trazado de metas o logro de visiones.
Dicha aptitud puede provenir de una jerarquia dentro de una organizacion. Ya
que los puestos directivos son acompariados de cierta autoridad, la persona
encargada asume el rol del liderazgo sélo debido a que mantiene esa posicion en
la empresa. Esto no implica que todos los directivos sean lideres o viceversa. Que
una organizacion asigne a alguien en un puesto directivo no le asegura que sera
un buen lider. El liderazgo no sancionado puede llegar a ser mucho mas
importante que el formal, esto se debe a que la persona no necesita de un puesto
directivo asignado para ser un lider. En conclusién, los lideres pueden surgir de

manera espontanea o por la asignacién de un cargo de directivo.



Evans y Lindsay (2008). Aseveran que el liderazgo es una habilidad basada en
poder influir de manera positiva en la gente causando una actitud en especifico.
Esto se da bajo la autoridad que mantiene un lider con la finalidad de conseguir

los logros establecidos.

Componentes del liderazgo

Koontz, Weihrich y Cannice (2012). Sefialan que los lideres se enfocan en el
futuro y motivan a los integrantes del grupo de trabajo para trazar el progreso de
la organizacion.

Las personas que practican el liderazgo dentro de un grupo deben vivir en valores
e impartir los mismos entre los integrantes.

Casi todos los grupos de trabajo organizados cuentan con un lider, el cual debe
tener la capacidad de poder manejar su autoridad responsable y eficazmente,
también debe entender que todos los seres humanos tienen algunas fuerzas en
especifico que se encargan de motivarlos en distintas situaciones y momentos,
ademas tienen que contar con la virtud de inspirar a los colaboradores y
finalmente deben actuar de manera que se origine un clima propicio, generar
motivacion y lograr que los trabajadores respondan a esa motivacion. Estos
cuatro componentes son al menos lo necesario para que una persona pueda

practicar el liderazgo.

Las principales teorias del liderazgo

Teorias basadas en las caracteristicas

Robbins y Timothy (2009). Este tipo de caracteristicas permite diferenciar a las
personas que son lideres y a los que no lo son, esto se logra basandose en las
cualidades personales.

Los resultados indican que ser extrovertido implica mas la emergencia de un

lider que lo eficaz que puede llegar a ser, aquello se debe a que una persona con



dicha caracteristica se siente segura y dominante en situaciones grupales. Otro
resultado que se registrd fue que los lideres deben manejar una conducta asertiva
pero no sobrepasarse en asertividad porque esto reduce su eficacia. También se
reconocié que la amabilidad y estabilidad emocional no influyen directamente en
la eficiencia de un lider.

En conclusion, los lideres extrovertidos (personas a las que les agrada
relacionarse con la gente), conscientes (aquellos que manejan una disciplina que
le permite cumplir sus objetivos establecidos) y abiertos (creativos y flexibles)
tienen cierta ventaja en el caso del liderazgo, lo cual significa que si existen
caracteristicas en comin que identifiqguen a un lider. Estudios mas actuales
demuestran que una caracteristica que también influye en el liderazgo es la
inteligencia emocional.

Investigaciones mas recientes indican que las caracteristicas predicen al
liderazgo. Veinte afios antes sugerian algo diferente. Lo méas probable es que sea
porgue no existia un marco teérico valido que pudiera ordenar y clasificar las
variables, lo cual fue corregido por la teoria de los Cinco Grandes.

Ademas, las caracteristicas tienen la funcion de indicadores para identificar la
emergencia de lideres més que para definir si dichos lideres son eficaces o no.
Que una persona posea las caracteristicas que conlleva el liderazgo y que lo otros
lo vean como un lider, no es suficiente para comprobar que su manera de manejar

el trabajo lograra los objetivo establecidos.

Teorias basadas en el comportamiento

Giraldo y Naranjo (2014). Aproximadamente por el afio 1950 se realizaron
nuevas investigaciones, las cuales fueron para determinar qué es lo que hacen los
lideres y poco tiempo después se ampliaron los estudios para percibir que era lo
que hacia que un tipo de comportamiento que presente un lider sea mas o menos

eficaz que otros.



Daft (2006). Presenta dos frases que se consideran pilares de la teoria del

comportamiento de un lider para que su liderazgo sea efectivo.

Estas frases son:

- La teoria del comportamiento afirma que alguien cualquiera que observe el
comportamiento adecuado puede ser un buen lider.

- Es mas facil aprender los comportamientos que los rasgos y ello permite que
el liderazgo este al alcance de todos.

Esta teoria del comportamiento se enfoca en como se comporta el lider frente a

su grupo al momento de liderarlos.

Se identificaron dos tipos de actitud que tienen los lideres frente a sus seguidores.

Estos son: Autocrético (utiliza u poder para coaccionar e influenciar en las

actitudes del grupo) y democratico (siempre pide la opinién de los otros para que

una propuesta sea aprobada).

Teorias de contingencia

Robbins y Coulter (2010). Indican que existen tres de estas teorias: la teoria del
liderazgo situacional de Hersey y Blanchard, la de la ruta-meta, y el modelo de
Fiedler.

Dichas teorias tienen como objetivo identificar la situacion y el estilo del
liderazgo. Ademas, busca dar respuesta a contingencias de tipo si-entonces, esto
significa que, de acuerdo a la situacion, existe un tipo de liderazgo que puede ser

mas efectivo.

- El modelo de Fiedler
Se basa en que el desempefio que presente un grupo depende del tipo de
liderazgo que se utilice y también de la influencia que tenga el lider en la
situacion. Ademas, se apoya en que en diferentes situaciones existe un tipo de

liderazgo que es mas efectivo.

10



Lo que busca esta teoria es conocer las situaciones y los tipos de liderazgo, y
descifrar la combinacion correcta entre la situacion y el tipo de liderazgo.

El autor afirma que el éxito de un trabajo en grupo es influenciado por el tipo
basico de liderazgo de cada individuo, esté orientado a las relaciones o a las
tareas.

Para averiguar el tipo de liderazgo que se daba en los grupos, Fiedler
desarroll6 un cuestionario llamado “El cuestionario del compafiero de trabajo
menos preferido”, el cual contenia 18 preguntas con adjetivos opuestos. El
procedimiento para responderlo era que el encuestado piense en todos los
compafieros con los que habia trabajado, luego centrarse en el menos
preferido y evaluarlo con nimeros del 1 al 8 por cada adjetivo (el nimero 1
significaba lo mas negativo y el 8, lo mas positivo).

Después de determinar el tipo de liderazgo mediante los resultados del
cuestionario, se debia descubrir la situacion para asi poder emparejar las dos
variables.

Esta investigacion dio como producto tres dimensiones de contingencia, estas
contienen situaciones claves que se pueden dar en los grupos de trabajo. Estas
son: Relaciones lider miembros (se califica como buena o mala), estructura
de las tareas (se califica como alta o baja) y poder por posicién (se califica
como fuerte o débil).

La principal critica que persigue a esta teoria es que diga que un lider no
puede cambiar su manera de actuar de acuerdo a la situacion. Este aspecto es
criticado porque se considera que un buen lider es capaz de adaptar su forma
de actuar ante las ocasiones gue se le presenten.

A pesar de sus defectos, logré6 demostrar que la eficacia de un liderazgo
depende también de la situacion.

A este modelo se le llama “Teoria del Liderazgo Situacional (TLS)” y es una
teoria de contingencia que esta enfocada en la disposicion de los seguidores

del grupo.
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La TLS considera la dos mismas dimensiones identificadas por Fiedler. Estas
son las conductas respecto a las tareas y a las relaciones. Pero Hersey y
Blanchard lo superan al calificar a cada dimension como alto y bajo, y luego
combinarlo con cuatro estilos del liderazgo.

Decir (el lider asume el deber de repartir los roles entre los integrantes del
grupo), vender (el lider se muestra solidario y cooperativo), participar (el
lider toma decisiones junto a su grupo, su funcion principal es apoyar,
facilitar y comunicar las decisiones propuestas por todos) y delegar (el lider
no brinda demasiado apoyo o ayuda al resto del grupo de trabajo).

Existen cuatro etapas que definen la actitud de los integrantes del grupo.
Estas son:

R1: No son colaboradores que puedan aportar mucho, ya que, son
incompetentes y no tienen entusiasmo por hacer que las metas del grupo sean
cumplidas.

R2: Son personas que tienen el entusiasmo necesario para desarrollar sus
actividades, pero son incompetentes debido a que no tienen los
conocimientos que se requieren para realizar el trabajo.

R3: Son personas con la capacidad de hacer sus actividades, pero no tienen
interés por hacer caso a lo que el lider les indica.

R4: Son integrantes capaces de hacer su trabajo y demuestran interés por

hacer lo que se les pide.

La TLS identifica la relacion que existe entre el lider y los seguidores como
la de un padre con su hijo. Esto implica que, asi como un padre aplica menos
control cuando su hijo demuestra mayor madurez, igualmente el lider debe
aplicar un tipo de liderazgo especifico por cada actitud que presenten los

colaboradores. Estas relaciones son:
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- Cuando los seguidores muestren una actitud R1, el lider debe aplicar el
estilo de liderazgo “decir”.

- Cuando los seguidores muestren una actitud R2, el lider debe aplicar el
estilo de liderazgo “vender”.

- Cuando los seguidores muestren una actitud R3, el lider debe aplicar el
estilo de liderazgo “participar”.

- Cuando los seguidores muestren una actitud R4, el lider debe aplicar el

estilo de liderazgo “delegar”.

Esta teoria reconoce lo importante que son los colaboradores, y también
afirma que la motivacion y la habilidad puede ser compensada por el lider.

Lamentablemente debemos tener mucho cuidado al recomendar esta teoria,
ya que estudios que intentaron apoyarla, terminaron comprobando que
existen inconsistencias y problemas en la metodologia utilizada para la

investigacion.

Teoria de la ruta-meta

Esta teoria fue disefiada por Roberth House. Es una de las teorias que mas se
respeta, y afirma que el liderazgo se basa en que la persona que lo ejerce
tiene el deber de ayudar, apoyar y brindar soporte a los integrantes de su
grupo. Ademads, se encarga de confirmar que los objetivos del grupo
coincidan con lo que quiere la organizacion.

Su nombre proviene de la creencia que se tiene sobre un lider. Esta es que él
apoya al grupo forjandoles un camino hacia el logro de sus objetivos, y
reduciendo todo lo posible los obstaculos que se presentan en el trayecto.

El autor logro distinguir diferentes comportamientos del liderazgo, estos son

cuatro:
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- Lider directivo: Les comunica a los miembros del grupo que es lo que él
espera de ellos, ademas les indica especificamente como se van a realizar las
actividades.

- Lider solidario: Demuestra estar interesado por lo que necesiten los
colaboradores, es amistoso y les brinda apoyo.

- Lider participativo: Siempre consulta con los demas integrantes del grupo
antes de tomar una decision.

- Lider orientado a los logros: Da a conocer cuales son los objetivos a cumplir

y espera que los miembros del grupo den lo mejor de si para lograrlos.

House defendia la posicion de que los lideres tienen la capacidad de cambiar
su forma de liderar dependiendo de las situaciones que se presenten.
La teoria dice que el lider no sera eficaz si sus comportamientos presentan

incongruencias frente a las caracteristicas del seguidor.

Enfoques contemporaneos del liderazgo
Robbins y Coulter (2010), muestran tres opiniones acerca del liderazgo. Estas

son:

- Liderazgo transformacional-transaccional
Los lideres transaccionales son aquellos que orientan y motivan a sus
discipulos a que trabajen hacia las metas determinadas y conceden
recompensas por su productividad y un lider de tipo transformacional, incita

y transforma a sus discipulos a llegar a conseguir extraordinarios resultados.
Este tipo de lideres no se deben visualizar como puntos de vista opuestos, el

primero de ellos se despliega partiendo del liderazgo transaccional; ademas,

provoca niveles de trabajo y desempefio laboral que puede ir mas de donde
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iria sélo con el enfoque transaccional. El liderazgo transformacional se
concibe mas que un carisma, debido que un lider de este tipo procura infundir
en sus discipulos la habilidad de discutir no solamente las opiniones que
estan establecidas, sino que también las opiniones del lider.

Las pruebas indican que el liderazgo transformacional estd fuertemente
correlacionado con tasas mas bajas de rotacién y niveles mas altos de
productividad, con la satisfaccion laboral, la creatividad, el logro de objetivos

y el bienestar de los seguidores.

Liderazgo carismatico-visionario.

El lider carismético posee una vision la misma que les es fécil de comunicar,
asi como disposicion para aceptar riesgos con tal de alcanzar esa vision,
también toma en cuenta las limitaciones ambientales ademas de las
necesidades que tiene sus seguidores y las conductas que se presentan fuera
de lo comun.

De manera continua hay pruebas de las sorprendentes relaciones que existe
entre el liderazgo carismatico y los niveles altos de desempefio y agrado entre
los discipulos. A pesar de que un estudio mostr6 que los directores
carismaticos no impactaron en el desempefio organizacional, se considera que
le carisma es de todas maneras un caracter del deseable liderazgo.

Otro aporte, de este tipo de liderazgo es que no necesariamente sea siempre
preciso lograr altos niveles de desempefio laboral, sino que es adecuado
cuando las tareas de los discipulos tengan una intencion ideoldgica o en casos
donde el entorno involucre un alto estrés e inseguridad.

Por otra parte, el liderazgo visionario es aquel que posee la habilidad de crear
y anunciar una vision que sea realista, atractiva y verosimil, que mejore la

actual situacion. En caso esta vision, se implementa adecuadamente, llega a
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ser tan potente que en el futuro se llega a lograr, con los talentos, habilidades

Y recursos.

- Liderazgo de equipos.

Este tipo de liderazgo hoy en dia es el que estd mas presente en el ambiente
del equipo y cada vez mas organizaciones hacen uso de equipos para trabajo,
cuya funcion del lider es conducir a los integrantes de un equipo lo que se ha
vuelto cada vez mas importante.

El papel de un lider de equipo es distinto de lo que se realizaba anteriormente
con el liderazgo, y en su mayoria los lideres no se encuentran preparados para
gestionar el cambio hacia los equipos de trabajadores.

El desafio para muchos gerentes es formarse para lograr convertirse en un
lider de equipo efectivo, debe adquirir habilidades como el saber compartir
de manera paciente la informacion, asi como ser capaces de tener confianza
en los demas y otorgar la autoridad, también tener claro de cuando se debe
intervenir. Incluso, los lideres eficientes han logrado dominar lo dificil que es
saber cuando dejar solos a sus equipos y en qué momento deben ser

participes.

4. Estilos de Liderazgo
Stilman (2001). Los siguientes tipos de lider responden al enfoque que lo

presenta ejerciendo autoridad y participando de la decision.

a. El lider autocratico: Este tipo de lider imparte poca autoridad hacia sus
subordinados, €l espera que ellos se encarguen de realizar las actividades sin
necesidad de estar pendiente todo el tiempo. Los trabajadores ejecutan sus
deberes encargados casi sin ni siquiera hacer preguntas. Generalmente cuando

los seguidores estan acostumbrados a trabajar con este estilo de lider, si existe la
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ausencia de él tienden a disminuir su productividad, ya que no se sienten lo

suficientemente capaces como para ascender de rango.

. El lider paternalista: Es parecido al estilo autocratico, pero la diferencia se
puede encontrar en la manera con la que ejerce el poder.

Este lider es mas tolerante, amistoso y se siente como el padre del grupo, por lo
cual quiere que todos se desempefien lo mejor posible.

Constantemente se encarga de animar internamente a los colaboradores,
generando una clase de competencia porque todos quieren ser el “hijo preferido”
del lider. Lo antes mencionado consigue que los trabajadores den siempre lo
mejor de si.

El mayor temor de este lider es su propia ausencia, ya que siente que, Si
abandona a su grupo, pueden caer en manos de alguien que no los sepa manejar
correctamente.

En cierta parte, el estilo de liderazgo paternalista no es totalmente adecuado,
debido a que los colaboradores estan adoptando la mala costumbre de estar bajo
la sobreproteccion por parte de su lider.

. El lider participativo: También se le conoce como lider democrético.

Se encarga de hacer que todos los miembros del grupo participen, ya sea desde
una participacion menor, como hacer preguntas al lider, o una mayor
participacion, realizando votaciones para definir las decisiones que se tomaran en
el grupo.

Los colaboradores se sienten mas satisfechos a darse cuenta que han tenido una
participacion activa en el trabajo. Esto también permite que todos los
trabajadores conozcan las fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades de la
organizacion para la cual estan laborando.

El tipo de liderazgo participativo se considera mas adecuado que el autocratico,

ya que los objetivos se cumplen con un trabajo en el cual todos aportan.
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d. El lider de laissez-faire: Este tipo de liderazgo es parecido al participativo, pero
con la diferencia de que el antes mencionado sigue manteniendo un alto nivel de
autoridad, en cambio el lider de laissez-faire les otorga consideradas atribuciones
a los miembros de su grupo y brinda sélo asesoramiento e indicaciones
generales, 6sea tiene un enfoque intermedio hacia sus subordinados.

Este tipo de liderazgo no es muy recomendable a menos que los colaboradores
tengan amplios conocimientos y capacidades para realizar sus actividades, lo
cual también tiene el riesgo de que, al ser personas experimentadas, tengan
objetivos y prioridades diferentes a las de la empresa.

Sélo se debe aplicar este liderazgo en ocasiones especificas, las cuales son muy
pocas.

La corriente generada por Max Weber tiene identificados otros tipos de
liderazgo, estos son: El lider carismatico (los mismos seguidores le dan poderes y
condiciones mayores a los de los demés dirigentes), el tradicional (que heredo el
poder por la costumbre o por el hecho de pertenecer a una familia que haya
mantenido el cargo durante un largo tiempo) y el legal (que consigue el cargo por

un medio oficial).

Motivacion

1. Definicién

Robbins y Coulter (2010), definen a la motivacién como aquel proceso a través

del cual el trabajo de los individuos esta encaminados y direccionados a lograr

una meta. Este enunciado contiene elementos claves, los mismos que son;

energia, perseverancia y energia.
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Stoner, Freman y Gilbert (1966), refieren a la motivacion como una
particularidad de la psiquis humana que favorece el nivel de compromiso de las
personas. Contiene elementos que generan, encaminan Yy sostienen el

comportamiento de la persona hacia un sentido comprometido y particular.

Robbins y Timothy (2009), la definen a la motivacion como aquellos procesos
que influyen en la energia, direccién y constancia del trabajo que efectla una

persona para la obtencién de un objetivo.

Valdes (2020) sefiala a la motivacion como uno de los factores psicologicos que
estan relacionados de forma estrecha con el progreso de las personas. No es
caracterizada como una particularidad personal, sino por la interrelaciéon de los
individuos con el contexto, por eso cambia de un individuo a otro, incluso en un

mismo individuo puede cambiar en distintas situaciones.

Gonzales (2008), manifiesta que por motivacion se puede entender como una
dificil unién de elementos psiquicos que realiza la regulacién incitadora de la
conducta de la persona, debido que fija la orientacion, hacia la meta u objetivo; la
intensidad y el sentido del comportamiento.

Teorias de la motivacion

Segun Valdes (2020), manifiesta que estas teorias, son casi nuevas, puesto que a
mitad del siglo XX se han profundizado realmente, aun asi, se continua las
investigaciones acerca de este tema.

Algunos de los investigadores clasifican las teorias de la motivacion en; teorias
de contenido (estudian aspectos como las necesidades, sus pretensiones y el
grado de satisfaccion de ellas, que motiven a los individuos) y teorias de proceso
(consideran el proceso del pensamiento por medio del cual el individuo se

motiva).
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Dentro de las teorias de contenido se puede mencionar a, la teoria de las
necesidades de Abraham Maslow, la teoria X y Y de Mc Gregor, la teoria de
Frederick Herzberg Motivacion e Higiene, la teoria ERG de Alderfer, la teoria de

las necesidades de McClelland.

Asi mismo, entre las teorias de proceso se tiene; a la teoria de las Expectativas de
Vroom, teoria de la equidad de Stacey y la teoria de Skinner de la modificacion

de conducta.

A continuacion, se presenta algunos aspectos importantes de las teorias de la

motivacion.

Teoria de la piramide de las necesidades de Maslow

Teoria propuesta por Abraham Maslow, quien basa su teoria en que cada persona

se empefia por lograr satisfacer sus necesidades de forma escalonada, las mismas

que se van satisfaciendo desde el nivel inferior hasta el superior, concerniendo el

nivel en el cual se encuentre el individuo.

Los niveles son representados por necesidades, que son:

- Necesidades fisiologicas, aquellas que todo ser humano necesita para vivir,
alimentarse, dormir, etc. Son las que nacen con el individuo.

- Necesidades de seguridad, aquellas en la que el ser humano se siente seguro,
sin riesgos, con la seguridad de mantener su trabajo.

- Necesidades sociales o de pertenencia, aquellas relaciones con los demas en
armonia, ser parte de un grupo, recibir afecto de sus familiares, amistades.

- Necesidades de estima, aquellas en las que se sienten dignos, respetados, con
poder, con autoridad, se consideran las de autoestima.

- Necesidades de autorrealizacion, llamadas también de crecimiento,

desarrollo, se incluye la realizacion, aprovechando el propio potencial,

20



b.

realizando lo que a cada uno le gusta y esta preparado para lograrlo. Estan
relacionadas con las de estima.

Ademas, Maslow hace mencion a dos necesidades adicionales, denominadas

cognoscitivas, para aquellas personas que logran satisfacer las cinco primeras.

- Necesidad de conocer y entender; estan relacionadas con el deseo de conocer
y entender el mundo del cual somos parte, asi como a la naturaleza.

- Necesidad de complacencia estética, se refiere a las necesidades de arte,
belleza y simetria.

Teoria Xy 'Y de McGregor

McGregor planteo la teoria X y Y, en la que menciona posiciones distintas para
cada una de ellas y que pueden funcionar para situaciones especificas.

La teoria X; aquella teoria en la que considera que las personas promedio no
muestra gusto por el trabajo, sino que lo evitard todo lo que pueda; ademas,
considera que los individuos deben ser forzados, vigilados y hasta aplicarles
sanciones para que logren cumplir con su trabajo y cumplan los objetivos de la
organizacién; asimismo, manifiesta que el individuo es ocioso por lo que prefiere
que lo dirijan, evitando las responsabilidades, generalmente no posee ambiciones
y prefiere seguridad.

La teoria Y; considera que el ser humano percibe al trabajo como algo natural en
la que se requiere el mismo esfuerzo para el juego, el reposo; ademas, el esfuerzo
que se requiere para alcanzar los objetivos organizacionales esta asociadas a las
recompensas de su propio logro y en funcion al control ni a las amenazas o
castigo. En esta teoria, se menciona que las personas ejercen autocontrol y
autodireccion, logrando cumplir los objetivos en los que se ha comprometido;
ademas, las personas poseen cualidades un poco mas desarrolladas de

creatividad, imaginacion para la solucion de los problemas de la organizacion.
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d.

Teoria de la motivacion e higiene de Herzberg

De acuerdo a Herzberg sostenia que el nivel de trabajo de las personas varia de
acuerdo al nivel de satisfaccion, es decir que la realizacion de sus labores sera
distinta cuando se sientan bien a que cuando se sientan mal. Esta teoria se basa
en la motivacion en el entorno y el trabajo de la persona, mas no en las
necesidades humanas.

Herzberg propone en su teoria dos factores denominados Factores
motivacionales (intrinsecos) y factores de higiene (extrinsecos), los mismos que
contienen aspectos que pueden generar satisfaccion o insatisfaccion en el centro
de labores de los trabajadores, no debiendo ser considerados como factores
opuestos, debido que la existencia de los de higiene no motiva, sin embargo, su
ausencia genera desmotivacion; y los factores de motivacion si generan
verdaderamente motivacion.

Entre los factores motivacionales; contempla al reconocimiento, responsabilidad,
realizacién personal o logro, el trabajo en si y el progreso o ascenso.

Entre los factores de higiene se considera las politicas de la empresa, gestion,
relaciones entre sus superiores, entre sus compaferos; las condiciones del

trabajo, control, status, el salario y la seguridad en el puesto de trabajo.

Teoria ERG (ERC)

Esta teoria fue creada por Clayton Alderfer, y se basa en tres elementos que son:

existencia, relacion y crecimiento, elementos que no son nuevos, Sino que se

apoyan en la piramide de Maslow, segin como se muestra:

- Existencia, corresponde a este grupo las necesidades basicas, de acuerdo a
Maslow, las fisiol6gicas y de seguridad.

- Relacion, corresponde a la de satisfaccion de las relaciones entre las
personas, asi como la pertenencia a un determinado grupo; denominadas para

Maslow necesidades de pertenencia o sociales.
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- Crecimiento, concierne al deseo de crecer como persona, ademas de ser
reconocido dentro de su centro laboral, la autorrealizacion, autoestima;
relacionando con las necesidades de Maslow, serian necesidades de estima y
autorrealizacion

Tal como plante6 Maslow, esta teoria sefiala que una vez satisfechas las

necesidades de nivel inferior, los individuos tendrian interés en satisfacer las de

orden superior.

Teoria de las necesidades de McClelland

La teoria de McClelland, esta basada en tres tipos de necesidades que son
adquiridas por las personas, las mismas que son:

Necesidades de realizacion, se basa en el interés de crecer, desarrollarse,
desatacar, buscar tratar de hacer bien las cosas para distinguirse de los demas,
alcanzar el éxito muy por encima de los premios; requieren retroalimentarse de
manera que conocen sus resultados y hacen frente al triunfo o al fracaso.
Necesidades de poder, se caracteriza por tener influencia, asi como control sobre
las demas personas y trabajan para lograrlo. Les gusta, competir, luchar, y su
constante preocupacion es su prestigio, asi como influenciar en los demas.
Necesidades de Filiacidn, se caracteriza por que buscan ser aceptados y
solicitados por los demas, buscan la amistad, compafierismo, buenas relaciones,

comprension mas que la lucha.

Teoria de las expectativas de Vroom

Esta teoria se fundamenta en que el trabajo para alcanzar un desempefio alto, se
enfoca en querer alcanzarlo, y cuando sea alcanzado se le recompense de tal
forma que el trabajo o esfuerzo realizado valga la pena.

Esta teoria, se basa en que la motivacion resulta del producto de la valencia (V),

expectativas (E) y medios (M).

23



Valencia; es el deseo o preferencia de obtener una recompensa. Para cada
recompensa en un determinado momento se tiene una valencia Unica, a pesar de
que esta pueda cambiar con el transcurso del tiempo, en funcion dela satisfaccion
y también de que surjan otras.

Expectativas, viene a ser la relacion entre el trabajo realizado y el desempefio que
se obtiene al realizar una labor.

Medios; corresponde a la apreciacion que tiene el individuo acerca de obtener

una recompensa.

Teoria de la equidad de Stacey Adams

Esta teoria propuesta por Adams sustenta que tanto la motivacién, como el
desempefio y la satisfaccion de un trabajador depende de la evaluacion que este
haga de la relacién entre su razon del esfuerzo que realiza con la recompensa que

recibe y la misma razén en parecidas situaciones.

Tipos de motivacién

De acuerdo a Velaz citado por Toscano (2015) sefiala que la motivacion puede
producirse por medio de distintos factores que son independientes y que se
relacionan generando acciones diferentes. Para este caso, se determina una
clasificacion acorde a tres aspectos, que son: la motivacion intrinseca, extrinseca

y trascendente.

Motivacion intrinseca

Este tipo de motivacion es interna y propia de cada individuo. En este tipo de
motivacion, el trabajo realizado responde a deseos particulares que inducen a la
realizacion de distintas actividades que estan relacionadas con el placer de
haberlas cumplido. La motivacion intrinseca esta relacionada con los gustos y
preferencias de los individuos, los mismos que se van desarrollando en funcion a

como esta se va integrando en su medio. De esta forma se concibe que este tipo
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de motivacion no posee influencias externas, al contrario, son aquellas que nacen
de intereses propios de la persona como deseos, requerimientos particulares,
placeres.

Lo complejo en el estudio de este tipo de motivacion, se presenta por el origen de
ésta, debido que el ser humano puede reaccionar de distintas formas de acuerdo a
los intereses de cada uno; de donde se afirma que la motivacion intrinseca va
cambiando conforme a distintos factores, como puede ser el conocimiento, la
condicién fisica, la experiencia, etc. los mismos que pueden proporcionar como

efectos requerimientos que ocasionan motivacion en el individuo.

Motivacion extrinseca

Se da por factores que son externos al individuo, los mismos que generan
acciones que no necesariamente se relacionan a los gustos y preferencias, sino
que se considera util y necesaria para el individuo. En este tipo de motivacion
hay una influencia del exterior, que ocasiona a las personas a realizar ciertas
actividades buscando conseguir recompensas que son consideradas adecuadas
para enaltecer su propia condicion.

La motivacion extrinseca guarda una apretada relacién con los resultados, debido
gue estos son los que establecen las actividades que se han cumplido. En varias
ocasiones incluso las personas no muestran interés en realizar acciones, empero,
los resultados que se derivan de cumplirlos generan la motivacion necesaria para
que los cumplan.

Después de lo mencionado Este tipo de motivacion puede ser desarrollada de
distintas formas, en el sentido de que prima un resultado que es considerado
positivo para el individuo. Por lo tanto, en entornos laborales, asi como de
mercado, es necesario aprovechar estas conductas mejorando estructuras que
motiven a la persona a efectuar algo esperando el beneficio ofrecido.

Este tipo de motivacidn puede ser usada en procesos que estan relacionados a la

produccion, comercializacion; para incentivar al personal a que mejore y eleve su
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desempefio, concibiendo que estas conductas generan ganancias para las
personas que las realiza como para aquel que las propone.

En el area administrativa, de acuerdo a Caso (2008) citado por Toscano (2015),
la motivacion extrinseca se relaciona con los procesos siguientes:

Incentivos laborales basado en recompensas tangibles; que comprenden a valores
monetarios, bonos, descuentos, asignaciones especiales, etc. En contra parte esta,
los castigos, sanciones los mismos que deben ser acordes a la ley vigente.
Incentivos laborales basados a recompensas intangibles; los cuales se refiere a
felicitaciones, reconocimientos que los trabajadores reciben por su cumplimiento
de objetivos determinados.

Cabe mencionar, que ambos incentivos laborales establecen como los elementos
externos producen motivacion, siendo esta la que impulsa a que se alcancen los
objetivos propuestos. Sin embargo, se puede decir que las reacciones que se
esperan pueden ser diferentes en cada individuo, lo que va depender del grado de

incentivo que estas produzcan en los trabajadores.

Motivacion trascendente

Estd relacionada con la participacion o integracion de un individuo en una
actividad determinada. En este sentido, su desarrollo estd fundamentado en el
trabajo en equipo, donde es fundamental la colectividad en lugar que la
individualidad. Empero, su presencia estara en funcion a las creencias, valores y
principios de cada individuo, factores que generen interés en formar grupos para
realizar actividades en comun o del mismo interés.

La motivacion trascendente busca satisfacer las necesidades del grupo, tratando
de lograr condiciones mejores para todos los que conforman los equipos o
grupos, lo que fomenta el progreso de las potencialidades personales.

En este tipo de motivacién se relacionan los intereses grupales, los mismos que
generan acciones donde todos tienen mejores resultados. El desarrollo de esta

motivacion responde a una natural necesidad del individuo en formar parte de un
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entorno, suscitando apoyo, participacién en conjunto, trabajo en equipo,
(Hellriegel, 2009, citado por Toscano, 2015).

Estos elementos son necesarios en el ambito de las empresas, donde se busca que
se realice la gestion del grupo, de manera que se logran los objetivos de las

organizaciones. Por lo que este tipo de motivacion es aplicada en las empresas.

5.2. Justificacion

Justificacion tedrica

El desarrollo de esta investigacion tiene como propdsito aportar conocimiento
sobre como el liderazgo se relaciona con la motivacién, ademas de alcanzar los
resultados encontrados con el fin de conocer si es necesario poner en practica
estrategias que ayuden a mejorar el funcionamiento de la empresa, ya que se les

estaria brindando informacién auténtica.

Justificacion préctica

La presente investigacion, esta en direccion a evaluar las dimensiones del
liderazgo que se relacionan con la motivacion, a fin de facilitar algunas
recomendaciones a la empresa Electronoroeste S.A., Unidad Empresarial Sullana,
para que se puedan tomar las decisiones oportunas que ayuden a la mejora de la

empresa en estudio.

Justificacion metodoldgica

La elaboracion de esta investigacion aplica metodologia para analizar el liderazgo
que se ejerce en la empresa y que permitiran obtener resultados para que sean
tomados en cuenta por la empresa Electronoroeste S.A., Unidad Empresarial

Sullana, respecto a la motivacion.
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5.3.

5.4.

De la misma manera, la informacion que se obtenga es de mayor importancia
debido que permitirda comparar la informacién obtenida con la informacién inicial

del estudio.

Justificacion social

El presente trabajo a nivel social se justifica por el positivo impacto que origina
una buena conduccion del liderazgo en la empresa Electronoroeste S. A., Unidad
empresarial Sullana, puesto que mejoran las relaciones entre los colaboradores,
incrementa su autoestima y por tanto se sienten motivados trabajando en la
empresa. Al existir un liderazgo adecuado éste influye en los niveles del
desempefio laboral, asi como el trabajo en equipo, también ayuda a tener un buen
clima laboral, y al tener estos indicadores se brindara un servicio de calidad que
ayudara a que los usuarios se sientan satisfechos con el servicio que reciben por

parte de esta empresa.
Problema
¢Qué relacion existe entre el liderazgo y la motivacion en los colaboradores de

Electronoroeste S. A., Unidad empresarial Sullana, 2020?

Conceptuacion y operacionalizacion de las variables

5.4.1. Conceptuacion

Liderazgo
Definicion Conceptual

Segun Koontz, Weihrich y Cannice (2012) sefiala que el liderazgo es la

influencia, esto es, la habilidad o el proceso de influenciar en los individuos
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de manera que participen con disponibilidad e intensidad para alcanzar los

objetivos del grupo

Definicion Operacional

En la entidad donde se realizard esta investigacion se medira el estilo de

liderazgo que existe en la empresa Electronoroeste S. A., Unidad empresarial

Sullana, pudiendo ser el liderazgo transformacional-transaccional, el liderazgo

carismatico-visionario y el liderazgo de equipos.

Definicion conceptual de las dimensiones.

1.

2.

3.

Liderazgo transformacional-transaccional

Fernadndez y Quintero (2017), sefiala que este tipo de liderazgo posee
cualidades para aceptar riesgos, realizar cambios en situaciones que se
presenten, ademas tienen una vision que divisa oportunidades y las
aprovecha; también, alcanza contagiar el interés e inculca a sus discipulos

para que confien y acepten los mismos proyectos.

Liderazgo carismatico-visionario
De acuerdo a Chiavenato (2009), menciona que este liderazgo se refiere a
las habilidades y particularidades capacidades que originan un marcado

efecto y original en los seguidores del lider.

Liderazgo de equipos

Segun Day, Gron y Salas (2004), este tipo de liderazgo se entiende
primero como aquellas cualidades o habilidades que contribuyen los
integrantes al equipo (proactividad, integridad, dinamismo) los mismos
que sirven de insumos ayudando en los procesos y en beneficio del

equipo; segundo, como producto de procesos de equipo, a través de un
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aprendizaje grupal, contribuyendo a la adaptacion y al rendimiento del

grupo por medio de las distintas etapas de su desarrollo.

Motivacion

Definicion Conceptual

Robbins y Coulter (2010), en su libro de Administracion sefialan que la
motivacion es un proceso por el cual el trabajo de un individuo se ve
estimulado, encaminado y sostenido hacia el logro de una meta. Este concepto

contiene tres elementos que son energia, direccion y perseverancia.

Definicion Operacional

La motivacion en las organizaciones es importante mantenerla con el
proposito de que los colaboradores se desempefien mejor, en la empresa en
estudio se medird a través de la motivacion intrinseca, extrinseca y

trascendente.

Definicion conceptual de las dimensiones.

1. La motivacion intrinseca
Oriol (2017), manifiesta que la motivacion intrinseca se relaciona con el
mediano plazo, del objetivo que se plantea alcanzar como puede ser la
designacién de una jefatura por la cual se ha trabajado por mucho tiempo.
Ademas, es necesario trabajar para que, después de haber alcanzado el
objetivo, se continle con acciones efectivamente motivadoras, que van
conduciendo a disfrutar del trabajo que se realiza y multiplicando las

soluciones frente a los retos.
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2. La motivacion extrinseca
Oriol (2017), sefiala que este tipo de motivacion esta relacionada con el
corto plazo, por ejemplo, cuando se consigue el merecido aumento de
sueldo que se lleva tiempo esperando, sin embargo, una vez alcanzado el
efecto motivador tiende a disminuir en poco tiempo, por lo que las cosas
que tengan que ver con este tipo de motivacion debe renovarse en cortos

tiempos.

3. La motivacion trascendente
Oriol (2017), refiere que la motivacién trascendente esta relacionada con
el largo plazo, debido que este tipo de motivacion hace que se movilicen
en un tiempo largo, nos invita a andar caminos para enfrentar la vida y el
trabajo con generosidad, vocacién de servicio, confianza, asi como
conquistar grandes proyectos. Este tipo de motivacion debe ser impulsada

por el lider porque si no es mas complicado poderla llevar a cabo.

5.4.2. Operacionalizacion de Variables

Variable 1: Liderazgo

Variable 2: Motivacién
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Matriz de operacionalizacion de las variables

DEFINICION DEFINICION
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
ElI liderazgo es la | En la entidad donde se Asumir riesgos 1
influencia, esto es, la | realizara esta Liderazgo - >
habilidad o el proceso de | investigacion se medira _ Hacer cambios
influenciar en los | el estilo de liderazgo transformacional Visualiza 3y4
individuos de manera que | que existe en la empresa oportunidades
participen con | Electronoroeste S. A, Brinda confianza 5
disponibilidad e intensidad | Unidad empresarial
jeti i . S Sensibilidad  hacia 6
para alcanzar los objetivos S_ullana, pudiendo ser el Liderazgo carismético- '
del  grupo. Koontz, | liderazgo las necesidades de
LIDERAZGO | Weihrich y Cannice (2012) | transformacional- visionario los trabajadores
sefiala que t_ransacuonal, o el Comportamiento no 7y8
liderazgo  carismatico- convencional
visionario y el liderazgo
de equipos. Comparte 9y 10
informacion y
promueve el
Liderazgo de equipos | aprendizaje grupal
Clima positivo 1
Rendimiento del 12
equipo
La motivacion es un|La motivacion en las Responsabilidad 13
proceso por el cual el | organizaciones es P
trabajo de un individuo | Importante ,r_nantenerla La motivacion
se ve estimulado, | €ON el propoésito de que intrinseca Satisfaccién 14
encaminado y sostenido :ioessemcoelggr?r:%qcrﬁsenslz Realizacion
hacia el logro de una P jor, ) 15y 16
empresa en estudio se profesional
meta.  Este  concepto medird a través de la Ay, P
La motivacion Bonos economicos 17y 18
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MOTIVACION

contiene tres elementos
que son energia,

direccién y
perseverancia. Robbins
y Coulter (2010),

motivacion
extrinseca
trascendente.

intrinseca,
y

extrinseca Buen clima laboral 19
ascensos 20
L Objetivos colectivos 21
La motivacion
Valores compartidos 22y 23
trascendente
Compromiso 24
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5.5. Hipotesis

H1: El liderazgo si se relaciona significativamente con la motivacion en
los colaboradores de Electronoroeste S. A., Unidad empresarial Sullana,
2020.

HO: El liderazgo no se relaciona significativamente con la motivacion en
los colaboradores de Electronoroeste S. A., Unidad empresarial Sullana,
2020.

5.6. Objetivos

5.6.1. Objetivo general
Determinar qué relacion existe entre el liderazgo y la motivacién en los

colaboradores de Electronoroeste S. A., Unidad empresarial Sullana, 2020.

5.6.2. Objetivos especificos

1. Describir el liderazgo en los colaboradores de Electronoroeste S. A.,
Unidad empresarial Sullana, 2020.

2. Describir la motivacion en los colaboradores de Electronoroeste S. A.,
Unidad empresarial Sullana, 2020.

3. Establecer la relacion del liderazgo transformacional y la motivacion en
los colaboradores de Electronoroeste S. A., Unidad empresarial Sullana,
2020.

4. Establecer la relacion del liderazgo carismatico - visionario y la
motivacion en los colaboradores de Electronoroeste S. A., Unidad
empresarial Sullana, 2020.

5. Establecer la relacion del liderazgo de equipos y la motivacion en los
colaboradores de Electronoroeste S. A., Unidad empresarial Sullana,
2020.
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6. Metodologia

6.1. Tipo y Disefio de Investigacion

Tipo
En el presente estudio, el tipo de investigacion fue no experimental, esto se

debe a que no se realiz6 ningun tipo de manipulacion de las variables,

Disefio de la Investigacion

Se utilizo un disefio descriptivo, correlacional de corte transversal.
Correlacional, ya que se estableciéo la asociacion o relacion entre las
variables; y Transversal, debido que los datos fueron recolectados en un

momento Unico en el tiempo, sin ninguna alteracion de sus condiciones

existentes.
DONDE:
Ox
n = Muestra
v Ox = Variable 1 (Liderazgo)
n ro- Oy = Variable 2 (Motivacion)
F' Y y -
r = Relacion entre las dos variables
Oy

6.2. Poblacion — Muestra
Poblacion

La poblacion para esta investigacion fue el personal de Electronoroeste S.A.,

Unidad Empresarial Sullana, que fueron un total de 32 trabajadores.
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6.3.

6.4.

Muestra
La muestra fue la misma poblacion de la investigacion, es decir, los 32

trabajadores de Electronoroeste S.A., Unidad Empresarial Sullana

Técnicas e instrumentos de investigacion:

Técnicas:

Se emple6 como técnica la encuesta, la misma que estuvo disefiada para

recolectar datos de los elementos de estudio.

Instrumentos:

Se hizo uso del instrumento el cuestionario, adecuadamente estructurado con
preguntas que sirvieron para recoger los datos del liderazgo y la motivacion.
Ademas, para la validacién del instrumento, se acudié al juicio de expertos,

asi mismos se aplicé el estadistico de confiabilidad Alfa de Cronbach

Procesamiento y analisis de la informacion

Los datos obtenidos se procesaron en el software SPSS, version 25.
Posteriormente se tabularon los resultados, analizados, asi como interpretados
por medio de tablas y figuras estadisticas adecuadamente estructuradas; los
mismos que fueron apoyados por el programa Microsoft Excel, para su
presentacion.

También, para la determinar la existencia 0 no de la relacion entre las
variables se utilizé el estadistico del Chi Cuadrado y para la correlacion el
Tau de Kendall
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7. Resultados

7.1. Descripcién de los resultados

Tabla 1.
Descripcion del liderazgo, en los colaboradores de Electronoroeste S. A,

Unidad empresarial Sullana, 2020

NIVELES Encuestados Porcentaje valido Z&?:f;ég
NIVEL BAJO 13 40.6 40.6
NIVEL MEDIO 12 375 78.1
NIVEL ALTO 7 21.9 100.0
Total 32 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién El autor

Interpretacion
El 40.6% de los colaboradores encuestados indican que el liderazgo tiene un
nivel bajo; el 37.5% que tiene un nivel medio; y el 21.9% que tiene un nivel

alto; en la empresa Electronoroeste S.A., Unidad empresarial Sullana, 2020.

Tabla 2.
Descripcion del Liderazgo transformacional, en los colaboradores de

Electronoroeste S. A., Unidad empresarial Sullana, 2020

NIVELES Encuestados Porcentaje valido apfﬁgf;ég
NIVEL BAJO 6 18.8 18.8
NIVEL MEDIO 12 37.5 56.3
NIVEL ALTO 14 43.7 100.0
Total 32 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién El autor

Interpretacion
El 43.7% de los colaboradores encuestados indican que el liderazgo

transformacional tiene un nivel alto; el 37.5% que tiene un nivel medio; vy el
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18.8% que tiene un nivel bajo, en la empresa Electronoroeste S.A., Unidad

empresarial Sullana, 2020

Tabla 3.
Descripcion del Liderazgo carismético-visionario, en los colaboradores de

Electronoroeste S. A., Unidad empresarial Sullana, 2020

NIVELES Encuestados Porcentaje valido ::Jr(f&?ég
NIVEL BAJO 13 40.6 40.6
NIVEL MEDIO 14 43.8 84.4
NIVEL ALTO 5 15.6 100.0
Total 32 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién El autor

Interpretacion

El 43.8% de los colaboradores encuestados indican que el liderazgo
carismatico-visionario tiene un nivel medio; el 40.6% que tiene un nivel bajo;
y el 15.6% que tiene un nivel alto, en la empresa Electronoroeste S.A.,

Unidad empresarial Sullana, 2020

Tabla 4.
Descripcion del Liderazgo de equipos, en los colaboradores de

Electronoroeste S. A., Unidad empresarial Sullana, 2020

NIVELES Encuestados Porcentaje valido ESJ;TE&E
NIVEL BAJO 5 15.6 15.6
NIVEL MEDIO 15 46.9 62.5
NIVEL ALTO 12 37.5 100.0
Total 32 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién El autor

Interpretacién
El 46.9% de los colaboradores encuestados indican que el liderazgo de

equipos tiene un nivel medio; el 37.5% que tiene un nivel alto; y el 15.6% que
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tiene un nivel bajo, en la empresa Electronoroeste S.A., Unidad empresarial
Sullana, 2020

Tabla 5.
Descripcién de la Motivacion, en los colaboradores de Electronoroeste S. A.,

Unidad empresarial Sullana, 2020

NIVELES Encuestados Porcentaje valido :furr%e&?gz
NIVEL BAJO 8 25.0 25.0
NIVEL MEDIO 10 31.3 56.3
NIVEL ALTO 14 43.8 100.0
Total 32 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién El autor

Interpretacion
El 43.8% de los colaboradores encuestados indican que la motivacion tiene
un nivel alto; el 31.3% que tiene un nivel medio; y el 25% que tiene un nivel

bajo, en la empresa Electronoroeste S.A., Unidad empresarial Sullana, 2020.

Tabla 6.
Descripcion de la Motivacion intrinseca, en los colaboradores de

Electronoroeste S. A., Unidad empresarial Sullana, 2020

NIVELES Encuestados Porcentaje valido aP(?Jr(fSI?gg
NIVEL BAJO 3 9.4 9.4
NIVEL MEDIO 4 125 21.9
NIVEL ALTO 25 78.1 100.0
Total 32 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién El autor

Interpretacion

El 78.1% de los colaboradores encuestados indican que la motivacion
intrinseca tiene un nivel alto; el 12.5% que tiene un nivel medio; y el 9.4%
que tiene un nivel bajo, en la empresa Electronoroeste S.A., Unidad
empresarial Sullana, 2020.
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Tabla 7.
Descripcion de la Motivacion extrinseca, en los colaboradores de

Electronoroeste S. A., Unidad empresarial Sullana, 2020

NIVELES Encuestados Porcentaje valido ;?Jr%eggég
NIVEL BAJO 8 25.0 25.0
NIVEL MEDIO 8 25.0 50.0
NIVEL ALTO 16 50.0 100.0
Total 32 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién El autor

Interpretacion

El 50% de los colaboradores encuestados indican que la motivacion
extrinseca tiene un nivel alto; el 25% que tiene un nivel medio; y el 25% que
tiene un nivel bajo, en la empresa Electronoroeste S.A., Unidad empresarial
Sullana, 2020.

Tabla 8.
Descripcion de la Motivacion trascendente, en los colaboradores de

Electronoroeste S. A., Unidad empresarial Sullana, 2020

NIVELES Encuestados Porcentaje vélido zcoJlfneSIt:éﬁ
NIVEL BAJO 7 21.9 21.9
NIVEL MEDIO 13 40.6 62.5
NIVEL ALTO 12 375 100.0
Total 32 100.0

Fuente: Base de datos SPSS
Elaboracién El autor

Interpretacion
El 40.6% de los colaboradores encuestados indican que la motivacion

trascendente tiene un nivel medio; el 37.5% que tiene un nivel alto; y el
21.9% que tiene un nivel bajo, en la empresa Electronoroeste S.A., Unidad

empresarial Sullana, 2020.
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Tabla 9.

Indicadores demogréaficos y liderazgo en los colaboradores de Electronoroeste S. A., Unidad
empresarial Sullana, 2020

LIDERAZGO
INDICADORES
DEMOGRAFICOS NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVELALTO Total
Encuestado | Porcentaje | Encuestado | Porcentaje | Encuestado | Porcentaje | Encuestado | Porcentaje
Masculino 9 28.1% 9 28.1% 7 21.9% 25 78.1%
Sexo | Femenino 4 12.5% 9.4% 0 0.0% 7 21.9%
Total 13 40.6% 12 37.5% 7 21.9% 32 100.0%
18-28 0 0.0% 1 3.1% 0 0.0% 1 3.1%
29-38 2 6.3% 0 0.0% 2 6.3% 4 12.5%
39-48 5 15.6% 6 18.8% 3 9.4% 14 43.8%
Edad 49 - 58 6 18.8% 5 15.6% 1 3.1% 12 37.5%
Mas de 58 0 0.0% 0 0.0% 1 3.1% 1 3.1%
Total 13 40.6% 12 37.5% 7 21.9% 32 100.0%
Soltero 5 15.6% 2 6.3% 0 0.0% 7 21.9%
Casado 7 21.9% 8 25.0% 6 18.8% 21 65.6%
Estado Divorciado 1 3.1% 1 3.1% 0 0.0% 2 6.3%
Civil | Conviviente 0 0.0% 1 3.1% 1 3.1% 2 6.3%
Viudo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Total 13 40.6% 12 37.5% 7 21.9% 32 100.0%
Hasta 5 afios 2 6.3% 2 6.3% 2 6.3% 18.8%
6 a 10 afios 1 3.1% 1 3.1% 1 3.1% 9.4%
Affos de |11 1o a0 1 3.1% 2 6.3% 0 0.0% 3 9.4%
Servicios
enla | 16220 afios 2 6.3% 3 9.4% 2 6.3% 7 21.9%
empresa
Mas de 20 afios 7 21.9% 4 12.5% 2 6.3% 13 40.6%
Total 13 40.6% 12 37.5% 7 21.9% 32 100.0%

Fuente: Base de datos SPSS

Elaboracién El autor

Segun, el sexo, el 28.1% de los varones manifiesta que el liderazgo esta en un nivel

medio, el 28.1% de ellos sefiala que esta en un nivel bajo y el 21.9% en un nivel alto,

en Electronoroeste S. A., Unidad empresarial Sullana, 2020.

Ademas, de acuerdo a la edad, el 38.8% entre los 39 — 48 afios manifiesta que el

liderazgo esta en un nivel medio, el 15.6% de ellos sefiala que esta en un nivel bajo y

el 9.4% en un nivel alto, en Electronoroeste S. A., Unidad empresarial Sullana, 2020.

Asimismo, en relacion al estado civil, el 21.9% de los casados sefiala que el liderazgo

se encuentra en un nivel bajo, el 25.0% manifiesta que esta en un nivel medio y el

18.8% en un nivel alto, en Electronoroeste S. A., Unidad empresarial Sullana, 2020.
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También, de acuerdo a los afios de servicio, el 21.9% con mas de 20 afos laborando

en Electronoroeste S. A., Unidad empresarial Sullana, manifiesta que el liderazgo se

encuentra en un nivel bajo, el 12.5% sefiala que esta en un nivel medio y el 6.3% en

un nivel alto.

Tabla 10.
Indicadores demogréaficos y Motivacion en los colaboradores de Electronoroeste S. A., Unidad
empresarial Sullana, 2020

CADORES MOTIVACION
INDICADORE
DEMOGRAFICOS NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVELALTO Total
Encuestado | Porcentaje | Encuestado | Porcentaje | Encuestado | Porcentaje | Encuestado | Porcentaje
Masculino 5 15.6% 9 28.1% 11 34.4% 25 78.1%
Sexo | Femenino 3 9.4% 1 3.1% 3 9.4% 7 21.9%
Total 8 25.0% 10 31.3% 14 43.8% 32 100.0%
18-28 0 0.0% 1 3.1% 0 0.0% 3.1%
29-38 0 0.0% 2 6.3% 2 6.3% 4 12.5%
39-48 3 9.4% 4 12.5% 7 21.9% 14 43.8%
Edad 795 58 5[ 156% 3 9.4% 4] 125% 12| 375%
Mas de 58 0 0.0% 0 0.0% 1 3.1% 1 3.1%
Total 8 25.0% 10 31.3% 14 43.8% 32 100.0%
Soltero 2 6.3% 1 3.1% 4 12.5% 7 21.9%
Casado 5 15.6% 6 18.8% 10 31.3% 21 65.6%
Estado Divorciado 1 3.1% 1 31% 0 0.0% 5 6.3%
Civil | Conviviente 0 0.0% 2 6.3% 0 0.0% 2 6.3%
Viudo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Total 8 25.0% 10 31.3% 14 43.8% 32 100.0%
Hasta 5 afios 1 3.1% 1 3.1% 4 12.5% 6 18.8%
6 a 10 afios 0 0.0% 2 6.3% 1 3.1% 3 9.4%
Afios de | 11 a 15 afios 2 6.3% 1 3.1% 0 0.0% 9.4%
Servicios
enla | 16a 20 afios 0 0.0% 2 6.3% 5 15.6% 7 21.9%
empresa
Maés de 20 afios 5 15.6% 4 12.5% 4 12.5% 13 40.6%
Total 8 25.0% 10 31.3% 14 43.8% 32 100.0%

Fuente: Base de datos SPSS

Elaboracién El autor
Segun, el sexo, el 34.4% de los varones manifiesta que la motivacion esta en un nivel

alto, el 28.1% de ellos sefiala que esta en un nivel medio y el 15.6% en un nivel bajo,

en Electronoroeste S. A., Unidad empresarial Sullana, 2020.

Ademas, de acuerdo a la edad, el 21.9% entre los 39 — 48 afios manifiesta que la

motivacion esta en un nivel alto, el 12.5% de ellos sefiala que esta en un nivel medio
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y el 12.5% en un nivel bajo, en Electronoroeste S. A., Unidad empresarial Sullana,
2020.

Asimismo, en relacion al estado civil, el 31.3% de los casados sefiala que la
motivacion se encuentra en un nivel alto, el 18.8% manifiesta que esta en un nivel
medio y el 15.6% en un nivel bajo, en Electronoroeste S. A., Unidad empresarial
Sullana, 2020.

También, de acuerdo a los afios de servicio, el 15.6% con mas de 20 afios laborando
en Electronoroeste S. A., Unidad empresarial Sullana, manifiesta que la motivacion
se encuentra en un nivel bajo, el 12.5% sefiala que esta en un nivel medio y el 12.5%

en un nivel alto.

43



7.2. Contrastacion de la hipotesis

Tabla 11
Correlaciones entre Liderazgo y Motivacién

LIDERAZGO MOTIVACION

Coeficiente 1.000 0.095
de correlacion
LIDERAZGO Sig. 0.462
(bilateral)
Tau_b de N 32 32
Kendall Coeficiente 0.095 1.000
de correlacion
MOTIVACION Sig. 0.462
(bilateral)
N 32 32

Fuente: Base de datos

Elaboracién: Propia

Interpretacion

Segun el estadistico Tau b de Kendall, el coeficiente de correlacion es 0.095;

es decir hay presencia de una correlacion que es positiva débil, entre las

variables. Asi mismo, el nivel de significacion es 0.462 mayor al 0.05.

Tabla 12
Pruebas de chi-cuadrado de Liderazgo y Motivacion
Significacion

Valor af asintética (bilateral)
Chi-cuadrado 328,000° 224 0.000
de Pearson
Razon de 143.302 224 1.000
verosimilitud
Asociacion
lineal por 1.584 1 0.208
lineal
N de casos 32
validos

a. 255 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,03.

Fuente: Base de datos
Elaboracién: Propia

Interpretacion

Segun el estadistico Chi Cuadrado de Pearson, el nivel de significacion es

0.000, menor al 0.05; lo que significa que se rechaza la hip6tesis nula y se
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acepta la hipotesis alternativa; es decir el liderazgo si se relaciona
significativamente con la motivacion, en los colaboradores de Electronoroeste
S. A., Unidad empresarial Sullana, 2020.

Figura 1.
DIAGRAMA DE DISPERSION
LIDERAZGO Y MOTIVACION
60,00
]
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5 ] ]
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3
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L ] L ]
L L]
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35,00 ]
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30,00
30,00 35,00 40,00 4500 50,00 55,00
MOTIVACION

Fuente: Base de datos
Elaboracién: Propia

Interpretacion:
A traves de la figura 1, se puede verificar que hay presencia de una
correlacion que es positiva débil, entre las variables liderazgo y motivacion;

la misma que se verifica en la tabla 11 del presente informe.
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Tabla 13
Correlaciones entre Liderazgo transformacional y Motivacién

LIDERAZGO
TRANSFORMACIO MOTIVACION
NAL

Coeficiente de
LIDERAZGO  correlacion 1.000 0.172
TRANSFORMA  gjg. (bilateral) 0.193
Tau_b CIONAL 2 32

de Coeficiente de
Kendall . 0.172 1.000

3 correlacion
MOTIVACION  sig. (bilateral) 0.193

N 32 32

Fuente: Base de datos
Elaboracién: Propia

Interpretacion

Segun el estadistico Tau b de Kendall, el coeficiente de correlacion es 0.172
por lo que hay presencia de una correlacion positiva muy baja y el nivel de

significacién es 0.193 mayor a 0.05.

Tabla 14
Pruebas de chi-cuadrado de Liderazgo transformacional y motivacion
Significacion

Valor asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de 196,000° 140 0.001

Pearson

Razon de 107.661 140 0.981

verosimilitud

Asociacion lineal por

lineal 2.615 1 0.106

N de casos validos 32

a. 165 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado

es,03.
Fuente: Base de datos
Elaboracién: Propia

Interpretacion

Segun el estadistico Chi Cuadrado de Pearson, el nivel de significacion es
0.001, menor al 0.05, de donde se infiere que, si hay relacion significativa
entre el Liderazgo transformacional y la motivacién, en los colaboradores de

Electronoroeste S. A., Unidad empresarial Sullana, 2020.
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Tabla 15

Correlaciones entre Liderazgo carismatico-visionario y Motivacion

LIDERAZGO
CARISMATICO- MOTIVACION
VISIONARIO
Coeficiente de
LIDERAZGO correlacion 1.000 0.153
CARISMATICO-  Sig. (bilateral) 0.257
Tau b VISIONARIO
- N 32 32
de Coeficiente de
Kendall ., 0.153 1.000
i correlacion
N 32 32

Fuente: Base de datos
Elaboracién: Propia

Interpretacion

Segun el estadistico Tau b de Kendall, el coeficiente de correlacion es 0.153

por lo que hay correlacion positiva muy baja y el nivel de significacion es

0.257 mayor a 0.05.

Tabla 16

Pruebas de chi-cuadrado de Liderazgo carismatico-visionario y motivacion
Valor df asintéti:iag ?ét:g?grlglr;

gg;;‘s’gf]drado de 143,200 112 0.025

Razonde 94.165 112 0.888

ﬁﬁg;:liacién lineal por 3.778 1 0.052

N de casos validos 32

a. 135 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es ,03..
Fuente: Base de datos
Elaboracién: Propia

Interpretacion

Segun el estadistico Chi Cuadrado de Pearson, el nivel de significacion es

0.025, menor al 0.05; lo que significa que, si hay relacion significativa entre

el liderazgo carismatico-visionario y la motivacién, en los colaboradores de

Electronoroeste S. A., Unidad empresarial Sullana, 2020.
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Tabla 17
Correlaciones entre Liderazgo de equipos y Motivacion

LIDERAZGO DE

EQUIPOS MOTIVACION
Coeficiente de 1.000 -0.064
LIDERAZGO DE correlacion ’ '

EQUIPOS Sig. (bilateral) 0.632

Tau_b N 32 32
de Coeficiente de

Kendall . -0.064 1.000

] correlacion
MOTIVACION  Sig. (bilateral) 0632
N 32 32

Fuente: Base de datos
Elaboracién: Propia

Interpretacion:

Segun el estadistico Tau b de Kendall, el coeficiente de correlacion es -0.064
por lo que hay correlacién negativa muy baja y el nivel de significacion es
0.632 mayor a 0.05.

Tabla 18
Pruebas de chi-cuadrado de Liderazgo de equipos y motivacion
Significacion

Valor df  asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de 160,229 140 0.116
Pearson
Razén de 108.283 140 0.978
verosimilitud
Asomacmn lineal por 0.043 1 0.835
lineal
N de casos validos 32

a. 165 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado
es ,03.

Fuente: Base de datos
Elaboracion: Propia

Interpretacion

Segun el estadistico Chi Cuadrado de Pearson, el nivel de significacion es
0.116, mayor al 0.05; lo que significa que el liderazgo de equipos no se
relaciona significativamente con la motivacion, en los colaboradores de

Electronoroeste S.A., Unidad empresarial Sullana, 2020.
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8. Andlisis y discusion

Objetivo general: Determinar qué relacion existe entre el liderazgo y la
motivacion en los colaboradores de Electronoroeste S. A., Unidad
empresarial Sullana, 2020.

Segun la tabla 11. entre el liderazgo y la motivacién existe una correlacion
positiva débil, en los colaboradores de Electronoroeste S. A., Unidad empresarial
Sullana, 2020, de acuerdo al estadistico Tau b de Kendall, cuyo coeficiente de
correlacién es 0.095. Asi mismo, segun la tabla 12. de acuerdo al estadistico Chi
Cuadrado de Pearson, el nivel de significacion es 0.000, menor al 0.05, es decir el
liderazgo si se relaciona significativamente con la motivacion, en los
colaboradores de Electronoroeste S.A., Unidad empresarial Sullana, 2020. De este
modo, los resultados coinciden con Flores (2019), Monge (2019), Vasquez
(2018), Acevedo (2017), Ccarhuaypifia (2017) y Avenecer (2015) quienes en sus
estudios concluyen que existe relacion significativa entre el liderazgo y la
motivacion en sus lugares de estudio; asimismo, Tafur y Villar (2017), sefialan
que en su investigacion existe entre el liderazgo y la motivacion, una relacion
inversa entre media y considerable lo que significa que el nivel de correlacidn que
se presenta entre las dos variables en estudio permite aseverar que cuando alguna
de ellas varie en una direccion, variara la otra en la direccion opuesta, y Elespuru
(2020), en su trabajo de tesis concluy6 que los estilos de liderazgo y la motivacién
no se relacionan. Segun Koontz, Weihrich y Cannice (2012). sefialan al liderazgo
como una influencia, o sea, lo consideran el arte 0 proceso que consiste en la
influencia hacia las personas con el objetivo de que tengan animo y entusiasmo de
participar en busca del logro de los objetivos que busca cumplir el grupo de
trabajo; y Robbins y Coulter (2010) manifiestan que la motivacion es un proceso
por el cual el trabajo de un individuo se ve estimulado, encaminado y sostenido
hacia el logro de una meta. Este concepto contiene tres elementos que son energia,
direccidon y perseverancia. Segun los resultados obtenidos y de acuerdo a mi
experiencia laboral sefialo que el manejo de una organizacién se puede visualizar

por el liderazgo que ejercen sus directivos, los mismos que considerar aspectos
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como la motivacion que contribuye a mantener a los trabajadores satisfechos con

el trabajo que realizan.

Obijetivo especifico 1: Describir el liderazgo en los colaboradores de
Electronoroeste S. A., Unidad empresarial Sullana, 2020.
Segun la tabla 1. el 40.6% de los colaboradores encuestados en la empresa
Electronoroeste S.A., Unidad empresarial Sullana, 2020, indican que el liderazgo
tiene un nivel bajo. De este modo, los resultados coinciden con los de Toledo
(2018) quien manifiesta que presentan una opinion general entre los
colaboradores definiéndolo como regular o malo; asimismo Inquilla (2017),
estableci6 en su estudio que la mayor parte de los directores de las instituciones
educativas demuestran especialmente un tipo de liderazgo participativo. Segun
Segun Chiavenato (2004) refiere que al liderazgo como la capacidad de influir de
manera interpersonal dentro de una situacion a uno o mas individuos en
especifico a través de la comunicacién humana; asimismo, Stoner, Freeman y
Gilbert (1996). Lo definen como un proceso en la que implica dirigir e
influenciar en las labores de los integrantes del grupo. Conforme a los hallazgos
y de acuerdo a mi apreciacion, el liderazgo es un aspecto clave dentro de toda
organizacién puesto que sobre quien la ejerce depende la supervivencia de la

misma.

Objetivo especifico 2: Describir la motivacion en los colaboradores de
Electronoroeste S. A., Unidad empresarial Sullana, 2020.
Segun la tabla 5. el 43.8% de los colaboradores encuestados; en la empresa
Electronoroeste S.A., Unidad empresarial Sullana, 2020, indican que la
motivacion tiene un nivel alto. De este modo, los resultados obtenidos concuerdan
con Giacoman (2020), quien concluye en su investigacion que existe una
motivacion alta en una empresa familiar de Ecuador; por el contrario de Salas y
Velédsquez (2019), Ruiz (2016), que sefialan que existe una motivacion de nivel
bajo, donde realizaron su investigacion; ademas, Caceres (2018), manifiesta que

motivacion laboral se presenta una motivacion entre media y alta en las UGEL del
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distrito del Centro, en el Peru. Segun Stoner, Freeman y Gilbert (1996) refieren a
la motivacién como una particularidad de la psiquis humana que favorece el nivel
de compromiso de las personas. Contiene elementos que generan, encaminan y
sostienen el comportamiento de la persona hacia un sentido comprometido y
particular; asimismo, Valdes (2020) manifiesta que a la motivacion como uno de
los factores psicoldgicos que estan relacionados de forma estrecha con el progreso
de las personas. No es caracterizada como una particularidad personal, sino por la
interrelacion de los individuos con el contexto, por eso cambia de un individuo a
otro, incluso en un mismo individuo puede cambiar en distintas situaciones. De
acuerdo a los hallazgos y mi experiencia laboral sefialo que sin motivacién no hay
accion por parte de ningun individuo, por lo que es importante dentro de las
organizaciones desarrollar estrategias que permitan que su personal se encuentre

motivado alcanzando asi un buen desempefio.

Objetivo especifico 3: Establecer la relacion el liderazgo transformacional-
transaccional y la motivacion en los colaboradores de Electronoroeste S. A.,
Unidad empresarial Sullana, 2020.

Segun la tabla 13. entre el liderazgo transformacional y la motivacién existe una
correlacion positiva muy baja, en los colaboradores de Electronoroeste S.A.,
Unidad empresarial Sullana, 2020, de acuerdo al estadistico Tau b de Kendall,
cuyo coeficiente de correlacion es 0.172. Asi mismo, segun la tabla 14. de
acuerdo al estadistico Chi Cuadrado de Pearson, el nivel de significacion es 0.001,
menor al 0.05, es decir el liderazgo transformacional si se relaciona
significativamente con la motivacion, en los colaboradores de Electronoroeste S.
A., Unidad empresarial Sullana, 2020. De este modo, los resultados se pueden
comparar con los de Alavedra (2019), quien en su investigacion determind que
hay que hay una significativa correlacional, mediana y positiva entre las
dimensiones de liderazgo transformacional percibido con la motivacién autonoma
e intrinseca, de una empresa privada de Lima; asimismo, De Los Santos, Tacora,
Manchego y Parihuana (2016), en su trabajo de tesis concluyeron que el tipo de

liderazgo que predomina en la entidad prestadora de servicios de saneamiento de

51



Moquegua, es el transformacional. Segun Robbins y Coulter (2010) hacen
mencion que los lideres transaccionales son aquellos que orientan y motivan a sus
discipulos a que trabajen hacia las metas determinadas y conceden recompensas
por su productividad y un lider de tipo transformacional, incita y transforma a sus
discipulos a llegar a conseguir extraordinarios resultados; ademas, Fernandez y
Quintero (2017), sefiala que este tipo de liderazgo posee cualidades para aceptar
riesgos, realizar cambios en situaciones que se presenten, ademas tienen una
visién que divisa oportunidades y las aprovecha. De acuerdo a los hallazgos y mi
apreciacion personal considero que toda empresa debe invertir en capacitar a sus
jefes para que adquieran enfoques de liderazgos apropiados para que puedan

realizar una buena gestion empresarial.

Objetivo especifico 4: Establecer la relacion el liderazgo carismatico-
visionario y la motivacion en los colaboradores de Electronoroeste S. A.,
Unidad empresarial Sullana, 2020.

Segun la tabla 15. entre el liderazgo carismatico-visionario y la motivacion existe
una correlacion positiva muy baja, en los colaboradores de Electronoroeste S. A.,
Unidad empresarial Sullana, 2020, de acuerdo al estadistico Tau b de Kendall,
cuyo coeficiente de correlacion es 0.153. Asi mismo, segun la tabla 16. de
acuerdo al estadistico Chi Cuadrado de Pearson, el nivel de significacion es 0.025,
menor al 0.05, es decir el liderazgo carismatico-visionario si se relaciona
significativamente con la motivacion, en los colaboradores de Electronoroeste S.
A., Unidad empresarial Sullana, 2020. De este modo, estos resultados se
comparan con los de Cordero (2018), quien en su trabajo de tesis concluye que el
liderazgo carismatico tiene influencia en el compromiso de los colaboradores al
evidenciar hacia el lider una actitud positiva y proactiva, donde se acepta el
trabajo como parte de una responsabilidad que, como una obligacién, lo que es
propiciado por la imagen, personalidad y el buen trato por parte del lider., Garcia
(2020) en su articulo concluye que el liderazgo carismatico, se debe relacionar
con las cualidades de personalidad, de vida, de aprendizaje; ademéas de estar

consecuente a las condiciones de cambio que se presente, proporcionando lo
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mejor de su potencial que permita lograr lo propuesto para beneficio de toda la
organizacién. Segun, Robbins y Coulter (2010) refieren que el lider carismatico
posee una vision la misma que les es facil de comunicar, asi como disposicion
para aceptar riesgos con tal de alcanzar esa vision, también toma en cuenta las
limitaciones ambientales ademas de las necesidades que tiene sus seguidores y las
conductas que se presentan fuera de lo comun; ademas, Chiavenato (2009), sobre
el liderazgo carismatico menciona que este liderazgo se refiere a las habilidades y
particularidades capacidades que originan un marcado efecto y original en los
seguidores del lider.. Al respecto, considero que este tipo de liderazgo basado en
el carisma, trata de influir a través de su personalidad entusiasta y trasmitiendo su
vision, a que los colaboradores realicen sus labores de manera adecuada en

beneficio de la organizacion.

Objetivo especifico 5: Establecer la relacion el liderazgo de equipos y la
motivacion en los colaboradores de Electronoroeste S. A., Unidad
empresarial Sullana, 2020.

Segun la tabla 17. entre el liderazgo de equipos y la motivacion existe una
correlaciéon negativa muy baja, en los colaboradores de Electronoroeste S. A.,
Unidad empresarial Sullana, 2020, de acuerdo al estadistico Tau b de Kendall,
cuyo coeficiente de correlacion es -0.064. Asi mismo, segun la tabla 18. de
acuerdo al estadistico Chi Cuadrado de Pearson, el nivel de significacion es 0.116,
mayor al 0.05, es decir el liderazgo de equipos no se relaciona significativamente
con la motivacion, en los colaboradores de Electronoroeste S. A., Unidad
empresarial Sullana, 2020. De este modo, los resultados obtenidos se comparan
con Céceres (2018), en su investigacion precisd que en la entidad en estudio
predomina un estilo de liderazgo liberal o Laissez faire, aquello involucra que se
le otorgue un grado alto de libertad en su trabajo a los empleados y con respecto a
la motivacién laboral, se expone una motivacion que se puede calificar entre
media y alta, lo cual permite que los trabajadores realicen sus actividades con
animo y empefo; finalizando. que hay un elevado grado de relacion entre dichas

variables, por lo cual, cuando hay mayor liderazgo, habra mayor motivacion.
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Segln Robbins y Coulter (2010) sefialan que un aspecto que se toma como reto
por parte de los gerentes es el aprender a como llegar a ser un lider de un eficiente
equipo, teniendo que aprender destrezas como la que es de compartir con
paciencia la informacién, ademas de empezar a confiar en sus seguidores, asi
como conceder la autoridad, asimismo debe tener claro el momento en que debe
intervenir; también, Day, Gron y Salas (2004), manifiesta que el liderazgo de
equipo se entiende primero como aquellas cualidades o habilidades que
contribuyen los integrantes al equipo (proactividad, integridad, dinamismo) los
mismos que sirven de insumos ayudando en los procesos y en beneficio del
equipo; segundo, como producto de procesos de equipo, a través de un
aprendizaje grupal, contribuyendo a la adaptacion y al rendimiento del grupo por
medio de las distintas etapas de su desarrollo. Al respecto, segun los hallazgos y
mi experiencia laboral, considero que liderazgo de equipos es el mas adecuado
para las empresas actuales, lo complicado esta en que los lideres no logran ese

equilibrio cuando dejar solos a sus equipos y cuando involucrarse.
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9. Conclusiones y recomendaciones

9.1. Conclusiones

PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

CUARTA:

QUINTA:

SEXTA:

Se determind que, el liderazgo si se relaciona
significativamente con la motivacion, en los colaboradores de
Electronoroeste S.A., Unidad empresarial Sullana, 2020, segun
el nivel de significacion es 0.000, menor al 0.05. Ademas, hay

una correlacion positiva débil entre las variables

El 40.6% de los colaboradores encuestados en la empresa
Electronoroeste S.A., Unidad empresarial Sullana, 2020,

indican que el liderazgo tiene un nivel bajo.

El 43.8% de los colaboradores encuestados; en la empresa
Electronoroeste S.A., Unidad empresarial Sullana, 2020,

indican que la motivacion tiene un nivel alto.

Se establecid que el liderazgo transformacional si se relaciona
significativamente con la motivacion; por medio del nivel de

significacion es 0.001 menor al 0.05.

Se establecié que el liderazgo carismatico-visionario si se
relaciona significativamente con la motivacion; por medio del

nivel de significacion es 0.025 menor al 0.05.
Se establecid. que el liderazgo de equipos no se relaciona

significativamente con la motivacion; por medio del nivel de

significacion es 0.116 menor al 0,05.
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9.2. Recomendaciones

PRIMERA:

SEGUNDA:

TERCERA:

CUARTA:

QUINTA:

Los directivos de Electronoroeste S.A., Unidad empresarial
Sullana, deben disefiar estrategias que promuevan a los jefes de area
ejercer un buen liderazgo, liderazgo en equipos, lo que ayudara a que
los colaboradores se sientan motivados y realicen sus labores de

manera efectiva.

Los directivos de Electronoroeste S.A., Unidad empresarial
Sullana, en los programas de liderazgo deben incluir eventos que
este relacionados con el liderazgo carismatico-visionario, que
propicien marcados efectos y excepcionales en los trabajadores de la

empresa.

En la empresa Electronoroeste S.A., Unidad empresarial
Sullana, los directivos deben fortalecer la motivacion, en su
dimension motivacion extrinseca mejorando aspectos como mejoras

econdmicas, ascensos y buen clima laboral

Los directivos de Electronoroeste S.A., Unidad empresarial
Sullana, deben fortalecer un poco mas la dimension liderazgo
transformacional, a través de los indicadores asumir riesgos y
visualizar oportunidades; de manera que los jefes no perciban los
problemas como algo negativo, sino que junto a sus colaboradores

busquen obtener resultados extraordinarios.

Los directivos de Electronoroeste S.A., Unidad empresarial
Sullana, deben mejorar la dimensién liderazgo carismatico-
visionario, por medio de sus indicadores comportamiento no
convencional y sensibilidad hacia las necesidades de los

trabajadores.
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SEXTA:

En la empresa Electronoroeste S.A., Unidad empresarial
Sullana, es necesario que se afiance Liderazgo de equipo,
desarrollando los indicadores; comparte informacién, promueve el
aprendizaje grupal y clima positivo; los mismos que permitiran que

los colaboradores se sientan mucho mas motivados.
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ANEXOS

Anexo 01
MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS METODOLOGIA
H1: El liderazgo si se | Objetivo general TIPO
relaciona Determinar qué relacion existe entre el | No experimental
significativamenteco | liderazgo y la motivacion en los
n la motivacion en | colaboradores de Electronoroeste S. A., DISENO
los colaboradores de | Unidad empresarial Sullana, 2020. Descriptivo, correlacion, de corte
Electronoroeste ~ S. | Objetivos especificos transversal
A., Unidad | 1. Describir el liderazgo en los
Liderazgo v~ » empresarial Sullana, colaboradores de Electronoroeste S. A., POBLACION
S oY ¢Que relacion 2020. Unidad empresarial Sullana, 2020.
motivaciéon de . . p , 32 colaboradores de la empresa
los existe liderazgo y | yo: gl liderazgo no se | 2. Describir la  motivacion en  10s | Electronoroeste SA. Unidad
colaboradores motivacion en los relaciona colaboradores de Electronoroeste S. A., Empresarial Sullana
de colaboradores  de significativamente Unidad empresarial Sullana, 2020.
Electronoroeste S. L - :
Electronoro_este A Unidad con la motivacion en | 3. Establecer la relacion el liderazgo MUESTRA
S. A - U_nldad erﬁpresarial los colaboradores de transformacional-transaccional 'y la | 32 colaboradores de la empresa
Empresarial Sullana. 20207 Electronoroeste  S. motivacion en los colaboradores de | Electronoroeste S.A., Unidad
Sullana, 2020 ’ A, Unidad Electronoroeste S. A., Unidad empresarial | Empresarial Sullana
empresarial Sullana, Sullana, 2020.
2020. 4. Establecer la relacion el liderazgo TECNICAS
transformacional-transaccional 'y  la | Encuesta
motivacion en los colaboradores de INSTRUMENTOS

Electronoroeste S. A., Unidad empresarial
Sullana, 2020.
5. Establecer la relacion el liderazgo de

Cuestionario
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equipos 'y la motivacion en los
colaboradores de Electronoroeste S. A.,
Unidad empresarial Sullana, 2020.
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g f,.:_»ﬁf.ﬁ Anexos N°02
$ 6 ¢
|

\E USp UNIVERSIDAD SAN PEDRO
\R Y/ Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas
(AR Programa de estudios de Administracion

ENCUESTA

Estoy realizando una investigacion cientifica, referente a la relacion que existe entre el
Liderazgo y motivacion en los colaboradores de Electronoroeste S.A., Unidad Empresarial
Sullana, 2020. Agradezco a usted su valiosa colaboracion y aporte, al brindarme la
informacion necesaria, contestando de manera clara y sincera, en la presente encuesta.

| PARTE

En esta primera parte de la encuesta, le presentamos un conjunto de preguntas acerca de
usted. Por favor marque con una (X), el nimero o la alternativa que considere correcta en
cada una ellas.

Sexo:
1. Masculino
2. Femenino
Edad: Afos de Servicios en la empresa
1. 18- 28 arios 1. Hasta 5 afios
2. 29— 38 afos 2. 6 a 10 afios
3. 39 -48afios 3 11 a 15 afios
4. 49 - 58 afos 4 16 a 20 afos
5. Mas de 58 afios 5 21 a mas.
Estado Civil:
1. Soltero
2. Casado
3. Divorciado
4. Conviviente
5. Viudo (a)
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Il PARTE

A continuacién, se presenta un conjunto de preguntas referidas al Liderazgo, seguido de
una escala de valoracion de esta variable de estudio. Por favor marque con una (X) la
alternativa que concuerde con su opinidn en cada caso.

Escala de valoracién:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
LIDERAZGO:
CALIFICACION
N° ITEMS 112345
1 | ¢Los jefes de Electronoroeste S. A., Unidad empresarial Sullana,

inducen a que los colaboradores asuman riesgos y alcancen
resultados extraordinarios?

2 | ¢Mi jefe me apoya para llevar a cabo cambios en mi trabajo?

3 | ¢Su jefe ayuda que los problemas sean vistos como una
oportunidad?

4 | ¢Su jefe le inculca la habilidad de cuestionar no solo las opiniones
establecidas, sino también las de él mismo?

5 | ¢El jefe les brinda confianza a todos los trabajadores para que
realicen su trabajo lo mejor posible?

6 | ¢El jefe se solidariza con las necesidades de sus trabajadores y
ayuda a que sean satisfechas?

7 | ¢Su jefe muestra un comportamiento fuera de lo comin que motiva
a que los trabajadores alcancen los objetivos de la empresa?

8 | ¢El jefe de la empresa donde labora, causa admiracion por la forma
como se desenvuelve y desarrolla sus actividades?

9 | ¢Su jefe comparte pacientemente la informacion necesaria a sus
trabajadores para que realicen su trabajo solos?

10 | ¢Su jefe promueve el aprendizaje en equipos?

11 | ¢Su jefe promueve la existencia de un clima positivo entre todos los
equipos de trabajo?

12 | ¢Su jefe los deja trabajar solos e interviene cuando lo cree

conveniente, para que mejore el rendimiento del equipo de trabajo?
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Il PARTE
A continuacién, se presenta un conjunto de preguntas referidas a la Motivacion; seguido de
una escala de valoracion de esta variable de estudio. Por favor marque con una (X) la
alternativa que concuerde con su opinion en cada caso.

Escala de valoracion:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nhunca A veces Casi siempre Siempre
MOTIVACION:

CALIFICACION
Ne ITEMS 1123|415

13 | ¢{Realizo mi trabajo con responsabilidad en beneficio de la empresa
donde trabajo?

14 | (Mi trabajo me causa satisfaccion conmigo mismo por eso lo
realizo lo mejor posible?

15 | ¢Con el trabajo que realizo en la empresa siento que me ayuda a
realizarme como mejor profesional?

16 | ¢Acepto con gusto los retos que me ponen en mi trabajo porque me
ayuda a crecer profesionalmente?

17 | ¢(Recibe bonos de reconocimiento por su buen desempefio en la
empresa donde labora?

18 | ¢(Nos entregan incentivos a todos los trabajadores para mejorar
nuestras actividades laborales?

19 | ¢Existe un buen clima laboral que me motiva a trabajar contento en
esta empresa?

20 | ¢Promueven a los trabajadores con ascensos dentro de la empresa
donde trabaja?

21 | ¢Realiza su trabajo con el proposito de alcanzar los objetivos de la
empresa donde labora?

22 | ¢Hace propio los valores de la empresa y los comparte con sus
comparieros?

23 | ¢Existe comparierismo entre los trabajadores de la empresa y se
apoyan mutuamente en la realizacién de sus labores?

24 | ;Se siente comprometido con la empresa donde labora, por eso
realiza su trabajo lo mejor posible?
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APENDICE

APENDICE 1
Estadisticas de fiabilidad
LIDERAZGO
Alfa de Cronbach | N de elementos
,870 12
APENDICE 2
Estadisticas de total de elemento
LIDERAZGO
Varianza de
Media de escala si escala si el Correlacion total | Alfa de Cronbach
el elemento se ha | elemento se ha de elementos si el elemento se
suprimido suprimido corregida ha suprimido
1 41,10 48,100 ,146 ,881
2 40,10 41,656 ,790 ,847
3 40,10 40,100 ,806 ,844
4 40,50 42,278 ,392 877
5 39,50 49,611 ,061 ,880
6 40,10 44,544 ,637 ,858
7 40,70 34,011 ,949 ,827
8 40,30 40,900 ,808 ,845
9 40,50 42,500 547 ,860
10 39,90 39,211 ,758 ,845
11 39,90 39,211 , 758 ,845
12 40,20 51,289 -,173 ,886
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APENDICE 3

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 1: LIDERAZGO

ITEM
12

ITEM
11

ITEM
10

ITEM
9

ITEM
8

ITEM
7

ITEM
6

ITEM
5

ITEM
4

ITEM
3

ITEM
2

ITEM
1

ID

10
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APENDICE 4

Estadisticas de

fiabilidad

MOTIVACION

Alfa de Cronbach

N de elementos

,850

12

APENDICE 5
ESTADISTICAS DE TOTAL DE ELEMENTO
MOTIVACION
Varianza de
Media de escala si escala si el Correlacion total | Alfa de Cronbach
el elemento se ha | elemento se ha de elementos si el elemento se
suprimido suprimido corregida ha suprimido
13 48,70 24,456 470 843
14 49,20 22,844 460 843
15 49,20 19,956 147 ,818
16 49,00 19,333 ,785 ,814
17 48,60 20,933 ,968 ,808
18 48,80 21,289 ,799 ,818
19 49,10 22,989 ,539 ,837
20 48,90 25,878 ,145 ,859
21 48,60 20,933 ,968 ,808
22 48,90 21,656 726 ,823
23 49,20 25,733 ,125 ,863
24 49,20 29,289 -,403 ,891
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APENDICE 6

BASE DA DATOS VARIABLE 2: MOTIVACION

o | 'TEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM | ITEM
13 | 14 | 15 | 16 | 17 | 18 | 19 | 20 | 21 | 22 | 23
1] 3 2 2 3 3 3 4 3 3 4 5
2| 5 5 5 5 5 5 4 4
3| 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5
4| 5 5 5 5 5 4 4 5 5 3 3
5| 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5
6| 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4
7| 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4
8| 3 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4
9| 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4
10| 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4
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APENDICE 7

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar ¢l instrumento: cuestionario que hace parte de la
investigacion titulada: Liderazgo ¥ motivacion en los colaboradores de Electronoroeste S.A.,
Unidad Empresarial Sullana, 2020, La cvaluacian de los instrumentos es de gran relevancia para lograr
que sean vilidos v que los resultados obtenidos a partic de éstos sean utilizados eficientemente: aportando

tanto a la ¢laboracion de las Tesis como de sus aplicaciones. A gradecemos su valiosa col shoracion.
NOMBEES ¥ APELLIDOS DEL JUEZ: Herminia Sanchez Velisquez

FORMACION ACADEMICA: Mg Ciencias de Educacion Superior, Licenciada en Ciencias Administrativas
AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: Docente Universitaria

TIEMPO

17 wios CARGO ACTUAL Docente

INSTITUCHON: Universidad San Pedro

Objetivo de la investigacion:

Determinar qué relacion existe entre el liderazgo v la motivacion en los

colaboradones de Electronoroeste 5, AL, Unidad empresarial Sullana, 20240,

De acuerdo con los sipuientes indicadores califique cada uno de los items sepin corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. Mo cumple con el eritenio | -Los items no son suficientes para medir la dimension,
Los items que perlenecen a | 2. Bajo nivel -Los items miden algin aspecto de la dimension, pemo
g misma dimension | 3 Modemdo nivel o eormesporden com la dimension total,
bastan  para  obtencer  la | 4. Alto nivel. -S¢ deben incrementar algunes items para poder cvaluar

medicién de ésta,

la dimensién completamente,
-Los items son suficientes,

CLARIDAD

. Mo cumple com el eriteno

-El item no es claro

|

El  ilem se compremde | I Bajo nivel El item requiere bastmies modificaciones o una
facilmente, o decir su | 3. Modemdo mivel modificacion muy grande en el wso de las palabras de
smtdctica ¥ semdntica son [ 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
adecundas, IiSITAS,

<S¢ requiers . modificocion muy  especilica de

algunos de los €rminos del item,

-El item es elaro, tiene semdntica y sintaxis adecuada.
COHEREMCIA l. Mo cumple con el eritenio | -El item no tiene relacion logica con la dimension.
El ltem tiene relaciém logica | 2. Bajo nivel -El ftem tiene una relacidm angencial con la dimension,
con  la dimension o | 3. Modemdo mivel -El ltem tieme uma relacién moderada con la dimensién
indicador que estd | 4 Alto nivel que esth midiendo,
midiendo. -El item se¢ encuentra completamente relacionado comn la

dimensidn que estd midiendo.

RELEY ANCIA 1. Mo cumple con el eritenio | -El item puede ser climinado sin que se vea afectada la
El item e esencial o | 2 Bajo nivel medicién de la dimensidn,

importante; es deein, debe | 3 Modemdo nivel El ftem tiene alguna relevancia, pero olro jem peede
ser ineluido, 4. Alio nivel estar ineluyendo lo que mide ésie.

-El item es relativamente importante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULD DE LA TESIS: Liderazgo vy motivacion en los colaboradores de Electronoroeste S.A., Unidad Empresarial Sullana, 2020

DIMENSION

ITEM

SUFICIENCIA

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

OBSERVACIONES
(51 debe modificarse un item por favor
indigue)

Liderzgo
transformacio
nal

;Los jefes de Electronoroeste 5.
AL, Unidad empresarial Sullana,
inducen a gue los colaboradores
asuman  resgos ¥ alcancen
resultados extraordinarios?

;M jefe me apoya para llevar a

cabo cambios en mi trabajo?

i5u jefe ayuda que los problemas
sean vislos OO una

oportunidad?

;5u jefe le inculea la habilidad de
cuestionar no s0lo las opiniones
establevidas, sino también las de

&l mismo?

Liderazgo
CArismaticos-
VISTIONAT IO

;El jefe les brinda confianza a
todos los trabajadores para que
realicen su  trabajo lo  mejor

posible 7

;El jefe se solidanza con las
necesidades de sus trabajadores v
ayida a gue sean satisfechas?

iSu jefe muesira un
comportamiente  fuera de lo
comin que moliva a que los
trabajadores alcancen los
ohjetivos de la empresa?

;El jefe de la empresa donde
labora, causa admiracion por la
forma como se desenvuelve v

desarrolla sus actividades?
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Liderazgo de
equIpos

;50 jefe comparte pacienfemente
la informacion necesaria a sus
trabajadores para que realicen su

trabajo solos?

iSu jefe promueve el aprendizaje
en equipos?

;Su jefe promieve la existencia
de un clima positive entre todos
los equipos de trabajo?

i5u jefe los deja trabajar solos e
mterviene  cuande lo cree
convenienle, para que mejore el
rendimiente  del  equpo  de

trabajo?

La motivacion
intrinseca

;Realizo. mi trabajo  con
responsabilidad en beneficio de la
empresa donde trabajo?

;M trabajo me causa satisfaccion
conmigo mismo por eso lo realizo

lo mejor posible?

;Con el trabajo que realizo en la
empresa siento gue me ayvuda a
realizarme COMo mejor

profesional?

pAcepto con gusto los retos que
me ponen en mi trabajo porgue
e ayuda a crecer
profesionalmente?

La motivacion
extrinseca

;Recibe bonos de reconocimiento
por su buen desempefio en la

empresa donde labora?

;Mos entregan incentivos a todos
los  trabajadores para  mejorar

nuestras actividades laborales?

;Existe un buen clima laboral que
me modiva a trabajar contento en

esta empresa?
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(Promueven a los trabajadores
con ascensos dentro de la empresa
donde trabaja?

La motivacibn
trascendente

(Reahza  su  trabajo  con el
propisito de  alcanzar  los
objetivos de la empresa donde
labora?

(Hace propio los valores de la
empresa ¥ los comparte con sus

compafieros?

(Existe compafierismo entre los
trabajadores de la empresa v se
apovan  mutuamente en  la
realizacion de sus labores?

iSe siente comprometido con la
empresa donde labora, por eso
realiza  su  trabajo  lo  mejor
posible?

Calificar de 1 a 4 puntos.
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ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS S| NO OBSERVACIONES
El instrumento conticne mnstrucciones claras y precisas para responder cl cuestionario X
Los items permiten cl logro del objetivo de la investigacion. X
Los items estan distribuidos en forma logica y secuencial. X
El nimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser negativa su | X
respucsta, sugicra los items a afadir.
Hay alguna dimension que hace parte del constructo y no fuc evaluada. X
VALIDEZ
APLICABLE SIX NO

APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES SIX NO

Validado por: Hermunia Sanchez Velasquez

Fecha: 15/01/2021

Firma: Telefono: 961102076

Email-herminiasv0 1 {@otmail.com

78



UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIV AS
PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

:-'u.: s

7

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: cuestionario que hace parte de la

PLANILLA DE JUICTIO DE EXPERTOS

investigacion titulada: Liderazge y motivaciin en los colaboradores de Electronoroeste S.A.,
Unidad Empresarial Sullana, 2020, La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr

que sean vilidos v que los resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando

tanto a lo elaboracion de las Tesis como de sus aplicaciones, Agradecemos su valiosa colaboracion,

NOMBRES ¥ APELLIDOS DEL JUEZ: Valdiviero Pérez Karina Tomasa

FORMACION ACADEMICA: Mg Ciencias de Educacion Superior, Licenciada en Ciencias Administrativas

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: Docencia universitaria
CARGO ACTUAL Coordinador de escuela
INSTITUCION: Universidad San Pedro. Filial Piura

TIEMPO: 16 afios

Objetivo de la investigacion:

Determinar qué relacion existe entre ¢l liderazgo v la motivacion en los

colaboradores de Electronoroeste 5. A, Unidad empresarial Sullana, 2020.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segiin corresponda,

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA I. Mo cumple con el eriterio | -Los items no son suficientes para medir la dimensan,
Los ltems que perfenecen a | 2. Bajo nivel Los ftems miden algin aspecto de la dimensidn, pero
una  misma  dimension | 3. Moderado nivel o cormesponden con la dimensidn total,
hastan ~ pam  obtener  la | 4. Alto nivel. -Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
medicion de ésta, la dimensidn completamente,

-Los items son_suficientes,
CLARIDAD I. Mo cumple conel eriterio | -El item no e claro
El  dtem s comprende | 2. Bajo nivel El ltem  requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir su | 3. Moderado nivel modificacion mry grande en ¢l uso de las palabms de
sintdetica ¥y semdntica son | 4, Allo nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las

adecuadas,

Mmismas,

Se requiere una modificacion  muy especifica de
algunos de los términos del item,

-El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada,

COHERENCIA I. Mo cumple conel eriterio | -El item no tiene relacion lagica con la dimensi an,

El item tiene relacidn logica | 2, Bajo nivel <El item tiene una relacidn tangencial con la dimension,

com o dimension o | 3. Moderado nivel -El item tiene una melacion modemda con la dimensiin

indicador que esth | 4, Alto nivel que esth midienda,

midiendo, -El item se encuentra completamente relacionado con la
dimension que estd midiendo,

RELEVANCIA . Mo cumple con el eriterio | <El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la

El item e esencial o | I, Bajo nivel medicion de la dimensidn,

importante; es decir, debe | 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pem otro item pueds

ser ineluido, 4. Alto nivel estar incluyendo lo que mide éste,

-El item es relativamente impaortante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: Liderazgo v motivacién en los colaboradores de Electronoroeste S.A., Unidad Empresarial Sullana, 2020

DIMENSION

ITEM

SUFICIENCIA

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

DBSERVACIONES
(51 debe modificarse un item por favor
indigue)

Liderazgo
transformacio
nal

;Los jefes de Electronoroeste S.
AL, Unidad empresanal Sullana,
inducen a que los colaboradores
asuman  nesgos v alcancen

resultados extraordinarios?

iMi jefe me apoya para llevar a
cabo cambios en mi trabajo?

;50 jefe ayvuda que los problemas
sean Vistos como una
oportunidasd?

;50 jefe le inculca la habilidad de
cuestionar no s0lo las opiniones
eslablecidas, sino también las de

&l mismo?

Liderazgo
cansmilico-
VISHHArio

;El jefe les brinda confianza a
todos los trabajadores para gue
realicen su  trabajo lo  mejor

posible 7

(El jefe se solidariza con las
necesidades de sus trabajadores v

ayuda a gue sean satisfechas?

L5u jefe muesira un
comportamiento fuera de o
comin que moliva a que los
trabajadores alcancen los

ohjetivos de la empresa?

;El jefe de la empresa donde
labora, causa admiracion por la
forma como se desenvuelve y
desarmolla sus actividades?
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Liderazgo de
equIpos

;5u jefe comparte pacientemente
la informacién necesana a sus
trabajadores para que realicen su

trabajo solos?

;50 jefe promueve el aprendizaje
en equipos?

;50 jefe promueve la existencia
de un chma positive entre todos

los equipos de trabajo?

p5u jefe los deja trabajar solos ¢
inferviene  cuando  lo cree
conveniente, para que mejore el
rendimiente  del  equipo  de
trabajo?

La motivacidn
mirinseca

i Realizo i1l trabajo con
responsabilidad en beneficio de la
empresa donde trabajo?

;Mi trabajo me causa satisfaccion
Conmigo mismo por eso lo realizo
lo mejor posible?

;Con el trabajo que realizo en la
empresa sienfo que me ayuda a
realizarme como mejor
profesional?

pAcepto con gusto los retos gue
me ponen en mi tmbajo porgue
me ayuda a crecer

profesionalmente?

La motivacion
extrinseca

;Recibe bonos de reconocimiento
por su buen desempefio en la

empresa donde labora?

;Mos entregan incentivos a todos
los  trabajadores para  mejorar
nuestras actividades laborales?

;Esiste un buen clima laboral que
me moliva a frabajar contenio en
esta empresa?
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pPromueven a los  trabajadores
con ascensos dentro de la empresa
donde trabaja?

La motivacidn
trascendente

;Realiza su  trabajo  con el
proposito de  alcanzar  los
objetivos de la empresa donde

labora?

;Hace propio los valores de la
empresa ¥y los compante con sus
comparieros?

pExiste companiensmo entre los
trabajadores de la empresa y se
apoyan mulamente en la
realizacion de sus labores?

;5e siente comprometide con la
empresa donde labora, por eso
realiza  su  trabajo  lo  mejor
posible?

Calificar de 1 a 4 puntos.
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ASPECTOS GENERALES

ASPECTOS 51 NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras ¥ precisas para responder ¢l cuestonano x
Los items permiten ¢l logro del objetivo de la investigacion. X
Los items estan distribuidos en forma logica v secuencial. X
El nimero de items es suficiente para recoger la informacion. En caso de ser megativa su | X
respuesta, sugiera los items a afadir.
Hay alguna dimension gque hace parte del constructo y no fue evaluada. X

VALIDEZ

APLICABLE

S5 X

N

APLICABLE ATENIDIENDO A LAS OBSERVACIONES

X

MNO

Validado por: Valdiviezo Pérez Kanna Tomasa

Fecha: 11.00.2021

Firma:

| ‘ Teletono: 950490644

4

Email: karmavevvig hotmail.com
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