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3. TITULO

Estilos de liderazgo y la motivacién laboral en los colaboradores de la

empresa Ittsa, en la ciudad de Chimbote, 2022



4. RESUMEN
El presente estudio tuvo como objetivo determinar de qué manera se relacionan
los estilos liderazgo y la motivacion laboral en los colaboradores de la empresa
Ittsa, de la ciudad de Chimbote, 2022

La metodologia que se utilizo fue de tipo no experimental, basica, de enfoque
cuantitativo; de disefio descriptivo, correlacional, transversal, asi mismo la
poblacién de estudio fue de 31 trabajadores, y la muestra fue al de la poblacion.

Como instrumento se utilizo el cuestionario y como técnica la encuesta.

A través del presente estudio, se determind que, los estilos de liderazgo si se
relaciona significativamente con la motivacion laboral en los colaboradores de
la empresa Ittsa, de la ciudad de Chimbote, 2022; debido que el nivel de
significacion es menor al 0.05 (0.000 < 0.05); lo que quiere decir que se acepto

la hipdtesis alternativa y se rechazo la hipotesis nula.



5. ABSTRACT
The objective of this study was to determine how leadership styles and work
motivation are related in the employees of the Ittsa company, in the city of
Chimbote, 2022.

The methodology used was non-experimental, basic, with a quantitative
approach; of descriptive, correlational, cross-sectional design, likewise the
study population was 31 workers, and the sample was that of the population.

The questionnaire was used as an instrument and the survey as a technique.

Through this study, it was determined that leadership styles are significantly
related to work motivation in the employees of the Ittsa company, in the city
of Chimbote, 2022; because the level of significance is less than 0.05 (0.000 <
0.05); which means that the alternative hypothesis was accepted and the null

hypothesis was rejected.

Vi



INDICE

1. PALABRAS CLAVE ...ttt I
2. CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD........coeotieeice e iii
K TR I 1 I U SO PSSRPS iv
4, RESUMEN ..ottt sttt sttt Y
B, ABSTRACT ettt ettt sttt bbbt nenas Vi
INDICE ...ttt vii
INDICE DE TABLAS ..ottt ssess s viii
INDICE DE FIGURAS ..ottt ettt X
6. INTRODUCCION ..ottt 1
6.1. Antecedentes y fundamentacion cientifico ...........cccoovevvviieiicciccc i 1
6.2. Justificacion de 1a iNVestigacCion...........cccccveveiieiecie s 17
6.3, PrODIEMA ... e 18
6.4. Conceptualizacion y operacionalizacion de variables.............c.cccccvevvernennee. 18
8.5, HIPOLESIS. ...cvieeieiieiee et 21
5.6, ODJELIVOS ...ttt bbbt 21
7. METODOLOGIA DEL TRABAJIO ...t e, 22
7.1.  Tipoy disefio de iNVESLIGACION..........cocereiririicieie e 22
6.2. PODIACION — IMUBSEIA. ......ecvieeieeciccie sttt ere s 22
6.3. Técnicas e instrumentos de INVestigacCion ...........ccccceevveveevecieceesie e 23
6.4. Procesamiento y analisis de la informacion..............cccooevvv i, 23
7. RESULTADOS ..ottt sttt ne e 24
7.1. Descripcion de 10S resultados..........ccceeveiieiicicciesecce e 24
7.2. Contrastacion de 1a NIPOLESIS.........coiiiiiiiiiiee e 29
8. ANALISISY DISCUSION DE RESULTADOS.......cocoieieeeeeeeeeeenen, 39
9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.........ccoooe v, 44
0.1, CONCIUSIONES.....ccuiiiieeieeie ettt nte e sreenas 44

9.2. RECOMENUACIONES........eiiiieitieiieiieeiee ettt sb e e eas 45

10. AGRADECIMIENTO ..ottt 46
12, ANEXOS Y APENTICE ...c.ve ittt st 55

vii



Tabla 1

Tabla 2

Tabla 3

Tabla 4

Tabla b

Tabla 6

Tabla 7

Tabla 8

Tabla 9

Tabla 11

INDICE DE TABLAS

Identificacion de los estilos de liderazgo en los
colaboradores de la empresa Ittsa, en la ciudad de Chimbote,
2022.

Anélisis de liderazgo transformacional en los colaboradores
de la empresa lIttsa, de la ciudad de Chimbote, 2022.
Analisis de liderazgo transaccional en los colaboradores de
la empresa Ittsa, de la ciudad de Chimbote, 2022.
Establecimiento del nivel de motivacion laboral en los
colaboradores de la empresa Ittsa, de la ciudad de Chimbote,
2022,

Determinacion de la motivacion laboral en los
colaboradores de la empresa Ittsa, de la ciudad de Chimbote,
2022

Determinacion de la motivacion extrinseca en los
colaboradores de la empresa Ittsa, de la ciudad de Chimbote,
2022.

Determinacion de la motivacion intrinseca en los
colaboradores de la empresa Ittsa, de la ciudad de Chimbote,
2022

Determinacion de qué manera se relacionan los estilos de
liderazgo y la motivacion laboral en los colaboradores de la
empresa Ittsa, de la ciudad de Chimbote, 2022.

Correlacion de las variables estilos de liderazgo y
motivacion laboral en colaboradores de la empresa Ittsa, en
la ciudad de Chimbote, 2022.

Correlacion entre el liderazgo transformacional y la
motivacién laboral en los colaboradores de la empresa lIttsa,
de la ciudad de Chimbote, 2022.

32

33

33

34

35

35

36

37

38

40

viii



Tabla 12

Tabla 13

Demostracion de la relacion entre el liderazgo transaccional
y la motivacion laboral en los colaboradores de la empresa
Ittsa, de la ciudad de Chimbote, 2022.

Correlacion de los estilos de liderazgo transaccional y
motivacion laboral en colaboradores de la empresa lttsa, en
la ciudad de Chimbote, 2022.

41

43



Figura 1

Figura 2

Figura 3

INDICE DE FIGURAS

Diagrama de dispersion de las variables estilos de liderazgo y
motivacion laboral en colaboradores de la empresa Ittsa, en la
ciudad de Chimbote, 2022.

Diagrama de dispersion de las variables estilos de liderazgo
transformacional y la motivacion laboral en colaboradores de la

empresa Ittsa, en la ciudad de Chimbote, 2022.

Diagrama de dispersion de los estilos de liderazgo transaccional
y motivacion laboral en colaboradores de la empresa Ittsa, en la
ciudad de Chimbote, 2022.

39

42

45



6.

INTRODUCCION

6.1.Antecedentes y fundamentacion cientifico
Antecedentes

Segun Tassinari, Olmos y Gémez (2020), al examinar los resultados utilizando un
analisis de correlacion de Pearson entre las variables de liderazgo y las variables
de desempefio y motivacion, el resultado obtenido es que los docentes de la
Academia de Ingenieria Mecanica emplean los estilos de liderazgo
transformacional y transaccional; concluyendo que a mayor liderazgo
transformacional y transaccional ayudara a mejorar el desempefio y la motivacion

en los trabajadores.

Por otra parte, De la Rosa, Vargas, Huari y Mucha (2021), analiz6 los datos
procesados en estadistica descriptiva reportaron que el liderazgo es fuerte y la
gestion educativa es buena, la prueba de hipotesis refrendo un Chi cuadrado de
Wald 28,390 y una significancia de 0,000 menor a 0,05 concluyendo que el nivel
de liderazgo y sus componentes inciden en los niveles de gestion de las
instituciones educativas de la UGEL Parinacochas en la region Ayacucho,

corroborando conclusiones de estudios previos.

También, Velazquez-Hernandez y Herndndez-Romero (2020) en su estudio sobre
la influencia del liderazgo en la motivacion de universitarios se recopilaron
resultados que existen mayores niveles de motivacién cuando el liderazgo es de
tendencia democratica, no obstante, es necesario que todos los participantes de la
pirdmide educativa se comprometan y busquen las herramientas necesarias para

formar profesionistas integros que la sociedad demanda.

Asi mismo, Salas y Velasquez (2019) en su investigacion encontrd que El estilo
de liderazgo que predomina en la Gerencia Regional de Salud de Arequipa, es el

estilo de liderazgo correctivo, dicho de otra manera, los lideres en la organizacion



suelen tener un papel més pasivo y sus trabajadores son los que toman mayor
responsabilidad en las decisiones; también el | nivel de motivacién laboral de los
trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Arequipa, se encuentra en un
nivel bajo, por falta de estrategias y/o actividades fijadas en el desarrollo del
personal, se identificO también que existe una relacion estadistica directa
(p=0.048) y moderada (r=0.623) entre los estilos de liderazgo y la desmotivacion
en los trabajadores de la Gerencia Regional de Salud de Arequipa; se concluye

gue a mayor intensidad de liderazgo, mayor sera la motivacién en los trabajadores.

De acuerdo con Tavara (2018), al analizar los resultados de su investigacion
encontr6 que el liderazgo que tienen los de alto mando favorecen de una manera
positiva siempre y cuando estos ayuden con sus aptitudes y capacidades por lo
contrario si estas fueran negativas, los colaboradores no tendrian motivacion y no

cumplirian con las expectativas que la organizacion requiere de cada uno de ellos.

Por otra parte, Medina (2019), en una investigacion en Piura-Per( identifico que
la mayor parte de las organizaciones estudiadas practican el liderazgo
participativo, autoritario, democratico, transformacional, se concluye entonces
que el compromiso con su puesto de trabajo resolucion de conflictos, motivacion

y cumplimiento de actividades.

También, Vela (2020), en su investigacion pudo encontrar que un porcentaje
pequefio de trabajadores considera que en sus superiores no se presenta ningdn
estilo, ya que en los 3 estilos se obtuvieron muy bajos puntajes. Al final la
investigadora comprob0 que se presenta una relacion no significativa y negativa
con el estilo de liderazgo laissez faire y cada dimension del engagement
(Dimension Dedicacion -,111, Dimension Absorcion -,116 y Dimension Vigor -
,066).

Segun Barrientos (2018), por su parte en su investigacion en relacion al liderazgo

se ha podido determinar que la utilizacion de capacidades de comunicaciones



asertivas y también las inteligencias emocionales son de gran importancia para
que cada lider realice la identificacion de las emociones de manera correcta
mostrando respeto y también actitudes para conseguir mas beneficios y aumentar
la satisfaccion laboral; por Gltimo, concluyo realizando una descripcion de las
caracteristicas entre la variable liderazgo y la variable motivacion laboral
conforme a las precepciones que tiene cada representante de las Mypes y de

acuerdo con cada respuesta obtenida de los instrumentos de investigacion.

Como expresan Bravo y Rojas (2020) en su investigacion encontro el Liderazgo
Transformacional se relaciona directa y negativamente con la Intencion de
Rotacion, de modo que cuando una de las variables consigue aumentar, la otra
variable va a disminuir, siendo de ese modo que se consiga explicar el 9% de los
cambios que suceden en la intencidn de rotacion. Estas evidencias tienen mucha
importancia y aportan un conocimiento a las Mypes del Sector Textil Manufactura
en Gamarra, con el objetivo de comprender la influencia que tiene el liderazgo
transformacional en la intencion de rotacion de sus colaboradores y, con esto, la

fuga del recurso humano y por qué ellos se retrasan en sus actividades laborales.

Por otro lado, Diaz, Casas, Maravi y Pérez (2021), encontr6 que conforme a los
resultados de esta investigacion se puede concluir que el buen desempefio de los
trabajadores va a depender de que se elija adecuadamente los estilos de liderazgo
de los supervisores. Las labores en este departamento de la organizacion tienen
que ser con disciplina, mucha coordinacion y con los trabajadores correctamente

capacitados para que puedan obtener resultados con alta calidad.

Asi mismo Martinez (2018), en su investigacion tuvo como principales resultados
que, con respecto al liderazgo, los tipos de liderazgo que predomina en las MYPE
en estudio son: transformacional, democratico y autoritario. EI primer liderazgo
se promueve dentro de la organizacion a traveés de la preocupacion y la motivacion

del equipo de trabajo, el segundo liderazgo prevalece la comunicacién interna para



la toma de decisiones y por ultimo el liderazgo autoritario va acorde al

comportamiento perseverante ante las situaciones engorrosas que se presenten.

Como afirman Towsen, Stander y Van de Varrt (2020), realizaron un estudio en
pudo determinar que existe una relacion positiva y significativa entre el liderazgo
auténtico y con el compromiso laboral (r=0.49), efecto mediano, concluyendo que
el valor del liderazgo auténtico como un recurso laboral mejora el compromiso de

los trabajadores.

Desde la posicipon de Gemeda y Lee (2020), encontré que el liderazgo
transformacional tiene una correlacién significativa y positiva con el compromiso
laboral, (r=0.52; p<0.01), ademas de un efecto mediano, no obstante con respecto
al liderazgo transaccional, no existe relacion significativa (r=0.16) y finalmente el
tipo de liderazgo laissez-faire, posee relacion significativa con el compromiso
laboral (r=-.21*; p<0.05), de lo cual se concluye que cuanto mejor sea el liderazgo
transformacional el compromiso laboral se incrementard medianamente, cuando
exista un elevado liderazgo transaccional el compromiso laboral no aumentara o
se reducird, finalmente cuando mas elevado sea el liderazgo laissez-faire, el

compromiso de los trabajadores se reducira.

Como dicen Ariussanto, Tarigan, Sitepu y Singh (2020), en su investigacién
encontrd que el estilo de liderazgo en el compromiso de los empleados tiene un
coeficiente gamma de 80,761 y una estadistica t de 10,835, que es superior a 1,96.
Por lo tanto, existe una influencia positiva entre el estilo de liderazgo vy el
compromiso de los empleados. Lo cual indica que cuanto mejor sea el estilo de

liderazgo el compromiso sera mayor.

Asi mismo Ramos (2019), al analizar las respuestas, encontrd que a la dimension
Independencia media con un 48%, 35% de los encuestados presentan algo de
acuerdo sobre la flexibilidad, 35% de los encuestados presenta un nivel ni de

acuerdo ni en desacuerdo sobre la influencia en la toma de decisiones, 63%



indican baja sobre la dimension de direccion, 31% de los encuestados indican un
nivel muy alto sobre trabajo en equipo, 48% de los practicantes indican un nivel
muy alto sobre el manejo de conflictos, 41% de los encuestados mencionan un
nivel algo de acuerdo respecto a los nuevos retos, 52% indican un nivel baja sobre
la competencia técnica, 44% indican un nivelo algo de acuerdo sobre desarrollo

de nuevas habilidades adecuadas a su formacion.

De igual manera Arévalo (2020), también obtuvo el siguiente resultado el 50.00
% casi siempre promueve autonomia de los trabajadores para realizar sus labores,
87.50 % la empresa casi siempre relaciona los propdsitos de los trabajadores y el
proposito de la organizacion, 25.00 % casi siempre promueve la responsabilidad
de los trabajadores de la organizacion, 37.50 % algunas veces promueve la
premiacién a los trabajadores mediante bonos, 50.00 % algunas veces premian a
los trabajadores en base a resultados, 25.00 % casi siempre otorga reconocimiento
y felicitaciones a los trabajadores cuando logran las metas propuestas, por otro
lado un 25.00 % siempre aplica estrategias para tener un buen ambiente laboral
favorable. Concluyendo que estas dos dimensiones son descuidadas por los
empresarios de este sector, asimismo, nunca promueven la premiacién a los
trabajadores en base a bonos, resultados, no se reconoce ni se felicita a los
trabajadores, resultando valioso la elaboracién de la propuesta de mejora de la

motivacion laboral.

También, Cossio (2020), en su investigacion encontré que la motivacion de los
trabajadores de las cevicherias en el distrito de Tumbes es percibida como mala,
lo que quiere decir que no los estdn motivando en las micro y pequefias empresas
donde realizan sus labores, 0.60% esta de acuerdo con la comida, descanso, etc.
que le brindan en su trabajo, 0.60% indicé sobre la disposicion de prevencion que
tiene sobre los riesgos laborales, 0.58% indico sobre la buena comunicacion que
tienen con sus jefes y sus comparieros, 0.51% mencionan si se sienten feliz con

las actividades que realizan en su centro laboral; por lo tanto, recomienda mejorar



en todos los aspectos; por otro lado, en la satisfaccion es percibida de manera
regular, asi mismo se ha podido determinar que los factores que la componen no

se estan percibiendo de una manera adecuada.

Asi mismo, Zeballos (2020) encontrd que 60% indicaron que a veces el ambiente
fisico en el cual laboran es agradable, 70% menciona que nunca el salario que
percibe es de acuerdo a leyes laborales, 50% indicaron que a veces reciben
capacitacion por parte de la empresa para mejorar su desempefio a sus actividades,
60% manifestaron que casi nunca su jefe propone a los grupos de trabajo
instrucciones para el logro de los objetivos, 40% indicaron que a veces la
comunicacion que tiene con su jefe es clara, fluida y precisa, 50% indicaron que
casi nunca tienen la plena libertad para tomar decisiones en su puesto de trabajo,
50% mencionaron que a veces su jefe inmediato incita el trabajo en equipo, 60%
indicaron que nunca reciben un reconocimiento a sus logros por parte de la
empresa; Se concluye luego de obtener los resultados obtenidos que la motivacion
laboral en la cevicheria Mi Barrunto el personal no se siente motivado haciendo
hincapié que no obtienen trabajando en dicha empresa oportunidades de
desarrollo, liderazgo, incentivos y responsabilidad, las mismas que deberian ser

mejoradas.

Por otra parte, Maya (2018), presentd una investigacion en relacion a una escala
de motivacion encontrando que la motivacion es un proceso psicologico que pone
el acento en la gestion de los recursos humanos desde la psicologia del trabajo, sin

negar la importancia de la administracion de dicha gestion.

También Bustamente (2019), establecer si es posible incrementar extrinsecamente
la motivacion intrinseca laboral, us6 una metodologia de tipo cualitativo, se
concluy6 que la motivacion intrinseca y la motivacion extrinseca son los dos lados

de un fendmeno, o las dos caras de una moneda, que pone en accion al individuo



Es asi que Vasquez (2018), encontrd que los trabajadores se ubican en el nivel de
tendencia alto de motivacién de logro, refleja el 63.3% de los trabajadores se
ubican en el nivel tendencia alto de motivacion de logro en la dimensién filiacion,
se aprecia que el 60.8% de los trabajadores se ubican en el nivel tendencia alto de

motivacion de logro en la dimension poder.

También Rios (2018), determiné la caracterizacion de motivacién laboral, asi
como el volumen de ventas de las Mypes del sector comercio, en el rubro abarrotes
en el distrito de Tumbes, 2018; Se obtuvieron datos a travées de la aplicacion de
un cuestionario de 10 preguntas dirigida a los trabajadores, y 2 preguntas dirigida
a los jefes, con una muestra de 44 personas. Por lo consiguiente, se concluyo de
los trabajadores tienen un alto nivel de percepcion respecto a la motivacion laboral

y el volumen de ventas tiene un nivel bueno.

Por otro lado, Mijahuanca (2020), en su investigacion determind los estilos de
liderazgo y la motivacion laboral en Mypes en la ciudad de Tumbes, en donde
ubicé que la mayoria de los empresarios en las Mypes son lideres de equipo con
una calificacion del 37% por otra parte el lado motivacional de los trabajadores lo
que corresponde al factor de higiene dio un indice de calificacion de 0.37 por lo
que se puede decir que las condiciones fisicas y la seguridad en la que se
encuentran trabajando los empleados no los motivan y ademas la relacion con el
jefe no es la adecuada debido a que la mayoria de los trabajadores no tienen
motivacion bajo la supervision del lider; el segundo factor dio un indice de
calificacion de 0.43 siendo un resultado no tan bueno, como conclusion se toma
que el estilo de liderazgo méas predominante en las Mypes es el lider de equipo y
referente a la motivacién laboral se obtuvo un resultado no tan bueno lo que quiere
decir es que los trabajadores de las Mypes no se encuentran lo suficientemente

motivados a la hora de ejercer sus actividades.

Vemos en una investigacion realizada por Aranda (2018), el cual investigo los
estilos de liderazgo y la motivacion laboral en trabajadores, encontrando la
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existencia de relacién de r = 0,929 entre las variables: Estilo de liderazgo y
Motivacion laboral, esto indicé que el nivel de correlacion entre las variables fue
positiva y alta. Ademas, las dimensiones de liderazgo transformacional, liderazgo
transaccional y conducta pasiva tuvieron una relacion significativa moderada alta
con el estilo de liderazgo utilizado para mantener motivados a los trabajadores de

la empresa.

Finalmente, Villareal (2018), en su investigacién sobre la motivacion y la
satisfaccion laboral encontraron que n 63.2% de los trabajadores se ubicaron en
un nivel bajo, asi mismo en la satisfaccion laboral, se encontr6 que un 48% se

ubico en un nivel promedio de satisfaccion laboral.

Fundamentacion cientifica

Estilos de liderazgos

En general se apela al liderazgo como un instrumento para alcanzar el compromiso

de los laborantes con la organizacion, y por tanto queda rezagado de la autoridad.

Salas & Velasquez (2019) definen al liderazgo como el proceso a través del cual se
busca influir en un grupo para que trabaje motivado en busca del logro de metas, lo
cual es fundamental ya que tiene un efecto en el proceso de identificacion y

compromiso del grupo con las metas propuestas.

Para Robbins (2013) “el liderazgo es la capacidad de influir en un grupo para que se
logren las metas. La fuente de esta influencia podria ser formal, tal como la

proporcionada por la posesion de un rango general en una organizacion”.

Tambien para Quispe (2015) manifiesta que el liderazgo es el proceso por el cual una
persona posee la capacidad de influir y motivar a sus seguidores de modo que
contribuyan a lograr los objetivos establecidos y al éxito del proyecto organizacional

permitiendo de esta manera tomar la iniciativa, gestionar, promover, incentivar y



evaluar al equipo ya sea en el ambito personal, gerencial o institucional de una

organizacion.

Segun Espinosa, Contreras, & Barbosa (2015), afirma que existen 3 maneras basicas

de convertirse en lider:

Teoria del atributo: algunas veces los atributos de la personalidad pueden llevar a las
personas de una manera natural a funciones de liderazgo, aunque no es comun.
También se le conoce como la teoria del “lider que nace” o “lider natural”. Hemos
conocido algunas personas, asi como el entrenador de la escuela secundaria, el lider
del grupo explotador, o un buen jefe, algunas personas tienen el talento natural para
dirigir a otras.

Teoria de grandes acontecimientos: una crisis 0 un acontecimiento importante puede

generar cualidades extraordinarias de liderazgo en una persona ordinaria.

Teoria del liderazgo transformador: las personas pueden decidir convertirse en
lideres aprendiendo destrezas de liderazgo. Esta teoria es la méas aceptada en la

actualidad.
Teoria sobre los estilos de liderazgo
A) Teoria del gran hombre.

Para Poma (2018), esta teoria parte de la idea que los lideres pueden nacer con
ciertos rasgos que se diferencian de los demas, es decir, el autor menciona que estos
nacen con la capacidad natural para ejercer la influencia en otras personas; algunas
entidades, proyectaban el liderazgo como un gran hombre que poseia la capacidad
de mover grandes grupos y tenian muchas capacidades innatas, asi mismo poseian
el poder de la persuasion para que otros puedan seguirle, esta teoria fue una de las
primeras en originar la idea de que el hombre nace con ciertas caracteristicas y
virtudes en donde tienen la manera de liderar y captar nuevos adeptos para que

confien en ellos y convertirlo en nuevos seguidores.



B) Teorias de los rasgos

Para Allport, segun Poma (2018), esta teoria manifiesta que los lideres poseen
rasgos bien definidos y pueden ser considerados sobre humanos; rasgos como la
inteligencia, la estatura, el positivismo, la energia, son caracteristicas que se le
atribuian a una eleccion de lideres. El autor menciona que si se podria lograr
identificar estos rasgos, entonces se podrian conjeturar quienes eran los lideres y
distinguir incluso si podrian forjarlos. Experimentando se concluyo que no podian
identificar con exactitud una lista de rasgos que conlleven al lider exitoso, este
enfoque tuvo un auge muy importante, se enmarco dentro de la denominada teoria
del gran hombre, que afirmaba que los hombres nacian lideres, dentro de estas
particularidades las caracteristicas que poseen los lideres contaban con iniciativa,
inteligencia, responsabilidad, autoconfianza, intuicion, persistencia, tolerancia,
confianza, orientacion al logro, las organizaciones pueden elegir contar con
personas que tengan diversas caracteristicas de un lider eficaz de acuerdo a los
diferentes perfiles que soliciten para cada puesto, de esta manera ubicar a las
personas en determinados puestos hace que la organizacion sea mas efectiva, si bien
es muy utilizado no tomo en cuenta a la situacion ni a los seguidores, asimismo a
la fecha no se ha logrado identificar los rasgos y habilidades para resolver

problemas.
C) Teorias del comportamiento

Esta teoria observo los comportamientos que mostraron lideres. Se cuestionaron si
habia un comportamiento Unico que reflejaran los lideres natos. El interés en su
trabajo, lo cual estaba se entiende esta relacionado con las actividades, Los diversos
estudios realizados transmitieron las diferencias entre el verdadero comportamiento
de los lideres exitosos de los que no lo son, esta teoria del comportamiento nos dice
que es el comportamiento los que van a determinar si esa persona puede liderar a
otros, asi como también determina la efectividad de un lider basandose en la
orientacion que tiene y el poder de establecer relaciones, esta teoria menciona que
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a los lideres se les puede formar, pueden seguir aprendiendo, el objetivo de esta
teoria es el desarrollo de los lideres, se centran basicamente en las acciones de los
lideres, el comportamiento de un lider eficaz, es ejemplar, inspira, crea un desafio,
anima y reconoce. Estos comportamientos son observables y habituales que
permiten a las personas tener éxito en la actividad que realicen (Robbins & Judge,
2009).

D) Teorias de la influencia

Esta teoria investiga la influencia de los lideres, las teorias de influencia para
ayudarnos a comprender como las personas acuden y se someten a la influencia de
comunicaciones de masas, también es conocida como la teoria de las diferencias,
que rescata las cualidades, el carisma, aptitud, tanto de sus empleados como los
jefes que los representan. La vision del lider es un campo de investigacion que
persevera en el tiempo, ya que son Los lideres los que influyen en el cambio de los
colaboradores presentandoles una vista del futuro que sea fuente de inspiracion.
Esta teoria menciona a la influencia que el lider ejerce sobre el desempefio de sus
adeptos, esta influencia social ejercida por una persona sobre sus seguidores en una
organizacion. Este lider se caracteriza por cautivar y a su vez generar entusiasmo
en sus subordinados, utilizando para ello la comunicacion con las personas,
inspirandolos para que den su esfuerzo maximo para el logro de sus objetivos
(Chiavenato, 2007).

Elementos del liderazgo

Para Alvarado, segun Salas & Velasquez (2019), los elementos del liderazgo

cuentan con la siguiente estructura:

a. El objetivo: Que constituye el elemento clave de la gestion educativa. Un
lider debe tener bien claro tanto los objetivos institucionales, asi como

aquellos referidos a la satisfaccion de los intereses individuales.
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b. El poder: El liderazgo es una forma de ejercicio del poder. Basado en las
cualidades que perfilan a un lider se llega a la adhesion voluntaria de los
sequidores. El poder se puede ejercer de diferentes maneras. Mediante
recompensas el lider moldea y controla la conducta de los demas, es el
poder premiador. Mediante la imposicién de ciertas conductas basado en
su derecho por la posicion alcanzada como lider: Es el poder legitimo. El
poder basado en el dominio del conocimiento y habilidades del lider sobre
los subalternos, el poder experto; finalmente, en virtud a sus atributos
personales el lider inspira a los seguidores su aprobaciéon y emulacion, el

poder referente.

c. Elestilo: Que consiste en las distintas conductas que manifiesta el lider en

ejercicio de su poder para integrar intereses y lograr objetivos.

d. Los perseguidores: La esencia del liderazgo es la adhesion, subordinacion,
el seguimiento y la emulacién de los integrantes del grupo.

Tipos de liderazgo
Para Rodriguez (2020) existen diversos tipos de lideres, y son:

a. Lider carismético: Este tipo de liderazgo estd basado en la capacidad de
generar entusiasmo. Asimismo, este tipo de lider es elegido por su manera de

dar entusiasmo a sus seguidores.

b. Lider tradicional: Este tipo de lider hereda el poder por costumbre o por un
cargo importante, o que pertenece a un grupo familiar de élite que ha tenido

el poder desde hace generaciones.

c. Lider legitimo: Es aquel lider que adquiere el poder mediante procedimientos

autorizados en las normas legales.

Tipos de estilos de liderazgo
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a. Liderazgo transformacional

Por su parte, Perilla-Toro & Gdémez-Ortiz (2017) quien cita a Burns define el
término de liderazgo transformacional como la formacién de “una relacion de
estimulacion y elevacién mutua que convierte a los seguidores en lideres y puede
convertir a los lideres en agentes morales” (p. 4), es decir es el lider quien motiva a
los seguidores a lograr un desempefio que supera las expectativas al transformar las
actitudes y los valores de los seguidores. Ademas, el estudio llega la conclusién que
el liderazgo transformacional se relaciona de forma positiva con la satisfaccion
laboral dando un efecto de bienestar afectivo al empleado, pero no de bienestar

psicoldgico, puesto que este pone su confianza en el lider.

b. Liderazgo transaccional

Es aquel en que el lider resulta imprescindible para el grupo o equipo y éste acepta
su liderazgo porque les beneficia de forma insustituible. Es como si se estableciera
una transaccion en la que el lider presta unos servicios de elevado valor y dificil
substitucion y el equipo corresponde con la aceptacion de la autoridad. Para muchas
organizaciones, este estilo de liderazgo puede resultar Gtil y beneficioso. Sin
embargo, en los periodos de cambio méas o menos acelerado, este estilo de liderazgo
resulta incompleto y estrecho, por no prestar la debida atencion a los aspectos
expresivos de la organizacion, es decir, al cambio y a la innovacion de la cultura de
la organizacién. Entre los indicadores de esta dimension estan compuestas por las

siguientes
Motivacion laboral
Definicion
Segun algunos autores nos dice que: “La motivacion es un aspecto psicologico que

mas se relaciona con el desarrollo del ser humano, la motivacién no se caracteriza

como un rasgo personal, sino por la interaccién de las personas con la situacion, por
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ello la motivacion varia de una persona a otra y en una misma persona puede variar

en diferentes momentos y situaciones” (Herrera, 2016).

De acuerdo a Chiavenato nos dice que: “La define como el resultado de la
interaccion entre el individuo y la situacion que lo rodea” (Chiavenato, 2000).
Explica Chiavenato Para que una persona esté motivada debe existir una interaccion
entre el individuo y la situacion que esté viviendo en ese momento, el resultado
arrojado por esta interaccion es lo que va a permitir que el individuo este 0 no
motivado, para mi esta interaccion lo que originaria es la construccion de su propio

significado sobre la motivacion (Chiavenato, 2000).

Tal como lo expresa Herzberg (1995) “Define la motivacion como factor influyente
principalmente a la satisfaccion laboral como son los logros, reconocimiento,
responsabilidad, incentivos. Por otro lado, podemos decir que los factores de
higiene cuando son inadecuados causan insatisfaccion, aqui encontramos el sueldo,

ambiente fisico, relaciones personales, status”.

Teoria de la motivacion.

A. Teorias del contenido

Dentro de estas teorias podemos distinguir la jerarquia de las necesidades de
Maslow, la teoria X-Y de McGregor, teoria bifactorial de Herzberg, las teorias de
las motivaciones sociales de McClelland y la teoria Erg de Alderfer, ya que todas

éstas estudian que elementos o factores motivan a las personas a trabajar.
Segun Puras (2018) tomando referencia de los siguientes autores nos dice:

- Jerarquia de las necesidades
Cuando Maslow (1954) hace referencia a estas necesidades las define como:

Fisiologicas, se refiere a necesidades basicas de la vida como puede ser el alimento,

el agua, la temperatura, etc.

De seguridad, se refiere a la estabilidad personal, a la ausencia de amenazas, etc.
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Sociales, hace mencion al sentimiento de afecto, vinculacién social, etc.

Estima, sentirse reconocido socialmente.

Autorrealizacion.

- Teoria X-Y

En esta teoria McGregor (1960) intenta definir dos teorias, por un lado, la teoria X,
que determina que a las personas no les gusta trabajar, y si pueden no lo haran y
que para lograr las metas de la propia organizacion ésta debera coaccionar, controlar
0 amenazar al empleado. Asi mismo, este autor entiende que el trabajador evita
aceptar responsabilidades y que no posee ambiciones. Por otro lado, habla de la
teoria Y, que es todo lo opuesto a la anterior y entiende que a las personas si les
gusta trabajar, se auto-controlan, aceptan responsabilidades y son capaces de tomar

decisiones.
- Teoria bifactorial

Para esta teoria Herzberg (1959) expone con su teoria los factores que motivan a la
satisfaccion de insatisfaccion en el ambito laboral y que no son dos polos opuestos,
sino dos factores diferentes. El factor satisfaccion-no satisfaccion hace referencia
al predomino que tienen sobre esta teoria los aspectos motivadores intrinsecos en
el trabajo, también Ilamados factores motivadores, como pueden ser el éxito, el
reconocimiento, la responsabilidad, la promocién y sobre todo el significado que

tiene para las personas el trabajo en si mismo.

En cuanto al factor insatisfaccion-no satisfaccion, éste depende de los factores o
aspectos motivacionales extrinsecos, también llamados factores higiénicos, como
pueden ser la politica de la organizacion de la empresa, la supervision, las relaciones
interpersonales, las condiciones de trabajo o los salarios, aunque estos elementos

no son motivadores aminoran la insatisfaccion. Esta teoria ha sido criticada, puesto
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gue mas que una teoria de la motivacion se trataria de una teoria sobre la

satisfaccion.

Tipos de motivacion laboral

Motivacion intrinseca

La primera dimension es la de recompensas intrinsecas. La motivacién por
recompensas intrinsecas es aquella que se produce cuando una persona realiza
determinadas labores, acciones o actividades porque le interesa hacerlas y se siente
a gusto haciéndolas; sin mediar un interés ajeno o recompensa adicional a la propia
satisfaccion que se produce por el solo hecho de realizar dichas tareas (Pratap,
2017).

La motivacion intrinseca puede describirse como el proceso de motivacion por el
trabajo mismo en la medida en que satisface las necesidades personales del
empleado. La motivacion intrinseca es auto-generada y se piensa que las personas
buscan el trabajo que podra satisfacer mas sus necesidades. Los factores que
influyen en la motivacion intrinseca incluyen, por ejemplo, la responsabilidad, la
libertad de actuar, el valor de usar y desarrollar los riesgos, habilidades propias,
tareas interesantes y oportunidades de progreso.

Motivacion extrinseca

Como segunda dimensidn se tiene a las recompensas extrinsecas, a diferente de la
primera, esta dimensidn se encuentra fuera de la persona y, por lo tanto, no puede
ejercer ningun control sobre los factores que la compone, empero, las recompensas
extrinsecas también pueden ayudar a que las personas realicen las acciones

necesarias para alcanzar metas (Hiriyappa, 2010).

16



La motivacion extrinseca es la cantidad de esfuerzo que otras personas le dan a la
persona para motivarlos. Motivacion extrinseca es, por ejemplo, la gestion de
recompensas de proporcionar, como aumento de salario, alabanza o promocion. Los
motivadores extrinsecos son eficientes, pero la influencia no dura mucho tiempo.
Los motivadores intrinsecos tienden a tener un efecto mas largo ya que son

inherentes y no impuestas desde afuera (Quispe, 2018).

6.2.Justificacion de la investigacion

Justificacion teorica

Ahora bien, el valor tedrico de esta investigacion es otro de los criterios por los
cuales se justificara el estudio, ya que el conocimiento conceptual y practico que
se detallaron sobre los estilos de liderazgo la motivacién laboral, permitira a
investigadores complementar la recopilacion de datos para sus estudios.

Justificacién préctica

Por su parte la ejecucion de este trabajo se justificard por las implicaciones
practicas que tendran los resultados en la empresa Ittsa, pues las mejoras que haga
el gerente de recursos humanos para incrementar la motivaciéon del personal,
tendran como resultado un aumento en el desempefio profesional de los
colaboradores, consecuentemente, en la calidad de atencion y satisfaccion de los

clientes.

Justificacion metodoldgica

El desarrollo de la investigacion se justificard con el criterio de utilidad
metodologica pues las investigadoras disefiaron un instrumento para la
recoleccidn de informacion para las variables de estilos de liderazgo y motivacion.
Ademas, los resultados y conclusiones permitiran a otros investigadores
identificar en qué variable, dimensiones o indicadores serd& mas conveniente
profundizar su estudio. Finalmente, el resultado de contrastar las variables e

influencia entre dimensiones, precisando de una vez, sirve para que otros

17



6.3.

6.4.

investigadores puedan decidir qué variable, dimension o indicador deberé

manipular en caso realice un estudio de tipo experimental.

Justificacion social

Finalmente, la realizacién de esta investigacion posee relevancia social, pues
diferentes organizaciones de la misma linea de investigacion y encargados de
recursos humanos podran utilizar los resultados hallados para aplicar cambios en
sus técnicas de motivacion de personal, estilos de liderazgo y con esto afectar al

desempefio de
Justificacién préctica

Por lo tanto, el proyecto de investigacion se justifica, porque al desarrollarse se
conocerd el nivel de relacion de ambas variables las cuales permitiran identificar
soluciones a los problemas que distorsionan los comportamientos
organizacionales correspondientes al liderazgo y la motivacién laboral en los

colaboradores de la empresa Ittsa Chimbote.
Problema

¢De gué manera se relacionan los estilos de liderazgo y la motivacion laboral en

los colaboradores de la empresa lttsa, en la ciudad de Chimbote, 2022?
Conceptualizacion y operacionalizacion de variables
Definicion conceptual de la variable estilos de liderazgo

Para Quispe (2015), los estilos del liderazgo son representaciones por el cual una
persona posee la capacidad de influir y motivar a sus seguidores de modo que
contribuyan a lograr los objetivos establecidos y al éxito del proyecto
organizacional permitiendo de esta manera tomar la iniciativa, gestionar,
promover, incentivar y evaluar al equipo ya sea en el &mbito personal, gerencial o

institucional de una organizacion.

Para Lowney (2014), es la capacidad de realizar acciones innovadoras que se

adapten al contexto de la organizacion, mediante la fijacion de metas ambiciosas,
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donde se piense de manera global y que permita actuar con rapidez ante
determinadas circunstancias, asumiendo los riesgos que sean necesarios. (pag.
22).

Segiun Robbins (2013) “el liderazgo es la capacidad de influir en un grupo para
que se logren las metas. La fuente de esta influencia podria ser formal, tal como

la proporcionada por la posesion de un rango general en una organizacion”. (pag.

13)

Segun el autor Cosme (2015), define que: “Los estilos de liderazgo pueden ser
Unicos en una persona, o si esta tiene la voluntad de desarrollarlos, variable en

funcion de la situacion que se necesite” (pag. 21).
Definicion operacional de estilos de liderazgo

Los estilos de liderazgo son caracteristicas que van a influenciar de manera directa
a los trabajadores o colaborades de una empresa, en donde afecta en la capacidad
de toma de decisiones, respuesta frente a riesgos entre otros. Se mediran a través

de las dimensiones: liderazgo transformacional y liderazgo transaccional.
Definicién conceptual de las dimensiones de estilo de liderazgo

a) Liderazgo transformacional: segin Burns define el término como la
formacion de “una relacion de estimulacion y elevacion mutua que convierte
a los seguidores en lideres y puede convertir a los lideres en agentes morales”
(p. 4)

b) Liderazgo transaccional: Para Burns se denomina asi al lider que resulta
imprescindible para el grupo o equipo y éste acepta su liderazgo porque les

beneficia de forma insustituible
Definicidén conceptual de la variable motivacion laboral

Segun Fernandez (2017) “La motivacion laboral para el trabajador consiste en esa

energia que le lleva a conseguir las metas laborales que se ha propuesto y
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satisfacer sus necesidades. Mientras que la motivacion laboral para la empresa
consiste en que el trabajador logre adecuadamente los objetivos que la empresa le

ha impuesto y que muestre un interés adicional en superarse.” (pag. 6).

De acuerdo a Quispe (2018) afirma “que es un proceso interno y propio de cada
persona, refleja la interaccion que se establece entre el individuo y el mundo ya
que también sirve para regular la actividad del sujeto que consiste en la ejecucion
de conductas hacia un propésito u objetivo y meta que él considera necesario y
deseable. La motivacion es una mediacién, un punto o lugar intermedio entre la
personalidad del individuo y la forma de la realizacion de sus actividades, es por
ello que requiere también esclarecer el de su eficiencia lo que dirige hacia el logro

de dichas actividades de manera que tenga éxitos en su empefio” (p. 24).

Para Porret (2016) la motivacion parece tener un aspecto manipulativo, puesto que

doy algo a cambio de obtener algo. (pag. 8)

Segun Napolitano (2018), la motivacion es: “basicamente, dos funciones: activar
y dirigir comportamientos especificos. En el primer caso se refiere al componente
energético de activacion de la motivacion. En el segundo caso se refiere a

componente direccional de orientacion” (péag. 10).
Definicidén operacional de motivacién laboral

La motivacion laboral es un proceso que se lleva dentro o fuera de los trabajadores
para modificar su actuar. Se medira a través de un cuestionario conformado por

las dimensiones de: motivacidn extrinseca y motivacion intrinseca.
Definicion conceptual de las dimensiones de motivacion laboral

a) Motivacién extrinseca: se define como la cantidad de esfuerzo que otras
personas le dan a la persona para motivarlos. Motivacion extrinseca es, por

ejemplo, la gestion de recompensas de proporcionar, como aumento de
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salario, alabanza o promocion. Los motivadores extrinsecos son eficientes,
pero la influencia no dura mucho tiempo (Quispe, 2018).

b) Motivacion intrinseca: se define como una satisfaccion que se produce
cuando una persona realiza determinadas labores, acciones o actividades
porque le interesa hacerlas y se siente a gusto haciéndolas; sin mediar un
interés ajeno o recompensa adicional a la propia satisfaccion que se produce

por el sélo hecho de realizar dichas tareas (Napolitano, 2018).

6.5. Hipotesis

Hipotesis Alternativa

H1: Los estilos de liderazgo se relacionan significativamente con la motivacion
laboral en los colaboradores de la empresa Ittsa, de la ciudad de Chimbote.

Hipotesis Nula

HO: Los estilos de liderazgo no se relacionan significativamente con la motivacion
laboral en los colaboradores de la empresa Ittsa, de la ciudad de Chimbote.

5.6. Objetivos

Objetivo General

Determinar de qué manera se relacionan los estilos de liderazgo y la motivacion
laboral en los colaboradores de la empresa Ittsa, de la ciudad de Chimbote,
2022.

Objetivo especifico

1) Identificar los estilos de liderazgo en los colaboradores de la empresa Ittsa,
en la ciudad de Chimbote, 2022.
2) Establecer el nivel de motivacion laboral en los colaboradores de la empresa

Ittsa, de la ciudad de Chimbote, 2022.
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3) Analizar la relacién entre el liderazgo transformacional y la motivacion
laboral en los colaboradores de la empresa Ittsa, de la ciudad de Chimbote,
2022.

4) Demostrar la relacion entre el liderazgo transaccional y la motivacion laboral

en los colaboradores de la empresa Ittsa, de la ciudad de Chimbote, 2022.

7. METODOLOGIA DEL TRABAJO

7.1. Tipoy disefio de investigacion

De acuerdo con el problema planteado y a los objetivos formulados, fue de tipo
basico y de nivel descriptivo correlacional, debido que se observo y describio el

comportamiento de las variables sin influir sobre ellas.

Disefio de la Investigacion

El disefio que se utilizo en esta investigacion fue: no experimental de tipo descriptivo
correlacional, de corte transversal. Correlacional, porque se estableci6 la asociacion
o relacion entre las variables; y Transversal, porque los datos se recolectaron en un

solo momento en el tiempo, sin alterar sus condiciones existentes.

El esquema correspondiente al disefio de investigacion fue el siguiente:

Ox
Donde:
P: Poblacion
v
Ox: Variable: Estilo de liderazgo p r
Oy: Variable: Motivacién laboral i
r: Relacion entre las variables concurrentes
Oy

6.2. Poblacion — Muestra

Poblacién:
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La poblacién de estudio fue de 31 trabajadores de la empresa ITTSA, de la agencia
de la ciudad de Chimbote, 2022.

Muestra:

La muestra de estudio lo conformo todos los 31 trabajadores que se ha considerado

en la poblacién; debido que es més representativa y consistente.

6.3. Técnicas e instrumentos de investigacion

Técnica:

Se utilizd como técnica la encuesta cuya estructura estuvo disefiada para recolectar
datos de los elementos de estudio.

Instrumento:

Se utiliz6 como instrumento de investigacion el cuestionario de preguntas,
debidamente estructurado cuyas preguntas sirvid para recolectar datos de las
variables de estudio.

Para su validacion se recurrio al “Juicio de Expertos”; y para su confiabilidad, se

aplico el Alfa de Cronbach.

6.4. Procesamiento y analisis de la informacion

Los datos obtenidos fueron procesados en el software SPSS, version 25. Los
resultados de ese proceso seran tabulados, analizados e interpretados a través de
tablas y figuras estadisticas debidamente estructurados; los mismos que fueron
apoyados por el programa de Microsoft Excel, para su presentacion. Estas figuras
y tablas permitieron llegar a conclusiones y plantear las recomendaciones
pertinentes.

Para efectos de determinar si existe 0 no relacién entre las variables se aplico la
técnica de andlisis estadistico del Chi Cuadrado; y para la correlacion entre las

variables, se utilizo el estadistico del Tau b de Kendal.
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7. RESULTADOS

7.1. Descripcion de los resultados

Objetivo General
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Determinar de qué manera se relacionan los estilos de liderazgo y la motivacion
laboral en los colaboradores de la empresa Ittsa, de la ciudad de Chimbote,
2022.

Objetivo especifico

1) Establecer el nivel de motivacion laboral en los colaboradores de la empresa
Ittsa, de la ciudad de Chimbote, 2022.

2) Analizar la relacion entre el liderazgo transformacional y la motivacion
laboral en los colaboradores de la empresa Ittsa, de la ciudad de Chimbote,
2022.

3) Demostrar la relacion entre el liderazgo transaccional y la motivacion laboral

en los colaboradores de la empresa Ittsa, de la ciudad de Chimbote, 2022

Tabla 1

Identificacion de los estilos de liderazgo en los colaboradores de la empresa Ittsa, en
la ciudad de Chimbote, 2022.

NIVELES Encuestados Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
NIVEL BAJO 0 0
NIVEL
MEDIO 6 19,4 19,4
NIVEL ALTO 25 80.6 100.00
Total 31 100,0

INTERPRETACION:
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Segun la tabla 1, el 80.6% de los colaboradores encuestados de la empresa Ittsa, en la
ciudad de Chimbote, opinaron que los estilos de liderazgo tienen un nivel alto; y el

19.4% opinaron que tiene un nivel medio. Ninguno opind que tiene un nivel bajo.

Tabla 2

Anélisis de liderazgo transformacional en los colaboradores de la empresa Ittsa, de la
ciudad de Chimbote, 2022.

NIVELES Encuestados Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
NIVEL BAJO 0 0 0
NIVEL
MEDIO 6 19,4 19,4
NIVEL ALTO 25 80,6 100.00
Total 31 100,0

INTERPRETACION:

Segln la tabla 2, el 80.6% de los colaboradores encuestados de la empresa Ittsa
opinaron que el liderazgo transformacional tiene un nivel alto; el 19.4% opinaron que

tiene un nivel medio. No hubo nadie que considero que tiene un nivel bajo.

Tabla 3
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Anédlisis de liderazgo transaccional en los colaboradores de la empresa Ittsa, de la
ciudad de Chimbote, 2022.

NIVELES Encuestados Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
NIVEL BAJO 0
NIVEL
MEDIO 6 19,4 19,4
NIVEL ALTO 25 80,6 100.00
Total 31 100,0

INTERPRETACION:

Segun la tabla 3, el 80.6 % de colaboradores encuestados de la empresa Ittsa, opinaron
que el liderazgo transformacional tiene un nivel alto; y el 19.4% opind que el nivel es

medio. No hubo nadie que opino que es de nivel medio.

Tabla 4

Establecimiento del nivel de motivacion laboral en los colaboradores de la empresa
Ittsa, de la ciudad de Chimbote, 2022

NIVELES Encuestados Porcentaje véalido Porcentaje
acumulado
NIVEL BAJO 0 0 0
NIVEL
MEDIO ! 22,6 22,6
NIVEL ALTA 24 77,4 100.00
Total 31 100,0

INTERPRETACION:
Segun latabla 4, el 77.4 % de colaboradores encuestados de la empresa Ittsa, opinarén

que la motivacion tiene un nivel alto; el 22.6%, opinaron que tiene un nivel medio.

Nadie opino que tiene un nivel bajo.
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Tabla5

Determinacion de la motivacién laboral en los colaboradores de la empresa Ittsa, de la

ciudad de Chimbote, 2022

NIVELES Encuestados Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
NIVEL BAJO 0 0 0
NIVEL
MEDIO [ 22,6 22,6
NIVEL ALTA 24 774 100.00
Total 31 100,0

INTERPRETACION:

Segun la tabla 5, el 77.4 % de los colaboradores encuestados de la empresa lIttsa, de la

ciudad de Chimbote, opinaron que la motivacion laboral tiene alto; el 22.6% opinaron

que tiene un nivel medio. Nadie opind que tiene un nivel bajo.

Tabla 6

Determinacion de la motivacion extrinseca en los colaboradores de la empresa Ittsa,

de la ciudad de Chimbote, 2022.

NIVELES Encuestados Porcentaje véalido Porcentaje
acumulado
NIVEL BAJO 0 0 0
NIVEL
MEDIO ! 22,6 22,6
NIVEL ALTA 24 77,4 100.00
Total 31 100,0

INTERPRETACION:
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Segun la tabla 6, el 77.4% de colaboradores encuestados de la empresa Ittsa, de la
ciudad de Chimbote, opinaron que la motivacion extrinseca tiene un nivel alto; el

22.6% opinaron que tiene un nivel medio. Nadie opino que el nivel es bajo.
TABLA7

Determinacion de la motivacion intrinseca en los colaboradores de la empresa Ittsa, de
la ciudad de Chimbote, 2022

NIVELES Encuestados Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
NIVEL BAJO 0 0 0
NIVEL
MEDIO 5 16,1 16,1
NIVEL ALTA 26 83.9 100.00
Total 31 100,0

INTERPRETACION:

Segun la tabla 7, el 83.9% de los colaboradores encuestados de la empresa Ittsa de la
ciudad de Chimbote, opinaron que la motivacion intrinseca tiene un nivel alto; el
16.1% opinaron que tiene un nivel medio. No hubo nadie que opino que es de nivel

medio.

7.2. Contrastacion de la hipdtesis

Tabla 8
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Determinacion de la relacion de estilos de liderazgo y la motivacion laboral en los

colaboradores de la empresa Ittsa, de la ciudad de Chimbote, 2022.

Significacion
Prueba Chi-Cuadrado Valor df asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 27,153a 4 ,000
Raz6n de verosimilitud 26,147 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 16,801 1 ,000

N de casos validos 31
a. 7 casillas (77,8%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es ,77.
Interpretacion:

De acuerdo con la tabla 8, el nivel de significacion es menor al 0.05 (0.000 < 0.05);
lo que quiere decir que se acepta la hipdtesis alternativa y se rechaza la hip6tesis nula.
Por lo tanto, los estilos de liderazgo si se relaciona significativamente en la
motivacion laboral en los colaboradores de la empresa Ittsa, de la ciudad de
Chimbote, 2022.

Tabla 9
Correlacion de las variables estilos de liderazgo y motivacion laboral en

colaboradores de la empresa Ittsa, en la ciudad de Chimbote, 2022.
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Estilos de Motivacion
liderazgo laboral
Coeﬂmen_tg de 1,000 892%*
. correlacion
Estilos de
liderazgo Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 31 31
Spearman i
Coeﬁmen_ttle de 892%* 1,000
o correlacion
Motivacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 31 31

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

Interpretacion:

Segun latabla 9, el coeficiente de correlacion es 0.892, es decir que entre las variables

estilos de liderazgo y motivacion laboral la correlacion es positiva alta. Asi mismo, el
nivel de significacion es menor al 0.05 (0.000<0.05); lo que significa que los estilos

de liderazgo si se relaciona significativamente con la motivacion laboral en

colaboradores de la empresa Ittsa, en la ciudad de Chimbote, 2022.

Figura 1
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Diagrama de dispersion de las variables estilos de liderazgo y motivacion laboral

en colaboradores de la empresa Ittsa, en la ciudad de Chimbote, 2022.
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Interpretacion:

De acuerdo con el diagrama de dispersion, la variable motivacion laboral y estilos de
liderazgo tiene una correlacion positiva y alta; es decir ambas se mueven en el mismo

sentido o direccion.

Tabla 10
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Anélisis de la relacion entre el liderazgo transformacional y la motivacion laboral en

los colaboradores de la empresa Ittsa, de la ciudad de Chimbote, 2022.

Significacion
Prueba Chi-Cuadrado Valor df asintotica
(bilateral)
41,444a 4 ,000
Chi-cuadrado de Pearson
37,066 4 ,000
Razdn de verosimilitud
22,003 1 ,000
Asociacion lineal por lineal
41,444a 4 ,000

N de casos validos

a. 7 casillas (77,8%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es ,97.

Interpretacion:

De acuerdo con la tabla 10, el nivel de significacion es menor al 0.05 (0.000 < 0.05);
lo que quiere decir que los estilos de liderazgo transformacional si se relacionan
significativamente con la motivacion laboral en los colaboradores de la empresa Ittsa,
de la ciudad de Chimbote, 2022.

Tabla 11
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Correlacion entre el liderazgo transformacional y la motivacion laboral en los

colaboradores de la empresa Ittsa, de la ciudad de Chimbote, 2022.

Liderazgo Motivacién
transformacional laboral
_ Coeﬂmen_tg de 1,000 g71*
Estilos de correlacion
liderazgo . .
transformacional Sig. (bilateral) ' 000
Rho de N 31 31
Spearman ini
Coeﬁmen_tg de 971%* 1,000
L, correlacion
Motivacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 31 31

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

Interpretacion:

Segun latabla 11, el coeficiente de correlacion es 0.971, es decir que entre las variables
estilos de liderazgo transformacional y motivacién laboral, la correlacion es positiva
alta. Asi mismo, el nivel de significacion es menor al 0.05 (0.000<0.05); lo que
significa que los estilos de liderazgo transformacional si se relaciona
significativamente con la motivacién laboral en colaboradores de la empresa Ittsa, en
la ciudad de Chimbote, 2022.

Figura 2
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Diagrama de dispersion de las variables estilos de liderazgo transformacional y
la motivacion laboral en colaboradores de la empresa Ittsa, en la ciudad de
Chimbote, 2022.
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Interpretacion:

De acuerdo con el diagrama de dispersion, los estilos de liderazgo transformacional y
la motivacion laboral, tienen una correlacion positiva alta; es decir ambas se mueven

en el mismo sentido o direccion.

Tabla 12
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Demostracion de la relacion entre el liderazgo transaccional y la motivacion laboral en

los colaboradores de la empresa Ittsa, de la ciudad de Chimbote, 2022.

Significacion
Prueba Chi-Cuadrado Valor df asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 17,792a 4 ,001
Razén de verosimilitud 18,172 4 ,001
11,504 1 001

Asociacion lineal por lineal

N de casos validos 31
a. 7 casillas (77,8%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es ,58.

Interpretacion:

De acuerdo con la tabla 12, el nivel de significacion es menor al 0.05 (0.001 < 0.05);
lo que quiere decir que los estilos de liderazgo transaccional si se relacionan
significativamente con la motivacion laboral en los colaboradores de la empresa Ittsa,

de la ciudad de Chimbote, 2022.

Tabla 13
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Correlacion de los estilos de liderazgo transaccional y motivacion laboral en

colaboradores de la empresa lIttsa, en la ciudad de Chimbote, 2022.

Estilos de Motivacion
liderazgo laboral
transaccional

' Coeﬁmen_tg de 1,000 614%*
Estilos de correlacion
liderazgo Sig. (bilateral) . 002
transaccional
N 31 31
Rho de Coeficiente de o
Spearman correlacién 614 1,000
Motivacion Sig. (bilateral) ,002
laboral
N 31 31

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

Interpretacion:

Segun latabla 12, el coeficiente de correlacion es 0.614, es decir que entre las variables
estilos de liderazgo transaccional y motivacion laboral, la correlacién es positiva alta.
Asi mismo, el nivel de significacion es menor al 0.05 (0.002<0.05); lo que significa
que los estilos de liderazgo transaccional si se relaciona significativamente con la

motivacion laboral en colaboradores de la empresa Ittsa, en la ciudad de Chimbote,

2022.

Figura 3
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Diagrama de dispersion de los estilos de liderazgo transaccional y motivacion

laboral en colaboradores de la empresa Ittsa, en la ciudad de Chimbote, 2022.
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Interpretacion:

De acuerdo con el diagrama de dispersion, los estilos de liderazgo transaccional y la
motivacién laboral, tienen una correlacion positiva alta; es decir ambas se mueven en

el mismo sentido o direccién.
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8. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
Analisis y discusion del objetivo general: Determinar de qué manera se
relacionan los estilos de liderazgo y la motivacién laboral en los

colaboradores de la empresa Ittsa, de la ciudad de Chimbote, 2022.

De acuerdo con la tabla 8, el nivel de significacién es menor al 0.05 (0.000 <
0.05); lo que quiere decir que se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la
hipGtesis nula. Por lo tanto, los estilos de liderazgo si se relaciona
significativamente en la motivacion laboral en los colaboradores de la empresa
Ittsa, de la ciudad de Chimbote, 2022. Algunos estudios contrastan lo demostrado
en esta investigacion como el realizado por Salas y Velasquez (2019), en donde
relaciond las variables de estilo de liderazgo y motivacién laboral en la regién de
Arequipa encontrando una correlaciéon moderada (r=0.623) pero directa y positiva
con un nivel de significancia de 0.048; por otra parte, investigaciones como las de
Aranda (2018), muestran también una correlacion positiva y alta entre las
variables de estilos de liderazgo y motivacion laboral en una empresa (r=0.929).
Siguen habiendo diversos estudios que demuestran la relacion entre estas dos
variables, sin embargo es necesario aclarar que no todos los estilos de liderazgo
son positivos para la motivacion, por ejemplo en estudios como el de Velazquez-
Hernandez y Hernandez-Romero (2020), afirman que existe una relacién fuerte
entre liderazgo y la motivacion, y sobre todo esta asociado a un estilo de liderazgo
de tipo democratico, como se identifica algunos estilos de liderazgo estan mas
asociados con la motivacion laboral en el personal, otro investigador que afirma
esto es Tavara (2018), pues encontrd que el liderazgo de algunos altos mandos
pueden favorecer a la motivacion del trabajador siempre y cuando ayuden en sus
capacidades y aptitudes de estos, pues tendria resultados negativos si la actitud del
lider fuera contrario a lo planteado.Entonces se debe comprender que no solo es
buscar una relacion adecuada si no plantear que tipo de liderazgo puede ser mas
factible a la hora de mejorar la motivacion laboral, en el personal, pues los

liderazgos democraticos y transformacionales son los que ayudan al cumplimiento

39



de actividades en los trabajadores de una empresa (2019). Por lo tanto, se debe
tomar en cuenta las acciones de todos los lideres sea cual sea el rango asociado a
este dentro de su trabajo, pues influira de manera directa en la percepcion del
trabajador y por ende en su motivacién laboral que pueda desarrollar dentro de la
empresa para cumplir metas y objetivos planteados.

Andlisis y discusion del objetivo especifico 1: Identificar los estilos de
liderazgo en los colaboradores de la empresa Ittsa, en la ciudad de
Chimbote, 2022.

Segun la tabla 1, el 80.6% de los colaboradores encuestados de la empresa lIttsa,
de la ciudad de Chimbote, opinaron que los estilos de liderazgo tienen un nivel
alto; y el 19.4% opinaron que tiene un nivel medio. Ninguno opin6 que tiene un
nivel bajo. Estos resultados concuerdan con Vela (2020) quien investigo la
relacion de liderazgo y motivacion en un grupo de colaboradores, y encontraron
que la mayoria de trabajadores poseen puntuaciones bajas de estilos de liderazgo;
también Meza & Montero (2018) encontrd en su investigacion sobre liderazgo y
motivacion en un grupo de colaboradores, donde un 23% indica que la empresa
practica un estilo de liderazgo regular, y esto reduce el empefio motivacional. A
todos estos resultados, Salas & Velasquez (2019) definen al liderazgo como el
proceso a traves del cual se busca influir en un grupo para que trabaje motivado
en busca del logro de metas, lo cual es fundamental ya que tiene un efecto en el
proceso de identificacion y compromiso del grupo con las metas propuestas. Por
otra parte, para Acosta, segun Gémez (2019), el liderazgo esta estrechamente
conexo con la mejora del talento humano, por lo que esta nocién, no debe
adjudicarse como una novedad o un factor desconocido a través del cual se pueda
respaldar la organizacion, solo que no se ha realizado el suficiente esfuerzo para
recapacitar apropiadamente sobre la importancia del liderazgo para asociarse con

la nocion de mando. En general se apela al liderazgo como un instrumento para
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alcanzar el compromiso de los laborantes con la organizacion, y por tanto queda
rezagado de la autoridad. Es necesario identificar adecuadamente la percepcion
que tiene el trabajador frente al lider de cada area o un lider directo, pues de
manera segura este afectara a la conducta y desempefio del colaborador, por eso
se ve la necesidad de capacitar a cada persona con potencial de liderazgo dentro

de la empresa pues a la hora de ocupar el cargo puede ayudar o perjudicar a esta.

Analisis y discusion del objetivo especifico 2: Establecer el nivel de
motivacion laboral en los colaboradores de la empresa Ittsa, de la
ciudad de Chimbote, 2022.

Segun la tabla 4, el 77.4 % de colaboradores encuestados de la empresa lttsa,
opinaron que la motivacion tiene un nivel alto; el 22.6%, opinaron que tiene un
nivel medio. Nadie opino que tiene un nivel bajo. Estos resultados concuerdan con
Maza y Montero (2018) en donde estudiaron la relacion entre liderazgo y
motivacidn, indican que el 61% de los colabores muestran un nivel de motivacion
intrinseca, y que el 47% muestran una motivacion extrinseca; también Lara &
Maza (2018) en su investigacion en la ciudad de Chimbote, muestra que un 30%
de colaboradores se muestran de acuerdo con la motivacion que promueve su
organizacion, y solo un 8% se muestran indiferentes con la motivacion. Con
respecto a la motivacion laboral, Puras (2018) indica que en el &mbito laboral la
motivacion es un deseo del individuo de realizar un trabajo lo mejor posible, con
lo que se origina el proceso de motivacion. Para que este proceso de motivacion
se origine tiene que existir un estimulo (causa), dando lugar a una necesidad
(deseo) lo que llevaria a un comportamiento concreto como es la motivacion,
teorias como la bifactorial de Herzberg (1959) exponen que existen motivaciones
de satisfaccion e insatisfaccion en el &mbito laboral y estos son dos polos que se
denominan factores motivadores y pueden llevar al éxito o fracaso en cualquier
colaborador. La motivacion esta de manera directa asociada con el desempefio que
puede brindar un trabajador en la empresa, es muy importante llevar este

comportamiento a niveles positivos, en donde estar pendiente de los factores que
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ayuden a una motivacion elevada puede mejorar el rendimiento laboral y cumplir

metas con la empresa.

Analisis y discusion del objetivo especifico 3: Analizar la relacion
entre el liderazgo transformacional y la motivacion laboral en los
colaboradores de la empresa Ittsa, de la ciudad de Chimbote,
2022,

De acuerdo con la tabla 10, el nivel de significacién es menor al 0.05 (0.000 <
0.05); lo que quiere decir que los estilos de liderazgo transformacional si se
relacionan significativamente con la motivacion laboral en los colaboradores de
la empresa Ittsa, de la ciudad de Chimbote, 2022. Al determinar la relacion entre
la dimension de liderazgo transformacional y la variable motivacion laboral el
coeficiente de correlacion es 0.971, es decir que entre las variables estilos de
liderazgo transformacional y motivacion laboral, la correlacion es positiva alta.
Asi mismo, el nivel de significacion es menor al 0.05 (0.000<0.05); lo que
significa que, a mayor estilo de liderazgo transformacional, serd& mayor la
motivacion laboral en los trabajadores. A todos estos datos hallados para
Chiavenato (2007) menciona sobre la teoria de la influencia en donde indica que
la comunicacion de los lideres ayuda a rescatar cualidades, aptitudes y carisma de
los empleados, indica también que la vision de un lider es importante ya que este
sera quien influya en el cambio motivacional de los colaboradores convirtiendo
en una suerte de motivacion e inspiracion. Por otro lado, para Lowney (2014) el
liderazgo sera la capacidad de realizar acciones innovadoras que se adapten al
contexto de la organizacion, mediante la fijacion de metas ambiciosas, donde se
piense de manera global y que permita actuar con rapidez ante determinadas
circunstancias, asumiendo los riesgos que sean necesarios. Estos resultados son
parecidos con Perilla-Toro & Gomez-Ortiz (2017) quien cita a Burns define el
término de liderazgo transformacional como la formacién de “una relacion de
estimulacion y elevacion mutua que convierte a los seguidores en lideres y puede

convertir a los lideres en agentes morales” (p. 4), es decir es el lider quien motiva
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a los seguidores a lograr un desempefio que supera las expectativas al transformar
las actitudes y los valores de los seguidores. Ademas, el estudio llega la conclusién
que el liderazgo transformacional se relaciona de forma positiva con la
satisfaccion laboral dando un efecto de bienestar afectivo al empleado, pero no de
bienestar psicolégico, puesto que este pone su confianza en el lider.

Analisis y discusion del objetivo especifico 4: Demostrar la relacion
entre el liderazgo transaccional y la motivacién laboral en los

colaboradores de la empresa Ittsa, de la ciudad de Chimbote, 2022

De acuerdo con la tabla 12, el nivel de significacion es menor al 0.05 (0.001 <
0.05); lo que quiere decir que los estilos de liderazgo transaccional si se
relacionan significativamente con la motivacion laboral en los colaboradores
de la empresa Ittsa, de la ciudad de Chimbote, 2022. Segun el analisis obtenido
la relacion entre el estilo transaccional el coeficiente de correlacion es 0.614,
es decir que entre las variables estilos de liderazgo transaccional y motivacion
laboral, la correlacion es positiva alta. Asi mismo, el nivel de significacion es
menor al 0.05 (0.002<0.05); lo que significa que a mayores estilos de liderazgo
transaccional tendran mejores niveles de motivacion en los empleados de la
empresa. Estos resultados concuerdan con Aranda (2018) en su trabajo sobre
estilos de liderazgo y motivacion laboral encontraron resultados diferentes en
donde se observa que existe una correlacion directa y alta en los estilos de
liderazgo y la motivacion laboral dando un valor de p=0,000y un r=0,29
aprobandose la hipotesis general de su trabajo y relacionando de manera
significativa entre ambas variables, también Maza y Montero (2018) en su
trabajo con liderazgo y motivacion laboral obtuvo un coeficiente de correlacion
moderada de 0,528 mediante la prueba de Rho de spearman con una
significancia de 0,01 aceptando la hipdtesis alterna con una relacion
significativa entre liderazgo y motivacion laboral. El liderazgo transaccional es

aquel en que el lider resulta imprescindible para el grupo o equipo y éste acepta
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su liderazgo porque les beneficia de forma insustituible. Es como si se
estableciera una transaccion en la que el lider presta unos servicios de elevado
valor y dificil substitucion y el equipo corresponde con la aceptacion de la
autoridad. Para muchas organizaciones, este estilo de liderazgo puede resultar
atil y beneficioso. Sin embargo, en los periodos de cambio mé&s o menos
acelerado, este estilo de liderazgo resulta incompleto y estrecho, por no prestar
la debida atencion a los aspectos expresivos de la organizacion, es decir, al
cambio y a la innovacion de la cultura de la organizacion. Entre los indicadores
de esta dimension estan compuestas por las siguientes (Perilla-Toro & Gomez-
Ortiz, 2017).

Es necesario entender que los estilos de liderazgo promueven un mejor
desempefio en todas las capacidades del trabajador, y la motivacion laboral no
queda separada, estos resultados comprueban que si el estilo de liderazgo
transaccional no se desarrolla adecuadamente la motivacion laboral puede
disminuir y por ende afectar a los objetivos de la empresa, es necesario tener la
capacidad de entender cuanto afectan los estilos de liderazgo a una empresa.

9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

9.1. Conclusiones

PRIMERA: Los estilos de liderazgo si se relaciona significativamente en la
motivacion laboral en los colaboradores de la empresa Ittsa, de la
ciudad de Chimbote, 2022; debido que el nivel de significacién es
menor al 0.05 (0.000 < 0.05); lo tanto, se aceptd la hipotesis

alternativa y se rechazo la hipotesis nula.

44



SEGUNDA:

TERCERA:

El 80.6% de los colaboradores encuestados de la empresa Ittsa, de la
ciudad de Chimbote, 2022; opinaron que los estilos de liderazgo

tienen un nivel alto.

El 77.4 % de colaboradores encuestados de la empresa lIttsa, de la
ciudad de Chimbote, opinaron que la motivacion laboral tiene un

nivel alto.

CUARTA: Los estilos de liderazgo transformacional si se relacionan

QUINTA:

significativamente con la motivacion laboral en los colaboradores de
la empresa lttsa, de la ciudad de Chimbote, 2022; debido que el nivel
de significacion es menor al 0.05 (0.000 < 0.05.

Los estilos de liderazgo transaccional si se relacionan
significativamente con la motivacion laboral en los colaboradores de
la empresa Ittsa, de la ciudad de Chimbote, 2022. debido que el nivel

de significacion es menor al 0.05 (0.001 < 0.05.

9.2. Recomendaciones

PRIMERA: Se recomienda mejorar los estilos de liderazgo mediante talleres y

charlas en los trabajadores de la empresa Ittsa, ya que beneficiara de

manera significativa el crecimiento como organizacion y mejorar los

niveles de motivacion.

SEGUNDA: Desarrollar talleres de motivacion laboral, para darle mayor énfasis en

el comportamiento de los colaboradores frente a los estilos de liderazgo

que pueda existir en la empresa Ittsa.

TERCERA: Se sugiere que la parte de gerencia y recursos humanos puedan impulsar

el uso de reconocimientos a sus colaboradores para fomentar un
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aumento del nivel de motivacién, ya que esta practica tiene buenos
resultados en su aplicacion.

CUARTA: Serecomienda capacitar y descubrir nuevos talentos que puedan ejercer
estilos de liderazgo transformacional para que afecte de manera positiva
a la motivacion laboral en la empresa.

QUINTA:  Se sugiere que todos los lideres de la empresa Ittsa pueda tener un
conocimiento de como sus funciones y conductas pueden afectar al
desempefio de los trabajadores y asi poder hacer mejorar a corto y largo

plazo.
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12. Anexos y apéndice

Anexo 01: Matriz de consistencia

Problema Variables Objetivo general Hipotesis Metodologia
¢De qué Determinar de qué manera se relacionan los estilos | Hi: Los estilos de
manera  se de liderazgo y la motivacion laboral en los | liderazgo se relacionan | Tipo de investigacion:
relacionan los colaboradores de la empresa lIttsa, de la ciudad de | significativamente con Basico correlacional
estilos de Chimbote, 2022. la motivacion laboral Disefio de
liderazgo y la en los colaboradores de | investigacion: No
motivacion Estilos de la empresa Ittsa, de la | eXPerimental de corte

. ) ) transversal

laboral en los liderazgo ciudad de Chimbote.

colaboradores

de la empresa

Ittsa, en la
ciudad de
Chimbote,

Objetivos especificos

Hipotesis nula

Poblacién y muestra:

31 trabajadores

Técnica e instrumento

de recoleccion de

datos:

- Técnicade la
encuesta.
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20227

Motivacion
laboral

Identificar los estilos de liderazgo en los
colaboradores de la empresa lttsa, en la
ciudad de Chimbote, 2022.

Establecer el nivel de motivacion laboral en
los colaboradores de la empresa Ittsa, de la
ciudad de Chimbote, 2022.

Analizar la relacion entre el liderazgo
transformacional y la motivacién laboral en
los colaboradores de la empresa Ittsa, de la
ciudad de Chimbote, 2022.

Demostrar la relacion entre el liderazgo
transaccional y la motivacion laboral en los
colaboradores de la empresa lttsa, de la
ciudad de Chimbote, 2022.

Ho: Los estilos de
liderazgo no se
relacionan
significativamente con
la motivacion laboral
en los colaboradores de
la empresa Ittsa, de la
ciudad de Chimbote.

Encuesta sobre los
estilos de
liderazgo
Encuesta sobre
motivacion

laboral
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Anexo 02: Matriz de operacionalizacion de las variables

Variable Definicién conceptual Definicién Dimensiones Indicadores items | Escala
operacional de
medicion
Los estilos de Atributos morales, conducta 1,2,
Quispe (2015) manifiesta que 10s | |iderazgo se del jefe. 3.
estilos  del  liderazgo  son | mediran a través Habilidad de comunicacion. 4
representaciones por el cual una | de items que estan | | ; derazgo | Motivacion por parte del lider. [ 5
persona posee la capacidad de influir conformados  por | . \formacional | EMPoderamiento por parte del | 6,7
y motivar a sus seguidores de modo | dimensiones que lider.
que contribuyan a lograr 10s | son: liderazgo Capacitacion por parte del 8,9.
objetivos establecidos y al éxito del | transformacional y lider.
proyecto organizacional permitiendo | |iderazgo
Estilos de | de esta manera tomar la iniciativa, | transaccional. Reconocimiento de los 10 .
liderazgo | gestionar, promover, incentivar y esfuerzos. Ordinal
evaluar al equipo ya sea en el ambito Establecimiento de normasy | 11, 12
personal, gerencial o institucional de reglas
una organizacion. (pag. 17). Liderazgo Superyisién para dt_atectar 13
transaccional acciones correctivas
Desconocimiento de los 14, 15
problemas.
Percepcion de evasion de 16,
responsabilidades. 17,
18.
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Motivacion
laboral

Segun, Fernandez (2017) “La
motivacién laboral para el trabajador
consiste en esa energia que le lleva a
conseguir las metas laborales que se
ha propuesto y satisfacer sus
necesidades. Mientras que la
motivacion laboral para la empresa
consiste en que el trabajador logre
adecuadamente los objetivos que la
empresa le ha impuesto y que
muestre un interés adicional en
superarse.” (pag. 10).

La motivacion
laboral es un
proceso que se
lleva dentro o
fuera de los
trabajadores para
modificar su
actuar, se mide a
través de un
cuestionario

conformado  por
las dimensiones de
motivacion

extrinseca y
motivacion

intrinseca.

Nivel de salario y beneficios. | 1,2, 3
Nivel de reconocimiento de 45
logro.
Grado de estabilidad laboral. 6
Ordinal
Motivacion
extrinseca Nivel de participacion en la 7,8
toma de decisiones.
Nivel de relaciones 9,10
interpersonales
Grado de satisfaccion sobre 11,
condiciones fisicas de trabajo. | 12, 13
Nivel de desarrollo personal. 14,
15, 16
Motivacién Nivel de habilidades y 17,
intrinseca capacidades personales. 18, 19
Nivel de compromiso laboral. 20,
21, 22

58



Anexo 03: Encuesta o cuestionario

ENCUESTA SOBRE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO
Datos:
Edad: Puesto de trabajo: Estado Civil
Informacién general:
Fecha:
Cargo del evaluado:
Tiempo laborando:
Finalidad:
Este cuestionario tiene como finalidad identificar qué tipo de liderazgo percibe usted de su jefe
inmediato en la organizacion para la cual trabaja.
Instrucciones:
Puede escribir o marcar con un (x) en la alternativa que usted crea conveniente. Marque una alternativa
segun sea el caso, se le recomienda responder con la mayor sinceridad posible. Si necesita ayuda

puede solicitarlo a la persona encargada.

Escala de valoracién

Muy en desacuerdo | En desacuerdo | Algo de acuerdo | De acuerdo | Muy de acuerdo
1 2 3 4 5

ITEMS 1/2|3|4|5
Dimensién 1: Liderazgo transformacional.

1. ¢ Percibe como cualidades importantes del jefe/lider (no ser mandon, predica con el ejemplo,
es comunicativo)?

2. ;Me siento bien a la hora de trabajar, frente al comportamiento moral que tiene el jefe/lider?

3. ¢La manera de comportarse del jefe/lider frente a determinadas situaciones es la adecuada?

4. (El jefe/lider comunica de manera convincente la vision de futuro?

5. ¢(Considera que el jefe/lider genera factores motivacionales (incentivos, premios,
evaluaciones de rendimiento)?

6. ¢El jefe/lider me da la confianza y la capacidad de ciertas funciones y responsabilidades?

7. ¢Me brinda las herramientas para mejorar nuestras capacidades y acrecentar nuestro
potencial?

8. (El jefe/lider nos acompafia de manera individualizada en determinadas situaciones
laborales?

9. (El jefe/lider fomenta la capacitacion individual para adaptarnos a las experiencias
cambiantes del entorno?

Dimensién 2: Liderazgo transaccional

10. ¢ Mi labor es reconocida por el jefe lider cuando cumplo con las tareas asignadas a tiempo?

59



11. ;Considera que las normas establecidas son cumplidas por todos los colaboradores?

12. ;Considera importante las reglas establecidas por el jefe/lider?

13. (Se encuentra vigilante para actuar ante ciertas situaciones de error o fallas de los
colaboradores?

14. (El jefe/lider interviene solo cuando algo ha fallado?

15. ¢No anticipa el jefe/lider, ni ayuda en los cambios y mejoras que se deben realizar en el
area de trabajo?

16. ¢ El jefe/lider evita tomar decisiones?

17. ¢El jefe/lider evita involucrarse cuando surgen temas importantes?

18. ¢ El jefe/lider esta ausente cuando se lo necesita?
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ENCUESTA SOBRE MOTIVACION LABORAL

Datos:

Edad: Puesto de trabajo: Estado Civil

Informacién general:

Fecha:

Cargo del evaluado:

Tiempo laborando:

Finalidad:

Este cuestionario tiene como finalidad identificar qué tipo de motivacion laboral posee usted respecto
a la organizacion para la cual trabaja.

Instrucciones:

A continuacion, se le presenta una serie de preguntas que debera responder de acuerdo con su punto de vista.

Lea cada item para efectos de comprension y marque con una “X” en la casilla que considere conveniente.

Escala de valoracién

Muy en desacuerdo | En desacuerdo | Algo de acuerdo | De acuerdo | Muy de acuerdo
1 2 3 4 5

ITEMS 1121345
Dimension 1: Motivacion extrinseca

1. ¢Los ingresos que percibe por su trabajo le permiten satisfacer sus necesidades
personales?

2. (El salario que recibe esta de acuerdo a la cantidad y calidad de trabajo que realiza?

. ¢(Recibe beneficio salarial adicional por trabajar horas extras?

3
4. ;El jefe inmediato brinda el reconocimiento adecuado a las actividades realizadas?
5

. ¢Reconocen su esfuerzo y trabajo realizado antes de tiempo?

6. ¢La Municipalidad donde laboro crea condiciones necesarias que brindan estabilidad
laboral?
7. ¢En mi centro de trabajo se promueve la participacion activa para la toma de decisiones?

8. ¢Cada vez que surgen problemas laborales recibe el apoyo del jefe para la resolucion del
conflicto?

9. ¢El trato que existe entre usted y sus comparieros es agradable, respetuoso?

10. ¢Existe una buena comunicacién con mis comparfieros de trabajo?

11. ;Se siente comodo en el espacio y ambiente de trabajo?

12. ¢Los equipos son los necesarios y retine los requisitos que necesita para desempefarse
correctamente?

13. ;Se siente comodo con las horas laborales asignadas?

Dimension 2: Motivacién intrinseca

14. ;La municipalidad le brinda oportunidades para ascender?
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15.

¢Mi vida laboral me ha permitido desarrollar mis objetivos personales?

16.

¢Cree usted que con su desemperio laboral pueda ascender?

17.

¢Adopta una actitud constructiva ante los errores y trata de aprender de ellos?

18.

¢Mantiene la calma en situaciones dificiles?

19.

¢ Tiene confianza en sus propias capacidades?

20.

¢ Toma decisiones responsables sobre aspectos relacionados a su puesto?

21.

¢Cumple a cabalidad con los horarios establecidos de: entradas, almuerzo, salida y

entrega de trabajos en fecha limite?

22.

¢Se siente orgulloso de pertenecer a la organizacion?
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De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

-Los items no son suficientes para medir la dimension.

Los items que pertenecen a | 1. No cumple con el criterio | -Los items miden algin aspecto de la dimensidn, pero no
una misma dimension bastan | 2. Bajo nivel corresponden con la dimension total.
para obtener la medicién de | 3. Moderado nivel -Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
ésta. 4, Alto nivel. la dimensidn completamente.

-Los items son suficientes.

-El item no es claro
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | -El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se comprende | 2. Bajo nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
facilmente, es decir su | 3. Moderado nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
sintactica y semantica son | 4. Alto nivel mismas.

adecuadas.

-Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
-El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA

-El item no tiene relacion l6gica con la dimension.

El item tiene relacion légica | 1. No cumple con el criterio | -El item tiene una relacién tangencial con la dimension.
con la dimension o indicador | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacién moderada con la dimension
que estd midiendo. 3. Moderado nivel que esta midiendo.

4. Alto nivel -El item se encuentra completamente relacionado con la

dimension que estad midiendo.

RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio | -El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o | 2.Bajo nivel medicion de la dimensidn.
importante; es decir, debe ser | 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
incluido. 4. Alto nivel estar incluyendo lo que mide éste.

-El item es relativamente importante.

63



TITULO DE LA TESIS: “LIDERAZGO Y MOTIVACION EN LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA ITTSA CHIMBOTE - 20207

ASPECTOS SI | NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario X
Los items permiten el logro del objetivo de la investigacién. X
Los items estan distribuidos en forma légica y secuencial. X
El nimero de items es suficiente para recoger la informacién. En caso de ser negativa | X
su respuesta, sugiera los items a afiadir.
Hay alguna dimensién que hace parte del constructo y no fue evaluada. X
VALIDEZ
APLICABLE SI NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES SI NO
Validado por: Msc. PABLO ARNULFO SANTOS DIAZ. Fecha: 15— 12 - 2020
\Apecee (.‘1"':':.2' ,. \j Teléfono: 943643426 Email: Pablito_165333@hotmail.com
Firma : c !

64




oSN UNIVERSIDAD SAN PEDRO

I Jsp 1 VICERECTORADO ACADEMICO
% | 4/  FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
= ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLA DE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: cuestionario virtual que hace parte
de la investigacion titulada: “LIDERAZGO Y MOTIVACION EN LOS EMPLEADOS DE LA
EMPRESA ITTSA CHIMBOTE — 2020 La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para
lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente;
aportando tanto a la elaboracion de las Tesis como de sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: YENNY MARTHA QUISPE LOPEZ

FORMACION ACADEMICA: LIC. ADMINISTRACION

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: RECURSO HUMANOS, ATENCION AL CLIENTE.
TIEMPO: 25 ANOS CARGO ACTUAL: DOCENTE UNIERSITARIO
INSTITUCION: UNIVERSIDAD SAN PEDRO.

Obijetivo de la investigacion: Determinar el liderazgo y la motivacion en la empresa lttsa chimbote-2020

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

-Los items no son suficientes para medir la dimension.

Los items que pertenecen a | 1. No cumple con el criterio | -Los items miden algtn aspecto de la dimension, pero no
una misma dimension bastan | 2. Bajo nivel corresponden con la dimension total.
para obtener la medicién de | 3. Moderado nivel -Se deben incrementar algunos items para poder evaluar
ésta. 4, Alto nivel. la dimension completamente.

-Los items son suficientes.

-El item no es claro
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio | -EI item requiere bastantes modificaciones o una
El item se comprende | 2. Bajo nivel modificacion muy grande en el uso de las palabras de
facilmente, es decir su | 3. Moderado nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
sintactica y semantica son | 4. Alto nivel mismas.

adecuadas.

-Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
-El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

COHERENCIA -El item no tiene relacion légica con la dimension.
El item tiene relacion légica | 1. No cumple con el criterio | -El item tiene una relacidn tangencial con la dimension.
con la dimension o indicador | 2. Bajo nivel -El item tiene una relacién moderada con la dimension
que estd midiendo. 3. Moderado nivel que esta midiendo.

4. Alto nivel -El item se encuentra completamente relacionado con la

dimension que estd midiendo.

RELEVANCIA 1. No cumple con el criterio | -El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
El item es esencial o | 2.Bajo nivel medicion de la dimensidn.
importante; es decir, debe ser | 3. Moderado nivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
incluido. 4. Alto nivel estar incluyendo lo que mide éste.

-El item es relativamente importante.
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ASPECTOS SI | NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras | X
y precisas para responder el cuestionario
Los items permiten el logro del objetivodela | X
investigacion.
Los items estan distribuidos en forma légica | X
y secuencial.
El nimero de items es suficiente pararecoger | X
la informacion. En caso de ser negativa su
respuesta, sugiera los items a afiadir.
Hay alguna dimensién que hace parte del | X
constructor y no fue evaluada.
VALIDEZ
APLICABLE Sl NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES Sl NO
Validado por: Fecha:
Teléfono: Email: jennyquispe2000@gmail.com
962223224

Firma:
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CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD DE TURNITIN

Estilos de liderazgo y la
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por Frank Alberto Obando Velesmoro

Fecha de entrega: 07-nov-2022 07:42a.m. (UTC-0500)
Identificador de la entrega: 1947075785
MNombre del archivo: 06_11_-_Obando_Velesmoro,_Frank_Alberto.docx (337.62K)

Total de palabras: 11739
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Estilos de liderazgo y la motivacion laboral en los
colaboradores de la empresa Ittsa, en la ciudad de Chimbote,
2022

INFORME DE ORIGINALIDAD

20,  26. 4 14y

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERMET  PUBLICACIOMNES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE
FUENTES PRIMARIAS
n repositorio.ucv.edu.pe 8
Fuente de Internet %

2]

Fuente de Internet

repositorio.usanpedro.edu.pe 8
%

hdl.handle.net 4
Fuente de Internet %
Submitted to Universidad Continental 1
Trabajo del estudiante %
bibliotecas.unsa.edu.pe /
Fuente de Internet %
n Submitted to Universidad Privada San Pedro “
Trabajo del estudiante %
Submitted to Universidad Cesar Vallejo / %

Trabajo del estudiante

E

WWWw.coursehero.c
A
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Submitted to Universidad Nacional de <1
Tumbes %
Trabajo del estudiante
Submitted to EP NBS S.A.C.

Trabajo del estudiante < 1 %

Submitted to Universidad San Ignacio de <1 o
Loyola
Trabajo del estudiante

N prezi.com “
1'1 I[uente de Internet < %
repositorio.uladech.edu.pe “

Fuenpte de Internet p < %
repositorio.usmp.edu.pe “

FLIE!‘ItE' de Internet p p < %

) repositorio.upao.edu.pe “

Fue!‘lte de Internet p p < %
repositorio.upeu.edu.pe:8080 “

Fue!‘lte de Internet p p < %
repositorioacademico.upc.edu.pe 4

Fue!‘lte de Internet p I < %

m Submitted to Universidad Andina del Cusco < 4 o

Trabajo del estudiante

O

repositorio. UI’p.E‘dL‘ g

Fuente de Internet |

il
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- www.scribd.com 5

Z[} Fuente de Internet < %

www.theibfr.com < 5
Fuente de Internet %

N epositorio.une.edu.pe q

22 Fuente de Internet < %

www.lareferencia.info < 5

= Fuente de Internet %

Submitted to Universidad Nacional de San < 5 %
Cristobal de Huamanga
Trabajo del estudiante

Submitted to Universidad Sefior de Sipan <’
Trabajo del estudiante %
idus.us.es 5

Fuente de Internet < %

Submitted to Universidad Autonoma del Peru < 5
Trabajo del estudiante %
dspace.ucuenca.edu.ec 5

Fuente de Intermet < %
repositorio.uap.edu.pe

Fuente de Internet <1 %
repositorio.unac.edu.pe

Fuente de Internet <1 %

L

—

|
repositorio.uniand || ”H ||‘ ‘! !'
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Fuente de Internet

Fy

<lw%
B repositorio.uss.edu.pe /

Fuente de Internet < %
publicaciones.usanpedro.edu.pe <

Fuente de Internet %
repositorio.unibe.edu.ec /

Fuente de Internet < %
N repositorio.upla.edu.pe 4

Fuente de Internet < %
repositorio.usil.edu.pe 4

Fuente de Internet < %
repositorio.unaj.edu.pe 4

Fuente de Internet < %
repositorio.unsaac.edu.pe 4

Fuente de Internet < %
www.lanzarotedigital.com <

Fuente de Internet %
www.slideshare.net “

Fuente de Internet < %

Excluir citas Apagado Excluir coincidencias < 6 words

Excluir bibliografia Activo
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ESTILOS DE LIDERAZGO Y LA MOTIVACION LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
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ANALISIS DE CONFIABILIDAD
VARIABLE ESTILOS DE LIDERAZGO

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de Elementos
0.847 22

Nota: Encuesta Aplicada.

Con un Alfa de Cronbach de 0,84 se determind que existe un alto grado de

fiabilidad del instrumento identificar los estilos de liderazgo.

ANALISIS DE CONFIABILIDAD
VARIABLE MOTIVACION LABORAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de Elementos
0.886 18

Nota: Encuesta Aplicada.

Con un Alfa de Cronbach de 0,886 se determiné que existe un alto grado de

fiabilidad del instrumento identificar la motivacién laboral.
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