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EL LIDERAZGO Y SU RELACION CON LA MOTIVACION DE LOS
COLABORADORES DE LA MUNICIPALIDAD DE PACHACAMAC. LIMA 2018

CHRISTHIAN DANIEL LOPEZ VILLAGARAY

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN

El proposito del estudio fue basicamente en determinar la relacion que existe entre el
liderazgo y la motivacion de los trabajadores de la Municipalidad de Pachacamac
Lima 2018; el problema central es la deficiencia del liderazgo aplicado por los jefes
inmediatos hacia los empleados, lo que se ve reflejado en la baja motivacion de los
colaboradores; la investigacién se justifica porque permite relacionar ambas variables
de estudio. De tal manera, los colaboradores tendrdn mayor compromiso
organizacional a través de la motivacién. La metodologia utilizada en la investigacion
fue disefio no experimental de corte transeccional, tipo descriptivo-correlacional,
método cuantitativo, la poblacion fueron todos los trabajadores de la Municipalidad de
Pachacamac comprendidos en 500 colaboradores, la muestra fue probabilistica
aleatoria simple de 174 colaboradores, se utilizé la técnica de la encuesta y el
instrumento fue el cuestionario. El instrumento de recoleccion de datos ha sido
validado por el juicio de expertos, los datos son fiables alcanzando un alfa de
Cronbach de 0,782 lo que demuestra una alta confiabilidad de la informacién, los
resultados obtenidos se analiz6 con la estadistica descriptiva y la estadistica
inferencial. La conclusién de la investigacion fue: se determind la relacién que existe
entre el liderazgo y la motivacion de los colaboradores de la Municipalidad de
Pachacamac Lima 2018, los resultados demuestran el grado de asociacion entre las
variables de estudio, y se utiliz6 el estadistico Rho de Spearman para medir las

correlaciones existentes entre ellas.

Palabras clave: liderazgo, motivacion, comportamiento organizacional.
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THE LEADERSHIP AND ITS RELATIONSHIP WITH THE MOTIVATION OF THE
COLLABORATORS OF THE MUNICIPALITY OF PACHACAMAC. LIMA 2018

CHRISTHIAN DANIEL LOPEZ VILLAGARAY

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT

The purpose of the study was basically to determine the relationship between
leadership and motivation of the workers of the Municipality of Pachacamac Lima
2018; the central problem is the deficiency of the leadership applied by the immediate
bosses towards the employees, which is reflected in the low motivation of the
collaborators; The research is justified because it allows to relate both study variables.
In this way, employees will have greater organizational commitment through
motivation. The methodology used in the research was a non-experimental design of
a transectional cut, descriptive-correlational type, quantitative method, the population
was all workers of the Municipality of Pachacamac comprised of 500 employees, the
sample was simple random probabilistic of 174 collaborators, it was used The
technique of the survey and the instrument was the questionnaire. The data collection
instrument has been validated by expert judgment, the data is reliable reaching a
Cronbach's alpha of 0.782 which demonstrates a high reliability of the information, the
results obtained were analyzed with descriptive statistics and inferential statistics. The
conclusion of the research was: the relationship between leadership and motivation of
the employees of the Municipality of Pachacadmac Lima 2018 was determined, the
results demonstrate the degree of association between the study variables, and the
Rho statistic of Spearman to measure the correlations between them.

Keywords: leadership, motivation, organizational behavior.



INTRODUCCION

El presente estudio titulado “El liderazgo y su relacion con la motivacion de los
colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac Lima 2018”, el problema central
de la investigacion, basicamente se refiere a la deficiencia de liderazgo, la cual
conlleva a una baja calidad de servicio y poco interés de cumplimientos de los
procesos diarios de los colaboradores, el estilo de liderazgo aplicado actualmente no
es el mejor, y se ve reflejado en la desmotivacion de los empleados e insatisfaccion
del trabajo en general, la carga laboral y la falta de habilidades directivas por parte de
los jefes, esto ha causado bajo rendimiento, estrés y una situacion desalentadora a
los colaboradores, afectando directamente el cumplimiento de metas establecidas por

la entidad.

Ante esta situacion, la presente investigacién se realiz6 con el objetivo de
determinar la relacion que existe entre el liderazgo y la motivacion de los
colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac Lima 2018; es muy importante
entender, que aplicar un estilo de liderazgo eficiente basado en teorias, repercute y
mejora la motivacion de los empleados, por esta razén, se suma la importancia de la
realizacion del estudio, lo cual se justifica por los cambios y mejoras del compromiso
organizacional a través de la motivacion de los colaboradores. El estudio realizado
determind como hipétesis general el liderazgo organizacional se relaciona
significativamente con la motivacion de los colaboradores de la Municipalidad de
Pachacdmac Lima 2018.

La investigacidn esta orientada a todas las personas interesadas en aplicar un
estilo de liderazgo eficiente y lograr la motivacion esperada que ayuden al
cumplimiento de objetivos y metas basados en la vision de la institucion, en ese orden
de ideas, el presente estudio se encuentra estructurado en cinco capitulos para una

mejor comprensién del investigador.

El capitulo I: Problema de investigacion, se redacta la realidad problematica,
iniciando de lo general a lo especifico, se realiza las preguntas generales y
especificas, objetivos y la justificacion o el paraqué se realizé el estudio o la

investigacion, desde un enfoque tedrico, practico y metodoldgico.



El capitulo II: Marco teorico, contiene las investigaciones realizadas por otros
autores con relacion a nuestras variables de estudio denominada antecedentes de la
investigacion a nivel internacional y nacional; asimismo, se revisé la literatura
existente y se definié nuestras variables liderazgo organizacional y motivacion laboral,
asi como también de sus dimensiones de cada variable, este apartado se le denomino

desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado.

El capitulo 1ll: Marco metodoldgico, ilustra acerca de la metodologia utilizada
correspondiente al estudio realizado, se define la hipotesis general y especifica,
operacionalizacion de ambas variables de estudio, tipo, disefio y método de
investigacion, asi pues, se definid la poblacion y muestra; por otro lado, se identifico
la técnica e instrumentos utilizados para la recoleccion de datos y por ultimo, se definio

los procedimientos estadisticos que fueron utilizados en la investigacion.

El capitulo IV: Andlisis e interpretacion de los resultados, se enfoca en la
fiabilidad de los datos por medio del alfa de Cronbach, el analisis estadistico
descriptivo por variables y dimensiones, el analisis estadistico inferencial, donde se
realiz6 la prueba de normalidad de los datos, ademas de la contrastacién de las
hipétesis para determinar el grado de asociacion entre variables.

El capitulo V: Conclusiones y recomendaciones, se centra en los resultados
del estudio y dan respuesta a los objetivos de la investigacion, se realiza las

recomendaciones por parte del autor en relaciéon a cada conclusion.

Finalmente, se realiza un listado de las referencias bibliogréficas utilizadas en
el estudio como libros, tesis, revistas cientificas entre otros; también, se adjunta los
anexos, como la matriz de consistencia, matriz de operacionalizacion, cuestionario,

indice de similitud de anti plagio y otros.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1 Realidad problematica

La globalizacion mundial y los cambios tecnolégicos obligan a las
organizaciones internacionales a ser cada vez mas veloces y competitivos, a través
del conocimiento y la capacitacion de los altos lideres que ejercen una gran
responsabilidad, lo descrito no seria posible con uno de los recursos mas importantes
en las compafias que son las personas, los lideres de hoy deben tener una actitud
positiva y que se adapte a los grandes cambios, ademas, desarrollar habilidades
directivas para mantener a su equipo de trabajo motivados, satisfaccion en el trabajo,

compromiso, desempefio eficiente, entre otros.

Desde este enfoque, Pertiz (2018) publicé en la Revista de estudios
Interdisciplinarios en Ciencia Sociales “Los complejos desafios mundiales en las
organizaciones reclaman la participacion de numerosos actores que aporten nuevas
perspectivas y enfoques, donde se establezcan niveles para poder alcanzar el
desarrollo humano sustentable” (p. 378). Por este motivo, los altos funcionarios o
directivos de diferentes empresas y corporaciones estan comprometidos en las bases
culturales del conocimiento de los lideres que coadyuven a la solucion de los
problemas empresariales y a la vez la satisfaccidon de las necesidades de los recursos
humanos a quién dirigen, para mantener la motivacién y desempefio eficiente en sus

labores empresariales que garanticen los resultados esperados por las compafiias.

En América latina, es de suma importancia estudiar el liderazgo, dado que la
evidencia internacional demuestra que el liderazgo impacta de manera significativa
en los resultados y los procesos por medio de las personas, asi también, los estilos
de liderazgo es un patrén de conducta de un lider y son clave en la participacién de
los trabajadores y logro de los resultados empresariales (Pedraja y Riquelme, 2017).
Por otro lado, segun Lewin citado por Chiavenato (2014) sostiene “Toda necesidad
crea un estado de tension en la persona, una predisposicion a la accion. Cuando
encuentra un objeto accesible, éste adquiere un valor positivo y se activa un vector
que dirige el movimiento hacia el objeto” (p. 86). En consecuencia, la teoria de Lewin
es el seguimiento de la teoria de las relaciones humanas iniciada por Elton Mayo en
su experimento en la planta de Hawthorne de la empresa Western Electric Company

situado en Chicago - 1927.
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Los paises de América del Sur, utilizan su mejor estilo de liderazgo para
intentar persuadir a sus seguidores, implementado los estudios psicologicos y
sociales de las personas en las compafiias para lograr compromisos
organizacionales, rendimiento, satisfaccion del trabajo y satisfaccion de sus
necesidades propias de sus colaboradores. La teoria del comportamiento en la
administracion podria ser la mas conveniente para resolver los problemas
coexistentes en las empresas e instituciones del estado, de esta manera el eficiente
trabajo de un lider podria mantener al equipo idéneo, comunicativo, satisfecho,

motivados que cumplan metas y obtener el éxito deseado.

El Perd no es ajeno a los problemas existentes en la forma de aplicar un
liderazgo eficiente, la que nos conduce a definir la personalidad del lider y el tipo de
liderazgo aplicable como el carismatico, transformacional y estratégico, con la
finalidad de mantener la satisfaccién de necesidades, la que sostiene la teoria de la
motivacion o la jerarquia de las necesidades de Maslow, asi como también, la teoria
de los dos factores de Herzberg que representan la motivacion extrinseca y la
motivacion intrinseca de las personas, ademas, la teoria de las necesidades de
McClelland que basicamente se enfoca en tres impulsores de necesidades de poder,
afiliacion y logro (Chiavenato, 2016). Todo ello, es de suma importancia de
conocimiento del lider y la aplicabilidad en las compafiias, desafortunadamente, la
escasa capacitacion de nuestros lideres demuestran una actitud negativa, con pocas
habilidades directivas, aplicando sanciones de manera drasticas que inciden en la

motivacion de los colaboradores.

La Municipalidad de Pachacdmac es una institucion del estado y participa como
gobierno local, la cual existen alrededor de 500 trabajadores divididos en diferentes
areas, el problema central se basan en la deficiencia de liderazgo aplicado por los
jefes inmediatos, no se persuade a los trabajadores, carencia de habilidades
directivas, exceso de sanciones, exceso de carga de trabajo, oficinas no adecuadas,

y la poca capacitacién de los directivos.

Esto conlleva a la baja calidad de servicio, poco interés de los procesos diarios

de los colaboradores, deficiente atencion del contribuyente, altos indices de
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corrupcion de funcionarios, limitado proceso de seleccion de personal adecuado para

las areas funcionales de la entidad.

Los efectos que ocasionaron el problema fue que los colaboradores no
cumplen las metas de las areas porque no tienen motivacion para realizarlo, la
comunicacion deficiente entre los colaboradores, es decir, el trabajo es individualista
Yy N0 en equipo, estrés, bajo rendimiento del personal porque no se incentiva y existe
mucha presion de los jefes, desmotivacion desmedida los trabajadores publicos son
afectados por las remuneraciones y la desestabilidad laboral y emocional de los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac.

Si la Municipalidad no toma acciones inmediatas en resolver el problema
existente actualmente, se podria ver afectada las personas con mucho estrés y
cOlera, desquitindose en el peor de los casos con los usuarios del distrito,
complicando de manera general a la institucion, el exceso de trabajo y la poca
motivacion existente garantizarian que no existe compromiso o el poco compromiso
por parte de los trabajadores con la institucién, sintomas de conflicto entre ellos
(colaboradores) y carencia de comunicacién de los equipos que perjudican el

desempeifio eficiente e incumplimientos de los objetivos y metas institucionales.

Por lo tanto, la presente investigacion busca remediar el problema existente, a
través del conocimiento y aplicabilidad del estilo de liderazgo carismatico y liderazgo
transformacional con personalidad de lider, que garantice el trabajo en equipo,
satisfaccion del trabajo, mejorar el rendimiento, trabajadores motivados con
incentivos o bonos por cumplimiento, en general aplicar un estilo de liderazgo eficiente
gue garantice la motivacion de los colaboradores e incrementar el compromiso con la
Municipalidad de Pachacamac, en ese orden de ideas, planteamos nuestra pregunta

de investigacion.
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1.1.1 Problema general

¢De qué manera el liderazgo se relaciona con la motivacion de los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac Lima 20187

1.1.2 Problemas especificos

e (De qué manera el liderazgo en equipos se relaciona con la motivacion de los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac Lima 20187

e ¢En qué medida el liderazgo carismatico se relaciona con la motivacion de los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac Lima 20187

e ;Como el liderazgo transformacional se relaciona con la motivacion de los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac Lima 20187

e ¢;De qué manera el liderazgo estratégico se relaciona con la motivacion de los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac Lima 20187

1.2 Justificacion e importancia de la investigacién

Bernal (2016) afirma: “Toda investigacion esta orientada al conocimiento o a
la solucion del algun problema; por consiguiente, es necesario justificar, o exponer los

motivos que merecen la investigacién” (p. 138).

En efecto, los estudios o investigaciones deben ser justificadas de manera
que, se sustente el “para que” se realiza la investigacion, segun Bernal (2016) explica
que existe tres tipos de justificacién a seguir, la justificacion teodrica, justificacion
practica y justificacidon metodoldgica. A continuacion realizaremos la justificacion de

nuestro estudio.
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1.2.1 Justificacion tedrica

La presente investigacion se justifica de manera tedrica porque coadyuva y
aporta a las bases tedricas, de forma especifica la teoria de las motivaciones de
Maslow y la teoria de los dos factores de Herzberg (motivacion extrinseca y

motivacion intrinseca).

Asimismo, la investigacion brinda soporte al marco tedrico de las correlaciones
existentes entre las variables de liderazgo organizacional y la variable motivacion
laboral que serviran para otras investigaciones futuras que involucren nuestras

variables de estudio.

1.2.2 Justificacion préctica

El presente estudio se justica de manera practica porque ayudarda a la
Municipalidad de Pachacamac en aplicar un liderazgo eficiente para mantener a los
colaboradores motivados, satisfechos, comprometidos organizacionalmente, con ello,
su desempefio sera eficiente, aportara a sus labores mayor productividad, mejor
desempeiio, reflejando un ambiente agradable y trabajo en equipo. De tal manera,
minimizara las cargas de trabajo, gestionara las tareas administrativas
eficientemente, reducira los indices de burocracia en la entidad y tendra una

adecuada motivacion dentro del area de trabajo.

Por otro lado, los usuarios seran beneficiados al encontrar soluciones
inmediatas y carismaticas de parte de los colaboradores de la Municipalidad de
Pachacamac, buen trato, alegre y cordial que carecen nuestras instituciones publicas

en general.

1.2.3 Justificacion metodologica

El presente estudio realizado es justificable metodol6gicamente porque se
disefié un nuevo instrumento de recoleccion de datos para la recoleccién de la
informacion de las variables liderazgo y motivacion, donde otras investigaciones

similares podran utilizar dicho instrumento. Se elaboré un instrumento que consta de
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24 items para la variable liderazgo y 24 items para la variable motivacion, los cuales
fueron validados por criterios de validez de contenido, criterio de expertos, asi como

de confiabilidad.

Asimismo, el instrumento tiene validez de tres expertos que garantizan la

aplicabilidad en otras investigaciones que se pueden realizar en el futuro.

1.3 Objetivos de la investigacion: general y especificos

1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre el liderazgo y la motivacion de los colaboradores

de la Municipalidad de Pachacamac Lima 2018.

1.3.2 Objetivos especificos

Determinar la relacion entre el liderazgo de equipos y la motivacién de los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac Lima 2018.

e Determinar la relacién entre el lider carismatico y la motivacion de los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac Lima 2018.

e Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y la motivacion de

los colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac Lima 2018.

e Determinar la relacién entre el liderazgo estratégico y la motivacion de los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac Lima 2018.

1.4 Limitaciones de la Investigacion

Esta investigacion esta limitada de acuerdo a lo siguiente: la institucion sujeta
a investigacion dispuso se brinde la documentacion requerida por el investigador
facilitando la informacion y la aplicacion de los instrumentos, en ese sentido no se

tuvo ninguna limitacion al respecto.
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1.4.1 Limitaciones bibliograficas

Con respecto a la bibliografia no se encontré limitaciones al respecto, los
trabajos de investigacion realizadas con anterioridad correlacionan las variables

liderazgo y motivacion.

1.4.2 Limitacién tedrica

La limitacion sobre los antecedentes de investigacion relacionadas a las
variables liderazgo y motivacion, el enfoque, disefio y tipo de investigacion encontrada
en los repositorios de las universidades alojan informacion mas desde un enfoque
psicologico que administrativo por lo que fue limitante la comprension de la

investigacion realizada por los autores.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO



2.1 Antecedentes de estudios

2.1.1 Antecedentes Internacionales

Ascencio (2019) en su tesis “Andlisis de la comunicacion organizacional y su
relacion con el Liderazgo Transformacional dentro de Empresas Guayaquilefias”,
presentada para obtener el titulo de Licenciada en Ciencias de la Comunicacion
Social, de la facultad de Comunicacién Social, Carrera de Comunicacion Social de la
Universidad de Guayaquil — Ecuador. El objetivo que plante6 la autora de la
investigacion fue determinar la relacion que existe entre la comunicacion
organizacional y el liderazgo transformacional de las empresas Guayaquilefias WQ
Radio y Radio Sucre, ademas, como objetivo especifico determinar la incidencia que
tiene la presencia del lider en la organizacion; el disefio del estudio realizado fue no
experimental transversal, tipo de investigacion descriptiva, explicativa, bibliografica y
cualitativa, asimismo, se utilizé el método de investigacion deductivo e inductivo,
hipotético deductivo y analitico, la poblacion fue todos los trabajadores de WQ Radio
y Radio Sucre, empresas ubicadas dentro del canton Guayaquil, la muestra fue no
probabilistica en WQ Radio se encuestaron 11 trabajadores, en Radio Sucre se
encuestaron a 26 trabajadores que son parte de Cadenar Satélite, las técnicas e
instrumento utilizados en el estudio fueron la encuesta y la entrevista. Las
conclusiones de la investigacion reflejan el resultado de las encuestas y se recopil6
gue un 27% de los colaboradores de las empresas Radiales WQ Radio y Radio Sucre
establecieron que la importancia que debe tener un liderazgo es 6ptima mientras que

el 73% consideraron que es pésima.

Céaceres (2018) en su tesis “Efecto del estilo de liderazgo del director en la
Motivacion laboral de los docentes de las unidades educativas secundarias del Distrito
2 Centro, de la ciudad de La Paz - Bolivia”, presentada para obtener el titulo de
Licenciado en Administracion de Empresas, Facultad de Ciencias Economicas y
Financieras, Carrera de Administracion de Empresas de la Universidad Mayor de San
Andrés. El objetivo de la investigacion realizada esta basada en determinar el efecto
del estilo de liderazgo del director en la motivacion laboral de los docentes de las
unidades educativas secundarias del distrito 2 Centro, de la ciudad de La Paz, la

metodologia utilizada en esta investigacion fue método deductivo, tipo de
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investigacion explicativo, la poblacion estuvo conformada por los directores y
docentes de las unidades educativas (fiscales, privadas y de convenio) del nivel
secundario del distrito 2 Centro de la ciudad de La Paz, comprendidas en 122
unidades educativas, la muestra fue no probabilistica de sujetos voluntarios, es decir
de 10 directores y 196 docentes con un total de 206 encuestados, las técnicas
utilizadas fueron la encuesta y la investigacion bibliograficas, los instrumentos de
recoleccion de datos fueron la escala de liderazgo directivo, test de liderazgo dirigido
a directores y escala de motivacion laboral, las conclusiones halladas fue que existe
un alto grado de asociacién entre el estilo de liderazgo de los directores y la
motivacion de los docentes, con una correlacion de 0,85, lo que implica que el estilo
de liderazgo del director es determinante en un 85% en la motivacion laboral de los
docentes a su cargo.

Moran y Reynoso (2016) en su tesis “Liderazgo Transformacional en el
desarrollo organizacional de la Compafiia Envasadora Ecuatoriana S.A. INGRAFEN”,
de la ciudad de Guayaquil — Ecuador, estudio presentada para obtener el titulo de
Ingenieria Industrial, Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de
Guayaquil. El estudio realizado por las autoras plantearon como objetivo general
disefiar una propuesta de intervencion administrativa para potenciar el desarrollo de
competencias organizacionales; la metodologia que se utilizé fue método descriptivo
y analitico, tipo de investigacion analitico y descriptivo, la poblacion esta representada
por el total de trabajadores de la Compafia Envasadora Ecuatoriana S.A.,
representada por 55 trabajadores, la muestra fue probabilistica y esta comprendida
por 48 trabajadores de la misma compafia, las técnicas utilizadas fueron la
observacion y la encuesta, los instrumentos de recoleccién de datos fueron la guia de
observacion, el cuestionario y la entrevista; las conclusiones de la investigacion
realizada fueron que se detectd un clima laboral deficiente, que ocasiona un conflicto
notorio en los equipos de trabajo donde la responsabilidad se traslada a distintas
areas, causando controversia entre autoridades, ademas, se identific6 que el
liderazgo aplicado a la comparfia esta basado en un esquema de 6rdenes y
lineamientos que tiene que seguir el personal para con los clientes internos y externos
generando una cultura organizacional poco viable, y creandose episodios de mal

manejo de los recursos.
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Avenecer (2015) en su tesis “Liderazgo y Motivacion, Estudio realizado con los
supervisores y vendedores ruteros de distribuidora mariposa C.B.C. de la ciudad de
Quetzaltenango, zona 8 — Guatemala”, investigacion realizada para optar el titulo de
Licenciada en Psicologa Industrial / Organizacional, Facultad de Humanidades de la
Universidad Rafael Landivar. El objetivo que plantea el autor fue determinar la
influencia del liderazgo de los supervisores en la motivacion de los vendedores ruteros
de Distribuidora Mariposa C.B.C., la metodologia desarrollada en el estudio fue de
tipo descriptivo, método estadistico fue de significacion y fiabilidad de proporciones,
la poblacion de estudio la componen 47 vendedores y 8 supervisores que conforman
el 100 por ciento de la totalidad del universo, es decir, los trabajadores de la empresa
en estudio, la muestra fue la misma poblacién de 47 vendedores y 8 supervisores de
la compaiiia, técnica utilizada fue la encuestay el instrumento de recoleccion de datos
el cuestionario con preguntas ordenadas de manera coherente y sencillas, se
ejecutaros dos cuestionarios, uno dirigido a los vendedores y el otro a los
supervisores; las conclusiones del estudio se basaron en que se determind la
influencia de liderazgo que tienen los supervisores en los subordinados es positiva,
puesto que ellos realizan sus labores de forma efectiva y con un alto grado de
excelencia y la influencia del liderazgo de los supervisores propicia una motivacion

gue facilita en los vendedores un desempeiio efectivo.

Villalébn (2014) en su tesis “El Liderazgo Transformacional como agente
motivador en un establecimiento Municipal” de la ciudad de Santiago de Chile, el
estudio fue presentado para optar el titulo de Magister en Educacién con mencién en
curriculo y comunidad educativa, del departamento de Educacion, Facultad de
Ciencias Sociales de la Universidad de Chile. El objetivo del estudio se basd en
conocer las préacticas del liderazgo transformacional como agente motivador en los
directivos de un colegio Municipal, la metodologia utilizada fue tipo cualitativo de
caracter exploratorio — descriptivo, se realizé una muestra de profesores y directivos,
gue no pretende ser exhaustiva, sino mas bien representar los discursos en torno al
Liderazgo de los actores involucrados, la unidad de estudio fueron las dimensiones
del liderazgo presentes en los discursos de los docentes, las técnicas e instrumentos
fueron que se realizo dos focus group con pauta semi-estructurada; la conclusion del
estudio realizado fue que se ha podido conocer la vivencia de profesores y docentes

en torno al proyecto educativo del colegio Simén Bolivar, el tipo de liderazgo

23



predominante, y las distintas dimensiones presentes en el discurso de los actores,
asimismo, la infraestructura, los continuos y recientes cambios han atentado a una

cultura organizacional estable como parte de un liderazgo transformacional.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Rodriguez (2018) en su tesis “Motivacion del personal y el liderazgo del area
de administracion del moédulo basico del Poder Judicial de Nuevo Chimbote — 20187,
del departamento de Ancash — Peru, el estudio fue presentado para obtener el titulo
profesional de Licenciado en Administracion, de la Escuela Profesional de
Administracion, Facultad de Ciencias Empresariales de la universidad Cesar Vallejo.
El objetivo de la investigacion se baso en determinar la relacién entre motivacion del
personal y el liderazgo del area de administracién del médulo basico del poder judicial
de Nuevo Chimbote — 2018, la metodologia utilizada por el autor fue disefio no
experimental transversal correlacional para medir el grado de asociacion entre las
variables, enfoque cuantitativo, la poblacion estuvo compuesta por 61 trabajadores
en el médulo basico del Poder Judicial de Nuevo Chimbote, la muestra fue la misma
poblacion comprendidas de 61 trabajadores del médulo basico del Poder Judicial de
Nuevo Chimbote — 2018, la técnica fue la encuesta y el instrumento de recoleccion de
datos fue el cuestionario; la conclusién fue que se determind la relacién entre
motivacion del personal y el liderazgo de la institucion en estudio, se obtuvo una
correlacién de Spearman (0.796), lo que significa que existe una correlacion positiva

alta y significativa.

Garcia (2018) en su tesis “Liderazgo Transformacional y la Motivacion del
personal en la empresa Imagen Records S.R.L. Chiclayo, 2017”, de la ciudad de
Chiclayo — Peru, el estudio fue presentado para obtener el titulo profesional de
Licenciado en Administracion, de la Escuela Profesional de Administracion, Facultad
de Ciencias Empresariales de la Universidad Cesar Vallejo. El objetivo del estudio fue
establecer la relacién existente entre el liderazgo transformacional y la motivacion del
personal de la empresa Imagen Records S. R. L. Chiclayo, la metodologia utilizada
por el autor fue disefio no experimental de corte transversal, tipo de investigacion
correlacional para medir el grado de asociacién entre las variables, el método fue

deductivo, la poblacion fueron todos los trabajadores de la empresa Imagen Records
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S.R.L., que comprende 25 trabajadores, la muestra de la investigacion esta
representada por el total de la poblacion antes descrita debido a que se cuenta con
una poblacion pequefia, la técnica fue la encuesta y el instrumento de recoleccion de
datos fue el cuestionario; la conclusion de la investigacién fue: se establecid la
relacion existente entre el liderazgo transformacional y la motivacién del personal de
la empresa Imagen Records S.R.L., donde los resultados muestran el coeficiente de
0.799 lo que permite afirmar el grado de relacion que existe entre las dos variables de
estudio.

Carranza (2017) en su tesis “Estudio de los estilos de Liderazgo de los
directores de escuela y jefes de area de la Universidad Privada Antenor Orrego —
20167, de la ciudad de Trujillo — Perd, la investigacion fue realizada para obtener el
titulo de Licenciado en Administracion, de la Escuela Profesional de Administracion,
Facultad de Ciencias Econdmicas de la Universidad Privada Antenor Orrego. El
objetivo del estudio fue determinar los estilos de liderazgo que predominan en los
directores de escuela y los jefes de area de la Universidad Privada Antenor Orrego
en el afio 2016, la metodologia de la investigacion fue disefio experimental,
pertenecientes a estudios descriptivos pre experimentales, la poblacion del estudio
esta conformada por los directores de escuela y los jefes de area de la Universidad
Privada Antenor Orrego que forman un total de 41 colaboradores, la muestra fue no
probabilistico y sera igual al tamafio de la poblacién, es decir, de 41 colaboradores,
las técnicas e instrumentos utilizados en el estudio fue la encuesta y el cuestionario
respectivamente; la conclusion de la investigacion fue que el estilo de Liderazgo es el
gue predomina en los directores de escuela y jefes de oficina con el 68.3%, seguido
de los directores de escuela y jefes de oficina autoritarios con el 26.9%. Por otro lado,
el cargo que tienen los directores de escuela el 78.9% presentan un estilo Lider de
equipo y el 15.8% tienen un estilo de liderazgo autoritario; en los Jefes de Oficina el
59.1% son Lideres de Equipo y el 36.4% son autoritarios.
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Roméan (2016) en su tesis “Estilos de Liderazgo y su relacion con el clima
organizacional en el area de procesos operativos del Banco de Crédito del Peru-
sucursal Piura 2016”, investigacion realizada para obtener el titulo de Licenciada en
Ciencias Administrativas, Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad
Nacional de Piura. El objetivo de la investigacion esta basada en determinar la
relacion entre los estilos de liderazgos y el clima organizacional en el area de
Procesos operativos del Banco de Crédito del Perd; la metodologia utilizada por la
autora del estudio fue disefio no experimental de corte transversal correlacional, tipo
de investigacion descriptivo correlacional, la poblacion fueron todos los colaboradores
del banco representadas por 40 trabajadores, la muestra fue la misma poblacion, es
decir, 40 colaboradores del banco, la técnica utilizada se baso en la encuesta y el
instrumento fue el cuestionario de 35 items, basado en los estudios de Blake y Mouton
(1985) y el cuestionario de clima organizacional conformado por 26 items, basado en
los estudios de Acero (2003); la conclusion fue que se determind la existencia de la
relacion significativa entre los estilos de liderazgo y el clima organizacional al mostrar
un resultado de 0.853.

Huillca (2015) en su tesis “Liderazgo transformacional y desempefio docente
en la especialidad de ciencias histérico - sociales del Instituto Pedagogico Nacional
Monterrico” de la ciudad de Lima — Perq, presentada para optar el grado académico
de Magister en Educacion con mencién en la Gestion de la Educacion, de la Unidad
de Posgrado, Facultad de Educacion de la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos. El objetivo del estudio realizado fue establecer la relacion que existe entre el
liderazgo transformacional y el desempefo docente, la metodologia fue disefio no
experimental correlacional, tipo basica o sustantiva, la poblacion fue 85 estudiantes
de la especialidad de Ciencias histérico Sociales, muestra no probabilistica de tipo
por juicio, que comprende 49 estudiantes de la especialidad de Ciencias histérico
Sociales, técnica utilizada fue la de gabinete (revision de fuentes bibliograficas) y
técnica de campo (encuesta), instrumentos utilizados guia de andlisis y el
cuestionario; la conclusién de la investigacion fue el liderazgo transformacional se
relaciona significativamente con el desempefio docente en cada una de sus

dimensiones, segun la percepcion de los estudiantes.
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2.2 Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado

2.2.1 Liderazgo

El liderazgo es la habilidad que tiene una persona de influir en la forma de
actuar, pensar, seguir de una persona o un grupo de personas con la finalidad de
alcanzar objetivos propuestos. Esta manera de influenciar en los demas, requiere de
ciertas habilidades directivas a seguir, Katz citado por Chiavenato (2014) afirma:

“Existen tres tipos de habilidades: técnicas, humanas y conceptuales” (p. 2).

Habilidades
L conceptuales
Direccion (ideas y
conceptos
Nivel abstractos
institu
cional \
] Habilidades!
Gerencia Humanas
Nivel intermedio (relaciones
nterpersonales)
Supervision .
Nivel operativo Habilidades
P Técnicas
(manipulacion
de objetos)
Ejecucion de las operaciones Hacer las cosas

Figura 1. Tipos de habilidades directivas. Fuente: (Katz citado por Chiavenato,
2014, p. 3)

Como se puede apreciar en la figura 1 se muestra los tres tipos de habilidades,
en el nivel operativo enmarca las habilidades técnicas que consiste en usar la
experiencia profesional en métodos, técnicas, procesos materiales, entre otros, se

basa en el conocimiento técnico de la manipulacion de objetos, por lo general, estas
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personas fueron operarios, adquirieron conocimientos y pueden realizar tareas de

supervision.

Para el nivel intermedio se requiere de habilidades humanas, esto quiere decir,
la relacion e interrelacion entre las personas, capacidad de motivar al individuo,
comunicar efectivamente, dirige, cooperacién de los equipos y el compromiso de los

seres humanos.

Por ultimo, se encuentra el nivel institucional, donde se requiere de habilidades
conceptuales como pensar, diagnosticar, enfocar la visién, busca oportunidades,
planea el futuro. En efecto a medida que se asciende de nivel, cada vez se requiere
menos habilidades técnicas, por ejemplo los miembros de un directorio estan mas
preocupados por la planeacién estrategia de la institucion que por la manipulacion de
objetos. En el caso de la Municipalidad, las habilidades técnicas se refiere al proceso
de atencion al cliente, las habilidades humanas puede ser la motivacion del equipo de
trabajo del area de rentas y las habilidades conceptuales seria el plan estratégico

para una mayor recaudacion para los préximos afios.
Competencias durables del administrador
Ademas, que un administrador tenga las tres habilidades directivas de un lider,

se requieren de ciertas competencias personales distintas muy importantes que son

el conocimiento, perspectiva y actitud (Chiavenato, 2014).

Conocimiento

Perspectiva

Figura 2. Competencias durables del administrador. Adaptado de

Introduccion a la teoria general de la administracion Chiavenato

28



Como se puede apreciar en la figura 2, las tres competencias que deben
poseer un administrador o lider, ademas, de sus habilidades internas, Chiavenato

(2014) define cada una de ellas, y se explica de la siguiente manera:

Conocimiento

El lider tiene que tener conocimiento, ampliar el conocimiento, aprender
continuamente a través de la capacitacion, ideas, experiencias, tener contacto con
otros profesionales, en definitiva, capacitarse para no volverse obsoleto, puesto que

los conocimientos cambias constantemente con la innovacion.

Perspectiva

La perspectiva es la manera de poner esos conocimientos adquiridos a la
accion o la practica, es necesario aplicar los conocimientos adquiridos, utilizarlos y
aprovecharlos ante una situacion, de nada vale adquirir conocimiento si no se sabe
aplicar a la realizad de una institucién o compaiiia, por lo tanto, el conocimiento y la

perspectiva son fundamentales.

Actitud

La tercera competencia durable es la actitud del lider. “La actitud representa el
estilo personal de hacer que las cosas sucedan” (Chiavenato, 2014, p. 3). Esto quiere
decir, la manera de direccion del jefe, cdbmo motiva a sus seguidores, la actitud para
mejorar continuamente, en resumen, la capacidad de trabajar con personas confiando

en ellas.
En definitivo, la combinaciéon perfecta de las habilidades directivas y las tres
competencias que debe tener un lider constituye la trinidad que influye al

administrador hacia el éxito profesional (Chiavenato, 2014).

Exito profesional = Habilidades directivas + competencias durables
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2.2.1.1 Definicion de liderazgo

Lussier y Achua (2011) define: “El liderazgo es el proceso de influencia entre

lideres y seguidores para lograr los objetivos organizacionales por medio del cambio”
(p. 6).

En efecto, todo lider debe influenciar en los colaboradores para alcanzar metas
propuestas por una institucion, compafia, empresa u organizacion, ahora bien, la
influencia es un proceso de motivar a los seguidores, comunicar ideas, ganar
aceptacion por parte de las personas con ideas de cambio (Lussier y Achua, 2011).
En consecuencia, cuando un individuo ocupa un cargo gerencial, tiene la
caracteristica de poseer mas poder para influenciar en los colaboradores, para ello
necesita de ciertas habilidades directivas para el manejo eficiente de los recursos

humanos.

De acuerdo con Arbaiza (2017) define: “(...) el liderazgo es un proceso
mediante el cual un individuo influye en un grupo de personas para alcanzar metas

comunes” (p. 321).

En consecuencia, un lider debe tener la capacidad y el conocimiento de
influenciar y ser aceptado con los cambios que pretende implementar para el logro de
objetivos y metas. Sin embargo no se debe de confundir entre gerentes y lideres en

ningun caso, para ello y mejor comprension definiremos a continuacion:

Gerentes

“(...), el gerente planifica, asigna recursos, define plazos, delega tareas,
establece normas y procedimientos, soluciona problemas y toma medida correctivas,
se orienta a los resultados y busca la estabilidad” (Arbaiza, 2017, p. 321). Asimismo,
los gerentes disponen los puestos de trabajo, supervisan tareas, estan mas enfocados
a ofrecer productos y servicios de calidad y obtener beneficios y resultados positivos

para la instituciébn o empresa.
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Lideres

“(...), el lider se orienta al cambio, es dinamico, genera una vision y una
estrategia y aclara el panorama para todos los miembros de la compafia” (Arbaiza,
2017, p. 322). Los lideres son proactivos, apuestan por el cambio, estan
constantemente cambiando el proceso de un servicio, un producto, generan una
cultura organizacional que esta basada en valores, capacitan a sus colaboradores

con el fin de lograr la vision empresarial.

2.2.1.2 Caracteristicas del lider

Lussier y Achua (2011) definen: “El liderazgo carismatico es considerado como
alguien que goza de una visidn atractiva o un sentido de propdésito; la capacidad para

comunicar esa vision en forma eficaz”. (p. 341).

Vision: La investigacion de manera consistente ha enfatizado el rol de la
vision en el liderazgo carismatico. Los lideres carismaticos articulan una
vision trascendental que se vuelve el clamor concentrado de un
movimiento o causa. Los lideres carisméaticos estan orientados al futuro.
Disfrutan de la capacidad para articular una vision idealizada de un

porvenir gue es significativamente mejor que la actual.

Excelente habilidad de comunicacion: Ademas de tener una vision,
lideres carismaticos pueden comunicar ideas y metas complejas en
formas claras y seductoras, para que todos desde la alta gerencia hasta
el nivel méas bajo de la organizacion puedan entender e identificarse con
este mensaje. Sus formas elocuentes, imaginativas y apasionadas
resaltan los niveles emocionales de los seguidores y les inspira para dar

la bienvenida a la vision del lider.

Capacidad para inspirar confianza: Los miembros creen en forma tan
ferviente en la integridad de los lideres carismaticos que arriesgaran sus
carreras para secundar las visiones del lider. Los lideres carismaticos

generan respaldo y confianza al mostrar compromiso con las
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necesidades de los seguidores sobre el interés personal y al ser justos.
Estas cualidades inspiran a los seguidores y con frecuencia resultan en

una mayor cooperacion entre un lider y los seguidores.

Base de poder relacional: Una dimension clave del liderazgo carismatico
es que influye una relacién o interaccién entre el lider y los seguidores.
Sin embargo, a diferencia de otros tipos de liderazgo, es intensamente
relacional y basado casi por completo en los poderes referentes y el
experto. Incluso cuando el lider desempefia un rol organizacional formal.
El liderazgo carismatico incluye una relacion emotiva con los
seguidores. Estos con frecuencia padecen un temor reverencial por el

lider.

Conflicto interno minimo: Por lo general, los lideres carisméticos estan
convencidos de que estan en lo correcto con su vision y estrategias, lo
cual explica por qué persisten y mantiene el curso, a pesar de los
contratiempos. Debido a esta conviccion, experimentan menos culpa y
malestar al impulsar a los seguidores a mantener el curso incluso

cuando se enfrentan con amenazas.

Capacidad para otorgar Empowerment a otros: Los lideres carismaticos
entienden que solos no pueden hacer realidad su vision. Necesitan
ayuda y respaldo de sus seguidores. Los lideres carisméaticos facultan a
sus seguidores al construir su efectividad personal. Hacen esto al
asignar a los seguidores tareas que lleven de manera sucesiva a
mayores experiencias positivas y a una confianza destacada, con lo que
persuaden a sus seguidores de sus capacidades y crean un entorno de
sentimientos positivos y una emocion exaltada. (Lussier y Achua, 2011,
pp. 341-343).

Arbaiza (2017) explica que el lider eficaz tiene autoconfianza, asertividad,
autentico e inteligencia emocional. La autoconfianza es una de las caracteristicas
propia de los lideres lo que realza la manera de comunicarse e interrelacién con sus

seguidores; es asertivo cuando demuestra al equipo que es lo correcto dar una
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opinidn, sefalar errores, expresa emociones con el propdésito de motivar a las
personas en exigirse cada dia mas; es auténtico cuando practica valores como la
honestidad, ética y ser consecuente de sus actos; la inteligencia emocional es cuando
tiene control de si mismo, optimismo y es consciente de que las emociones impactan

en las actitudes del equipo.

Segun Arbaiza (2017) afirma:
En cuanto a su forma de comportarse en la organizacion, el lider eficaz:
a) Sabe manejar el estrés.
b) Se conoce a si mismo.
c) Es creativo.
d) Sabe gestionar los conflictos.

e) Es capaza de gestionar proyectos complejos en su equipo. (p. 349).

El lider eficaz, por lo general esta identificando oportunidades y fortalezas para
aprovecharlas, esta pendiente de la estrategia de la institucion o compafiia, ocupa su
tiempo en orientar, inspirar, ensefia mediante el ejemplo, rompe paradigmas, lo
imposible lo hace posible y est4 pendiente en mejorar cada proceso porque piensa

gue no es la Unica manera de hacer las cosas.

En ese orden de ideas y de acuerdo con Arbaiza (2017) cuando afirma: “(...)
Por todas estas caracteristicas, el lider eficaz comparte rasgos con el lider
transformacional, estratégico y ético” (p. 349). Por esta razon, el lider transformacional

se definira mas adelante, por ser una de las dimensiones de nuestro estudio.
2.2.1.3 Estilos del liderazgo
Koontz, Weihrich y Cannice (2012) afirman:
Existen varias teorias sobre el comportamiento y los estilos de liderazgo.
(...) Algunas de las primeras explicaciones para los estilos de liderazgo

los clasificaban con base en cédmo los lideres emplean su autoridad. Se

consideraba que éstos aplicaban tres estilos basicos:
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Lider autocratico ordena y espera cumplimiento, es dogmatico y
positivo, y dirige mediante su capacidad para negar u otorgar

recompensas y castigos.

Lider democratico o participativo consulta con sus subordinados y

fomenta su participacion.

Lider liberal utiliza muy poco su poder (si es que lo hace) y otorga a sus

subordinados un alto grado de independencia. (p. 418).

De acuerdo con los autores, cuando manifiesta que cualquier estilo depende
de la situacién en la que se encuentra, por ejemplo, en el servicio militar el estilo de
liderazgo es autocratico, las érdenes se cumplen, no cabe la idea una reunion en
plena batalla para decidir como se va a combatir al enemigo; sin embargo, en una
institucion del estado o una empresa, se podria aplicar el estilo democratico y a la vez
autocratico, cuando se pide la opinion de los colaboradores, y al final el que toma la
decision es el lider, asimismo, estan dispuestos a escuchar y considerar diversas
ideas pero a la hora de tomar decisiones pueden ser mas autocraticos que

benevolentes.

Lider autocritico

Seguidor Seguidor Seguidor

Lider democritico |
o participativo

Seguidor Seguidor Seguidor

Lider liberal

Seguidor Seguidor Seguidor

Figura 3. Los tres estilos de liderazgo. Fuente: (Koontz et al., 2012, p. 418)

Como se puede apreciar en la figura 3 se muestra los tres estilos de liderazgo

considerados por Koontz et al. (2012), donde se visualiza en primer lugar, que el estilo
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de liderazgo autocratico emite las ordenes que deben cumplirse y esperar los
resultados (flecha de jerarquia de la autoridad), en segundo lugar, se aprecia el estilo
de liderazgo democrético muestra la participacioén de las personas en las decisiones
con el apoyo del lider y entre seguidores, y en tercer lugar el estilo de liderazgo liberal,
donde se observa la poca participacion del lider, es decir, las decisiones y

compromisos son realizadas por todos los seguidores.

Personalidad del lider

Arbaiza (2017) define: “(...) la personalidad es una estructura integrada,
autorregulada y multidimensional cuya manifestacion se expresa en los rasgos o las
caracteristicas personales y, por ello, es distintiva” (p. 41). En consecuencia, el afecto,
estado de animo y las emociones son factores relevantes en las caracteristicas

individuales y el desempefio laboral.

Por otro lado, segun Lussier y Achua (2011) manifiestan: “Los rasgos son
caracteristicas personales de un individuo. La personalidad es una combinacion de

rasgos que define el comportamiento de un individuo” (p. 33).

En efecto, la personalidad influye en la toma de decisiones de un individuo, por
lo tanto, la personalidad es tan importante estudiar ya que afectan el comportamiento

de las personas, asi como lo hacen las percepciones y actitudes.

2.2.2 Liderazgo en equipo y equipos autodirigidos

Lussier y Achua (2011) definen: “El trabajo en equipo es una forma de vida de
la organizacion posmoderna, los equipos se han convertido en la estructura basica

mediante la cual se hace el trabajo en las organizaciones” (p. 280).

Normas de equipo: Son una caracteristica de los equipos efectivos
porque ellas regulan el comportamiento de los miembros. Las normas
determinan qué comportamiento es o no aceptable. Las normas de
equipo son estandares de comportamiento aceptables que se

comparten por los miembros del equipo. Las normas influyen en la forma
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en gue los miembros de un equipo se perciben e interactian entre si,
abordan decisiones y resuelven los problemas. Por ejemplo, una norma
de equipo podria especificar un comportamiento cooperativo sobre uno

competitivo.

Liderazgo de equipo: El rol de los lideres es primordial para facilitar las
conductas productivas entre los miembros del equipo. Aun existe la
necesidad de liderazgo, porque los equipos estan formados por varias
personalidades, estados mentales, motivas y agendas. Contar con un
lider capaz de influir en forma eficaz en el equipo puede significar la
diferencia entre el éxito y el fracaso. Para ser un lider de equipo efectivo,
se requiere un cambio en el estado mental y el comportamiento de
quienes estan acostumbrados a trabajar en las organizaciones

tradicionales en las cuales los gerentes toman todas las decisiones.

Cohesion e interdependencia de equipo: Es el grado al cual los
miembros del equipo se unen y siguen comprometidos con alcanzar las
metas del equipo. Los equipos altamente cohesivos también son
descritos como aquellos que muestran un alto potencial de grupo y una
firme eficacia personal. Algunos factores que se han encontrado y que
aumentan la cohesion del equipo incluyen un propésito y metas
compartidos, la reputacion del equipo para el éxito, competencia entre

equipos y atraccion personal para el equipo.

Comprension del equipo: La composicion del equipo se enfoca en la
diversidad del conocimiento, antecedentes y experiencias de los
miembros del equipo. Decidir a quién asignar a un equipo es uno de los
desafios mas arduos que enfrenta un lider y no se debe tomar a la ligera.
La investigacién acerca de la diversidad del equipo ha revelado que las
diferencias entre sus miembros pueden mejorar el aprendizaje y la
creatividad bajo circunstancias correctas. Los equipos efectivos deben
tener la mezcla justa de habilidades complementarias, el conocimiento

y la capacidad para realizar el trabajo en equipo.
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Estructura del equipo: La estructura del equipo se refiere a las
interrelaciones que determinan la asignacion de las tareas, las
responsabilidades y la autoridad. En otras palabras, la estructura del
equipo puede determinar si el equipo adopta un modelo jerarquico o uno
horizontal plano. EI modelo horizontal (toma de decisiones
descentralizada) esta disefiado para los equipos con un alto desempefio
y con gran autoridad de toma de decisiones y responsabilidad de
resultados. El grado de interdependencia y autonomia de los miembros
del equipo se ha identificado como un componente estructural clave que

influye en la eficacia del trabajo.

Respaldo organizacional: Los equipos efectivos son aquellos que tienen
un solido respaldo de los niveles de decision de la organizacién. Evaluar
la eficacia del equipo en lo que se refiere al desempefio general de la
organizacion debe ser una parte importante de la responsabilidad de la
alta gerencia. Cuando los equipos no alcanzan los resultados
esperados, aquella debe plantearse algunas preguntas clave. Primero
¢Los equipos entienden por completo su mision? Segundo ¢Los
equipos obtienen suficiente respaldo de la alta gerencia en forma de
capacitacion, recompensas, informacion, comunicacion y estructura de

tareas que se establecen para las operaciones del equipo?

Orientado a la creatividad: Los equipos efectivos también se
caracterizan por niveles altos de creatividad. Este nutre la innovacion
gue se ha vuelto cada vez méas valiosa para las organizaciones, en
particular en tiempos turbulentos e inciertos. La investigacion revela que
varios factores de apoyo (autonomia de equipo, medicién del
desempeiio y sistema de incentivos, bonos de equipo, continuidad de
los equipos, composicion estable de equipos y dotacion suficiente de
recursos) puede ayudar a mejorar la administracion del conocimiento del

equipo y, por tanto, la creatividad. (Lussier y Achua, 2011, pp. 286-291).

Segun McGregor citado por Chiavenato (2014) argumenta:
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Compara dos estilos opuestos y antagonicos de administrar: de un lado
esta el estilo basado en la teoria tradicional, mecanicista y pragmatica
(que llamo teoria X), y del otro el estilo basado en las concepciones
modernas de la conducta humana (que denominé teoria Y). (p. 247).

De acuerdo con el autor, los lideres que tienen actitudes de la teoria X de
McGregor tienden a tener actitudes negativas y pesimistas con tendencia a practicar
un estilo de liderazgo autocratico; por otro lado, los lideres que tienen actitudes de la
teoria Y, tienen a tener actitudes positivas y optimistas con tendencia a practicar el
estilo de liderazgo democrético y participativo a través de la motivacion y

recompensas.

Concepto de si mismo

Todo lider que tiene un concepto de si mismo positivo obtendra la tendencia
de ser exitoso en la vida, creer en uno mismo, ser optimista y creer que pueden hacer
las cosas son caracteristicas de actitudes positivas. Segun Lussier y Achua (2011)
afirma: “(...). El concepto de si mismo se refiere a las actitudes positivas o negativas
de si mismo” (p. 50). Naturalmente, un lider con actitudes negativas y pesimistas, lo

mas probable es que no tenga éxito ni propdsitos en la vida.

Tabla 1
Estilos de liderazgo basado en las actitudes
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Actitudes de la teoria Y Actitudes de la teoria X

El lider, por lo general ofrece y
acepta retroalimentacion positiva,
desea que los demas tengan éxito y
permite que desempefien su trabajo
de la manera que mejor consideren.

El lider, por lo general, es
autoritario, insistente e impaciente;
critica demasiado, elogia muy poco
y es muy autocratico

Concepto de si
mismo positivo

El lider suele culpar a los demas
El lider suele ser temeroso de tomar cuando las cosas salen mal, es

Concepto de si decisiones, no es asertivo y se pesimista acerca de resolver los
mismo negativo culpa cuando las cosas no marchan problemas personales u
bien. organizacionales y fomenta un

sentimiento de desesperanza entre
los seguidores.

Fuente: (Lussier y Achua, 2011, p. 52)

Como se puede apreciar en la tabla 1 se observa las actitudes del estilo de
liderazgo hacia las personas planteada por la teoria X y Y de McGregor, y la actitud
del lider asi mismo, a través del concepto de si mismo. Se aprecia ademas, como
estos dos conjuntos de actitudes se deriva cuatro estilos de liderazgo segun la matriz
desarrollada.

En la opinién del autor de esta investigacion, que coinciden con otros autores,
el estilo de liderazgo exitoso se basa en aplicar actitudes de la teoria Y de McGregor,

y tener un concepto de si mismo positivo.

Rasgos de lideres efectivos

Lussier y Achua (2011) afirman: “(...) la teoria de los rasgos tiene alguna
caracteristica de universalidad. Para que la teoria sea en verdad universal, todos los
lideres deberian mostrar los mismos rasgos. (...) no existe una lista de rasgos

aceptada por todos los investigadores” (p. 37).

Por lo tanto, no todos los lideres efectivos y exitosos manifiestan los mismos
atributos, algunos lideres seran mas fuertes en algunos rasgos y débiles en otros,
pero son efectivos, lo que se trata es de entender y comprender los rasgos de los
lideres efectivos para poder aplicarlo en nuestra vida diaria, en las empresas,

compaiiias, instituciones, entre otros.
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Figura 4. Rasgos de los lideres efectivos. Fuente: (Lussier y Achua, 2011, p. 37)

Como se puede apreciar en la figura 4 los rasgos de los lideres efectivos, que
estd compuesta por dominio, gran energia, locus de control interno, integridad,
flexibilidad, confianza personal, estabilidad, inteligencia y sensibilidad hacia los
demas, hay que tener en cuenta que un lider es casi inusual mantener todos los
rasgos mencionados, lo que se debe intentar poder desarrollar estos rasgos con algun

esfuerzo.

Ahora bien, definiremos de manera especifica cada uno de los rasgos de los
lideres efectivos que ayuden alcanzar el éxito esperado segun lo argumentado por

Lussier y Achua (2011) las cuales son:
Dominio

El rasgo de dominio se refiere a que una persona ocupe un puesto gerencial
porgue realmente lo desea asi, debe querer ser un lider, debe dedicarse a ampliar
sus habilidades y disfrutar lo que hace. En efecto, si un individuo no quiere ser un
lider y asume el reto, lo mas probable es que no sea un lider efectivo, ademas que el
rasgo de inteligencia y conocimiento podria ser cuestionada por sus seguidores.

Gran energia

El rasgo de gran energia se caracteriza porque luchan arduamente por

alcanzar sus metas, tienen actitud positiva, son enfrentadores y no se rinden
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facilmente ante los obstaculos, son netamente persistentes en sus ideales y no

retrocede ante las adversidades.
Confianza en si mismo
Este rasgo de los lideres ya se defini6 como concepto de si mismo, sin

embargo, se debe aclarar que los lideres muestran confianza en sus juicios, ideas,

capacidades y toma de decisiones.
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Locus de control

Esta basado en el control de sus destinos de los externalizadores (seguidores)
y los internalizadores (lideres). Los externalizadores estan convencidos que no
controlan su destino y que el comportamiento no esté relacionado con su desemperio,
sin embargo los internalizadores creen que ellos controlan sus destino y que su
comportamiento incide en su desempefio. En ese orden de ideas, los internalizadores

establecen planes, enfocan la vision y orientan el futuro deseado.

Estabilidad

La estabilidad esta relacionado con las emociones de los lideres, el enojo
produce resultados negativos, controlar nuestras emociones es esencial para éxito
institucional, el reconocimiento de nuestras fuerzas y debilidades impulsa a la mejora

continua del personal.
Integridad

La integridad se relaciona con el aspecto ético de las personas, honestidad,
dignos de confianza, no mentir, no robar, en resumen este rasgo de los lideres hacen
gue una persona sea valiosa en todos los sentidos.
Inteligencia emocional

Es la capacidad para trabajar bien con las personas, capacidad de entender a
los demas, encuentra las emociones destructivas y hacen que no interfieran en el
actuar.
Flexibilidad

Nos referimos a la capacidad de adaptarse rapidamente a los cambios y

circunstancias que se presentan, ser flexible es un rasgo de los lideres para adaptarse

a nuevos retos, nuevas metas y nuevos objetivos.
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Sensibilidad hacia los demas

Con este rasgo del lider efectivo, la sensibilidad hacia los demés se refiere a
entender y comprender a los miembros del equipo de trabajo, la postura de las ideas,

como influir en ellos y comunicarse mejor.

Liderazgo ético

De acuerdo con Chiavenato (2014) define: “La ética es el conjunto de valores
o principios morales que definen lo que esta bien o mal para una persona, grupo u
organizacion” (p. 452). Esto quiere decir, que la ética esté ligados a los principios y
valores de las personas, y definen en la manera que los lideres puedan aplicarlos a

las instituciones, empresas u organizaciones, de lo correcto y lo incorrecto.

Segun Lussier y Achua (2011) afirma: “La ética son los estandares de bien y
mal que influyen en el comportamiento” (p. 54). De acuerdo con el autor, el
comportamiento correcto de las cosas es juzgado como ético, y el comportamiento
equivocado, estaria dentro de lo no ético. No podemos dejar de pasar, en definir la
regla de oro que ayudard a manifestar un comportamiento ético de los lideres:

“Haga por los demas lo que usted quiera que hagan por usted o de otra forma
no haga nada a otras personas que usted no quiere que le hagan a usted. Lidere a

los demas como quiere ser liderado” (Lussier y Achua, 2011, p. 58).

Es de suma importancia, aplicar los valores morales que cada persona debe
tener, no es correcto mentir, ni robar, cualquier mentira tiene su efecto en asumir
costos altos, por ejemplo los problemas actuales del Peru basados en la corrupcion y

robo, que no se debe permitir en ninglin caso por los partidos politicos.
2.2.2 Liderazgo carismatico

Lussier y Achua (2011) definen: “El liderazgo carismatico es considerado como
alguien que goza de una vision atractiva o un sentido de propdésito; la capacidad para

comunicar esa vision en forma eficaz” (p. 341).
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Vision: La investigacion de manera consistente ha enfatizado el rol de la
vision en el liderazgo carismatico. Los lideres carismaticos articulan una
vision trascendental que se vuelve el clamor concentrado de un
movimiento o causa. Los lideres carismaticos estan orientados al futuro.
Disfrutan de la capacidad para articular una vision idealizada de un

porvenir que es significativamente mejor que la actual.

Excelente habilidad de comunicacion: Ademas de tener una vision,
lideres carismaticos pueden comunicar ideas y metas complejas en
formas claras y seductoras, para que todos desde la alta gerencia hasta
el nivel méas bajo de la organizacion puedan entender e identificarse con
este mensaje. Sus formas elocuentes, imaginativas y apasionadas
resaltan los niveles emocionales de los seguidores y les inspira para dar

la bienvenida a la vision del lider.

Capacidad para inspirar confianza: Los miembros creen en forma tan
ferviente en la integridad de los lideres carisméaticos que arriesgaran sus
carreras para secundar las visiones del lider. Los lideres carisméticos
generan respaldo y confianza al mostrar compromiso con las
necesidades de los seguidores sobre el interés personal y al ser justos.
Estas cualidades inspiran a los seguidores y con frecuencia resultan en

una mayor cooperacion entre un lider y los seguidores.

Base de poder relacional: Una dimension clave del liderazgo carismatico
es que influye una relacion o interaccion entre el lider y los seguidores.
Sin embargo, a diferencia de otros tipos de liderazgo, es intensamente
relacional y basado casi por completo en los poderes referentes y el
experto. Incluso cuando el lider desempefia un rol organizacional formal.
El liderazgo carismatico incluye una relacion emotiva con los
seguidores. Estos con frecuencia padecen un temor reverencial por el

lider.

Conflicto interno minimo: Por lo general, los lideres carismaticos estan

convencidos de que estan en lo correcto con su vision y estrategias, o
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cual explica por qué persisten y mantiene el curso, a pesar de los
contratiempos. Debido a esta conviccion, experimentan menos culpa y
malestar al impulsar a los seguidores a mantener el curso incluso

cuando se enfrentan con amenazas.

Capacidad para otorgar empowerment a otros: Los lideres carismaticos
entienden que solos no pueden hacer realidad su visién. Necesitan
ayuda y respaldo de sus seguidores. Los lideres carismaticos facultan a
sus seguidores al construir su efectividad personal. Hacen esto al
asignar a los seguidores tareas que lleven de manera sucesiva a
mayores experiencias positivas y a una confianza destacada, con lo que
persuaden a sus seguidores de sus capacidades y crean un entorno de
sentimientos positivos y una emocién exaltada. (Lussier y Achua, 2011,
pp. 341-343).

Koontz et al. (2012) afirman:

(...) los lideres carismaticos pueden tener ciertos rasgos, como
confianza en si, convicciones fuertes, capacidad de expresar una vision
e iniciar el cambio y comunicar altas expectativas, necesidad de influir
en los seguidores y apoyarlos, entusiasmo y emocion y estar en contacto

con la realidad. (p. 416).
La idea central es que el lider carismatico despierta admiracion en sus
seguidores, como ya se comentd anteriormente el lider carismatico tiene actitudes y

rasgos caracteristicas de la personalidad de un lider.

Otra vez, se cita la influencia de la personalidad del lider que incide en la

aceptacion de los trabajadores de las érdenes realizadas por los lideres carisméaticos.
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2.2.2.1 Significado personal

“Un estudio describié a los lideres carismaticos como “fabricantes de
significado”. Asi, el significado personal es el que hace que la vida de alguien sea mas

importante, coherente y valiosa para uno mismo” (Lussier y Achua, 2011, p. 331).

Por lo tanto, se realiza una lista de los factores que influyen en el significado
personal de los lideres, analizando brevemente cada uno de ellos segun Lussier y
Achua (2011) estos son:

a) “Creencia en uno mismo

b) Legado

c) Generosidad

d) Herencia cultural y tradiciones
e) Estado mental activista

f) Fey espiritualidad

g) Intereses personales

h) Valores” (p. 331).

a) Creencia en uno mismo

Las personas que demuestran estos rasgos tienen una elevada autoestima,
son estables emocionalmente, son conscientes de poder lograr cosas, en definitiva
creen naturalmente en si mismo.
b) Legado

El legado es la huella que dejan los lideres en la sociedad, un legado puede

brindar a los subordinados una referencia de desarrollo de las personas y

compairierismo entre ellos.
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c) Generosidad

Se considera generoso a la dedicacion por el bienestar de los demas, es decir
estan orientados a la ayuda de los demas, hacen que los sacrificios de sus seguidores

sean significativos.

d) Herencia cultural

“(...) Las tradiciones orales y escritas puedan hacer que la vision del lider
carismético sea significativo en el tiempo” (Lussier y Achua, 2011, p. 332). En
consecuencia, el orgullo por las tradiciones del lider carismatico puede coadyuvar al

crecimiento personal.

e) Pensamiento activista

El pensamiento activista es una cualidad de los lideres carismaticos, el entorno
como la politica, econémica y social las identifica como oportunidades e influye en los

cambios para mejorar las condiciones de sus seguidores.

La fe y espiritualidad, los intereses personales y los valores del lider
carismatico son propias de él, la fe y la espiritualidad influyen en el significado
personal y el propdsito en la vida, los valores proporcionan la base del significado, por
tanto el lider carismatico esta basado en sus valores y las de sus seguidores. (Lussier
y Achua, 2011).

2.2.2.2 Lider carismatico socializado o positivo (LCS)

Lussier y Achua (2011) afirma: “(...) Los LCS persiguen metas impulsadas por
la organizacion y promueven sentimientos de empowerment, crecimiento personal y
participacion igualitaria de los seguidores” (p. 346). Ademas, los LCS, esta basada en
recompensas a los trabajadores y el comportamiento de ellos se encuentra
relacionado con la misién y visén de la compafia, en efecto los LCS estan mas
orientados a los equipos, ademas estos lideres pretenden infundir devocion a la

ideologia mas que al yo.
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Por lo tanto, es mas probable que los resultados del LCS sean mas
beneficiosos para los colaboradores y seguidores como en la sociedad en su

conjunto.

2.2.3 Liderazgo transformacional

Koontz et al. (2012) afirman: “Los lideres transformacionales expresan
claramente una vision e inspiran a sus seguidores; también tienen la capacidad de
motivar, conformar la cultura de la organizacion y crear un clima favorable para el
cambio organizacional” (p. 430). Hay que tener en cuenta, que el liderazgo
transformacional tiene la capacidad de motivar a los seguidores, cuando hablamos de
motivacion nos referimos a la satisfaccion de las necesidades propuesta por Maslow
y/o la motivacion intrinseca y extrinseca de Herzberg que se analizara en detalle mas

adelante.

Ahora bien, segun Bass y Avilio citado por Lussier y Achua (2011) definen: %(...)
el liderazgo transformacional se compone de cuatro dimensiones del comportamiento
y se refirieron a ellas como las cuatro | (por sus siglas en inglés): influencia idealizada,
motivacion inspiradora, consideracion individual y estimulacién intelectual” (p. 350).
Hay que tener en cuenta, que la influencia idealizada (carisma) ya se ha definido

anteriormente como lider carismatico, por tal razén, se menciona en forma general.

e A
/ \ Establece vinculos directos y de
confianza con su equipo (Influencia
idealizada)
. \ /
Liderazgo e N\

Motiva de manera permanente

transformacional (Mativacién inspiradora)

. <
Busca el crecimiento a largo plazo
\ / (Consideracion individual)
. J
e N

Promueve la estimulacion
intelectual (Estimulacién intelectual)

. J

Figura 5. Dimensiones del liderazgo transformacional. Fuente: (Bass y

Avilio citado por Lussier y Achua, 2011, p. 350)
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Como se puede apreciar en la figura 5 las dimensiones del liderazgo
transformacional, la que establece confianza con su equipo o seguidores, motiva a
las personas constantemente, ayuda la estimulacion intelectual de los colaboradores

y visiona con el crecimiento a largo plazo.

Segun Arbaiza (2017) explica que el liderazgo transformacional es un tipo de
liderazgo basado en la influencia y el cambio. El lider transformacional promueve las
creencias y valores, influye en los colaboradores para que crean en la vision de la
compaiiia, el lider es capaz de motivar a las personas, y hacer creer que pueden dar
de si mismo, para superar expectativas organizacionales. En resumen el lider
transformacional es proactivo, estimula la inteligencia de sus seguidores y genera

confianza en los que lo rodean.

2.2.3.1 Influencia idealizada — primera

Murcia (2017) explica que el alto nivel de confianza que tenga los seguidores
con el lider, incide en asumir obstaculos, riesgos, objetivos y metas que estan

convencidos que son retos de suma importancia para su crecimiento profesional.

En otras palabras, lo que pretende esta dimensidén es como los ideales de los
lideres son procesados en los seguidores para el compromiso del cumplimiento de

las metas de cada persona.

2.2.2.3 Lider carismatico personalizado o negativo (LCP)

Lussier y Achua (2011) sostiene: “(...) Los LCP pretenden las metas
impulsadas por los lideres y promueven sentimientos de obediencia, dependencia y

sumision en los seguidores” (p. 346).

En efecto, el LCP emplea recompensas y castigos para la manipulacion y
control de los equipos de trabajo o seguidores, las decisiones de estos lideres en
general son muy egoistas, es decir, que los logros del grupo es utilizado como la

autoglorificacion.
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En definitiva, la teoria de un lider carismatico esta mas enfocado al rol de un
lider individual, algunos autores sugieren que el carisma de manera individualizada
puede ser inadecuado para producir grandes cambios en una compafiia (Lussier y
Achua, 2011) es por ello que nace el liderazgo transformacional que se define a

continuacion.

2.2.3.2 Motivacion inspiradora — segunda

(...). Los lideres transformacionales tienden a ser también individuos
inspiradores. La inspiracion describe la forma en que el lider comunica
de manera apasionada una meta o situacion idealista futuras que sea
una mejor opcidon para el estado de las cosas y que pueda ser
compartida. (Lussier y Achua, 2011, p. 350).

En efecto, el comportamiento de los lideres transformacionales enfoca la vision
y realiza una descripcién dirigida a sus seguidores y convence que se puede lograr,
con la union de todo el equipo de trabajo, tiende a emocionar a sus seguidores, para

posteriormente motivarlos para alcanzar las metas propuestas por la organizacion.

El tema de la motivacion, lo veremos mas adelante dado que esta dirigida a la
satisfaccion de las necesidades de las personas o individuos, se explica cémo un lider
tiene los seguidores y poder de influencia en ellos, a través de la motivacion, por
ahora, solo mencionaremos que la motivacion de las personas es muy importante e
indispensable para el logro de los objetivos planteados por una institucién o

compafiia.
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2.2.3.3 Consideracion individual — tercera

La consideracion individual, es un factor que revela el rol del mentor que
con frecuencia se asume por los lideres transformacionales. El lider
sirve como mentor para los seguidores. Trata a los seguidores como
individuos y utiliza la orientacion de desarrollo que responde a las
necesidades y preocupaciones de los seguidores. (Lussier y Achua,
2011, p. 350).

Por consiguiente, los colaboradores deben ser tratados individualmente por
sus lideres respondiendo individualmente por sus necesidades particulares,
recordemos que cada persona es diferente que otra, por lo tanto, no todos estan
sujetos a las mismas necesidades en particular, con esta premisa, el lider debe tener
la capacidad de brindar apoyo o coaching individualizado, para que sus seguidores
sientan que no son tratados a todos por igualdad, sino de manera personal e individual
(Murcia, 2017).

Finalmente, esta dimensién se refiere especificamente que los colaboradores
0 seguidores, estén satisfechos para incrementar su motivacién, es decir, mientras
mas satisfechos estén cada uno de ellos, el desempefio de sus labores serd mas
eficiente, por lo tanto, el lider transformacional tiene el reto y compromiso de mantener
a los seguidores satisfechos, no es nada facil, pero es el camino a seguir para el éxito

institucional.
2.2.3.4 Estimulacion intelectual — cuarta

Esta ultima dimension del lider transformacional se refiere al conocimiento
creativo e innovador, el lider inspira a los seguidores a cuestionar sus creencias

buscando creativamente darle solucion con pensamientos innovadores (Lussier y
Achua, 2011).
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Murcia (2017) explica que esta dimension, que por cierto, es la ultima sefalada
por Bass y Avilio, es como los lideres crean, innovan, y desarrollan métodos practicos
para la solucién de los conflictos o problemas que se presentan en una empresa,

institucién o compafia.

Segun Goleman (2013) define: “El emisor emocional es el individuo mas
poderoso, que marca el estado emocional del resto” (p. 113). Otros autores
denominan a la estimulacion intelectual como estimulacion emocional, en ese sentido
y de acuerdo con Goleman (2013) cuando explica que el emisor emocional es la
persona con poder, en nuestro caso seria el lider, que es un emisor emocional a sus
seguidores, aclara el autor la “marca el estado emocional del resto”, es decir,

personas, colaboradores, equipos y/o seguidores.

2.2.4 Liderazgo estratégico

Lussier y Achua (2011) afirma “(...). Es responsabilidad de la alta gerencia
vigilar los entornos interno y externo de la organizacién, construir los recursos y
capacidades de la empresa, (...), y desarrollar una vision de futuro que los seguidores

puedan creer” (p. 418).

De acuerdo con el autor, cuando afirma el analisis interno de la compaiiia, lo
que identifica las fortalezas y debilidades de la organizacién y el analisis externo
identificando las oportunidades que brinda el mercado, asi como las amenazas

existentes.

2.2.4.1 Anédlisis externo

El analisis externo es basicamente el entorno de la institucion que la instituciéon
0 empresa no puede controlar, existen herramientas que ayudan a los altos directivos
a realizar este analisis, el andlisis externo se realiza a los factores politicos,
econdmicos, social, tecnolégico, legal (Pestel), puede que algunas organizaciones no
necesiten realizar algunos de ellos, ello dependera del rubro de la institucion. El
entorno se comporta de manera incierta y dindmico, en las que las estrategias deben

ser flexibles y habiles para manejar dichas situaciones (Lussier y Achua, 2011).
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Para nuestro estudio, es muy importante el andlisis econdmico y social, estos
factores estan ligados en el compromiso de cumplimiento de pagos de la poblacion
en lo que se refiere a impuesto predial, arbitrios, seguridad, entre otros. Se debe
analizar el nivel econdémico de la poblacion, el interés social, podemos afiadir en este
analisis la creencia de la poblacion en sus autoridades, que influyen en la confianza,

y a su vez incide en la decision de cumplimiento de sus obligaciones con el estado.

2.2.4.2 Analisis interno

Cuando se realiza un andlisis interno a una institucion o empresa se identifica
las fortalezas y debilidades actuales, por lo que se sugiere de realizarlo con
transparencia, a veces, los directivos no quieren reconocer los errores existentes en
su gestion, lo que genera una informacién irreal, en tal sentido, es de suma
importancia saber reconocer lo que estd pasando al interior de la organizacién
identificando cuales son las fortalezas y debilidades que se tiene, con el propdsito de
aprovechar las fortalezas que tenemos y trabajar en convertir las debilidades en

fortalezas.

Al igual que el andlisis externo para el analisis interno existen herramientas
para el andlisis como el Amofhit (administracién, marketing, operaciones, finanzas,
talento humano, informacion y tecnologia). Se debe evaluar cada uno de estos
factores e identificar si somos buenos en unos y malos en otros, no todas las
organizaciones son excelentes en todas, siempre existe situaciones que en algunos

casos somos muy fuertes en algunos y débiles en otros.

2.2.4.3 Estrategias de cambio

“La estrategia con frecuencia se describe como la administracion del cambio.
Recuerde que cambio es parte de nuestra definicién de liderazgo” (Lussier y Achua,
2011, p. 431).

Por lo tanto, aplicar un eficiente liderazgo no seria posible sin el cambio, en
otras palabras, el liderazgo es el proceso de influir en los seguidores para el

cumplimiento de los objetivos a través del cambio, ahora bien, como ya se definido el
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liderazgo carismatico, transformacional y estratégico, el enfoque de estas tres

disciplinas es el cambio.

“El cambio organizacional se define como una alteracion en la alineacion de
una organizacion con su entorno externo” (Lussier y Achua, 2011, p. 431). Es decir,
cuando se analiza el entorno externo se identifica oportunidades que la organizacion
las puede aprovechar y sacar un beneficio de ello, ajustandose y siendo flexibles a

los cambios organizacionales.

2.2.5 Motivacion

Arbaiza (2017) define: “La motivacién es un proceso psicologico basico que
puede definirse como el impulso que guia la accion para alcanzar una meta” (p. 139).
En otras palabras, es una fuerza interna que impulsa al logro de un objetivo, o0 meta

establecida que tiene una persona.

Koontz et al. (2012) afirman: “La motivacion es un término general que se aplica
a todo tipo de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares” (p. 388).
Lo mencionado por el autor, donde hace referencia a la satisfaccion de necesidades

de una persona.

Lussier y Achua (2011) “La motivacién es cualquier cosa que influya en el
comportamiento en busca de un cierto resultado, es una busqueda de beneficio
personal” (p. 79). Es decir, que la motivacion tiene incidencia en el comportamiento
de los colaboradores, que busca una meta que cumplir, a través de la satisfaccion de
necesidades.

Para el autor de esta investigacion, la motivacion es una fuerza interna de las

personas que impulsa alcanzar una meta, esta fuerza es la satisfaccion escalonada

de necesidades de acuerdo a sus circunstancias.
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2.2.6.1 Dimensiones de la motivacion satisfaccion de necesidades

Arbaiza (2017) afirma:

En 1954, Maslow planteo la teoria de que los seres humanos buscan
satisfacer cinco grupos de necesidades diferentes entre si y que siguen
un determinado orden segun su importancia. La pirdmide de Maslow es
la representacion gréafica de la jerarquia en la que estas necesidades se
ubican. (p. 141).

Otros autores como Lussier y Achua (2011) refieren que en la década de 1940
Abraham Maslow fue que desarrollo la teoria de la jerarquia de las necesidades, la
gue realza cuatro supuestos: a) Sélo las necesidades no satisfechas motivan, b) Las
necesidades de las personas estan ordenadas respecto a su prioridad, es decir, de la
necesidad mas basica a las mas complejas, c) Las personas no estaran motivadas
para satisfacer una necesidad de nivel superior a menos que las necesidades
inferiores hayan sido al menos satisfechas en forma minima, esto quiere decir, que la
jerarguia de necesidades de Maslow, tienen un orden de prelacién, no se puede pasar
a la segunda fase, sin antes haber satisfecho la primera, y d) Maslow supuso que los
individuos tienen cinco clases de necesidades (fisiolégicas, seguridad, pertenencia,

estima y autorrealizacion).

Segun Koontz et al. (2012) refiere que la teoria de la jerarquia de las
necesidades de Abraham Maslow tienen cinco niveles jerarquicos que asciende
desde el nivel inferior (necesidades fisioldgicas) hasta el nivel superior (necesidad de

autorrealizacién), la cual a continuacion se presenta la piramide de Maslow:
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Figura 6. La jerarquia de necesidades. Fuente: (Maslow citado por
Chiavenato, 2014, p. 242)

Como se puede apreciar en la figura 6, las cinco niveles de necesidades de las
personas segun Maslow, que hasta la actualidad se sigue utilizando, el autor refiere
que el primer nivel son las necesidades fisioldgicas, el segundo nivel la necesidad de
seguridad, el tercer nivel la necesidad de pertenencia o social, el cuarto nivel son la
necesidad de estima y el quinto nivel la necesidad de autorrealizacion, ademas
agrega que las dos primeras son necesidades primarias y las tres superiores

pertenecen a necesidades secundarias.

2.2.5.1 Necesidades fisiol6gicas

Las necesidades fisiologicas o biolégicas son las necesidades mas basicas de
las personas para poder sobrevivir, como la alimentacion, refugio o un lugar donde
vivir para proteccion del calor y el frio y la necesidad de vestirse como factor
importante (Arbaiza, 2017).

Segun Chiavenato (2014) explica que las necesidades fisiol6gicas son las mas
basicas de todas y a la vez las mas importantes de las personas, entre ellas tenemos

la necesidad de alimentarse (hambre, sed), abrigo, descanso, deseo sexual. Es
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importante sefalar, como ejemplo que la mayor satisfaccion del hombre con el
estdbmago vacio es satisfacer su hambre, por lo tanto no podria vivir sin ella, es asi,

gue se convierte en una necesidad primordial o fisiolégica de los seres humanos.

Alimento, descanso, abrigo,
Necesidades fisioldgicas |:> sexo, horario de trabajo
razonable, sueldo adecuado,

condiciones de trabajo.

Figura 7. Necesidades fisiolégicas basica y como satisfacerla

Como se puede apreciar en la figura 7 se observa el nivel primario de las
necesidades que son las fisioldgicas, y los medios para satisfacerlos son: el alimento
(satisfacer el hambre y sed), descanso (casa), sexo (deseo sexual), horario de trabajo

razonable y tener un sueldo adecuado.

2.2.5.2 Necesidad de seguridad

Arbaiza (2017) sostiene: “La necesidad de seguridad implica protegerse de
dafios o peligros tanto fisicos como emocionales, y sentirse libre de amenazas del

entorno” (p. 141).

En efecto, las necesidades de seguridad es el segundo nivel de la piramide de
Maslow y esta relacionado con la “busqueda proteccién contra amenazas o privacion
y huida del peligro” (Chiavenato, 2014, p. 241).

En ese sentido, si una organizacion causa inseguridad o incertidumbre de su
permanencia en el puesto o decisiones administrativas arbitrarias, puede detonar un
sentimiento de inseguridad d los seguidores y también en los demas niveles de la

jerarquia de la institucion o compaiiia.
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Necesidades fisiolégicas

Figura 8. Necesidad de seguridad y como satisfacerla

Como se puede apreciar en la figura 8 el segundo nivel de la piramide de
necesidades de Maslow, seguridad, lo que una persona al estar satisfecho con el
primer nivel, busca obtener condiciones seguras de trabajo, estabilidad en el empleo
(evitar el despido), también, tiene la necesidad de proteccién contra el peligro, como
seguridad ante la delincuenciay en estar bien en su salud como poder cubrir los pagos

de su enfermedad, o estar asegurado (Essalud).

2.2.5.3 Necesidad de pertenencia o social

Chiavenato (2014) afirma: “Surgen en la conducta cuando las necesidades
mas bajas (fisiologicas y de seguridad) se encuentran relativamente satisfechas.
Algunas de estas necesidades son la necesidad de asociarse, de participar, de ser

aceptado por los companeros, de intercambiar amistad, afecto y amor” (p. 241).

De acuerdo con el autor, este tipo de necesidad aparece cuando ya hemos
cubierto relativamente la necesidad fisiologica y estima, en todo caso, no podriamos
ascender a este nivel, de alli el nombre de prelacion (primero uno, luego otro y asi

sucesivamente).

Segun Arbaiza (2017) explica que las necesidades sociales o de pertenencia
se refieren a tener amistades e interactuar con ellas, a sentirse aceptado por un grupo
social ya sea en la empresa, institucion religiosa, comunidad y otros, también la

necesidad al afecto y al amor.
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Figura 9. Necesidad de pertenencia o social y como satisfacerla

Como se puede apreciar en la figura 9 la necesidad de pertenencia o social se
satisface con la amistad de compafieros, aceptacibn como miembro en un grupo,
afecto por los demas, comprension con las personas, relacion con los individuos,

entre otros.

2.2.6 Motivacioén intrinseca

“Frederick Herzberg formul6 la teoria de los dos factores para explicar la
conducta de las personas en situacion de trabajo. Segun él dos factores dirigen la

conducta de las personas” (Herzberg citado por Chiavenato, 2014, p. 242).

La teoria de los dos factores de Herzberg comprenden: a) Factores higiénicos
0 mantenimiento o factores extrinsecos y b) Factores motivacionales o factores
intrinsecos. La teoria de los dos factores sostiene que las personas estan impulsadas
por los factores motivadores (intrinsecos) mas que por los factores higiénicos
(extrinsecos) (Lussier y Achua, 2011).

Segun Arbaiza (2017) refiere que la motivacion intrinseca es el “impulso de
hacer algo solo por el interés o el placer de hacerlo” (p. 150). En consecuencia la
motivacion intrinseca es una motivacion interna del individuo y no de una fuente
externa por ejemplo, la autorrealizacién, crecimiento personal, emociones de agrado
de hacer las cosas, con nuestra autonomia, el estimulo esta en nuestro interior, el

aprendizaje, el disfrute y todo lo que gozamos hacer por propia voluntad.
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2.2.6.1 Satisfaccion en el puesto

Herzberg citado por Chiavenato (2014) define uno de los supuestos: “La
satisfaccion en el puesto depende de los factores motivacionales o satisfactores, es
decir, del contenido o las actividades desafiantes y estimulantes del trabajo que

desempenia la persona” (p. 244).

En efecto, si una persona se encuentra realizando actividades diarias y
repetitivas, lo mas probable es que no tenga motivacion intrinseca, el ajuste del disefio
del puesto promueve la motivacion y la satisfaccion laboral (Arbaiza, 2017). En ese
sentido, el puesto de trabajo de las personas se debe afiadir atribuciones cada vez

mas complejas para que los colaboradores se motiven con nuevos retos por cumplir.

“Herzberg propone el enriguecimiento de tareas o enriquecimiento del
puesto (job enrichment) para proporcionar una motivacion continua en
el trabajo. Este recurso consiste en sustituir las tareas sencillas y
elementales del puesto por otras mas complejas que estimulen el
crecimiento individual de cada empleado, presentandoles condiciones
de desafio y de satisfaccion profesional en el puesto. (Herzberg citado
por Chiavenato, 2014, p. 145).

Afadir
atribuciones
mas complejas

v

y 3

Atribuciones
béasicas del
puesto

Incorporar
otras
atribuciones

Atribuciones
basicas del
puesto

Incorporar
otras
atribuciones

Figura 10. Enriquecimiento vertical y horizontal del puesto

La figura 10 muestra el enriquecimiento vertical y horizontal, los individuos
deben sentir que su trabajo es significante, aplicando nuevas tareas, quiza un poco

mas complejas, el puesto se enriquece cuando los colaboradores sienten que estan
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aprendiendo algo nuevo, innovador, lo cual implica asignar tareas cada vez con mayor
grado de dificultad, asi, la persona se vera mas comprometida con su trabajo y

desempefio laboral, reduciendo el ausentismo y nivel de rotacién del personal.

2.2.6.2 Ambiente de trabajo

Arbaiza (2017) afirma: “(...). Asimismo, promover un ambiente de trabajo
agradable y positivo es fundamental para mantener motivadas a las personas en su
lugar de trabajo, para lo cual sus objetivos deben estar alineados con los objetivos y

los valores organizacionales” (p. 157).

En efecto, otro factor que inspira la motivacion intrinseca son las caracteristicas
del trabajo, como modernizar los equipos de trabajo y la tecnologia, condiciones de
la infraestructura de la zona de trabajo, oficina, de manera que las tareas no se

vuelvan aburridas para el personal.

2.2.6.3 Desarrollo profesional

El desarrollo profesional es una motivacion intrinseca de una persona, por
ejemplo, estudiar una carrera profesional nos motiva internamente, porque me aporta
conocimientos a mi persona, supero retos personales, aporta un crecimiento

intelectual para solucionar problemas de la vida diaria y me aporta experiencias,

Por tal razén, en la actualidad algunas compafiias apoyan econémicamente a
sus trabajadores cuando quieren desarrollarse profesionalmente, en algunos casos
con el 50% y otros casos hasta el 80%, la empresa, reconoce que las personas estan
motivadas con su desarrollo personal y se sienten agradecidas por la oportunidad,

tratando de compensar con su desempefio laboral.

2.2.7 Motivacion extrinseca

Koontz et al. (2012) explica que en la motivacion extrinseca encontré que solo
hay insatisfactores, es decir no existe motivadores, solo evita la insatisfaccion; lo que

compone este tipo de motivacion son: las condiciones del trabajo, el salario, estatus,
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estilo de direccion de la compafiia, seguridad en el empleo y la vida, la supervision,
en general, la motivacién extrinseca de Herzberg es externa a la persona y no son

propias del individuo.

Lussier y Achua (2011) define a la motivacion extrinseca: “(...) la motivacion
proviene del entorno de la persona y del trabajo mismo. Los motivadores extrinsecos
comprende la remuneracion, la seguridad laboral y el titulo del puesto; condiciones

de trabajo, prestaciones y relaciones” (p. 82).

En efecto, la motivacion extrinseca es externa al individuo y son motivadas por
una recompensa, incentivo, bono a cambio de su trabajo. Herzberg explica que la
motivacion extrinseca no motiva solo provocan la no insatisfaccion pero que son

necesarias para evitar la insatisfaccion, como se muestra en la siguiente figura:

Factores higiénicos o

. + No insatisfaccion
extrinsecos

Insatisfaccion -

Figura 11. Motivacién extrinseca — insatisfaccion y no insatisfaccion

Como se puede apreciar en la figura 11 lo afirmado por Herzberg que los
factores higiénicos o mantenimiento o mas conocido como motivacion extrinseca, no

satisfacen a la persona, solo se produce la no insatisfaccion y evita la insatisfaccion.

2.2.7.1 Percepcion del tipo de jefatura

La percepcion del tipo de jefatura de los colaboradores se encuentra
relacionada con el tipo de liderazgo que se aplica y/o la actitud de lider de cada area
de su empresa. Como ya se ha comentado los tipos de liderazgo son tres: autocratico,
democrético y liberal, donde la primera es la que toma las decisiones sin la
participacion de sus colaboradores, la segunda el lider y los seguidores participan en
las decisiones organizacionales, y el tercero el lider solo es un espectador ante las

decisiones de las personas.
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Ademas, la actitud del lider se basa en la teoria de McGregor, la cual establece
la teoria X, y la teoria Y, donde explica que el lider utiliza las actitudes de estos dos
tipos, el autor refiere que la teoria X es la concepcion tradicional de la administracion
y se basa en ideas equivocadas e incorrectas sobre las personas, y piensan que los
colaboradores son perezosos por naturaleza, sin ambiciones, no les gusta asumir
ninguna responsabilidad, su naturaleza lleva a resistirse a los cambios, no les gusta

correr riesgos, en definitiva las personas son vistas negativamente.

Por el contrario la teoria Y se basa en practicar el estilo de liderazgo
democratico, es la concepcion moderna de dirigir a las personas, por lo general las
personas no sienten desagrado por el trabajo, las personas tienen motivacion, el
control extremo y la amenaza de sanciones no son los Unicos medios para obtener
su dedicacién y esfuerzo en alcanzar las metas y objetivos organizacionales.
(Chiavenato, 2014).

2.2.7.2 Remuneraciones

Lussier y Achua (2011) explica que el dinero es importante para unos y menos
importantes para otros, esto quiere decir que motiva algunos y no a otras personas.
Ademas, afirma que el dinero no necesariamente motiva a los empleados a tener un
mejor desempefio, el autor refiere que cuando un individuo exige un aumento y se lo
dan, son felices por un periodo de tiempo, sin embargo no pasa mucho tiempo y
volvemos a un estado inicial, el dinero puede comprar diferente opciones, pero hay

muchas personas ricas y millonarias que no son felices.

En efecto, como sefala Jack Welch citado por Lussier y Achua (2011) “No se
puede soOlo reconocer a los empleados con trofeos; también se necesita
recompensarles la cartera” (p. 85). A menudo, los empleados dejan laborar en una
comparfiia por otra para obtener mas ingresos econémicos, y se fundamenta en su

desempeiio. (Arbaiza, 2017).
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Lo cierto, es que el viejo paradigma de la administracion se fundamenta que el
dinero es un factor motivador imprescindible de las personas, como la teoria de la
Administracion Cientifica de Taylor y seguidores; ahora bien, el nuevo paradigma de
liderazgo sostiene que la remuneracion si es importante, pero no es el mejor

motivador.

(...) Herzberg concuerda con el nuevo paradigma: sefala que los
gerentes primero deben asegurar que el nivel de remuneracion de los
empleados y de otros factores de mantenimiento (extrinseca) sean
adecuados. Una vez que los empleados no estan insatisfechos con su
remuneracion (y otros factores de mantenimiento), pueden ser

motivados mediante sus trabajos. (Lussier y Achua, 2011, p. 85).

En otras palabras, el lider debe asegurar que sus seguidores perciban una
remuneracion justa para ellos, de acuerdo a su desempefio, luego cuando la
remuneracion produce la no insatisfaccion, se puede motivar con recompensas como
bonos, prestaciones sociales, el afecto entre lider y seguidor (estilo de liderazgo

eficaz), entre otros.

2.2.7.3 Recompensas

Arbaiza (2017) sostiene: “Las recompensas monetarias deben combinarse con
las extramonetarias. Los reconocimientos formales e informales motivan al trabajador
a mantener el comportamiento deseado y mejorar el desempefio. Este tipo de
reconocimiento satisface necesidades de tipo psicolégico como obtener prestigio y

estatus laboral” (p. 153).

Por consiguiente, las recompensas es una motivacion externa al individuo y
estd dirigido a la no insatisfaccibn segun el autor Herzberg, sin embargo, la
recompensa ya sea monetaria 0 no monetaria incentiva al trabajador por el

reconocimiento a su esfuerzo y desempefio laboral.
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Avenecer (2015) afirma:

Los planes de bonos se amplian cada vez mas en las organizaciones
con el fin de incluir a los trabajadores de niveles inferiores. Una ventaja
de este plan en comparacién con el pago por mérito, es que los bonos
recompensan a los colaboradores por su rendimiento reciente y no por

el historico. (p. 42).

Por otro lado, el reparto de mejoras, es un incentivo para un grupo, las mejoras
del servicio de un periodo a otro, se acuerda el monto total a entregar al equipo que
logre la meta, es probable que los colaboradores reciban este incentivo por las
instituciones o compariia aun cuando estas no ha generado rentabilidad, pero si

mejoro se calidad de servicio (Avenecer, 2015).

2.2.8 Necesidades basicas

McClelland citado por Chiavenato (2014) ha contribuido en el estudio de la
motivacion de las personas con su teoria de las necesidades, para el autor existen
tres tipos de necesidades basicas que son impulsores en los individuos (poder,
afiliacion y logro), McClelland cree que estos tres impulsores son muy importantes
aplicarlos en la administracién de una organizacion pues afirma que se debe conocer

todos para que una institucién funciona bien.

En este orden de ideas, se definirA brevemente cada uno de las tres

necesidades basicas segun McClelland y esto son los siguientes.

2.2.8.1 Necesidad de poder

McClelland y otros investigadores encontraron que algunas personas tienen la
necesidad de poder o autoridad, son amantes al control, estan a menudo buscando
liderar a personas, les apasiona ensefiar lo aprendido, son expresivos y les gusta

imponerse y hablar en publico.
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En efecto, algunos colaboradores desde que desempefian funciones en una
organizacion ya estan demostrando liderazgo en su equipo de trabajo, por lo general

son las ponen los lineamientos para el logro de objetivos.

2.2.8.2 Necesidad de afiliacion

“A las personas con una alta necesidad de afiliacion por lo comudn les gusta
sentirse amados y tienden a evitar el dolor de ser rechazados por un grupo social”
(McClelland citado por Chiavenato, 2014, p. 400).

Por lo general, estas personas estan prestos para consolar y ayudar a otros,
interactban y estan felices cuando son aceptados como miembros de un grupo, son

muy afectuosos y estan muy preocupados en tener relaciones sociales placenteras.

2.2.8.3 Necesidad de logro

McClelland refiere que estos tipos de personas estan buscando el éxito, sin
embargo, sienten temor al fracaso, aceptan desafios y se fijan metas medianamente

dificiles pero no imposibles de alcanzar.

Por otro lado, las personas con necesidades de logro son muy analistas y
evaluadores de problemas, al tomar la autoridad asumen la responsabilidad como tal,
ademas son muy inquietos y trabajan largas jornadas para alcanzar su propdsito, y

les gusta dirigir su propia actividad administrativa.

Lo lideres deberian tener este tipo de necesidad de logro, sin embargo debe
complementarse con la necesidad de afiliacién para tratar con personas y llevarlos al

éxito empresarial.
Arbaiza (2017) afirma: “Las dimensiones interdependientes que se encontraran

en la mayoria de teorias de la motivacion son tres: necesidades, motivos o impulsos

e incentivos o recompensas” (p. 140).
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a) Necesidades: estas necesidades pueden ser psicoldgicas, fisicas o
sociales, internas o externas; cuando las mencionadas necesidades se
presentan implican una carencia de algo, un desequilibrio de nuestro

organismo y a la vez una tension de las personas.

b) Motivos o impulsos: es la fuerza que se genera para satisfacer las
necesidades y carencias que le causan tensién a los individuos, por

medio de la conducta humana.

c) Incentivos o recompensas: es lo que se anhela o resultados que se
espera alcanzar para la satisfaccion de una necesidad, de esta manera

se logra el equilibrio con la reduccion del impulso (Arbaiza, 2017, p. 140).

1. Identificacion
de necesidades

6. Revaluacion
de necesidades

5. Reﬁroallmenﬁaaon, 2. Formas para
premios y castigos satisfacer las
necesidades

3. Conductas
dirigidas hacia
las metas

4. Evaluacion
de metas y
desempefio

Figura 12. Proceso ciclico de la motivacion laboral.
Fuente (Arbaiza, 2017, p. 141)

Como se puede apreciar en la figura 12 el proceso ciclico de la motivacion, se
inicia con la identificacion de necesidades de tipo fisiolégico, en la segunda fase,

busca las formas de satisfacer dichas necesidades para reducir la tension, de no
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hacerlo se puede frustra o llegar al estrés, en tercer lugar se presenta conductas de
las personas que estan dirigidas hacia la meta, la cuarto fase es que la persona evalla
el logro de sus objetivos y metas, como el nivel de desempefio, el quinto proceso
recibe la retroalimentacion positiva a través de premios o sanciones por el resultado
de conducta, la sexta y udltima fase, se revalla las necesidades, iniciandose

nuevamente el ciclo.

2.3 Definicién conceptual de la terminologia empleada

Calidad

Se define calidad al momento de brindar algun producto o algun servicio, que
cumplan los requisitos del cliente, verificando y siguiendo las inspecciones técnicas

y haciendo las pruebas necesarias con la finalidad que no tengo ningun error.

Compromiso

El compromiso es fundamental para determinar si los trabajadores permaneceran
durante un periodo de tiempo mas largo y lo haran con la pasién necesaria para

alcanzar los objetivos establecidos.

Liderazgo

El liderazgo es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un
individuo tiene para influir en la forma de ser o actuar de las personas o en
un grupo de trabajo determinado, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo

hacia el logro de sus metas y objetivos.

Liderazgo carismatico

Un lider carisméatico debe contar con una serie de cualidades, como generar
confianza, de lo contrario diga lo que diga no generar mayor efecto en sus
seguidores. Entusiasmo, energia, positivismo, que inspire a los trabajadores a hacer

un buen trabajo, capacidad de persuasion para dar asignaciones o indicaciones.
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Liderazgo en equipo

El trabajo en equipo puede definirse como aquella actividad que para
concretarse, imperiosamente, requiere la participacion de diferentes personas; lo que
implica una necesidad mutua de compartir habilidades y conocimientos; donde debe
existir una relacién de confianza que permita delegar en el compafiero parte del

trabajo propio, con la seguridad de que éste cumplira cabalmente su cometido

Liderazgo estratégico

En empresas grandes y diversificadas, por lo general los directivos estan
inmersos en las actividades del dia a dia del negocio por lo que a veces les falta
tener una vision a largo plazo para lograr el crecimiento y la transformaciéon de la

organizacion.
Liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional surge y se propone como un intercambio entre
el lider y los seguidores de éste, de manera que trabajan y reciben algo a cambio.
Es un estilo de liderazgo que motiva a las personas y las transforma.
Motivacion

La motivacion puede definirse como «el sefialamiento o énfasis que se
descubre en una persona hacia un determinado medio de satisfacer una necesidad,
creando o aumentando con ello el impulso necesario para que ponga en obra ese
medio 0 esa accion, o bien para que deje de hacerlo.
Necesidad

Una necesidad es el estado de un ser en que se halla en carencia de un

elemento, y su consecucidn resulta indispensable para vivir en un estado

de bienestar corporal pleno.
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3.1 Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

Salkind citado por Bernal (2016) sostiene: “La investigacion correlacional tiene
como propoésito mostrar o examinar la relacion entre variables o resultados de
variables” (p. 147).

En efecto, nuestra investigacion es de tipo correlacional. Es correlacional
porque la investigacibn muestra y examina el grado de asociacion entre las dos
variables, a través, del coeficiente de correlacion de Spearman.

3.1.2 Disefio de investigacién

Pino (2018) afirma: “Investigaciones no experimentales. Este tipo de
investigaciones se caracterizan por no manipular deliberadamente la variable
independiente” (p. 396). Ademas el autor, refiere que dentro de las investigaciones no
experimentales estan los transversales. “Estos tipos de disefos consisten en
recolectar informacion con el proposito de describir las variables y analizar su

comportamiento en un mismo tiempo” (Pino, 2018, p. 396).

En ese orden de ideas, nuestra investigacion es un disefio no experimental de corte
transversal o transeccional. Es no experimental, porque no se ha manipulado
intencionalmente ninguna de las variables de estudio, solo se describieron y se
asociaron. Es de corte transversal, porque se analizaron los datos obtenidos en un

solo momento.

3.2 Poblacion y muestra
3.2.1 Poblacion

Pino (2018) define: “Conjunto formado por todos los elementos a estudiar.
Cada uno de los elementos de la poblacién se denomina individuo. Un individuo no
tiene que ser una persona fisica, puede ser una familia, un dia, un negocio, etc.” (p.
449).
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Tabla 2

Poblaciéon de estudio

Poblacion Hombres/mujeres %
Alcaldia 13 3%
Gerencia de Rentas 65 13%
Gerencia de administracion y finanzas 108 22%
Gerencia de asesoria juridica 5 1%
Gerencia de planeamiento y presupuesto 14 3%
Gerencia de comunicacién e imagen 18 4%
Gerencia de desarrollo urbano 35 7%
Gerencia de turismo y desarrollo econémico 22 4%
Gerencia de servicios a la ciudad y medio ambiente 106 21%
Gerencia de desarrollo humano 42 8%
Gerencia de fiscalizacién y control 56 11%
Secretaria general 7 1%
Gerencia de comunicacién e imagen 9 2%
Total 500 100%

Como se aprecia en la tabla 2 se muestra la poblacion de nuestro estudio

fueron todos los trabajadores que laboran en la Municipalidad de Pachacadmac Lima

2018, que comprende de 500 colaboradores en total, que se distribuyen en las

diferentes gerencias y areas de la Municipalidad, asimismo se aprecia los porcentajes

de participacién por cada area.

3.2.2 Muestra

Bernal (2016) sostiene: “(...) la muestra es la parte de la poblacién que se

selecciona, de la cual realmente se obtiene la informacion para el desarrollo de la

investigacion y sobre la cual se efectuaran la medicion y la observacion de la variables

objeto de estudio.
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Ahora bien, la muestra de nuestra investigacion es probabilistica, de tipo
muestreo estratificada aleatoria simple, y se calcula con la formula para una poblacion

finita.

Pino (2018) sostiene: “para determinar una muestra de manera técnica se

utiliza la siguiente férmula” (p. 450).

ZZ *p*q * N
e2 * (N-l) + ZZ*p *q

Figura 13. Férmula probabilistica de la muestra

Donde:

M = Muestra

N = Poblacién, esta se fija en 500 personas

Z?= Margen de confiabilidad o nivel de confianza de 95% equivalente a 1,96

P = Es la posibilidad que se calcule bien la determinacion de la muestra. El
estudio se fija en un 50% = 0,05

Q=(1-P)=(1-0.05)=0,05

e? = El error establecido para la determinacion de la muestra es del 6%=0,06

Aplicando la formula se tiene:

n= 1,962 * 0,05 * 0,05 * 500
0,062 * (500-1) + 1,962 *0,05 * 0,05

n= 174.1874

n =174 personas
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Tabla 3

Muestreo estratificado aleatorio simple

g Hombres o Muestr_eo
Poblacion /mujeres % Factor 2:renart)?er|o
Alcaldia 13 3% 0.3483666 5
Gerencia de Rentas 65 13% 0.3483666 23
Gerencia de administracion y finanzas 108 22% 0.3483666 38
Gerencia de asesoria juridica 5 1% 0.3483666 2
Gerencia de planeamiento y presupuesto 14 3% 0.3483666 5
Gerencia de comunicacion e imagen 18 4% 0.3483666 6
Gerencia de desarrollo urbano 35 7% 0.3483666 12
Gerer,mk_';\ de turismo y desarrollo 22 4% 0.3483666 3
econémico
Gere_nua de servicios a la ciudad y medio 106 21% 0.3483666 37
ambiente
Gerencia de desarrollo humano 42 8% 0.3483666 15
Gerencia de fiscalizacién y control 56 11% 0.3483666 20
Secretaria general 7 1% 0.3483666 2
Gerencia de comunicacién e imagen 9 2% 0.3483666 3
Total 500 100% 174

En efecto, el cuestionario es aplicables a 174 colaboradores de la

Municipalidad de Pachacdmac, segun el resultado de la muestra probabilistica

aleatoria simple, para una poblacion finita.
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3.3 Hipotesis

3.3.1 Hipotesis general

El liderazgo se relaciona significativamente con la motivacion de los

trabajadores de la Municipalidad de Pachacamac Lima 2018.

3.3.2 Hipotesis especificas

e El liderazgo en equipo se relaciona significativamente con la motivacion de

los colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac Lima 2018.

e El lider carismatico se relaciona significativamente con la motivacion de los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac Lima 2018.

e Elliderazgo transformacional se relaciona significativamente con la motivacion

de los colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac Lima 2018.

e El liderazgo estratégico se relaciona significativamente con la motivacion de

los colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac Lima 2018.

3.4 Variables - Operacionalizacion

Bernal (2016) afirma: “Una vez identificadas las variables objeto de estudio, es
necesario conceptuarlas y operacionarlas. A este respecto, conceptuar una variable
quiere decir definirla, para clarificar que se entiende por ésta. Mientras que

operacionalizar una variable significa traducir la variable a indicadores” (p. 188).

De acuerdo con el autor, para operacionalizar una variable se tiene que definir
conceptualmente nuestra variable de estudio, que para nuestro caso es el liderazgo
y la motivacién, luego se operacionaliza la variable a través de sus dimensiones, para
concluir con los indicadores. Hay que tomar en cuenta, que cada dimensién de
nuestra investigacion puede contener varios indicadores a la vez, esto va a depender

de los que queremos medir y la necesidad de informacién de la misma.
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3.4.1 Definicion conceptual variable liderazgo

Arbaiza (2017) define: “(...) el liderazgo es un proceso mediante el cual un

individuo influye en un grupo de personas para alcanzar metas comunes” (p. 321).

Lussier y Achua (2011) define: “El liderazgo es el proceso de influencia entre

lideres y seguidores para lograr los objetivos organizacionales por medio del cambio”
(p. 6).

3.4.2 Definicion operacional variable liderazgo

Tabla 4

Operacionalizacion de la variable liderazgo

Escala de mediciény

Dimensiones Indic. items Niveles
valores
Liderazgo en equipo Dellal 6
Liderazgo Estilo de liderazgo
carismatico Del 7 al 12 5= Muy de acuerdo eficiente
4= De acuerdo Estilo de liderazgo
Del 134 3= Nide acuerdo nien gi?éar‘]'::mente
Liderazgo 18 desacuerdo
transformacional 2= En desacuerdo
1= Muy en Estilo de liderazgo
desacuerdo deficiente
Del 19 al
Liderazgo estratégico 24

Como se aprecia en la tabla 3, la variable liderazgo se obtendra con los
resultados de medicion de las puntuaciones del cuestionario denominado liderazgo,
gue consta de 24 preguntas y cinco alternativas de respuestas (escala Likert), para
determinar el estilo de liderazgo (eficiente, medianamente eficiente y deficiente) en
base a cuatro dimensiones: liderazgo en equipo, liderazgo carismatico, liderazgo

transformacional y liderazgo estratégico.

76



3.4.3 Definicion conceptual variable motivacion

Arbaiza (2017) define: “La motivacion es un proceso psicolégico basico que

puede definirse como el impulso que guia la accion para alcanzar una meta” (p. 139).

Lussier y Achua (2011) define: “La motivacion es cualquier cosa que influya en
el comportamiento en busca de un cierto resultado, es una busqueda de beneficio

personal” (p. 79).

3.4.4 Definicion operacional variable motivacion

Tabla 5

Operacionalizacion de la variable motivaciéon

Dimensiones Indic. items Escala de medicion y valores Niveles
gatlsfacuon Del 1 al 6
e
necesidades 5= Muy de acuerdo Nivel de motivacion
L alta
Motivacion Del 7al 12 4= De acuerdo
intrinseca : L
3= Ni de acuerdo ni en Nivel de motivacion
ivacio desacuerdo regular
gﬂx?ﬂ\r/\iggg Del13all8 5 End d
= BN desacuerdo Nivel de motivacion
N,ec_e5|dades Del 19 al 24 1= Muy en desacuerdo baja
basicas

Como se puede apreciar en la tabla 4, la variable motivacién se obtendra con
los resultados de medicién de las puntuaciones del cuestionario denominado
motivacion, que consta de 24 preguntas y cinco alternativas de respuestas (escala
Likert), para determinar el nivel de motivacion (alta, regular y baja), en base a cuatro
dimensiones: satisfaccion de necesidades, motivacién intrinseca, motivacion

extrinseca y necesidades basicas.
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3.5 Métodos y técnicas de investigacion

3.5.1 Métodos

La presente investigacion es de método cuantitativo, porque busca probar y/o
contrastar la hipétesis del estudio a través de la estadistica, es decir, medir si existe

relacion entre las variables de estudio y el grado de asociacion que existe entre ellas.

En efecto, y de acuerdo con Tamayo (2018) afirma “El método cientifico es un
procedimiento para descubrir las condiciones en que se presentan sucesos
especificos, caracterizado generalmente por ser tentativos, verificable, de
razonamiento riguroso, y observacién empirica” (p. 30). En consecuencia, nuestra
investigacion tiene la caracteristica de ser verificable con la contrastacion de la

hipotesis aplicando la estadistica.
3.5.2 Técnicas

La técnica de nuestro estudio realizado fue la encuesta.
3.5.3 Instrumentos de recoleccion de informacion

El instrumento utilizado fue el cuestionario, para medir la variable liderazgo y
la variable motivacion de los colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac Lima
2018. Se debe sefialar que el instrumento de recoleccion de datos ha sido disefiado
por el autor de esta investigacion y validado por tres expertos.
3.5.4 Disefio del cuestionario

Por otro lado, se disefid un cuestionario de veinticuatro (24) preguntas para

medir la variable motivacion, es decir, seis (6) preguntas para medir cada dimension

de la variable, la escala utilizada fue la misma del primer cuestionario (Likert).
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Asimismo, al inicio del cuestionario se encuentra las instrucciones permitidas
para resolver dicho instrumento de recoleccion de datos, donde se pone énfasis que
la informacién es estrictamente confidencial y anénimo, por lo que ayudara a mejorar

el ambiente social de los colaboradores.

3.5.5 Validacién del instrumento

El instrumento de recoleccion de datos de nuestra investigacion ha sido
validado con el juicio de expertos, la validacion de dicho instrumento se realizé con
docentes de la Universidad Autbnoma del Peru, donde se puede afirmar que nuestro
instrumento mantiene la validez de expertos y que puede ser utilizado para futuras

investigaciones que se realicen con nuestras mismas variables.

Tabla 6

Validacion del instrumento de recoleccion de datos

Validador Experto Aplicabilidad
Zoilo Vasquez Segundo Estadistico Aplicable
Luis Marcelo Quispe Metoddlogo Aplicable
Wilber H. Flores Hugo Vilca Tedrico Aplicable

Como se puede apreciar en la tabla 5, se muestra los nombres de los expertos
gue validaron nuestro instrumento de recoleccion de datos, asi como también. El
grado de especialidad que tienen cada uno de ellos, por ultimo se observa que el

instrumento es aplicable.

3.5.6 Aplicacion

La aplicacion del cuestionario se realiz6 en las mismas instalaciones de la
Municipalidad de Pachacamac, previa autorizacion de la administracion de la entidad
publica, asimismo, decidimos convenientemente obsequiar una soda por la

colaboracion de los trabajadores por contestar el cuestionario.

Asimismo, se dieron las indicaciones en caso no entienda la pregunta solicite

ayuda al instructor o persona que le entrego el cuestionario.
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3.6 Andlisis estadistico e interpretacion de los datos

La informacion recopilada se procedié a tabular en una base de datos del
programa estadistico SPSS version 24, se analiz6 a través de la estadistica
descriptiva por variables y dimensiones, ademas se utiliz6 la estadistica inferencial,
prueba de normalidad y para medir las correlaciones y/o asociaciones se utilizo el
estadistico rho de Spearman aplicado al objetivo general y especificos

respectivamente.

Para la organizacion de la informacion recopilada, se implement6 bases de
datos de las variables en estudio, y fueron sometidas a un andlisis estadistico en el
programa SPSS, para obtener las correlaciones.

Para evaluar el comportamiento de los datos recogidos y comprobar
potenciales problemas de ellos, se procedi6 a la elaboracién del andlisis exploratorio
de datos. Para el andlisis descriptivo de las variables, se obtuvieron puntajes y se
organizd su presentacion en distribucion de frecuencias y confiabilidad. Para el
analisis de resultados se desarrollo la interpretacion de los valores estadisticos y se
establecié los niveles de asociacion, ademas de la contratacion de la hipdtesis. Se
presento tablas y figuras por cada variable, asimismo, se reflexiono y se discutio sobre
sus resultados y dimensiones. Posteriormente, se elabor6 las conclusiones en base

a los objetivos y las recomendaciones en base a los a los objetivos y conclusiones.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS



4.1 Analisis de fiabilidad de las variables

Tabla 7
Alfa de Cronbach de la variable liderazgo

Alfa de Cronbach N de elementos

0.65 24

Como se aprecia en la tabla 6 el alfa de Cronbach de la variable liderazgo con
un valor de 0.65 lo que significa que el instrumento de recoleccion de datos es
confiable para el estudio.

Tabla 8

Alfa de Cronbach de la variable motivacion

Alfa de Cronbach N de elementos

0.64 24

Como se aprecia el alfa de Cronbach de la variable de estudio motivacion, se
muestra en la tabla 7 que el valor es de 0.64 es decir, estos valores muestran un
resultado aceptable de confiabilidad de nuestro instrumento, es decir, puede ser
utilizado en otros estudios con la misma variable de estudio. (Herndndez y Mendoza,
2018).
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Tabla 9

Estadistica del total de elementos

Varianza
., Alfa de
. de escala Correlacion .
Media de escala . Cronbach si
s si el total de

si el elemento se clemento  elementos el elemento

ha suprimido : se ha
se ha corregida suprimido
suprimido

Actitud del lider 44,05 133,663 ,454 717
Rasgos de lideres efectivos 43,87 128,701 ,515 , 710
liderazgo ético 43,52 135,292 ,270 729
Significado personal 44,06 134,054 ,436 ,718
Lider carismatico socializado 43,86 130,513 ,454 , 715
Lider carismatico personalizado 43,93 137,295 ,284 , 728
Motivacién inspiradora 44,03 135,855 ,360 723
Consideracion individual 43,63 132,582 ,334 124
Estimulacion intelectual 43,83 143,504 ,048 744
Analisis externo 43,68 140,206 , 152 737
Andlisis interno 43,71 140,680 ,138 , 738
Estrategias del cambio 43,82 139,400 ,198 , 733
Necesidades fisiolégicas 43,88 132,847 421 , 718
Necesidades de seguridad 43,65 131,963 ,373 , 720
Necesidades de pertenencia 43,64 141,423 ,130 , 738
Satisfaccion en el puesto 43,94 133,881 ,398 , 720
Ambiente de trabajo 43,74 129,768 ,449 714
Desarrollo profesional 43,59 140,256 172 , 735
Percepcién del tipo de jefatura 43,98 135,485 ,359 723
Nivel de remuneracion 43,52 136,610 273 , 728
Recompensas 43,53 144,019 ,030 , 746
Necesidad de poder 43,67 140,929 ,125 , 739
Necesidad de afiliacion 43,48 141,511 122 , 739
Necesidad de logro 43,61 138,620 ,239 , 731

Como se puede apreciar en la tabla 8 la fiabilidad de los datos, donde por medio
del estadistico SPSS, se analiz6 con el alfa de Cronbach la data obtenida, después
de aplicar el cuestionario de preguntas y tabularlos en una base de datos, obteniendo
como resultado un alfa de Cronbach de 0.782 lo que significa que tiene confiabilidad
el instrumento y puede ser aplicado a otras investigaciones.
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4.2 Resultados descriptivos de la variable liderazgo

4.2.1 Descripcion del liderazgo

Tabla 10

Distribucion de frecuencia y porcentaje segun liderazgo

Niveles Fi %
liderazgo deficiente 117 67.2%
liderazgo Regular 54 31.0%
liderazgo eficiente 3 1.7%
Total 174 100.0%

70.0%
60.0%
50.0%
40.0% 31.0%
30.0%

20.0%
1.7%

100 -
0.0%
Estilo de liderazgo Estilo de liderazgo Estilo de liderazgo
deficiente medianamente eficiente
eficiente
Liderazgo

Figura 14. Distribucién porcentual de la variable liderazgo

Como se puede apreciar en la tabla 9 y figura 14 el analisis descriptivo de la
variable liderazgo, donde se observa que el 67.2% del total de encuestados (174
colaboradores), cree que el estilo de liderazgo es deficiente. Asimismo, el 31% de
colaboradores sefalaron que el estilo de liderazgo es medianamente eficiente, luego
el 1.7% de colaboradores sefialaron que el estilo de liderazgo es eficiente. Los
resultados son las percepciones de los colaboradores con respecto a sus jefes
inmediatos, lo que demuestra en general, que no se esta aplicando un liderazgo eficaz

en la Municipalidad de Pachacamac.
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4.2.2 Descripcion del liderazgo en equipo

Tabla 11
Distribucion de frecuencia y porcentaje segun la dimension del liderazgo en equipo

Niveles fi %

liderazgo deficiente 110 63.2%
liderazgo regular 41 23.6%
liderazgo eficiente 23 13.2%
Total 174 100.0%
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0,
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20.0%
10.0%
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Estilo de liderazgo Estilo de liderazgo Estilo de liderazgo
deficiente medianamente eficiente
eficiente

Liderazgo en equipo

Figura 15. Distribucién porcentual de la dimensién liderazgo en equipo

Como se puede apreciar en la tabla 10 y figura 15 el analisis descriptivo de la
dimension de liderazgo en equipo, donde se observa que el 63.2% del total de
encuestados, cree que el estilo de liderazgo es deficiente. Asimismo, el 23.6% de
colaboradores sefialaron que el estilo de liderazgo es medianamente eficiente,
ademas el 13.2% de colaboradores sefialaron que el estilo de liderazgo es eficiente.
Esta tendencia tiene relacion con los resultados de la variable liderazgo descritas
anteriormente, lo que se rescata, que los colaboradores perciben una actitud no
positiva del lider para el equipo, por tanto, se confirma el problema existente en la

institucion.
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4.2.3 Descripcion de liderazgo carismatico

Tabla 12
Distribucion de frecuencia y porcentaje segun liderazgo carismético

Niveles fi %
liderazgo deficiente 112 64.4%
liderazgo regular 49 28.2%
liderazgo eficiente 13 7.5%
Total 174 100.0%
64.4%
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10.0% ‘ '
0.0%
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deficiente medianamente eficiente
eficiente

Lider carismatico

Figura 16. Distribucién porcentual de la dimensién lider carismatico

Como se puede apreciar en la tabla 11 y figura 16 el analisis descriptivo de la
dimensioén liderazgo carismatico, donde se observa que el 64.4% de colaboradores
encuestados, representados por 112 personas percibe que el estilo de liderazgo
carismatico es deficiente. Asimismo, el 28.2% de colaboradores representados por 49
personas, perciben que el estilo de liderazgo carismatico es medianamente eficiente,
asi pues, el 7.5% de colaboradores representados por 13 personas sefialaron que el
estilo de liderazgo carismatico es eficiente. Los resultados obtenidos son
preocupantes, la percepcion de los seguidores respecto a sus jefes son expectativas

negativas.
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4.2.4 Descripcion de liderazgo transformacional

Tabla 13

Distribucion de frecuencia y porcentaje segun liderazgo transformacional

Niveles fi %
liderazgo deficiente 92 52.9%
liderazgo regular 81 46.6%
liderazgo eficiente 1 0.6%
Total 174 100.0%
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Lider transformacional

Figura 17. Distribucién porcentual de la dimensién lider transformacional

Como se puede apreciar en la tabla 12 y figura 17 el analisis descriptivo de la
dimension lider transformacional, donde se observa que el 52.9% del total de
encuestados, percibe que el estilo de liderazgo transformacional es deficiente.
Asimismo, el 46.6% de colaboradores sefialaron que el estilo de liderazgo
transformacional es medianamente eficiente, ademas el 0.6% de colaboradores
sefalaron que el estilo de liderazgo transformacional es eficiente. Como se ha podido
comprobar, el estilo de liderazgo no esta motivando en términos generales a los

colaboradores.
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4.2.5 Descripcion de liderazgo estratégico

Tabla 14
Distribucion de frecuencia y porcentaje segun liderazgo estratégico

Niveles fi %
liderazgo deficiente 92 52.9%
liderazgo regular 81 46.6%
liderazgo eficiente 1 0.6%
Total 174 100.0%
52.9%
60.0% 46.6%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0% 0.6%
o>
0.0%
Estilo de liderazgo Estilo de liderazgo Estilo de liderazgo
deficiente medianamente eficiente
eficiente

Lider estratégico

Figura 18. Distribucién porcentual de la dimensién lider estratégico

Como se puede apreciar en la tabla 13 y figura 18 el analisis descriptivo de la
dimension liderazgo estratégico, donde se observa que el 52.9% del total de
encuestados (174 colaboradores), cree que el estilo de liderazgo es deficiente.
Asimismo, el 46.6% de colaboradores sefialaron que el estilo de liderazgo es
medianamente eficiente, luego el 0.6% de colaboradores sefialaron que el estilo de
liderazgo es eficiente. Los resultados son las percepciones de los seguidores con
respecto a sus lideres, lo que demuestra en general, que no se esta aplicando un

liderazgo adaptados al cambio.
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4.3 Resultados descriptivos de la variable motivacion

4.3.1 Descripcion nivel de motivacion de los colaboradores

Tabla 15

Distribucion de frecuencia y porcentaje segin motivacion de los colaboradores

Niveles fi %
Nivel de motivacion inadecuado 80 46.0%
Nivel de motivacion aceptable 93 53.4%
Nivel de motivacién adecuado 1 0.6%
Total 174 100.0%
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60.0% 46.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0% 0.6%
o>
0.0%
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baja regular alta
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Figura 19. Distribucién porcentual de la variable motivacién

Como se puede apreciar en la tabla 14 y figura 19 el analisis descriptivo de la
variable motivacion, donde se observa que el 46% del total de encuestados (174
colaboradores), percibe que el nivel de motivacion es baja. Asimismo, el 53.4% de
colaboradores sefialaron que el nivel de motivacion es regular, luego el 0.6% de
colaboradores sefalaron que el nivel de motivacién es alta. Los resultados son las
percepciones de los colaboradores en relacion a su lider, y es preciso sefalar que

solo 1 persona de 174 colaboradores considera estar altamente motivado.
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4.3.2 Descripcion nivel satisfaccion de necesidades de los colaboradores

Tabla 16
Distribucion de frecuencia y porcentaje segun motivacion de satisfaccion de necesidades

Niveles fi %
Nivel de motivacion inadecuado 71 40.8%
Nivel de motivacién aceptable 95 54.6%
Nivel de motivacién adecuado 8 4.6%
Total 174 100.0%
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Figura 20. Distribucion porcentual de la dimensién satisfaccién de necesidades

Como se puede apreciar en la tabla 15 y figura 20 el analisis descriptivo de la
dimensién satisfaccion de necesidades, donde se observa que el 40.8% del total de
encuestados, percibe que el nivel de motivacién es baja. Asimismo, el 54.6% de
colaboradores sefialaron que el nivel de motivacion es regular, ademas solo 4.6% de
colaboradores perciben que el nivel de motivaciéon es alta. Los resultados obtenidos,
reflejan un grado alto de insatisfaccién de los colaboradores, es decir motivacién baja

y regular, mas del 94% manifestaron su insatisfaccion en su trabajo.
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4.3.3 Descripcion nivel de motivacion intrinseca

Tabla 17

Distribucion de frecuencia y porcentaje segun nivel de motivacion intrinseca

Niveles fi %
Nivel de motivacion inadecuado 91 52.3%
Nivel de motivacién aceptable 67 38.5%
Nivel de motivacion adecuado 16 9.2%
Total 174 100.0%
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0.0%
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Figura 21. Distribucién porcentual de la dimensién motivacion intrinseca

Como se puede apreciar en la tabla 16 y figura 21 el analisis descriptivo de la
dimensién motivacion intrinseca, donde se observa que el 52.3% de colaboradores
encuestados, representados por 91 personas, perciben que el nivel de motivacion es
baja. Asimismo, el 38.5% de colaboradores representados por 67 personas, perciben
gue el nivel de motivacion es regular, asi pues, el 9.2% de colaboradores
representados por 16 personas sefalaron que el nivel de motivacion es alta. Con la
informacion obtenida, se puede afirmar que los trabajadores no asumen retos o tareas
cada vez mas complicadas para motivarse personalmente, o no hay redisefio del

puesto como plantea Herzberg citado por Chiavenato (2014).
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4.3.4 Descripcion nivel de motivacion extrinseca

Tabla 18

Distribucion de frecuencia y porcentaje segun nivel de motivacion extrinseca

Niveles fi %
Nivel de motivacion inadecuado 64 36.8%
Nivel de motivacion aceptable 107 61.5%
Nivel de motivacién adecuado 3 1.7%
Total 174 100.0%
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Figura 22. Distribucién porcentual de la dimensién motivacion extrinseca

Como se puede apreciar en la tabla 17 y figura 22 el analisis descriptivo de la
dimensiéon motivacion extrinseca, donde se observa que el 36.8% del total de
encuestados, percibe que el nivel de motivacién es baja. Asimismo, el 61.5% de
colaboradores sefialaron que el nivel de motivacién es regular, ademas el 1.7% de
colaboradores sefialaron que el nivel de motivacion es alta. Esta tendencia se deberia
gue la institucion recompensa medianamente a sus colaboradores por su desempefio,

pero si tiene satisfecho a un minimo grupo representados por tres personas.
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4.3.5 Descripcion nivel de necesidades basicas

Tabla 19
Distribucion de frecuencia y porcentaje segun nivel de necesidades basicas

Niveles fi %
Nivel de motivacion inadecuado 41 23.6%
Nivel de motivacién aceptable 132 75.9%
Nivel de motivacién adecuado 1 0.6%
Total 174 100.0%
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Figura 23. Distribucién porcentual de la dimensién necesidades basicas

Como se puede apreciar en la tabla 18 y figura 23 el analisis descriptivo de la
dimension necesidades basicas, donde se observa que el 23.6% del total de
encuestados (174 colaboradores), percibe que el nivel de motivacion es baja.
Asimismo, el 75.9% de colaboradores sefalaron que el nivel de motivacion es regular,
luego el 0.6% de colaboradores sefialaron que el nivel de motivacién es alta. Los
resultados son las percepciones de los colaboradores en relaciéon a su lider, y es
preciso sefalar que solo 1 persona de 174 colaboradores considera estar altamente

motivado.
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4.4 Contrastaciéon de hipotesis

4.4.1 Prueba de normalidad

Tabla 20
Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov
KoImogorov Shapiro-Wilk
Esta(c)hstlc g Sig. ES'[a(C)iIStIC gl Sig.
17 ,00 17 ,00
Actitud del lider ,433 4 0 ,588 4 0
17 ,00 17 ,00
Rasgos de lideres efectivos 431 4 0 ,b91 4 0
17 ,00 17 ,00
liderazgo ético ,333 4 0 ,725 4 0
17 ,00 17 ,00
Significado personal 440 4 0 577 4 0
17 ,00 17 ,00
Lider carismatico socializado 428 4 0 ,598 4 0
17 ,00 17 ,00
Lider carismatico personalizado ,402 4 0 ,638 4 0
17 ,00 17 ,00
Motivacién inspiradora 423 4 0 ,594 4 0
17 ,00 17 ,00
Consideracion individual ,407 4 0 ,649 4 0
17 ,00 17 ,00
Estimulacion intelectual ,390 4 0 ,620 4 0
17 ,00 17 ,00
Andlisis externo ,318 4 0 ,709 4 0
17 ,00 17 ,00
Andlisis interno 341 4 0 ,699 4 0
17 ,00 17 ,00
Estrategias del cambio ,319 4 0 ,671 4 0
17 ,00 17 ,00
Necesidades fisioldgicas ,394 4 0 ,644 4 0
17 ,00 17 ,00
Necesidades de seguridad ,376 4 0 ,673 4 0
17 ,00 17 ,00
Necesidades de pertenencia ,280 4 0 ,766 4 0
17 ,00 17 ,00
Satisfaccion en el puesto 417 4 0 ,615 4 0
17 ,00 17 ,00
Ambiente de trabajo ,407 4 0 ,636 4 0
17 ,00 17 ,00
Desarrollo profesional 217 4 0 ,791 4 0
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17 ,00 17 ,00

Percepcion del tipo de jefatura 413 4 0 ,611 4 0
17 ,00 17 ,00
Nivel de remuneracion ,289 4 0 ,788 4 0
17 ,00 17 ,00
Recompensas ,291 4 0 ,755 4 0
17 ,00 17 ,00
Necesidad de poder 312 4 0 ,721 4 0
17 ,00 17 ,00
Necesidad de afiliacion ,239 4 0 ,809 4 0
17 ,00 17 ,00
Necesidad de logro 273 4 0 772 4 0

Nota: Correccion de significacion de Lilliefors

La informacion obtenida se aplica la estadistica no paramétrica, porque se
realizé la prueba de normalidad de los datos, como demuestra la tabla 18, los datos
mayores a 50 casos se utiliza el estadistico Kolmogorov-Smirnov, los grados de
libertad demuestran 174 casos, entonces se aplico la prueba de Kolmogorov-Smirnov,
la significancia es menor a 0,05 por lo que se demuestra que los datos tienen una
distribucién no normales (sig=0,000 < 0,05), entonces, se aplicé la estadistica no
paramétrica y para medir las correlaciones entre variables, se utilizo el estadistico

Rho de Spearman.

4.4.2 Contrastacion de hipétesis general

Ho = El liderazgo no se relaciona significativamente con la motivacion de los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac Lima 2018.

Ha = El liderazgo se relaciona significativamente con la motivacion de los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac Lima 2018.

P =0,05

Tabla 21

Correlacién entre el liderazgo y la motivacion de los colaboradores

Liderazgo  Motivacion
Rho de Spearman  Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,645"
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Sig. (bilateral) . ,000

N 174 174
Motivacion  Coeficiente de correlacién ,645” 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 174 174

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

Como se puede apreciar en la tabla 20, el valor de la significancia de p=0,000
observamos que p es menor a 0,05 lo que nos permite decidir en rechazar la hipétesis
nula y decidir aceptar la hipotesis alterna que para nuestro estudio fue: el liderazgo
se relaciona significativamente con la motivacion de los colaboradores de la
Municipalidad de Pachacamac, en tal sentido, aceptamos la hip6tesis alterna. Por lo
gue se refiere al analisis de los resultados estadisticos se muestra el grado de
correlacion entre las variables, mediante la magnitud del estadistico Rho de
Spearman, obteniendo un rho=0,645" interpretandose como una correlacién positiva

media segun la tabla de Hernandez y Mendoza (2018).
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4.4.3 Contrastacion de hipotesis especificas 1

Ho = El liderazgo en equipos no se relaciona significativamente con la motivacién de

los colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac Lima 2018.

Ha = El liderazgo en equipos se relaciona significativamente con la motivacion de los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac Lima 2018.

p =005

Tabla 22

Correlacion entre el liderazgo en equipos y la motivacion

Liderazgo en
equipo Motivacion

Rho de Liderazgo en Coeficiente de 1,000 ,284"
Spearman equipo correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 174 174

Motivacion Coeficiente de ,284™" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 174 174

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

De acuerdo a la tabla 21, el valor de la significancia de p=0,000 observamos
gue p es menor a 0,05 lo que nos faculta tomar la decisién en rechazar la hipo6tesis
nula y aceptar la hipétesis alterna que para nuestro estudio fue: el liderazgo en
equipos se relaciona significativamente con la motivacion de los colaboradores de la
Municipalidad de Pachacamac, en tal sentido, aceptamos la hipétesis alterna. Con
respecto al andlisis de los resultados estadisticos Rho de Spearman, obteniendo un
rho=0,284" interpretdndose como una correlacién positiva media, segun la tabla de
Hernandez y Mendoza (2018).
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4.4.4 Contrastacion de hipotesis especificas 2

Ho = El liderazgo carismético no se relaciona significativamente con la motivacién

de los colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac Lima 2018.

Ha = El liderazgo carismético se relaciona significativamente con la motivacion de

los colaboradores de la Municipalidad de Pachacdmac Lima 2018.

P =0,05

Tabla 23

Correlacion entre el liderazgo carismatico y la motivacion

Liderazgo

carismatico Motivacién

Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 472"
Spearman carismatico correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 174 174

Motivacion Coeficiente de 472" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 174 174

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

En la tabla 22 se muestra al estadistico Rho de Spearman para medir la
correlacién entre la variable liderazgo carisméatico y la motivacion, como se aprecia el
valor de la significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,05 por lo tanto, se
puede afirmar que existe relacion entre las variables, rechazando entonces la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna del estudio. Otro punto es el grado de
correlacion o coeficiente de correlacion de Spearman rho=0,472" lo que significa que
existe una correlacion positiva media, segun la tabla de Hernandez y Mendoza (2018).
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4.4.5 Contrastacion de hipotesis especificas 3

Ho = No existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la

motivacion de los colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac Lima 2018.

Ha = Existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la

motivacion de los colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac Lima 2018.

P =0,05

Tabla 24

Correlacion entre el liderazgo transformacional y la motivacion

transformacional Motivacion

Rho de
Spearman

Liderazgo
transformacional

Motivacion

Liderazgo

Coeficiente de 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) .
N 174
Coeficiente de ,368™
correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 174

,368™
,000

174
1,000

174

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

De acuerdo a la tabla 23 se aprecia al estadistico Rho de Spearman para medir

si existe correlacion entre la variable liderazgo transformacional y la motivacion, se

observa que el valor de la significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,05

por lo tanto se afirma que existe relacidén entre ellas, en efecto se rechaza la Ho y se

acepta la Ha, para nuestra investigacion fue: existe relacion significativa entre las

variables, entonces se acepta la hipétesis alterna de nuestro estudio. Asimismo, la

tabla muestra el coeficiente de correlacion de Spearman rho=0,368" lo que quiere

decir, que existe una correlacion positiva media, segun la tabla de Hernandez y

Mendoza (2018).
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4.4.6 Contrastacion de hipotesis especificas 4

Ho = El liderazgo estratégico no se relaciona significativamente con las motivacion de

los colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac Lima 2018.

Ha = El liderazgo estratégico se relaciona significativamente con la motivacion de los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac Lima 2018.

P =0,05

Tabla 25

Correlacion entre el liderazgo estratégico y motivacion

Liderazgo

estratégico Motivacion

Rho de Liderazgo Coeficiente de
Spearman estratégico correlacion
Sig. (bilateral)
N
Motivacion Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

1,000
174
446"

,000
174

446"
,000

174
1,000

174

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

De acuerdo a la tabla 24 se aprecia al estadistico Rho de Spearman para medir

si existe correlacién entre la variable liderazgo estratégico y la motivacién, se observa

gue el valor de la significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,05 por lo tanto,

se afirma que existe relacion entre ellas, en efecto se rechaza la Ho y se acepta la Ha

gue para nuestra investigacion fue: existe relacidon significativa entre las variables,

entonces se acepta la hipotesis alterna de nuestro estudio. Asimismo, la tabla muestra

el coeficiente de correlacion de Spearman rho=0,446" los que quiere decir, que existe

una correlacién positiva media, segun la tabla de Hernandez y Mendoza (2018).
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CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



5.1 Discusiones

Los resultados de nuestro estudio demuestran que existe relacion entre la
variable Liderazgo y motivacién de los colaboradores de la Municipalidad de
Pachacamac Lima 2018, es decir, el estadistico Spearman muestra un resultado de
0,645 lo que quiere decir que existe una correlacion positiva media entre las variables.
Estos resultados apoyan la investigacion de Avenecer (2015) donde su investigacion
determind La influencia del liderazgo de los supervisores propicia una motivacion que
facilita en los vendedores un desempefio efectivo, que es demostrado con el gusto de
realizar el trabajo, sin que se les exija ni se les llame la atencion constantemente, por
lo tanto, se interpreta que la variable liderazgo influye en la motivaciéon de los
colaboradores y para nuestro estudio el liderazgo se relaciona con la motivacién. Sin
embargo, el estudio realizado por el autor no presenta confiabilidad de su instrumento,

ni la validaciéon de la misma, por lo que se podria incurrir en una probabilidad de error.

Por otro lado, los resultados de nuestro estudio, no coinciden con los estudios
de Caceres (2018) donde el autor determiné que el estilo de liderazgo aplicado por
los directores de las unidades educativas secundarias del Distrito 2 Centro de la
ciudad de La Paz es el tipo Liberal o Laissez faire, es decir, que los docentes tienen
mucha libertad para tomar decisiones y se muestra poca participacion del lider, lo que
genera desorden e ineficacia. Nuestro estudio se realiz6 basicamente si el liderazgo
se relaciona con la motivacibn de los colaboradores determinandose que

efectivamente estan relacionadas las dos variables.

Asimismo, los resultados de nuestro estudio coinciden y apoyan a Garcia
(2018) cuando el autor determind el grado de correlacion entre el liderazgo
transformacional y la motivacion de los colaboradores e Imagen Records S. R. L.,
mostrando el coeficiente de 0.799 lo que sustenta la relacion entre las variables, con
estos resultados se pueden afirmar que nuestro estudio son contundentes con la
investigacion realizada por Garcia (2018), se debe recalcar que nuestro estudio

determino un coeficiente de correlacion positiva media (0,645).
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5.2 Conclusiones

Con respecto al objetivo general fue: determinar la relacion entre el liderazgo y
la motivacion de los colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac Lima 2018.
Con los resultados se logro determinar que existe relacion entre la variable liderazgo
y motivacion de los colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac, por lo tanto,
se acepto la hipdtesis alterna y se rechazo la hipotesis nula, lo que significa, que hay
una correlacion positiva media entre las variables, es decir a mejor estilo de liderazgo,

mayor seré la motivacion de los colaboradores de Pachacamac.

Con respecto al objetivo especifico uno que fue determinar la relacion entre el
liderazgo de equipos y la motivacion de los colaboradores de la Municipalidad de
Pachacamac Lima 2018. Los resultados demuestran que existe relacion entre el
liderazgo en equipo y la motivacion de los colaboradores de la Municipalidad de
Pachacamac Lima 2018, interpretandose, que hay una correlacion positiva media
entre las variables, esto quiere decir, a mejor estilo de liderazgo en equipo mayor sera
la motivacién de los colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac.

Con respecto al objetivo especifico dos que fue: determinar la relacion entre el
lider carismético y la motivacion de los colaboradores de la Municipalidad de
Pachacamac Lima 2018. Los datos muestran que existe relacion entre el liderazgo
carismatico y la motivacioén de los colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac
Lima 2018, por tanto, se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hip6tesis nula,
explicAndose que hay una correlacion positiva media entre las variables, es decir, a
mejor estilo de liderazgo carismatico de la empresa, mayor serd la motivacién de los

colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac.

Con respecto al objetivo especifico tres que fue: determinar la relacion entre el
liderazgo transformacional y la motivacién de los colaboradores de la Municipalidad
de Pachacdmac Lima 2018. La informacion obtenida comprobd la relacion entre el
liderazgo transformacional y la motivacion de la Municipalidad de Pachacamac Lima
2018, con una correlacion positiva media entre nuestras variables liderazgo
transformacional y motivacién, es decir, a mejor estilo de liderazgo transformacional,

mayor sera la motivacion de los colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac.
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Con respecto al objetivo especifico cuatro que fue determinar la relacion entre
el liderazgo estratégico y la motivacion de los colaboradores de la Municipalidad de
Pachacamac Lima 2018. Los resultados comprobaron la relacién entre la liderazgo
estratégico y la motivacion de los colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac
Lima 2018, interpretandose, que hay una correlacion positiva media entre las
variables, es decir, a mejor estilo de liderazgo estratégico, mayor sera la motivacion

de los colaboradores de la Municipalidad de Pachacadmac.

5.3 Recomendaciones

Se recomienda a los gerentes, subgerentes, encargados, y cualquier persona
gue desempefie un liderazgo en la Municipalidad de Pachacamac 2019, aplicar a la
realidad cinco habilidades relevantes de todo lider y lograr el compromiso de los
colaboradores a través de la motivacion, dichas habilidades se detallan a

continuacion:

Actividades

e Siempre ser positivo, involucrarse con los objetivos y metas involucrando a los

colaboradores a cumplirlas
e Escuchar a los colaboradores, es preciso ganarse la confianza de los
colaboradores a través, de escuchar sus inquietudes y poder comprender sus

problematicas.

e Aprender a dar las gracias, que se sienta el afecto y aprecio a los
colaboradores.

¢ No dejar ser uno mismo, es decir, N0 mostrar una imagen que no es en realidad,

es recomendable ser auténtico para la confianza de los colaboradores.

e Cumplir las promesas, es decir, cumplir con los colaboradores de todo lo que

hemos establecido tanto en beneficios, incentivos, entre otros.
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Con respecto al liderazgo en equipo para motivar a los colaboradores se

recomienda las siguientes:

Actividad

Conformar cuatro equipos de trabajo por area con el propésito de competir
entre ellas para optimizar los procesos y minimizar los tiempos de trabajo, el
lider de cada area determina el equipo ganador y seran acreedores de un vale
de consumo para cada uno de los miembros del equipo por el valor de S/.
100.00 en una polleria reconocida de los alrededores, con ello, se busca

mejorar la motivacion de los colaboradores.

Se recomienda con respecto al liderazgo carismatico para incrementar la

motivacion de los colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac lo siguiente:

Actividad

Otorgar mayor autoridad y responsabilidad a los colaboradores mas
capacitados, que conozcan la funcionalidad de los procesos, es decir, otorgar
empowerment a los mas destacados con el fin de incrementar la motivacién a
través de la satisfaccion de puestos 0 asignar puestos con mayores
responsabilidades y mayores retos a las personas con mejor remuneracion de

acuerdo al cargo.

Se recomienda a los lideres con enfoque carismatico crear un entorno de
sentimientos positivos en los equipos de trabajo, que tengan confianza en si
mismo, para ello, se propone establecer metas a corto plazo alcanzable y a
mediano plazo mas complejas, que sean realizables que generen confianza en
los colaboradores, asimismo, premiarlos con bonos de descuento en

supermercados por el valor de S/. 100.00

Se recomienda con respecto al liderazgo transformacional para incrementar la

motivacion de los colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac lo siguiente:
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e Aplicar un liderazgo transformacional a los cargos altos y medio de la
Municipalidad de Pachacamac 2019, lo que se propone realizar una
capacitacion en la institucion de servicio de consultoria y capacitacion
Metaconsultec en el tema de liderazgo transformacional con una duracién de

24 horas, el costo es de S/. 120.00 por persona.

Se recomienda con respecto al liderazgo estratégico para incrementar la

motivacion de los colaboradores de la Municipalidad de Pachacamac lo siguiente:

e Se recomienda realizar el analisis FODA a la Municipalidad de Pachacamac
2019 a fin de identificar las fortalezas y debilidades de la institucién, con el
propdsito de definir los objetivos a corto y largo plazo, asi como también

coadyuve a definir las estrategias a seguir.
e Es recomendable después del analisis FODA involucrar a los colaboradores

con incentivos de alcanzar las metas establecidas, bonificar con dias de

descanso por cumplimiento de metas.
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ANEXOS



Anexo 1: Informe de software antiplagio (Turnitin)

Liderazgo y su relacién con la motivacion

INFORME DE ORIGINALIDAD

5. 5o, Os 50,

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INT ERMET ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

Submitted to Universidad Alas Peruanas
Trabajo del estudianta

2%

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internat

1o

repositorio.upao.edu.pe

Fuente de Internat

< B~ -

1o

prezi.com

Fuenta de Internat

=]

1o

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudianta

1o

Excluir citas Apagado Excluir coincidencias < 1%
Excluir bibliografia Apagado



Anexo 2: Matriz de consistencia

PROBLEMA PRINCIPAL

OBJETIVO PRINCIPAL

HIPOTESIS PRINCIPAL

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

¢De qué manera el liderazgo
se relaciona con la motivacién
de los colaboradores de la
Municipalidad de Pachacamac
Lima 20187

Determinar la relacion entre el
liderazgo y la motivacion de
los colaboradores de la
Municipalidad de Pachacamac
Lima 2018.

El liderazgo se relaciona
significativamente con la
motivacion de los
colaboradores de la
Municipalidad de
Pachacamac Lima 2018.

Liderazgo

Liderazgo en
equipo

* Normas de equipo

* Liderazgo de equipo

* Cohesién e interdependencia
*Estructura del equipo
*Respaldo organizacional
*Qrientado a la creatividad

Liderazgo
carismatico

* \ision
* Habilidad de comunicacion

* Inspira confianza

*Base de poder relacional
*Conflicto interno minimo
*Brinda Empowerment

Liderazgo
transformacional

* Establecer vinculo directo y
de confianza con el equipo

* Motiva de manera
permanente

* Busca el crecimiento a largo
plazo

*Promueve la estimulacion
intelectual

Liderazgo
estratégico

* Analisis externo

* Analisis interno

* Estrategias de cambio

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES




¢De qué manera el liderazgo
en equipo se relaciona con la
motivacion de los
colaboradores de la
Municipalidad de Pachacamac
Lima 2018?

Determinar la relacién entre la
liderazgo en equipo y la
motivacion de los
colaboradores de la
Municipalidad de Pachacamac
Lima 2018.

El liderazgo en equipo se
relaciona significativamente

con la motivacion de los
colaboradores de la
Municipalidad de

Pachacamac Lima 2018.

¢En qué medida el liderazgo
carismatico se relaciona con la
motivacion de los
colaboradores de la
Municipalidad de Pachacamac
Lima 2018?

Establecer la relacion entre el
liderazgo carismatico y la
motivacion de los
colaboradores de la
Municipalidad de Pachacamac
Lima 2018.

El liderazgo carismatico se
relaciona significativamente
con la motivacién de los
colaboradores de la
Municipalidad de
Pachacamac Lima 2018.

¢,Coémo el liderazgo
transformacional se relaciona
con la motivaciéon de los
colaboradores de la
Municipalidad de Pachacdmac
Lima 2018?

Comparar la relacion entre el
liderazgo transformacional y la
motivacion de los
colaboradores de la
Municipalidad de Pachacamac
Lima 2018.

Existe una relacion
significativa entre el
liderazgo transformacional y
la motivacién de los
colaboradores de la
Municipalidad de
Pachacamac Lima 2018.

¢,De qué manera el liderazgo
estratégico se relaciona con la
motivacion de los
colaboradores de la
Municipalidad de Pachacdmac
Lima 20187

Analizar la relacién entre el
liderazgo estratégico y la
motivacion de los
colaboradores de la
Municipalidad de Pachacamac
Lima 2018.

El liderazgo estratégico se
relaciona significativamente
con la motivacioén de los
colaboradores de la
Municipalidad de
Pachacamac Lima 2018.

Motivacion

Satisfaccion de
necesidades

* Necesidades fisiol6gicas

* Necesidades de seguridad

* Necesidades de pertenencia
o social

* Satisfaccion en el puesto

Motivacion . .
S * Ambiente de trabajo
intrinseca
* Desarrollo profesional
* Percepcion del tipo de
jefatura
Motivacion | * Nivel de remuneracion
extrinseca

* Recompensas

Necesidades
basicas

* Necesidad de poder
* Necesidad de afiliacion

* Necesidad del logro




Anexo 3: Matriz de operacionalizacion
Variable independiente: Liderazgo

DEFTNICTON DEFINICTON
VARIABLE DIM ENSIONES] INDICADORES PREGUNTAS
CONCEDTLIAL QDDA CIAONAL
¢El jefe de su area tiene actitudes positivas y optimistas con los colaboradores de la M unicipalidad de
. . Pachacamac?
Actitud de liderazgo
¢Esta usted de acuerdo que las actitud de los jefes ayudan el desempefio de los colaboradores?
. ¢El lider demuestra estabilidad emocional, confianza en si mismo y es flexible alos cambios?
Liderazgo en . .
R Rasgos de lideres efectivos - - - - - -
equipo ¢Esta de acuerdo que su jefe entiende, comprende y se comunicacon los miembros de los equipos de
trabajo ?
¢(Ellider demuestra un comportamiento correcto de las cosas y demuestra principios yvalores en la
. - institucion?
Liderazgo ético
¢Esta de acuerdo que el lider practicaytoma decisiones de manera ética?
¢(Ellider es generoso y analiza el entorno e identifica oportunidades para mejorar las condiciones de
. los colaboradores?
Significado personal
¢Esta de acuerdo que el lider se preocupay busca el bienestar de los demas y de sus seguidores?
La variable liderazgo se
Arbaiza (2017)“ (..) el obtendraconlos . . L - ¢Esta de acuerdo que el lider promueve el crecimiento y desarrollo personal de los colaboradores?
liderazgo es un proceso |resultados de medicién de Liderazgo Lider carismatico socializado
i i carismatico LCS
_mediante el cual un las puntuaciones del (es) ¢Esta de acuerdo que el lider promueve la participacion igualitaria de sus colaboradores?
individuo influye enun cuestionario denominado
grupo de personas para liderazgo, que consta de ¢(Ellider emplea recompensas y castigos para la manipulaciény control de los equipos de trabajo de la
alcanzar metas comunes” | nueve preguntas y cinco Lider carismatico institucion?
.321). alternativas de respuestas ersonalizado (LCP . . . " . .
(32D X P P ( ) ¢Estade acuerdo que los logros del equipo sonreconocidos por el lider de manera incentivadora?
Liderazgo (escala Likert), para

Lussier y Achua (2011) “ EI
liderazgo es el proceso de
influencia entre lideres y
seguidores paralograrlos
objetivos
organizacionales por
medio del cambio” (p.6).

determinar el estilo de
liderazgo (eficiente,
medianamente eficiente y
deficiente) en base atres
dimensiones:
personalidad del lider,
liderazgo carismatico y
liderazgo
transformacional.

M otivacién inspiradora

¢Ellider comunica de manera apasionada una meta a alcanzar que motiva alos empleados?

¢Esta de acuerdo que el lider inspira confianza para alcanzar los objetivos y transmite que es la mejor
opcion de las cosas?

Liderazgo
transformaciona
|

Consideracion individual

¢(Ellider es un mentor paralos colaboradores porque satisface de manera individual sus
preocupaciones?

¢Esta de acuerdo que el lider trata a sus seguidores como individuos y utiliza la orientacié n de
desarrollo alos colaboradores?

Estimulacién intelectual

¢Estade acuerdo que el lider motiva y participa en la creatividad e innovacién parala soluciénde los
conflictos?

¢Esta de acuerdo que el lider incentiva alos colaboradores a utilizar métodos préacticos para
solucionar los problemas que se presentan?

Analisis externo

¢Ellider frecuentemente identifica o portunidades externas y amenazas posibles de los factores
sociales, culturales yecolégicos?

¢Esta de acuerdo que su lider evalla los factores politicos, econémicos, legales que representen
oportunidades yamenazas para la institucién?

Liderazgo
estratégico

Andlisis interno

¢Esta de acuerdo que su lider aprovecha las fortalezas que tiene la institucié n para alcanzar las metas
trazadas?

¢Los lideres trabajan enfocandose en convertir sus debilidades en fortalezas como parte de la
estrategia?

Estrategia del cambio

¢(Esta de acuerdo que el lider utiliza administracié n del cambio en la institucién con el propésito de
mejorar continuamente?

¢Esta de acuerdo que lainstitucién se encuentra a la vanguardia de los cambios tecnolégicos
modernos?




Anexo 4: Matriz de operacionalizacion
Variable dependiente: Motivacion

VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIM ENSIONES]

INDICADORES

PREGUNTAS

Motivacion

Arbaiza (2017) “ La
motivaciéon es un
proceso psicolégico
béasico que puede
definirse como el
impulso que guiala
accién para alcanzar una
meta” (p.139).

Lussier y Achua (2011)
“Lamotivaciones
cualquier cosa que

influya en el
comportamiento en
buscade un cierto
resultado, es una
busqueda de beneficio
personal” (p.79).

La variable motivaciéon
seobtendraconlos
resultados de medicion
de las puntuaciones del
cuestionario
denominado
motivacién, que consta
de nueve preguntas y
cinco alternativas de
respuestas (escala
Likert), para determinar
el nivel de motivacion
(alta, regular y baja), en

base atres dimensiones:

satisfaccion de
necesidades,
motivacién intrinsecay
motivacién extrinseca.

Necesidades fisiol6gicas

¢Esta de acuerdo conlos sueldos ylos horarios de trabajo de la institucion?

¢Estade acuerdo que las condiciones de trabajo son satisfactorias paralos colaboradores?

Satisfaccién de
necesidades

Necesidades de seguridad

¢Esta de acuerdo que su trabajo es estable y tiene proteccién contra el peligro?

¢Esta de acuerdo que la institucién le brinda condiciones seguras de trabajo y salud?

Necesidades de pertenencia
o social

¢Pertenezco aunaasociacién o tengo un grupo de compaifieros que nos reunimos frecuentemente y
me siento felizporello?

¢Esta de acuerdo que la amistad entre compafieros de trabajo es muy buena que ayuda al desempefio
del equipo?

Satisfaccién en el puesto

¢Mijefe estimula el crecimiento individual, presentando me condiciones de desafio y satisfaccion
personal en mi puesto?

¢Esta de acuerdo que laincorporacién de otras atribuciones de trabajo ayuda a la satisfaccién
personal cuando es recompensado ?

Motivaciéon
intrinseca

Ambiente de trabajo

¢Esta de acuerdo que la M unicipalidad de Pachacamac moderniza los equipos de trabajo yla
tecnologia de punta?

¢Esta de acuerdo que las condiciones de confort de la zona de trabajo son las mas adecuadas?

Desarrollo profesional

¢Lainstitucién nos motiva dandonos beneficios alos trabajadores como el apoyo en la escolaridad
de mis hijos?

¢Esta de acuerdo que la institucié n nos brinda facilidades para seguir una carrera profesional?

Percepcion del tipo de
jefatura

¢El jefe aplica un liderazgo democratico donde participamos los colaboradores en las decisiones de la
institucion?

¢Estoyde acuerdo con el tipo de liderazgo que aplica el jefe de mi area porque considero la méas
adecuada?

Motivacion
extrinseca

Nivel de remuneracién

¢Me siento satisfecho con el nivel de remuneracién percibido y es justo por mi desempefio laboral?

¢Esta de acuerdo que la remuneracién percibida es equitativa en comparacién con mis compafieros?

Recompensas

¢LaMunicipalidad de Pachacamac aplicarecompensas por metas alcanzadas y/o esfuerzo del
equipo?

¢Los premios yrecompensas obtenidas son satisfactorios por la funcién realizada en la institucié n?

Necesidad de poder

¢Ellider delega su autoridad alos colaboradores mas adecuados para ejercer influenciay control?

¢Laautoridad y responsabilidad esta seleccionada de manera correcta por el nivel de competencia del
lider?

Necesidades
basicas

Necesidad de afilizaciéon

¢clLainstitucié n comparte reuniones de grupo para confraternizar entre compafieros de trabajo?

¢Entre companferos de trabajo estamos prestos para ayudarnos entre si, a solucionar diversos
problemas?

Necesidad de logro

¢Estade acuerdo que la institucién tiende a reconocer al esfuerzo realizado porlos colaboradores en
cualquier situacién que se le ponga?

¢Ellider por lo general incentivaalos colaboradores a desafios y fijan metas medianamente dificiles
pero no imposibles de alcanzarlos?




Anexo 5: Cuestionario 1 - Liderazgo

El objetivo del presente cuestionario es medir el estilo de liderazgo con respecto a la
variable liderazgo. Para responder considere los niumeros del uno al cinco segun la

escala de respuestas.

ESCALA N°

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

g | (W (N (P

Muy de acuerdo

DIMENSION | N° PREGUNTAS 1 2 3 4 5

¢El jefe de su &rea tiene actitudes positivas y
1 | optimistas con los colaboradores de la Municipalidad
de Pachacamac?

¢ Esté usted de acuerdo que las actitud de los jefes
ayudan el desempefio de los colaboradores?

¢ El lider demuestra estabilidad emocional, confianza

en si mismo y es flexible a los cambios?

Liderazgo en
equipo

¢Esta de acuerdo que su jefe entiende, comprende y
4 | se comunica con los miembros de los equipos de
trabajo?

¢ El lider demuestra un comportamiento correcto de las
5 | cosas y demuestra principios y valores en la
institucion?

¢Esta de acuerdo que el lider practica y toma
decisiones de manera ética?

¢El lider es generoso y analiza el entorno e identifica
7 | oportunidades para mejorar las condiciones de los
colaboradores?

¢ Esté de acuerdo que el lider se preocupa y busca el
bienestar de los demas y de sus seguidores?

Liderazgo
carismatico

¢ Esta de acuerdo que el lider promueve el crecimiento
y desarrollo personal de los colaboradores?

¢ Esta de acuerdo que el lider promueve la

10 participacion igualitaria de sus colaboradores?




11

¢El lider emplea recompensas y castigos para la
manipulacion y control de los equipos de trabajo de la
instituciéon?

12

¢ Esta de acuerdo que los logros del equipo son
reconocidos por el lider de manera incentivadora?

Liderazgo
transformacional

13

¢El lider comunica de manera apasionada una meta a
alcanzar que motiva a los empleados?

14

¢ Esta de acuerdo que el lider inspira confianza para
alcanzar los objetivos y transmite que es la mejor
opcién de las cosas?

15

¢ El lider es un mentor para los colaboradores porque
satisface de manera individual sus preocupaciones?

16

¢ Esté de acuerdo que el lider trata a sus seguidores
como individuos y utiliza la orientacion de desarrollo a
los colaboradores?

17

¢ Esté de acuerdo que el lider motiva y participa en la
creatividad e innovacion para la solucion de los
conflictos?

18

¢ Esté de acuerdo que el lider incentiva a los
colaboradores a utilizar métodos practicos para
solucionar los problemas que se presentan?

Liderazgo
estratégico

19

¢El lider frecuentemente identifica oportunidades
externas y amenazas posibles de los factores sociales,
culturales y ecolbgicos?

20

¢ Esta de acuerdo que su lider evalta los factores
politicos, econdmicos, legales que representen
oportunidades y amenazas para la institucion?

21

¢Esta de acuerdo que su lider aprovecha las fortalezas
gue tiene la institucion para alcanzar las metas
trazadas?

22

¢Los lideres trabajan enfocandose en convertir sus
debilidades en fortalezas como parte de la estrategia?

23

¢ Esté de acuerdo que el lider utiliza administracién del
cambio en la institucion con el propdésito de mejorar
continuamente?

24

¢ Esta de acuerdo que la institucion se encuentra a la
vanguardia de los cambios tecnoldgicos modernos?




Anexo 6: Cuestionario 2 - Motivacion

El objetivo del presente cuestionario es medir el nivel de motivacién con respecto a la
variable motivacion. Para responder considere los numeros del uno al cinco segun la

escala de respuestas.

ESCALA N°

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

g | (W N (P

Muy de acuerdo

DIMENSION | N° PREGUNTAS 1 2 3 4 5

¢ Esta de acuerdo con los sueldos y los horarios de

1 trabajo de la institucion?
5 ¢ Esta de acuerdo que las condiciones de trabajo son
satisfactorias para los colaboradores?
3 ¢ Esta de acuerdo que su trabajo es estable y tiene
Satisfaccion proteccién contra el peligro?
de
necesidades . s . -
4 ¢ Esté de acuerdo que la institucion le brinda condiciones

seguras de trabajo y salud?

¢ Pertenezco a una asociacion o tengo un grupo de
5 | compafieros que nos reunimos frecuentemente y me
siento feliz por ello?

¢ Esta de acuerdo que la amistad entre comparieros de
6 |trabajo es muy buena que ayuda al desempefio del
equipo?

¢Mi jefe estimula el crecimiento individual,
7 | presentandome condiciones de desafio y satisfaccion
personal en mi puesto?

¢ Estéa de acuerdo que la incorporacién de otras
8 | atribuciones de trabajo ayuda a la satisfaccion personal

L cuando es recompensado?
Motivacion

intrinseca

¢ Esta de acuerdo que la Municipalidad de Pachacamac
9 | moderniza los equipos de trabajo y la tecnologia de
punta?

¢ Esta de acuerdo que las condiciones de confort de la

10 : .
zona de trabajo son las mas adecuadas?




11

¢La institucién nos motiva dandonos beneficios a los
trabajadores como el apoyo en la escolaridad de mis
hijos?

12

¢ Esta de acuerdo que la instituciéon nos brinda
facilidades para seguir una carrera profesional?

Motivacion
extrinseca

13

¢ El jefe aplica un liderazgo democratico donde
participamos los colaboradores en las decisiones de la
institucion?

14

¢ Estoy de acuerdo con el tipo de liderazgo que aplica el
jefe de mi area porque considero la més adecuada?

15

¢ Me siento satisfecho con el nivel de remuneracion
percibido y es justo por mi desempefio laboral?

16

¢ Esta de acuerdo que la remuneracioén percibida es
equitativa en comparacién con mis compareros?

17

¢La Municipalidad de Pachacamac aplica recompensas
por metas alcanzadas y/o esfuerzo del equipo?

18

¢Los premios y recompensas obtenidas son
satisfactorios por la funcién realizada en la institucion?

Necesidades
basicas

19

¢El lider delega su autoridad a los colaboradores mas
adecuados para ejercer influencia y control?

20

¢La autoridad y responsabilidad esté seleccionada de
manera correcta por el nivel de competencia del lider?

21

¢La institucion comparte reuniones de grupo para
confraternizar entre compafieros de trabajo?

22

¢ Entre comparieros de trabajo estamos prestos para
ayudarnos entre si, a solucionar diversos problemas?

23

¢ Esté de acuerdo que la institucion tiende a reconocer al
esfuerzo realizado por los colaboradores en cualquier
situacion que se le ponga?

24

¢El lider por lo general incentiva a los colaboradores a
desafios y fijan metas medianamente dificiles pero no
imposibles de alcanzarlos?




Anexo 7 Validaciéon del instrumento
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Anexo 8: Permiso de la institucion

“Afo de la lucha contra la corrupcion y la impunidad” es
el nombre oficial del 2019

"MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PACHACAMAC “

S Akolde @ ELVIS POMEZ GUILLERMD
Dr Juan Manwel Gulllermo

Jefe del Area de Hecursos Humanos de la Municipaidad Distrital de Pachacam sc

Yo identficodo con DMK 715 20184 domicliado en Avenida ks Pakneras. Mz 0.2013,02
Lurin — Lima ,me prezento ane usted para concederie o siguente .

Ot en calidad de Jefe de frea de Recursos Humanes y subporente de la Sulagerencia de
Racursas Humanes e concedo al ex traobajador Chrsthian Canied Ldpez Vikagaray, el dedido
permisse para que pueds inidar @s estodios de investigackin y formacda peafasional.

Nacasarios pars gue el ex trebajador pueds desarrollar sus estudics de investigacidn en esta
distirguida  institucion de goberno lotal que ls concede of permisa respectiva.

Paghatdmac, 23 de Agoste  del 2019

SOLICITO :Permiso para realizar Trabajo de Investigacion

SENOR ELVIS POMEZ GUILLERMO ALCALDE DE LA
MUNICIPALIDAD DE PACHACAMAC



Anexo 9: Organigrama de la Municipalidad de Pachacamac

ORGANIGRAMA _
DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PACHACAMAC - 2015
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