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Presentacion

Es grato dirigirme a ustedes Sefiores Miembros del Jurado de Grados y Titulos de la
Universidad César Vallejo, de la Escuela de Posgrado, con el propésito de efectuar
la presentacién de este trabajo de investigacion, que tiene por titulo “Estilo de
liderazgo y la motivacion laboral de los colaboradores en la empresa Isolima
Plast SAC, Comas, ano 2017”, con el fin de obtener el grado de Magister en Gestion
del Talento Humano, investigacion que sera de gran importancia para la comunidad
cientifica, puesto que busca demostrar los efectos positivos del estilo de liderazgo y

mantener motivado al personal dentro de la empresa.

En ese sentido, el presente trabajo se encuentra delimitada en seis capitulos,
desarrollados de la siguiente manera, el Capitulo | se presenta los antecedentes, el
marco tedrico, marco conceptual, justificacion del trabajo de investigacion, la
formulacion de los problemas, los objetivos que se buscan, asi como la hipotesis del
trabajo de investigacion. En el Capitulo Il: “Marco Metodoldgico”, se presenta el tipo
de estudio, el disefio, la poblacién y muestra, las técnicas e instrumentos utilizados,
el método de analisis y los aspectos técnicos. En el Capitulo Ill: “Resultados”, se
sefala las técnicas de analisis de campo que fueron desarrolladas, descripcion de
los resultados, el andlisis inferencial de las dimensiones y de las hipotesis, asi mismo
el analisis correlacional de las variables. En el Capitulo 1V: desarrolla lo referente a
la discusion que se ha arribado; y finalmente el Capitulo V, VI'y VIl nos dan a conocer
las conclusiones, recomendaciones y referencias bibliograficas respectivamente,

todo segun las fuentes de informacién empleadas para la presente investigacion.

Por lo cual, se espera cumplir con los requerimientos de aprobacion, segun

las normas de la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo.

Br. Aranda Mendoza, Indira Jahaira



vii

indice del contenido

Pag.
PAGINA DELJURADO ...ttt ettt ettt ettt ettt e s e e e eeesesess et sseee et eseseseessaeeesseneseseseassaenas i
[T To [ To%= 1 o] g - VTP iii
Yo [ = (o [ To 0 0T =T 0] (o TSP iv
Declaratoria de auteNtiCIAA ..........coorerieieieierre et v
ST =T o1 - ol o PO SRS UOPROPPRPRt Vi
INAICE A1 CONLENITD ...ttt ne s snaenes vii
[T TeT=3e L= £=1 o] £ YOO OO ix
INAICE A FIGUIAS ..ottt s s X
RESUIMIBN...c.eiieeeee ettt sttt et e e s bt e she e s heesabe e bt e be e e bt e s beesaeeemteenbeenbeenbeesaeesanenas xi
A o1 - o1 AT xii
l. T oo [ o] (o] o [OOSR 13
1.1. Realidad ProbleMALICA.......oceciieireee e 14
1.2, TrabD@JOS PrEVIOS. cuciiieieiieieeiestert ettt sttt ettt b et ettt et ebe e b e 16
1.2.1. Antecedentes iNterNacioNales........cccoeviriririirienieieeerese e 16
1.2.2. Antecedentes NACIONAIES ......cccceeiieiriiiceseee e 20
1.3. Teorias relacionadas al teM@.......cceveeeiririniseeeee e 24
G Ot IO 1~ 41 Vo T o [ 1T =T = . o o LS 24
1.3.2. MOtIVaCIiON 1aDOTaAl ......ccovieiieiieee et 35
1.4. Formulacion del problema.........cocieieicicceeeee e 43
1.5, Justificacion del @STUAIO .....cocivirerieeece e 44
JUSHITICALION LEOTICA .cuiieieieeeeeeee ettt sttt e e neeseeseseenean 44
JUSHITICACION PrACTICA..cuiieieieeeeeee ettt sttt seeseeseseennan 44
JUstificacion MEtOAOIOGICA ....c.cuveieeiciiceeeeee ettt ere b e 44
JUSTIfICACION SOCIAL ...uiuiiiiieiiieiee ettt ens 45
1.6, HIPOLESIS oottt sttt ae e ae et e st e s b et e s et eneeneeneeaeereebees 45
R O | o =1 4 Yo 1= SRR 46
Il. 1Y =3 o T Lo TSRS 47
2.1. DiSEf0 A€ INVESTIGACION ...c.ocuiieieeeeeeeeeeest ettt sttt ssesne st 48
2.2. Variables, 0peracionaliZacCiOn .........cccceieecieieeeeiiseeeseees et 49
2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad...... 51

2.4.1.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datoS ......cccccevveveeeiveieeeieeeiee e 51



viii

2.4.2.Validez del INSTIUMENTO ......ooiieieieieers et 52
2.4.3.Confiabilidad del iNSTrUMENTO ..c..oceeviiieeeeeeeeee e 52
2.5. Métodos de analiSisS A€ dAtOS ......ccceveeiriririsereee et 57
2.6, ASPECTIOS BLICOS ...cuiriiuiieieieiet ettt ettt ettt 57
[l RESUITATOS ...ttt sttt ettt b s bbbt s et e e s e 58
3.1, ReSUItAd0S AESCIIPLIVOS ..ocuiiieiececie sttt st a et ae s reeanens 59
3.1.1. Analisis descriptivo de la variable estilo de liderazgo ........cccccevveveevveveceseennnns 59
3.1.2. Analisis descriptivo de la variable motivacion laboral..........cccccooeievveinennnen, 63
3.2. ResUltados iNTErENCIAIES .....cooveeieececeeecee et 67
3.2.1. Analisis correlacional por variables ... 67
3.2.2. Prueba de hipOtesis eSPECITICAL ....ccoiiieieiiiieeeceeeee e 68
3.2.3. Prueba de hipOtesis @SPECITICA 2 .. 69
3.2.4. Prueba de hipOtesis eSPEeCIfiCaA 3 .. 71
V. DT ESY o1 U =] Lo ] o H TSP SRSR 73
V. (070} o o3 810 1= 1SS 77
VI. RECOMENUACIONES. ..ottt sttt 79
VI, REFEIENCIAS. .....iieieieeeeeeeees ettt sttt e et st seebestesbesseseneeneeneas 81
VL ANEXOS ottt sttt ettt b e s bt sat e e at e et e e bt e sheesaeesabesabeebeeabeesmeeenteenteeteen 85
F a1 o I R\ g Aol U] (o @1 =T | 11l o J RS 86
Declaracion JUrada........ccocuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiir e 93
ANEXO0 2: Matriz de CONSISTENCIA coouvviiririeiiiieiiee ettt ettt e e e sbe e e sabeesabeesaeeesaree s 94
Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos ........cccevveeiriiiniiiiiiieeree e 96
Anexo 4: Base de datos y resultados de la prueba de confiabilidad...........ccccccveeieiiiiiiciencennen. 104

Anexo 5: Base de datos y resultados de la constatacion de hipdtesis........ccccecoeeeeecieeieccieeeennen. 108



indice de tablas

Tabla 1. Operacionalizacién de la variable estilos de liderazgos

Tabla 2. Operacionalizacion de la variable motivacion laboral
Tabla 3. Validez de contenido del instrumento de las variables estilo de liderazgo y
motivacion laboral

Tabla 4. Niveles de confiabilidad aplicados a los instrumentos de medicion
Tabla 5. Andlisis de confiabilidad de la variable estilos de liderazgo

Tabla 6. Analisis de confiabilidad de la variable motivacion laboral

Tabla 7. Ficha técnica del instrumento de estilo de liderazgo

Tabla 8. Ficha técnica del instrumento de motivacion laboral

Tabla 9. Resultados de los niveles de la variable estilo de liderazgo.

Tabla 10. Resultados de la dimensién liderazgo transformacional de la variable estilo
de liderazgo

Tabla 11. Resultados de la dimensién liderazgo transaccional de la variable estilo de
liderazgo

Tabla 12. Resultados de la dimensidon conducta pasiva de la variable estilo de liderazgo

Tabla 13. Resultados de los niveles de la variable de motivacion laboral

Tabla 14. Resultados de la dimensién necesidad de logro de la variable motivacion
laboral

Tabla 15. Resultados de la dimension necesidad de afiliacion de la variable motivacion
laboral

Tabla 16. Resultados de la dimensién necesidad de poder de la variable motivacién
laboral

Tabla 17. Coeficiente de correlacion de entre las variables estilo de liderazgo y
motivacion laboral

Tabla 18. Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman: liderazgo transformacional
y motivacion laboral

Tabla 19. Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman: liderazgo transaccional y
motivacion laboral

s

Pag.

50
50

52
53
53
54
55
56
59

60

61
62
63

64

65

66

67

69

70

Tabla 20. Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman: conducta pasiva y motivacion 71

laboral



indice de figuras

Figural. Caracteristicas del liderazgo

Figura 2. Importancia del liderazgo

Figura 3. Teoria de la Piramide de Maslow

Figura 4. Teoria de McClellan

Figura 5. Disefio correlacional de la investigacion

Figura 6. Resultado de los niveles de la variable de estilo de liderazgo

Figura 7. Resultado de los niveles de la dimension liderazgo transformacional de
la variable estilo de liderazgo

Figura 8. Resultado de los niveles de la dimension liderazgo transaccional de la
variable estilo de liderazgo

Figura 9. Resultado de los niveles de la dimension conducta pasiva de la variable
estilo de liderazgo

Figura 10. Resultado de los niveles de la variable motivacion laboral

Figura 11. Resultado de los niveles de la dimension necesidad de logro de la
variable motivacion laboral

Figura 12. Resultado de los niveles de la dimensidon necesidad de afiliacion de la
variable motivacion laboral

Figura 13. Resultado de los niveles de la dimension necesidad de poder de la

variable motivacion laboral

7

Pag.

26
27
37
41
49
59
60

61

62

63
64

65

66

10



Xi

Resumen

La presente investigacion fue realizado con el objetivo de determinar la relacion entre
los Estilos de liderazgo y la motivacion laboral de los colaboradores en la empresa
Isolima Plast SAC, Comas 2017. Titulada “Estilo de liderazgo y la motivacion laboral

de los colaboradores en la empresa Isolima Plast SAC, Comas, afio 2017”.

Se utilizé el método hipotético deductivo, el tipo de investigacion es de nivel
descriptivo, de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental transversal, La
poblacion estuvo formada por 60 colaboradores de la empresa Isolima Plast, el tipo
de muestra fue censal, siendo toda la poblacion a la que se realizé la encuesta, por
ser pequefa la cantidad de trabajadores de la empresa, la técnica empleada para
recolectar informacion fue de encuesta y los instrumentos de recoleccién de datos
fueron los cuestionarios con escala de Likert que fueron debidamente validados a
través de juicios de expertos y determinado su confiabilidad a través de estadistico
de fiabilidad (Alfa de Cronbach, KR-20).

Los resultados expresaron, que el andlisis estadistico dieron cuenta de la
existencia de relaciéon de r = 0,929 entre las variables: Estilo de liderazgo y
Motivacion laboral, esto indic6 que el nivel de correlacion entre las variables fue
positiva y alta. La significancia de p = 0,000, muestra que es menor a 0,05, lo que
permitidé sefialar que la relaciéon fue significativa para la prueba de normalidad y uso

la prueba de Kolmogorov.

Ademas las dimensiones de liderazgo transformacional, liderazgo
transaccional y conducta pasiva tuvieron una relacion significativa moderada alta con
el estilo de liderazgo utilizado para mantener motivados a los trabajadores de la

empresa, objeto de estudio.

Palabras claves: Estilo de liderazgo, motivacion laboral, colaboradores.
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Abstract

The present investigation has been carried out with the objective of determining the
relationship between leadership styles and motivation of employees in the company
Isolima Plast SAC, commas 2017. Entitled “Leadership style and motivation of

employees in the company Isolima Plast SAC, commas, year 2017”.

We used the hypothetical-deductive method, the type of research is of a
descriptive level, quantitative approach, cross-sectional non-experimental design, the
population was composed of 60 collaborators of the company Isolima Plast, the type
of sample is the census, the population that is carried out the survey, to be small in
proportion to the number of workers of the company to perform, the technique used
to collect information was of survey and the data collection instruments were
guestionnaires with Likert scale which were duly validated through expert judgments

and determined its reliability through statistical reliability (Cronbach's Alpha, KR-20).

The results express the statistical analysis to account for the existence of
relationship of r = 0.929 between the variables: Leadership Style and motivation, this
indicates that the level of correlation between variables is positive and high. The
significance of p = 0.000, shows that is less than 0.05, which allows you to point out
that the relationship is significant for the test of normality, and use the Kolmogorov

test.

In addition to the dimensions of transformational leadership, transactional
leadership and passive behavior has a significant relationship with the moderate
leadership style used to keep motivated to the workers of the company object of

study.

Key words: leadership style, motivation, workers.
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1.1. Realidad problematica

Estamos viviendo en un constante cambio de transformacion social, econdémico,
empresarial y ambiental, que a nivel mundial nos van empujando a plantear
estrategias acordes a los tiempos de incertidumbre. Asi mismo, en esta etapa de los
milenios, se esta dando un acelerado crecimiento empresarial, esto conlleva, a la
necesidad de aprovechar las tecnologias que estdn a nuestro alcance para innovar,
posicionarnos en el mercado yel lider sea mas comunicativo, para que los trabajadores
se comprometan en cumplir con los objetivos determinados por la organizacion,
temas, en donde los investigadores estudian a las empresas que han logrado alcanzar
el éxito en el mercado de una forma repentina, antes llegar a un ciclo de
maduracién,estos, poco a poco fueron bajando sus ingresos econémicos y con el

tiempo fracasaron.

El investigar el tema de qué estilo de liderazgo se deberia de utilizar en una
organizacion para alcanzar el éxito y crecer en el mercado, es de vital importancia,
debido a que muchos gerentes o administradores de las empresas no saben cémo
desenvolverse con los subordinados, por ello Choi (2011, citado en Chéavez et al,
2015) nos dice, las actitudes hacia el cambio empresarial, relacionada con los estilos
de liderazgo e influenciandola con la conducta de los trabajadores, también nos dicen
que un buen lider actua de la mejor forma en diversas situaciones, porque afronta la

realidad de manera estratégica, con la comunidad y con el pais (p. 12).

En la empresa Isolima, los jefes del area trataron de utilizar un liderazgo
transformacional, delegando responsabilidades en cada trabajador de acuerdo al area
correspondiente, evitando conflictos y demoras, pensaron que de esa manera estaban
realizando una motivacion inspiracional pasiva, cuando era todo lo contrario, lo que se
estaba ejerciendo fue el liderazgo de conducta pasiva, donde la gerencia empleaba el
liderazgo, dejando que cada uno actue de una forma pasiva con tal de cumplir el
pedido. En otras areas era todo lo contrario lo que mas aplicaban era el liderazgo

transaccional, porque los trabajadores actuaban en base a las recompensa

14



de sus superiores al terminar su labor antes que sus deméas comparieros, los jefes del
area, pensaron que en base a la recompensa y a la competencia, serian mas
productivos y eficientes en sus labores encomendadas. Esta problematica se basa en
ello, ante estos escenarios cambiantes en las areas dentro de la empresa Isolina, la
gerencia pensaba que era lo correcto, hasta que se vio afectado en su productividad y
la linea del producto no terminaban a tiempo o si lo hacian no cumplia el estandar de
calidad al 100 %, analizandolo existia una probleméatica de que no se ejercia un buen
liderazgo mas, bien lo que hacian era delegar las responsabilidades y cada jefe del
area tenian que cumplirlas porque es una orden y el cliente lo necesitaba para una

fecha determinada.

Asi mismo, se da un caso similar con las firmas que no saben como demostrar
o transmitir un comportamiento motivacional positivo dentro del ambiente laboral, ya
gue muchas veces existe celos, envidia y poder de mando, por ello se tienen que
buscar actividades para motivar al trabajador y realice sus labores en un ambiente
confortable con un reconocimiento econémico acorde al mercado, proceso, donde las
empresas consideran algo irrelevante, por eso Gil (2013, citado en Avanecer, 2015)
nos dice que algunos duefios de las organizaciones se cuestionan, buscan
asesoramiento de como motivar a sus trabajadores para que logre un desempefio mas

eficaz y generen beneficios econémicos a la empresa (p. 14).

El no tener en cuenta el proceso mencionado anteriormente, que una gerencia
debe de tomar en cuenta, la empresa Isolina también tuvo la problematica de que los
trabajadores empezaron a renunciar y quejarse que el ambiente de trabajo era
demasiado pesado para ellos, porque no existia una buena comunicacion del
subordinado con el subordinador, ademas que el tipo dde reconocimiento que
empleaban los superiores no era justo, ya que su par, creia que por ser el mejor
trabajador del area, tenia el poder de autoridad en los demas, porque su jefe del area
le habia otrogado, por ello que la interaccion entre las empleadores era cada vez mas

conflictiva y el grado de responsabilidad no se respetaba.

15



Ante todas estas probleméticas que se fueron encontrando en el transcurso de
la investigacion, se revisaron teorias relacionadas al liderazgo de investigadores que
enfatizan en las conductas de los lideres y tienden a moverse en muchas direcciones,
asi mismo en el caso de la motivacion en los trabajadores, se investigaron temas
relacionados a las necesidades de logro, poder y afiliacion, para entender mejor el
escenario que esta pasando la empresa, con todo lo mencionado nos cuestionamos y
decimos ¢ cudl seria la relacion que se debe dar entre los estilos de liderazgo, para
mantener una motivacion laboral positiva, sin afectar su desempefio dentro del area

de la firma donde trabaja?.
1.2. Trabajos previos

Respecto al analisis del ambito internacional se ha encontrado trabajos de
investigacion recientes que analizan la influencia del liderazgo en la motivacion de los

colaboradores de las empresas.

1.2.1. Antecedentes internacionales

Avanecer (2015) realizdé la investigacion Liderazgo y motivacion, siendo
destacado que la accion destinada al objetivo del presente estudio de investigacion
fue establecer la influencia del liderazgo de los inspectores en la motivacién de los
vendedores de la distribuidora Mariposa C.B.C., estando ubicada en la ciudad de
Quetzaltenango. La metodologia que utilizd el investigador fue de tipo cuantitativo,
descriptivo. La muestra de investigacion se realizé a los trabajadores de la empresa
gue fueron el equipo de ventas (47 supervisores y 8 vendedores), conformado por
varones de edades entre 20 a 50 afios. El éxito depende del progreso de las ventas
de la corporacién, lo que lograron con la consecucion de los objetivos trazados. El
instrumento que utilizaron fue el cuestionario. Los resultados del investigador fueron
que, la fuente principal de una empresa distribuidora son los ingresos econémicos los
cuales estan encargados los vendedores y para que los ingresos sean en margen
positivo, tiene que ir de la mano por un buen lider del area correspondiente, este sera

el que busque una comunicacion adecuada entre el supervisor y el colaborador,

16



manteniendo la confianza, el respeto dentro del &mbito laboral y mejorando su
desempeiio profesional.

A las conclusiones que arribo el investigador, se comprobaron que los
supervisores tienen una buena influencia del liderazgo hacia su equipo de trabajo y
afecta de forma positiva en la motivacion laboral, expresando cada subordinado su
responsabilidad que tuvieron con su organizacion y las aspiraciones de aumentar su
desempeiio continuamente para mejorar la forma de trabajo efectivo que habia

conservado la organizacién con un alto grado de excelencia.

Pefiarreta (2014) realizé la investigacion de La influencia de los estilos de
liderazgo en los niveles de satisfaccion laboral de los empleados del GAD Municipal
de Loja, el estudio de investigacion tuvo como objetivo establecer el grado de
influencia de los diferentes estilos de liderazgo en los niveles de satisfaccion laboral
de los empleados del GAD Municipal de Loja. Para efectos de esta investigacion se
asumieron una metodologia probabilistico aleatorio, ya que se aplicaron a un muestreo
estratificado, segmentado por 14 departamento, haciendo un total de 134 empleados,
para la recoleccion de datos se emplearon dos instrumentos de encuesta a los
encargados del departamento, para identificar el estilo de liderazgo que resalte en
cada uno de los empleados y saber los niveles de satisfaccion laboral que tuvieron
con relacion a sus jefes encargados. Con respecto a los resultados que se obtuvieron
de la presente investigacion, se encuentran medianamente satisfechos los empleados
con relacién a los estilos de liderazgo predominante, mecanica y que no contribuya
con los objetivos de la organizacion, repercutiendo en el empleador a que realice sus
labores en sus tiempos correspondientes, mientras que otros lideres tratan de
mantener un ambiente amigable con el empleado. Aunque esto no signifique que
motive a sus trabajadores, sino que cada uno de ellos se comprometa con su objetivo

individual estando a la par con el objetivo organizacional.

A las conclusiones que arribo el investigador fue que dentro de la empresa que
se realizd el estudio no entienden el concepto de liderar, ya que en ves que los

administradores, jefes o0 encargados del area lideren, lo que hacen es solo gestionar
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sus funciones correspondientes con relacion a lo laboral y esto no le permite guiar,
motivar e integrar a los miembros de la organizacion y trabajar en equipo para lograr
un fin comuan, ante esta situacion lo que se ajusto el estudio es que existe un estilo
dominante equilibrado que se ajusta al sistema y ritmo de los trabajadores, sin que

exista esfuerzo por mejorar los resultados.

Rojas (2015) realiz6 la siguiente investigacion El liderazgo y la motivacion en la
cooperativa Coomultrup LTDA, ubicada en pamplona, Norte de Santander. Cuyo
objeto de estudio fue establecer y determinar el grado de influencia del liderazgo de la
cooperativa Coomultrup Ltda., frente a la evaluacion de los factores motivacionales de
los colaboradores de Norte de Santander. Para efectos de esta investigacion asumio
una metodologia de tipo descriptivo correlacional con enfoque cuantitativo de disefio
no experimental. Para la recoleccion de datos se tom6 a un total de 17 personas de la
poblacion (10 hombres y 7 mujeres) para realizar la encuesta correspondiente. De
este estudio de investigacion los resultados que se obtuvieron fueron que el liderazgo
transaccional presenta un valor promedio bajo, frente al liderazgo transformacional por
ello prueba que no existe relacion significativa del liderazgo transaccional ni
transformacional y la motivacién interna y externa del personal de la cooperativa, esto
es debido a que los jefes son mas tradicionales y se ven enfocados en la distincion de

conseguir los resultados anhelados por parte de los colaboradores.

Las conclusiones que obtuvo el investigador fue que no existe una relacion
entre ambas variables, ya que la gerencia no capacita a sus jefes de areas de trabajo
en la aplicacion de los estilos de liderazgos como el del enfoque transformacional o
transaccional, el cual si se desempefiara esto, le permitiria mejorar las expectativas
sobre concluir las metas y objetivos de la organizacion, enfocados en el compromiso,
confianza y su labor de cada empleador, para desempeiiar un buen trabajo en equipo,
esto a su vez estaria demostrando los buenos valores, actitudes y cualidades de un

buen desempefio del lider dentro de la cooperativa.

Mendoza, Garcia y Uribe (2014) realizaron la siguiente investigacion Liderazgo

y su relacion con variables de resultados: un modelo estructural comparativo entre el
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liderazgo transformacional y transaccional en una empresa de entretenimiento en
México. El objetivo de la presente investigacion fue de establecer la influencia de los
elementos de liderazgo transformacional y transaccional en variables de resultados
con personal directivo de nivel medio de un comercio de entretenimiento. Para efectos
de esta investigacion se asumieron una metodologia descriptiva correlacional,
basandose en un instrumento de encuestas para la recoleccion de los datos a una
muestra de 100 directivos, lo cual nos da un nivel de confiabilidad significativo, ya que
se obtuvieron como resultado que si existe una relacion de las variables, la mas

resaltante es el esfuerzo extra de los directivos.

Las conclusiones que obtuvo el investigador fue que, los directivos se interesan
en la resolucion de los problemas presentados en la vida diaria y la actualizacion de
sus trabajadores, mostrandose ellos como ejemplos mediante su conducta y tomando
las necesidades personales de cada empleador en su respectiva area, asi mismo nos
dice que si el directivo emplearia mas tiempo en su estilo de liderazgo
transformacional, habria mayor impacto en sus trabajadores ya que se estaria
desarrollando ciertas caracteristicas como la estimulacion intelectual, consideracion
individual, la influencia de atributos y de comportamientos, todo esto seria gracias a
que todos los directivos siguieran enfocandose en el esfuerzo extra segun los

resultados obtenidos.

Olvera (2013) realizo la siguiente investigacion Estudio de la motivacion y su
influencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del area
comercial de la Constructora Furoiani en obras y proyectos. El objetivo de la presente
investigacion fue, establecer los factores motivacionales que influyen en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos del area comercial de la constructora. Para
efectos de esta investigacion se asumio una metodologia de enfoque cuantitativa no
experimental, cuyo disefio de estudio es transversal correlacional, causal. Para la
recoleccion de datos se utilizé como instrumento, la encuesta aplicada a 38
trabajadores seleccionados de 7 areas de la empresa, obteniéndose como resultado

qgue el 34% de los encuestados lo que mas le motiva es el reconocimiento y mostrar
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interés por su trabajo, pero esto dependera de la capacidad que posee para lograr los
objetivos asignados, de esta forma la retribucion deseada sera por iniciativa propia,
por ello se dice que hay una influencia negativa entre los factores motivacionales y el

desemperio laboral de los trabajadores de la constructora.

A las conclusiones a las que arribé el investigador fue, que los principales
factores que influyen en el desempefio laboral son los que hicieron referencia al factor
extrinseco relacionados al salario y al reconocimiento, siendo estos operativos en
base a cada trabajador, segun el estudio obtenido se llega a que en esta empresa
constructora, no se esta cumpliendo con las expectativas del personal, con respectos

a los factores motivacionales.
1.2.2. Antecedentes nacionales

Respecto al analisis del &mbito nacional se ha encontrado trabajos de investigacion

recientes que analizan la estructura de motivacion laboral y desempefio laboral.

Tito y Vargas (2013) realiz6 la siguiente investigacion de tesis titulada Impacto
de la motivacion y liderazgo en su desempefio de trabajo en Lima Metropolitana, el
investigador manifiesta que el objetivo fue demostrar que la motivacién y el liderazgo
se relacionan con el desempefio de trabajo de servicios de Lima Metropolitana. La
muestra fue seleccionada proporcionalmente por sucursales desde la agencia “A”
hasta la agencia “J” haciendo un total de 167 vendedores, de los cuales se divide en
dos géneros femeninos (104) y masculinos (63), cuyas edades estan entre 18 a 28
afos. Para esta empresa recure a contratar mas a su personal joven y de género
femenino, debido a que se trata de atencién en linea, por ello tienen mas personal
femenino para la atencion directa a los clientes. Utilizaron dentro de este estudio un
disefio de andlisis expost-facto, recolectando datos estadisticos de la “t” de Student y
la correlacion de Pearson, para que al ser observadas se analicen dichos resultados
obtenidos. En este resultado se indicaron que el nivel promedio de la variable del
impacto motivacional en el estudio fue de 32,53 porciento siendo significativamente

bajo, ademas se observd que la muestra aplicada en la variable del liderazgo de la
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gerencia reporto un nivel promedio de 31,99 porciento, significativamente mas bajo el

rendimiento que la otra variable analizada en esta muestra de estudio.

En este estudio se corroboro por parte del investigador que hablar sobre el tema
motivacional es como llegar a una conclusién que la gestion del recurso humano esta
influenciado en lograr un buen desempefio laboral, a través de desarrollar estrategias
para controlar el manejo del estrés laboral, minimizar la monotonia, crear un buen
clima laboral y brindar un salario acorde con su labor desempefiada, asi mismo aplicar
las evaluaciones periddicamente segun las charlas, talleres y capacitaciones de temas
de manejo del estilo de liderazgo y de cdmo realizar la motivacion laboral a sus
personales directos (administrativos, obreros y/o técnicos) dentro del area de trabajo.

Esparza (2016) realizé la siguiente investigacion para obtener el grado de
licenciado en la especialidad de ciencias administrativas titulada Estilo de liderazgo y
su efecto en el desempefio dentro del area de contabilidad de la firma el Rocio SA.,
2016 - Trujillo”, cuyo objetivo de investigacion fue de proponer lineamientos de mejoras
para el estilo de liderazgo del contador general corporativo del area de contabilidad,
asi mismo de fortalecer y mejorar la motivacion del personal, el investigador manifiesta
que la metodologia fue descriptiva, disefio no experimental con corte transversal, su
muestra estuvo constituida por 28 trabajadores del area de contabilidad, el tipo de
instrumento utilizado fue el cuestionario para la recoleccién de datos de informacion.
De este estudio de investigacion se obtuvo como resultado que existe una relacion

minima entre las variables.

A las conclusiones que arribo el investigador fue, que el estilo de liderazgo y el
desempefio laboral indicaron que tuvieron una relacién baja, el coeficiente de
determinacion r = 0.1751, estos resultados se dieron entre las variables estudiadas,
por lo tanto se puede decir de este estudio dentro del area de contabilidad que el
desemperio laboral no depende tanto del estilo de liderazgo, se consideraria que se
deberia de mejorar dentro del area de contabilidad, la estructura de mando interno y
constituir las responsabilidades a un segundo para evitar algunas discordias y malos

entendidos dentro del area.
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Velasquez (2015) realizo la siguiente investigacion titulada como Gestion de
motivacion laboral y su influencia en la productividad de las compafiias industriales del
sector pesquero en Chimbote. Esta investigacion tuvo como objetivo determinar en
qgué nivel la gestion de motivacion laboral interviene en la productividad de las
compafias industriales. El investigador revela que la muestra fue seleccionada a un
total de 52 firmas industriales de Chimbote, se utilizaron un disefio descriptivo — simple
de tipo no experimental, para la obtencion de los datos y para aplicar la encuesta se
utilizaron ciertos instrumento como la encuesta, entrevista y de observacion directa. A
los resultados que se llegaron del objeto de estudio fue que el 100% de los
trabajadores se encuentran satisfechos en el area y ambiente laboral que se
encuentran, ya que cada trabajador puede crecer de forma profesional y realizar linea

de carrera dentro de la empresa.

A las conclusiones que arribo el investigador fueron que, lo que més les motiva
a los trabajadores dentro de la empresa, es la relacion que hay entre el jefe y el
subordinado, ademas del orden de trabajo segun las areas correspondientes, estando
a la par con el desarrollo profesional ya que les permite hacer linea de carrea, pero
también hay ciertos factores desmotivadores como, los incentivos econdmicos que

también de una forma u otra afectan a la productividad de la empresa.

Chéavez J., Cigueia M., y Martensen R. (2016) realizé la siguiente investigacion
titulada La relacion entre los estilos de liderazgo y las formas ante el cambio
organizacional en una firma de servicios. Esta investigacion tuvo como objetivo
identificar el estilo de liderazgo predominante y determinar el nivel de relacién entre

las actitudes ante el cambio organizacional de los colaboradores de la

firma peruana del sector de servicios. Para esta investigacion se disefiaron una
metodologia de estudio cuantitativo, correlacional - transversal, donde para obtener
los datos se usaron los instrumentos de encuesta, para el presente estudio fueron
aplicados a 193 colaboradores de la empresa, de los resultados obtenidos se
evidenciaron que los estilos de liderazgo transformacional, transaccional y correctivo

tiene un nivel de significancia, moderada y positiva con relacion a la actitud de
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aprobacion ante el cambio organizacional.

A las conclusiones a las que arribo el investigador fueron que, le permitieron el
desarrollo de un plan de accidon propuesto mediante actividades, destindndose a
fortalecer los estilos de liderazgo transformacional y transaccional, asi mismo como

mejorar la actitud de aceptacion ante el cambio organizacional.

Cerbelldn (2015) realizo la siguiente investigacion titulada La motivacion laboral
y su relacion con la calidad de servicio al cliente en la empresa efecto estrategia
comunicaciones S.A.C. — Distrito de Miraflores, afio 2015. Esta investigacion tuvo
como objetivo determinar la relacion entre la motivacion laboral de los colaboradores,
con la calidad de servicio que se brinda al cliente. Para esta investigacion se disefiaron
una metodologia cuantitativa de estudio descriptivo correlacional, para la recoleccion
de datos se utiliz6 el instrumentos de encuesta de tipo Likert, aplicado de forma censal
a los 10 trabajadores de la empresa. De los resultados que se obtuvieron, el nivel de
confiabilidad significativa alta, con relacion a la motivacion extrinseca y la calidad del
servicio que se le brinda al cliente de la organizacion, debido a que es congruente a
los incentivos y a las compensaciones econdémicas, mientras que las motivaciones
intrinsecas tiene un nivel de significancia moderada, con relacion a la calidad del
servicio debido a que los trabajadores no se encuentran muy motivados para llevar al
nivel maximo de eficacia y eficiencia en el cumplimiento de sus tareas y procesos

correspondientes.

A las conclusiones a la que arribo el investigador fue que, si hay una relacion
positiva entre ambas variables y que la aplicacion de los factores motivacionales,
formaria un impacto significativo en el desempefio de los colaboradores para lograr
una mejora en la calidad del servicio brindado al cliente, también que cada uno en su
area correspondiente se sientan comprometido en lograr los objetivos que la empresa
ha planteado, por mas que, las politicas de incentivos que brinda la empresa, sean

escasos e insignificantes.
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1.3. Teorias relacionadas al tema

En el presente capitulo de investigacion se detallaran ciertas teorias que nos serviran
como sustento para las variables del estilo de liderazgo y motivacion laboral a los
colaboradores en la empresa Isolima Plast SAC, Comas, afio 2017. La presente
investigacion fue realizada, en una empresa dedicada al rubro de la elaboracion de
utensilios descartables, dentro del distrito de Comas, este estudio fue fundamentado
con las teorias de administracion, relaciones humanas, estilos de liderazgo y
motivaciones para aplicarlos a los colaboradores de la empresa, el caso estudiado
sera de analizar la relacion del estilo de liderazgo para que el personal este mas
motivado, a la vez estara apoyado por investigaciones y aportes de otros

investigadores nacionales e internacionales.
1.3.1. Estilo deliderazgo

El estilo de liderazgo, es utilizado segun sea la mejor estratégia por los jefes de una
empresa, por ello es una variable estudiada en estos afios y su ejecucion dependera
de la alineacion de los especialistas que intenten definirla. A continuaciéon se

presentaran las siguientes definiciones:

Bass (2008), citado por Ayoub, 2010) nos dice que un lider es un individuo que
tiene forma de influenciar a otras personas mediantes sus actos, donde esta accion le
puede afectar positivamente y agregar valor a su trabajo que va a desarrollarlo, a su
vez, este que realiza el papel de lider tiende a dirigir coordinar y hacerse cargo de que

se cumpla para llegar al objetivo de la empresa (p. 25).

Este mismo autor citado en el (Bass 2010, p.57) explica que “el liderazgo es
determinado como el intercambio transaccional del lider con sus seguidores”. Estas
transacciones pueden ser a través de beneficios materiales, sociales y psicoldgicos, el

cual debe representar un intercambio justo y provechoso.

Robbins y Judge (2009, p.385) definieron al liderazgo como la capacidad de influir

en un grupo de personas, encaminandolos y orientandolos hacia la consecucion de
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objetivos en comun. El lider puede ser establecido de manera formal o de manera

informal.

Para Chiavenato (2001, p.314) defini6 al liderazgo como la influencia
interpersonal, la cual se realiza mediante mecanismos de comunicacion. El lider es
aquel que dirige a los seguidores, hacia la consecucién de objetivos o metas

previamente determinadas.

French y Bell (1996), nos dicen que el liderazgo es como el transcurso dinamico
y cooperado, el cual se obtiene que todos los colaboradores de una empresa
conduzcan sus habilidades hacia una misma direccién de procesos. Dentro de los
procesos esta la vision, los objetivos y las estrategias para llegar a la meta en comun

(p.58).

Castafieda (2007) define liderazgo, a las habilidades, cualidades y habitos
positivos que un individuo puede dirigir y orientar a un grupo de individuos a alcanzar
los objetivos y metas, mediante buenas estrategias, con principios, valores de gran

relevancia moral y con un propadsito trascendente.

El investigador nos dice que un lider, no solo quiere conseguir objetivos en
conjunto, sino, aplicar una estrategia adecuada, respetando a los subordinados y
empleando dentro de la empresa la responsabilidad social (p. 89).

Harold y Heinz (2006), explica sobre las caracteristicas del liderazgo.

Toda empresa tiene un lider, quien es el que direcciona a los colaboradores y
depende del lider para que la empresa crezca 0 se mantenga, Por eso es
importante que resalte ciertas caracteristicas como: la responsabilidad,
involucramiento y comunicacion con la mision, vision, seguros de si mismo y ética

personal.

Asi mismo se sostienen que “(...) se debe tener ciertos valores y virtudes que le
permitan realizar su trabajo de forma efectiva, estos serian: prudencia, templanza,
justicia y fortaleza” Harold y Heinz (2006, p. 532, pp.3).
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Ademas Lopez (2013, p.5), también nos dice que, el lider tiene parte de
responsabilidad para el logro de las metas de la organizacion, asi mismo de tener la
habilidad de coordinar, distribuir y gestionar de forma motivada a un grupo de
individuos, orientando a una enfoque y al logro de los objetivos organizacionales. Por

eso debe de presentar las siguientes caracteristicas:

) : .. N
* Manejo de instrumentos y técnicas.
: e Conocer las herramientas de direccidon de procesos y
Capacidad ey
técnica supervision. )
\
e Comprender y manejar grupos, entablando confianza.
e-.EGLECES e Respetar las costumbres, actitudes y valores.
humana )
. p N
e Ofrecer alternativa de solucion.
e Ser abierto, adaptable, persistente y cumplir con los
Capacidad bieti ! F:'.‘l ' P Y P
intelectual objetivos esperados. y

Figura 1: Caracteristicas del liderazgo
Fuente: Lépez (2013)

Las caracteristicas de liderazgo mencionadas en la figura 1, son las mas
desempefiadas dentro de una empresa y las que mejores resultados han tenido segun
lo planteado por Lopez en el 2013.

En la figura 2, segln el mismo autor se detalla la importancia de ejercer el
liderazgo dentro de una empresa, para que el desempefio empleado por el lider sea
eficaz y eficiente, ademas de percibir una satisfaccion con las personas que se estan
ejerciendo el indicador de desempefio.
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Figura 2: Importancia del liderazgo
Fuente: Lépez (2013)

Algunas teorias de los estilos de liderazgo

Existe una variedad de modelos de estilos de liderazgo, segun las posturas
desarrollada por el investigador Burns y Bass (1990), citado por D’Alessio (2010, p.57-
60).

Modelo de liderazgo segun Burns y Bass

Modelo tedrico desarrollado por Burns y Bass, este modelo integra a los estilos de
liderazgo transformacional, transaccional y a un tercero denominado Laissez faire
(Dejar hacer). A partir de planteamientos previos realizados por Bass, se desarrolla

este modelo que representa el intento mas preciso para describir el liderazgo.

Este modelo tedrico como se menciond anteriorrmente describe tres estilos de

liderazgo, los cuales son:

Liderazgo transformacional;, este estilo se entiende como el proceso de
influencia en el cual el lider genera cambios en la conciencia y en el comportamiento

de sus seguidores, orientandolos a realizarse a si mismo, a ver las oportunidades y a
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resolver los desafios del entorno, dando nuevas soluciones a los problemas que se
presentan. Teniendo como subareas: a la influencia idealizada o carisma, motivacion

inspiraciones, estimulacion intelectual y consideracion individualizada.

Liderazgo transaccional; sostuvieron que este estilo, se centra en el intercambio
de valores, es decir se da cuando el lider plantea los objetivos y para alcanzar ofrece
una recompensa para los seguidores. Cuenta con las siguientes subareas:

recompensa contingente y gerencia por la excepcion activa.

Estilo de liderazgo Laissez - Faire; es un estilo pasivo de liderazgo, donde los
lideres tienden a no responder a las situaciones ni los problemas que se presenten,

por ello los objetivos en la organizacion no se logra.

Estos tres estilos son, uno de los modelos mas utilizados para medir la situacion
del liderazgo dentro de una organizacién, porque se centra en medir cual es el tipo de
liderazgo predominante en la organizacion. De ello, el liderazgo transformacional
aparece como, el que mejor resultados trae a corto y largo plazo; el liderazgo
transaccional como, aquel que genera resultados de manera mecénica a corto plazo y
el estilo laissez faire como un estilo ineficiente dentro de la organizacién, pero la que

es mas aplicado de forma inconsciente por los directivos en una empresa.
Modelo de Tannenbaum y Schmidt

Modelo propuesto por Tannenbaum y Schmidt (1973) los cuales son pioneros en
estudios sobre el liderazgo, los cuales realizaron investigaciones en busca de
establecer el liderazgo efectivo, por lo que explican este constructo desde la

perspectiva denominada liderazgo situacional (p.42)
Al respecto, Van Mauri (2001, p. 42) resumi6 el modelo de la siguiente manera:

e Establece limites del grupo, para posteriormente tener autonomia para las
decisiones.

¢ Presenta la situacion a resolver al grupo de trabajo.
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e Sugerencias a los colaboradores, para la toma de decisiones tentativas y
establecer el camino a seguir, estando sujetas al cambio.

e Presenta las ideas o propuestas al equipo de trabajo y les motiva a participar
y realizar cuestionamiento sobre ellas.

e Comunica y persuade sobre la decision que se va a tomar, pero no deja
libertad para que esta sea argumentada.

e Determina la decisiébn sobre una situacién especifica, luego comunica los

colaboradores.
Segun el estilos de liderazgo desde la perspectiva de Collao

Collao (1997, p 118 - 122) propone su modelo que consta de tres estilos de liderazgo,
lo cual refleja la manera como los lideres influyen sobre los subordinados. Los cuales

se describen a continuacion:

Liderazgo autocratico: Este estilo de liderazgo estd caracterizado por
autoritarismo del lider, es decir el lider manda, da 6rdenes y espera que las
mismas sean cumplidas tal y como se dijeron. Ellider de tipo autoritario mantiene
una relacion vertical y de superioridad con los subordinados. La organizacién con
este tipo de liderazgo esta caracterizada por rigidez y firmeza, lo que genera un
clima de desconfianza, miedo y pasividad para enfrentar los diversos retos

diarios.

Este tipo de lider tiende a no escuchar sugerencias, opiniones y propuestas, las
cosas se hacen como él quiere, se cree autoridad y solo espera que los

colaboradores cumplan con sus ordenes.

Liderazgo democratico: este estilo también conocido como participativo, el lider
tiende a consultar y persuadir a los colaboradores para participar en los diferentes
procesos organizacionales. En este punto, el lider asume un rol de integrante del
grupo, por lo que llega a establecer vinculos de amistad, confianza y buena
comunicacioén; lo cual facilita que los colaboradores expresen sus opiniones,
ideas, sugerencias y expectativas.
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Es el estilo mas recomendable para una organizacion, porque esti enfocado en
el crecimiento y desarrollo de los seguidores; ademas porque permite el
fortalecimiento de trabajo en equipo y mantener relaciones sociales
satisfactorias, siendo un factor muy importante en el compromiso e
involucramiento laboral de los trabajadores. Los lideres participativos logran
cumplir los objetivos y las metas organizacionales dentro de un clima de

motivacion, cooperacion, confianza y respeto entre los colaboradores.

Liderazgo liberal o permisivo: el lider liberal tiende a no manifestar su posicion
de poder y autoridad, los colaboradores tiende a ser autbnomos en la realizacién
de las actividades y en el proceso de toma de decisiones, estableciendo un
vinculo de dependencia hacia sus miembros para el cumplimiento de las metas

y objetivos.

En este estilo de liderazgo el lider no tiene el control de la situacion, lo Unico que
hace es ofrecer recursos a los trabajadores para que realicen su trabajo. Tiende
a creer en el trabajo de grupo pero no hace nada para fortalecer los vinculos entre
ellos; ademas muestran desinterés hacia las actividades y problemas, que por lo

general genera desmotivacion, ineficiencia, desorden e improvisacion.

Dimensiones de los estilos de Liderazgo

Burns y Bass (1990) determinaron tres estilos de liderazgo, los cuales se pasan a

describir a continuacion:

Dimensién 1: Liderazgo transformacional

Segun Burns y Bass (1990, p.57-60) describieron a este estilo como el proceso de

influencia en el cual el lider genera cambios en la conciencia y en el comportamiento

de sus seguidores, orientandolos a realizarse a si mismo, a ver las oportunidades y a

resolver los desafios del entorno, dando nuevas soluciones a los problemas que se

presentan. Asi mismo, estos autores sostuvieron que el liderazgo transformacional

tiene cuatro subareas:
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Influencia idealizada o carisma: Segun los lideres representan admiracién, respeto
y confianza, por ello los seguidores se identifican y quieren imitarlos. Por su parte, el
lider tiende a priorizar las necesidades de sus seguidores por encima de las propias.
En esta subéarea la influencia idealizada se puede dar de dos maneras: (a) atribucion

idealizada, y (b) comportamiento idealizado.

Motivacion inspiracional: el comportamiento de los lideres es motivador para sus
seguidores, facilitando significados y retos para el trabajo de sus seguidores. Se
muestra un espiritu individual y de equipo, que alienta a los seguidores a imaginar un

futuro atractivo que en ultima instancia, pueden imaginarse por si mismos.

Estimulacion intelectual: el lider es aquel estimula constantemente a la creatividad
a la innovacién, incitando a buscar formas mas eficaces de solucionar los problemas

y plantedndose nuevos objetivos, en un clima de aprendizaje continuo.

Consideracion individualizada: el lider ayuda a desarrollar el logro y crecimiento
personal, como una guia, para que los seguidores se desenvuelvan en niveles
sucesivamente mas altos de potencia y crear asi un clima laboral adecuado para el
crecimiento profesional segun las necesidades y deseos de cada individuo y sean

reconocidos.
Otros autores, definieron al liderazgo transformacional de la siguiente manera:

Bass (2008, p.27) sostiene que este estilo de liderazgo, favorece las habilidades
colectivas dentro de una institucion, le permite adaptarse a nuevos retos y plantear
soluciones enfocado a cambios significativos en los subordinados; estas condiciones

generan un adecuado clima dentro de la organizacion.

Asi mismo, Cardona (2005, p.61) afirma que el liderazgo transformacional es
aguel que atrae y motiva a los seguidores, caracterizado por tener una vision,
emprendedora, tiene la capacidad de ver un problema de manera integral, innovador,

siempre tiene recursos para adaptarse y resolver las situaciones que se presentan. Es
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aquel que transforma los procesos y también aspiraciones y expectativas de los
subordinados.

Por otro lado, Omar (2011, p.56) nos menciona sobre este tipo de liderazgo
como aquel que promueve las relaciones de confianza y respeto de los subordinados,
apoyandoles en su crecimiento, motiva, estimula, resaltando la importancia de las
contribuciones individuales y el trabajo en equipo, lo que genera en los colaboradores
compromiso, colaboracién y satisfaccion laboral tanto de manera individual como

también colectiva.

De lo anterior, se aprecia de las definiciones que el liderazgo transformacional
es el estilo mas adecuado por el que deben optar en una organizacion, porque no solo
busca que se alcancen los objetivos de la organizacion, si también resalta la
importancia de los colaboradores, de las necesidades y expectativas de estos.
Promoviendo un crecimiento individual y colectivo constante, dentro de un clima de

confianza, motivacion y trabajo en equipo.
Dimension 2: Liderazgo transaccional

Burns y Bass (1990), citado por D’ Alessio (2010) sostuvieron que este estilo es que
se centra en el intercambio de valores, es decir se da cuando lider plantea los objetivos
y para alcanzar ofrece una recompensa para los seguidores. El primer paso es definir
los objetivos y las expectativas por parte del lider y luego promueve los mecanismos
para alcanzar altos desempefios, finalmente los seguidores se les informan cual sera
el incentivo o recompensa que tendran por alcanzar y llegar a la meta establecida. Este

estilo de liderazgo tiene los siguientes componentes:

Recompensa contingente: Los lideres son los que aclaran los objetivos, metas y
expectativas y formulan la recompensa o reconocimiento cuando los objetivos sean
alcanzados. El cual genera un sistema de transaccion, el cual se cumplira cuando los

subordinados alcances los objetivos.
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Gerencia por la excepcion-activa: los lideres no solo plantean las expectativas y los
objetivos, sino también tienen un rol activo en la supervisidon y monitoreo de las
actividades y el desempefio de sus colaboradores, tomando decisiones y acciones
correctivas si es que amerita la situacion. Para ello el lider establece ciertos
estandares, este componente se centra en detectar errores y tomar decisiones

correctivas oportunas. (p.59)

Se aprecia que este estilo de liderazgo plantea el establecimiento de premios o
castigos para los colaboradores alcancen los objetivos planteados, para lo cual lo
lideres tienen un papel fundamental en el establecimiento de las expectativas y los

mecanismos para lograr resultados satisfactorios.

Otros autores como, Figueroa (2011) sostiene que este tipo de liderazgo se
centra en cumplir los objetivos, bajo un desempefio esperado, se recompensa los
logros y se castiga o reprende si no se alcanza los objetivos que se plantearon. Es
decir existe una transaccion entre el lider y los subordinados, esta relacion es la que

mantiene unidos a ambos elementos (p.89)

Asi mismo, Quesada (2014, p.64), el liderazgo transaccional es aquel que
otorga beneficios a los subordinados y estos tienen a responder con su esfuerzo y
trabajo en miras de alcanzar objetivos y metas, para ello el lider le ofrece los recursos
necesarios para dichos procedimientos.

De las definiciones anteriores, se aprecia que este tipo de liderazgo se centra
en ofrecer recompensas, este tipo de liderazgo si bien puede ser efectivo en la practica,
corre el riesgo de convertir el procedimiento en algo mecanico, y los seguidores mas
que motivados al proceso o a su lider estan motivados a la recompensa, cuando esta

no este, probablemente no se logren los objetivos.
Dimension 3: liderazgo Laissez- faire

Segun Burns y Bass (1990), citado por D’ Alessio (2010) el liderazgo Laissez — Faire

(pasivo) es otra forma de dirigir, es un estilo mas pasivo y reactivo. Las personas
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tienden a no responder a las situaciones ni los problemas que se presenten, por ello
los objetivos en la organizacion no se logra. Este tipo de lideres no llegan a establecer
acuerdos 0 consensos, las expectativas no son claras o coherentes, a las actividades

gue realizan los colaboradores.

Por lo tanto, este estilo tiene un efecto negativo y resultado diferente a los que
propuso el lider, los colaboradores tienden a realizar sus actividades desde su
perspectiva individual y muchas veces no toman en cuenta los objetivos planteados

inicialmente.
El liderazgo pasivo se divide en dos subareas: segun Avolio y Bass (2004)

Gerencia por la excepcion-pasiva: en esta area el lider tiende a tener un
desempefio pasivo, es decir no interviene en las actividades de los

colaboradores, salvo haya un problema critico.

Dejar-Hacer: esta area describe a un lider que brilla por su ausencia, no asume

sus responsabilidades de liderazgo. (p.62)

Del autor, se aprecia que este tipo de liderazgo no genera resultados positivos
ni para la organizacion ni para los trabajadores, habiendo una desconexion y falta de

coherencia entre los objetivos organizacionales y las actividades de los trabajadores.

Por otro lado, Campos, Pérez y Martinez (2010, p.54) afirma que este tipo de
liderazgo es aquel, que concede a los subordinados un alto grado de autonomia en la
realizacion de sus actividades, es decir esta no ejerce poder. El funcionamiento y el

logro de los objetivos dependen de los subordinados mas que del lider.

Asi mismo, Chiavenato (2001) menciona que es también conocido como
liderazgo liberal, puesto que el lider deja a los subordinados a su voluntad, por lo tanto

las actividades y procesos que se desarrollan carecen de un objetivo preciso (p.300)

Para, Martinez (2004, p.27) el lider laissez faire es un lider inactivo, que evita

las actividades de toma de decisiones y supervision dentro de la organizacion, por lo
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que tiende a no involucrarse en las actividades del grupo y otorga total autonomia a

las personas a su cargo.

De lo anterior, se aprecia que el liderazgo laissez faire ofrece plena libertad a
los subordinados, por lo cual este lider no se involucra en los procesos, por ello el éxito
o fracaso de la organizacion depende en gran medida de las acciones de los
subordinados. No obstante, es un lider que proporciona los materiales necesarios y
deja hacer su trabajo a sus empleados como ellos mejor lo crean conveniente (Robbins
y Judge, 2009, p.214).

1.3.2. Motivacion laboral

La motivacién en pleno siglo XXI ha cambiado con relacion a los afios anteriores, que
mas adelante se mencionara y detallar a través del pensamiento y/o teorias de
diferentes autores desde sus inicios hasta la actualidad, esta investigacion se basara
en la motivacion laboral. Asi mismo Chiavenato (2001), nos dice que la motivacion es
la forma como las personas tienen un vinculo de relacion afectiva con otros individuo
que los rodea, esto dependera segun, Stoner (1996), citado por Ramirez, (2012, parr.
3-6) de las caracteristica Psicoldgica del individuo y de diversos elementos para

promover, regularizar y conservar las conductas del individuo.

Como dice Santrock (2002), citado por Naranjo que las personas actuan tal
cual, como desarrollan sus actividades, estando vinculados por diversos motivos para
su desempeiio laboral vigoroso y consecutivo (2009, p.342), para Robbins la
motivacion son “los métodos que dan la fuerza, la trayectoria y perseverancia de la
voluntad de la persona por conseguir un fin” (2004, p.155), el recurso humano tiene
un cimiento motivacional, especialmente por conservar la cultura y valores

organizacionales que transborden un alto nivel de desempefio.

Segun Herrera (2004), citado por Naranjo (2009, p. 300), nos habla un poco de
la evolucion de la motivacion historica: entre la década de 1920 hasta mediados de
1960 la motivacién estuvo relacionado con las investigaciones experimentales sobre

la teoria del comportamiento entre ello aspectos de la conducta motora, la intuicion y
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el impulso, la direccién en la administracion no solamente se readapta a las anteriores
nociones, sino que también aumenta su contenido y diversifica su naturaleza. Después
de la década de 1960 se presento la teoria cognitivas de la motivacion centradas en
la practica bien ejecutado, el beneficio, el rendimiento, su importancia y los logros en
su vida personal, es algo similar a la teoria de Atkinson (citado por Herrera et. al.,
2004, p. 89) quien explica que para medir el rendimiento del individuo tiene que ver
con cuan motivado este el mismo y logre alcanzar la metas concluidas, bajo ciertas
perspectivas evaluadas por cada individuo ya que son pocas personas que logran
mantener su control interno y ansiedad, dependiendo de las altas y bajas necesidades

que tienen.

Desde la época de los 70 hasta hoy en dia la tendencia motivacional esta
manifestada por las especulaciones cognitivas, enfatizando la importancia de algunos
de sus elementos constitutivos, entre ellos el auto concepto y aspectos tales como el
papel de la atribucién causal, la apreciacion de competitividad, el manejo del control,
las dogmas sobre la capacidad y autoeficacia aprendida. Con relacion a la teoria de
la motivacion, divididas en tres aspectos esenciales, la conductista, humanista y
cognitiva, por Santrock (2002). La conductista se enmarca en las recompensas
motivacionales (p. 25) y Trechera (2005) también enfatiza que se basa en los
incentivos de las personas, con la finalidad de tener un beneficio (p. 13), la humanista
es lograr el crecimiento de las capacidades del individuo para su desarrollo personal,
fijandose objetivos para cumplirlos tomando riesgos calculados, dependiendo de su
desempefio y la cognitiva resalta en el dominio del pensamiento, asi mismo Ajello
(2003) explica que las personas reciben y envian informacion mediante diversos
mecanismos, de forma que regula el comportamiento sobre las habilidades y

esfuerzos que realizan segun sus acciones (p.30).

Maslow también nos habla sobre la teoria de las necesidades, establecida para
determinar ciertas respuestas de cada individuo, clasificado mediante cinco
necesidades, estas son los factores que comprenden la Piramide de Maslow que a

continuacion se detallara en el siguiente orden, primero las necesidades basicas y
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luego las necesidades mas altas:

Auto Realizacion

Nec. de Ego

Nec. Sociales.

Nec. de seguridad

Nec. Fisiologicas

Figura 3: Teoria de la Piramide de Maslow.
Fuente: Chiavenato (2001)

Necesidades fisioldgicas: aqui se encuentran las necesidades basicas de
las personas afines con su estabilidad, como: los suministros de comida,

suefio y abrigo para conservar y mantener un buen equilibrio fisico.

Necesidades de seguridad: estas necesidades son importante para las
personas, a nivel organizacional ya que el trabajador decidiria su
estabilidad dentro de la empresa, como la defensa fisica y/o emocional,
seguridad de la zona donde se encuentra la permanencia, amenazas o

evadir el peligro.

Necesidades sociales: nos habla sobre las necesidades que tienen los
individuos de sentirse aceptado o de ser parte de un conjunto de persona,
debido a que el individuo necesita trabajar con otras personas porque solo
no podra realizarlo, es por ello que se necesita que las actividades y tareas
qgue realiza el individuo no sea de actitud negativa y hostil con los que

interactle, sino que sea armoniosa.
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Necesidades de ego: estas son los que tienen los individuos de obtener
algun tipo de reconocimiento por dos factores internos y externos, la
primera influye la autoestima, la independencia, los triunfos, la
competitividad, mientras que lo otro esta relacionada con el respeto social,
el satus, la popularidad y el que los demas te reconozcan por lo bueno que

eres.

Necesidades de autorrealizacion: son los que aun a las personas les cuesta
alcanzarlas, siendo estas las de un mayor nivel, asi mismo estan
relacionadas con el crecimiento personal para lograr la autosatisfaccion

sofada.

La teoria de Clayton

Esta teoria fue desarrollada en su estudio de investigacion de Trechera (2005).

Guiandose de la teoria de la pirdAmide de Maslow, estas son agrupadas en tres

elementos:

Necesidades de existencia: son las que estan relacionada a las
necesidades fisioldgicas y de seguridad, estas son factores externos que

satisfacen al individuo.

Necesidades de relacion: son las necesidades sociales y de afiliacion, estas

estdn mas relacionadas en la satisfaccion de las relaciones interpersonales

y de la pertenencia a un grupo.

Crecimiento: son las necesidades de autorrealizacién y de estima o ego,
enfocandose en el desarrollo personal del individuo, y se llega a satisfacer

cuando logra alcanzar los objetivos mas relevantes para su mejora de vida

(p. 51).
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Teoria de McClellan

Hampton, Summer y Webber (1989) nos explican en su estudio de investigacion que
existen tres necesidades que resumen las cinco necesidades anteriores de la teoria
de Maslow: la necesidad de logro, la necesidad de afiliacién y la necesidad de poder
(p. 89). Estas necesidades también son explicadas en su estudio de Garcia (2008)
gue se acontecen a las motivaciones sociales, conductas, comportamientos asociados
al éxito y satisfaccion de las personas. La teoria de McClellan nos menciona tres tipos

de necesidades que se detallara mejor a continuacion (p. 95).
1. Necesidad de logro

Dentro de esta necesidad indican que los individuos demuestran
caracteristicas como: circunstancias en que el individuo asume brindar
responsabilidad para solucionar problemas, buscando retroalimentacion en

temas puntuales que se necesite.
2. Necesidad de poder

Esta necesidad esta enfatizada en las personas que consideran que utilizan
su tiempo y esfuerzo para conseguir ejercer el poder ante los individuos que
tienen un bajo dominio, este tipo de personas que se relacionan con esta
necesidad de poder siempre buscan ganar sus argumentos, persuadiendo
que el otro oyente este de acuerdo, accedan y prevalezcan los criterios
mencionados, pero se frustran si no cuentan con cierto poder de autoridad,
explica que la necesidad de poder tiene dos situaciones. Del mismo modo
McClellan, explica que tiene dos situaciones. La primera produce reacciones
negativas, porque relaciona el poder que ejerce el individuo cuando se
relaciona con situaciones de dominio-sumision, estos casos serian cuando
las personas creen que lo que dicen es lo mejor opcién para que el resto lo
ejecute. La segunda necesidad produce reacciones positivas, muestra el
transcurso sobre el comportamiento persuasivo e inspirador de un individuo

y que este puede transmitir sentimientos de fortalezas y habilidades en otros,
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asi mismo apoyar para construir metas.
Necesidad de afiliacion

Los individuos con una alta necesidad de afiliacion tienden a utilizar
estrategias para transmitir una buena imagen y disimular las tensiones
desagradables, ademas les gusta ser admiradas, asi mismo se preocupan
sobre la calidad de sus relaciones interpersonales. Le dan importancia a los
momentos agradables que comparten con otras personas, se preocupan por
las deficiencias y dificultades a la hora de relacionarse, para lograr la
interaccidn social y aceptacion de otras personas. En algunos casos asumir
este comportamiento es parte de la reduccién de la ansiedad y conseguir la
aprobacion social. Segun sefiala Rice (2000) en la adolescencia se da un
aumento de importancia durante esta transicidon con sus amistades, entrar a
un grupo y que sea aceptado y aprobado por este es un gran avance para
ellos, asi mismo Goodenow (2005), citado por Rice (2000) nos dice que estar
dentro de un grupo y ser aceptado es como el sentimiento que tiene la
persona de ser valorada por otras individuos y sentirse una parte importante
de la vida. (pp. 15-16)

Necesidad de Logro

Incluye el impulso de
salir, de alcanzar
metas, de vencer
obstaculosy tener

éxito.

- Necesidad de Poder
Implica el deseo de

mantener relaciones
interpersonales
amistosas y cercanas.

Implica el deseo de
ejercer poder sobre
individuos y
situaciones para
hacer que ocurran

ciertas cosas que de
otra no ocurririan.

Figura 4: Teoria de McClellan
Fuente: Garcia (2012)
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La Teoria de los dos factores

Esta teoria nos explica el desarrollo del comportamiento motivacional de las personas
en situaciones de trabajo, para Porte y Lawer (1999), citado por (Garcia 2008, p.90),
nos dice que el desempefio motivacional, se divide en dos tipos de recompensas, unas
intrinsecas y otras extrinsecas, la primera esta relacionada en la sensacion de logro o

autorrealizacion y las otras en el prestigio y recompensas.

Esta teoria desarrollada por Herzberg (1950, p.90) nos explica que hay dos
tipos de factores los extrinsecos o higiénicos y los intrinsecos o motivacionales, el
primero se da cuando las personas al desempefiar su trabajo dentro de su centro
laboral, no tienen control y son administradas segun la situacion de la empresa vy las
gestiones con su personal y estos estan relacionadas a sus sueldos, los beneficios
sociales, el buen clima laboral, el trato de los supervisores o jefaturas con los
subordinados, las politicas y reglamentos empresariales, las recompensas e
incentivos salariales, entre otros. El otro factor se refiere a la relacion que la persona
ejerce el cargo, de forma interna con las labores que desarrolla, esto quiere decir al
como lo hace y desempefa sus responsabilidades laborales, para obtener con el
tiempo un crecimiento profesional y hacer linea de carrera segun el area en que
trabaja, con ello lograra la autorrealizacion y satisfaccion personal, 6ptimo para la
empresa. Citado por Chiavenato (2001, p. 286 - 287).

La Teoria X - Teoria Y, que fue expresada por Douglas McGregor en 1960,
relacionando el lado humano de las corporaciones y describiendo dos formas de

pensamiento o puntos de vista de estas teorias.

Hablar de la Teoria X, nos da a entender la relacion negativa que los gerentes
tienen hacia sus empleados, debido a que piensan que no tienen la voluntad de
trabajar y que se tiene que estar atras de ellos para que cumplan con sus
responsabilidades y conseguir con los objetivos, ya que los empleados no pueden

tener autocontrol de sus tareas.

Por otra parte la Teoria Y, nos habla sobre la conducta con los empleados
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dentro de la organizacion, estas personas son a las que les gusta el trabajo y estan
comprometidos con el desarrollo de su trabajo y tienen toda la capacidad y las ganas
de aprender y asi mismo de asumir sus responsabilidades para lograr un mejor
desemperio laboral. Con relacion a esta teorias mencionadas (Robbins, 2004, p. 157),

se incrementaria la satisfaccion a los trabajadores en su toma de decisiones.

Por eso algunos autores que nos hablan sobre la variable de motivacion laboral
en sus teorias explicadas estan integrada por variedades de dimensiones, segun la

problematica y el tipo de estudio que el investigador realizaria.

Las dimensiones de estudio de la variable de Motivacion que se va a realiza en
esta investigacion son basadas en la teoria de McClellan, las necesidades
motivacionales que afectan su comportamiento y estilo de trabajo de cada persona se
divide en tres tipos Necesidad de Logro, Necesidad de Afiliacion y Necesidad de
Poder.

Dimensiones de motivacion

McClellan determin6 que la motivacion de un individuo se puede dar por la busqueda

de tres necesidades dominantes:
Dimensidn 1: Necesidades de logro

Definido primero por Murray (1938) en la predisposicion a buscar el éxito en tareas
que implican la evaluacién del desempefio, o en palabras del propio McClellan,
“estandar de excelencia”, estando relacionados con el grado de responsabilidad y el

nivel de comunicacion (p.145).
Dimension 2: Necesidades de afiliacion

Para el autor McClellan (1989), Implica el deseo de conservar relaciones
interpersonales amistosas y cercanas con sus compafieros de trabajo, supervisores 0
de cargos mayores, dependiendo en el rubro en que este laborando, por ello se dice

gue tiene una buena interaccion con las otras personas de su centro laboral, asi mismo
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en las empresas se les brinda diversos tipo de reconocimiento al empleador, pero

siempre en cuando dependa de su desempeiio.
Dimension 3: Necesidades de poder

Para el autor McClellan (1989), Implica el deseo de ejercer poder sobre individuos y
situaciones para hacer que sucedan ciertas cosas que de otra no ocurririan, en estos
casos trata mantener dominio sobre sus comparferos de trabajo y quiere que se

cumpla lo que él dice porque su palabra tiene poder.
1.4. Formulacion del problema
Problema general

¢Qué relacion hay entre el estilo de liderazgo y la motivacion laboral de los

trabajadores en la empresa Isolima Plast SAC, Comas, afio 20177
Problemas especificos 1

¢ Qué relacion hay entre el liderazgo transformacional y la motivacion laboral de los
trabajadores en la empresa Isolima Plast SAC, Comas, afio 20177

Problemas especificos 2

¢, Qué relacién hay entre el liderazgo transaccional y la motivacion laboral de los

trabajadores en la empresa Isolima Plast SAC, Comas, afio 20177?
Problemas especificos 3

¢, Qué relacion hay entre la conducta pasiva y la motivacion laboral de los trabajadores

en la empresa Isolima Plast SAC, Comas, afio 20177
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1.5. Justificacién del estudio
Justification tedrica

Para el presente trabajo de investigacion se presenta diversas teorias de varios
autores sobre los temas de estilos de liderazgo y la motivacion laboral a los
subordinados de una firma, para determinar si hay una relacién entre ambas variables
con los colaboradores de la empresa Isolima Plast SAC. En este aspecto, el aporte del
estudio de investigacion realizada permitird sustentar el trabajo y lo referencial para la
mejora en el entendimiento de las relaciones humanas y motivarlas para su buen

desemperio laboral.
Justificacién practica

A partir de la justificacion practica, en este estudio de investigacidon, se pretende
implementar estrategias de mejora, para el proceso de las actividades con buena
direccién de los superiores, como los programas de aprendizaje, reconocimiento por
su productividad, mejor clima laboral, talleres para que conozcan los beneficios de
seguridad del trabajador, brindar las mejores condiciones para el cumplimiento de las
metas. Aplicarlo, ayudara a que todos los colaboradores de la empresa estén
motivados y desarrollen mejoras en la productividad dentro de la empresa, sintiéndose

identificados en su centros de labores de la empresa Isolima Plast SAC.
Justificacién metodolégica

Dentro de esta investigacion se ha utilizado instrumentos adaptados para el estudio,
estos son, el cuestionario, elaboradas con la escala de Likert y validadas a través del
Juicio de Expertos, ademas se ha verificado la confiabilidad, con el uso de la prueba
del coeficiente del Alfa de Cronbach, para comprobar si el estudio que se realiza es
confiable o no. Esta metodologia nos servira para medir la relacién que tiene el estilo

de liderazgo con la motivacion laboral de los trabajadores en la empresa Isolima Plast
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SAC, esto permitir4 a otros investigadores a identificar los posibles problemas que se
presentarian dentro de una empresa, siendo este el lugar de estudio.

Justificacion social

Con referente a la justificacion social, la investigacion pretende aportar y contribuir al
mejoramiento de la organizacion tanto para los trabajadores de la organizaciéon en un
estudio que se realicen respecto a los estilos de liderazgo y motivacion, asi mismo se
pretende aplicar herramientas para mejorar el ambiente de trabajo, ser mas productivo
y resaltar en su desempefio profesional y personal. Con este estudio se procura brindar
las facilidades a la empresa para que pueda saber como van a evaluar, examinar y
fijar si estan procediendo de forma adecuada con sus subordinados para mantenerlos
contentos, motivados con su trabajo o en su defecto realizar y aplicar talleres de
capacitaciones, reconocimientos por los logros conseguidos, entre otros que permita

una permanencia duradera del talento humanao.
1.6. Hipbtesis
Hipotesis general:

Existe una relacion significativa entre el estilo de liderazgo y la motivacion laboral de

los trabajadores en la empresa Isolima Plast SAC, Comas, afio 2017.
Hipotesis especifica 1

Existe una relacién significativa entre el liderazgo transformacional y la motivacién

laboral de los trabajadores en la empresa Isolima Plast SAC, Comas, afio 2017.
Hipotesis especifica 2

Existe una relacion significativa entre el liderazgo transaccional y la motivacion laboral

de los trabajadores en la empresa Isolima Plast SAC, Comas, afio 2017.
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Hipotesis especifica 3

Existe una relacion significativa entre la conducta pasiva y la motivacion laboral de los

trabajadores en la empresa Isolima Plast SAC, Comas, afio 2017
1.7. Objetivos
Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el estilo de liderazgo y la motivacion laboral de

los trabajadores en la empresa Isolima Plast SAC, Comas, afio 2017.
Objetivo especifico 1

Determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y la motivacion

laboral de los trabajadores en la empresa Isolima Plast SAC, Comas, afio 2017.
Objetivo especifico 2.

Determinar la relacion que existe entre el liderazgo transaccional y la motivacion

laboral de los trabajadores en la empresa Isolima Plast SAC, Comas, afo 2017.
Objetivo especifico 3.

Determinar la relacidon que existe entre la conducta pasiva y la motivaciéon laboral de

los trabajadores en la empresa Isolima Plast SAC, Comas, afio 2017.
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II. Meétodo



2.1. Disefio de investigacion

En la presente investigacion se empleo el método hipotético — deductivo, respecto a
las variables de “estilos de liderazgo y motivacion laboral en los trabajadores de la

empresa Isolima plast SAC, Comas afio 2017.

La significancia para Bizquerra (2009, p. 62), respecto al método hipotético —
deductivo, se derivan de la hipétesis, que luego son justificadas mediante las
observaciones del fenomeno de la realidad para la recoleccion de informacion y sea
deducida a una conclusidon, donde estas argumentaciones seran refutadas o

aceptadas.

El disefio de investigacion fue de tipo no experimental, descriptivo -
correlacional, segun Hernandez et al (2014) donde se “buscan las caracteristicas,
perfiles de las personas u otro fendmeno que sea de analisis y el grado de relacion
que tienen ambas variables”. También se le dice que este disefio de investigacion es
no experimental, porque nos indica que “es un estudio donde no hay manipulacion de
las variables y se observa en un solo momento los fendmenos que se van dando en

un contexto natural para sus respectivos analisis” (p.153).

Por lo cual, este estudio de investigacion busca determinar la relacién de las
variables de estilo de liderazgo y motivacion laboral de los colaboradores en la
empresa Isolima Plast, Comas 2017. Asi mismo Hernandez et al. (2014) nos dice el
enfoque cuantitativo utiliza la recoleccidén de datos para probar hipo6tesis con base a la
aproximacion numérica y el analisis estadistico, con el fin de formar pautas de

comportamientos y examinar las teorias (p. 4).
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El grafico que le corresponde al disefio es:

AT |
y <I1
W2

Figura 05. Disefio correlacional de la investigacion.

Fuente: Sanchez y Reyes (2015)

Donde:

M: Muestra del estudio

R: Relacion entre V1y V2

V1: Observacion de la variable estilo de liderazgo

V2: Observacioén de la variable motivacion laboral

2.2. Variables, operacionalizacion
Operacionalizacion de variables

Al respecto Valderrama (2012), refiere que la operacionalizacion esta constituida por,
los proceso de medicion de las variables, para tener los conocimientos abstractos en
lenguaje sencillo, ddndose una observacion directa y comprensible de la investigacion
a través de la composicion de sus indicadores, que nos permita cuantificarlo, para

conocerlo y llegar a las conclusiones. (Citado por Avalos, 2014, p. 50).
Variable 1: Estilos de liderazgo

El liderazgo es ejercida por una persona y tiene la capacidad de influir en otros, en
sus actitudes, conductas, habilidades, motivar, dirigir y orientar a un grupo de personas
a alcanzar los objetivos establecidos, en su posicion de estructura de poder French
(1971), citado por Jober (2016, p.5). Se fundamenta la variable Estilos de liderazgo,
por el autor es Burns y Bass (1990), citado por D’Alessio (2010, p.57), quien describe
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las siguientes dimensiones: liderazgo transformacional, liderazgo transaccional y la

conducta pasiva en la empresa Isolima Plast SAC, Comas 2017.

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable estilos de liderazgos

VARlleBL DlMENSSIONE INDICADORES ITEMS NIVEL RANGO

Liderazgo Influencia idealizada Escala Likert

transformacion 1,2,3,4,5,6,7,8 ordinal
al Motivacién inspiracional Siempre (5)
Recompensa Casi
Estilo de Liderazgo contingente 9,10,11,12,13,  siempre(4) ELengj(I)ar ((ggég)
Liderazgo transaccional Gerenui gg:i\?;(cepuon 14,15,16 A veces(3) Malo  (23-83)
Gerencia por excepcion .
Conductiva _ Sasiva P 17,18,19,20,21  Casi nunca(2)
Pasiva No liderazgo 22,23 Nunca(1)

Elaboracion: Propia

Variable 2: Motivacién laboral

Para la motivacién laboral, el autor que sustenta esta variables es McClellan (1989)
quien define motivador a aquellas necesidades que van a determinar la forma de
comportarse de una persona (citado por Garcia, 2008, p. 16), quien describe las
siguientes dimensiones de necesidades de logro, necesidades de afiliacién y

necesidades de poder en la empresa Isolima Plast SAC, Comas 2017.

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable motivacion laboral

VARIABLE DIMENSSIONE INDICADORES ITEMS NIVEL RANGO
Grado de Escala Likert
Necesidades responsabilidad 1,2,3,4,5,6, Ordinal
de Logro : 7
vae_l de_ p Siempre (5)
comunicacién
L Interaccion con las Casi siempre(d) Bueno (72-98)
Motivacion  Necesidades personas 8,9,10,11,1 P Regular (46-72)
de Afiliacién Tipo de 2,13 Malo  (20-46)
L A veces(3)
reconocimiento
. Influencia en las Casi nunca(2)
Necesidades personas 14,15,16,1
de Poder 7,18,19,20

Tipo de autoridad

Nunca(1)

Elaboracion: Propia
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2.3. Poblacion y muestra
Poblacién

Hernandez et al. (2014) nos dice que la poblacion es la representacion del grupo de
estudio, objeto o elementos de forma individual ya sean personas o0 casos, serian
establecidas en la investigacion mediante una serie de descripciones por el
investigador (p.174).

La poblacion fue conformado por 60 colaboradores entre hombres y mujeres de
la empresa Isolima Plast, ubicada en Av. Tambo Rio Ltd. 22 — Comas, este fue un
emprendimiento familiar que se dedica a fabricar y comercializar los productos de
plasticos, ofreciendo a sus clientes, productos de calidad y a bajo precio. Esta empresa

tiene mas de 5 anos en el Perd.

Para el analisis de los datos, se tomara a toda la poblacion, segun Hernandez
et al (2014) nos dice que esta sera una muestra de tipo censal, donde se escogera a
todos los 60 colaboradores de la empresa (p.173).

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad
2.4.1. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para la recoleccion de los datos se utilizé la técnica de la encuesta de acuerdo a
Valderrama (2015, p.194), indica que, “las técnicas de recoleccion de datos son los
medios por los cuales el investigador procede a obtener la informacién de la realidad

u fendmenos de estudio, que se dan de forma directa o indirecta”.

Hernandez et al. (2014, p.217) sustentaron que los cuestionarios estan
compuesto por una serie de items respecto a las variables a medir. Para responder las
preguntas se utilizan escalas que pueden ser dicotomicas o politdbmicas. En este punto,
los instrumentos utilizados en el presente estudio corresponde a una escala politbmica

de tipo Likert.
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2.4.2. Validez del instrumento

Hernandez, et, al. (2014), explica que “la validez del instrumento es el grado que es
medido la variable y refleja un dominio especifico de contenidos” (p. 200), asi mismo
es preciso detallar que las encuestas y sus contenidos han sido validados por 03

expertos en el tema.

Para la validez del instrumento de las variables:
Variable 1: Estilo de Liderazgo

Variable 2: Motivacion laboral

Para la validez del cuestionario se ha considerado las variables, las dimensiones,

indicadores e items, para su aplicacion.

Tabla 3
Validez de contenido del instrumento de las variables estilo de liderazgo y motivacion
laboral.

EXPERTOS NOMBRE Y APELLIDOS APLICABLE
Experto 1 Mg. Antonio Pefia Cerna Es aplicable
Experto 2 Mg. Giovana Flores Lizarazo Es aplicable
Experto 3 Mg. Miguel Aragaki Vilela Es aplicable

Nota: Ficha de validacion de expertos.

De la tabla, se infiere que para la validez del instrumento, se basé en la opinién de
cada uno de los expertos, donde cada uno dijeron, que fue aplicable al tema de la

investigacion y al grupo de muestra.
2.4.3. Confiabilidad del instrumento

Hernandez, et, al. (2014, p.200) define que la confiabilidad es el “grado en que, un
instrumento que es repetida varias veces al mismo individuo se obtendran los mismos
resultados solidos y relacionados”, estos procesos que buscan estipular la credibilidad

del instrumento, constatando un requisito indispensable de recoleccion de informacion.
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Para este estudio, se establecié el método estadistico, alfa de Cronbach, por ser la
escala del instrumento de tipo politémica. Los valores del coeficiente de confiabilidad
oscilan entre uno (1) y cero (0), este procedimiento estadistico permite establecer la

solidez y claridad, a continuacion se presenta los valores que fijar el nivel de

confiabilidad:
Tabla 4
Niveles de confiabilidad aplicados a los instrumentos de medicion.
MAGNITUD RANGO
Muy baja confiabilidad 0.01a0.20
Baja confiabilidad 0.21a0.40
Moderada confiabilidad 0.41a0.60
Fuerte confiabilidad 0.61a0.80
Alta confiabilidad 081a1l

Fuente: Ruiz (2014), citado por Hernandez et al (2006)

Para determinar la confiabilidad de cada cuestionario se realizé la prueba piloto a 20
colaboradores del Instituto Adex, Sede San Borja, en el 2018, con los datos
recolectados se procede a analizar mediante el programa estadistico SPSS v23.0,
denominado, indice de confiabilidad de Alfa de Cronbach, ya que los cuestionarios

estan determinados en escala politdmicas.

Tabla 5

Andlisis de confiabilidad de la variable estilos de liderazgo

Variable Alfa de Cronbach N de items

Estilos de liderazgo 0,946 23

De acuerdo a la tabla, al aplicar una prueba de Alfa de Cronbach el valor de
confiabilidad fue de 0.946, se concluye que la consistencia interna del instrumento
utilizado es aceptable, es decir, el instrumento que se utiliza en la investigacion hace

mediciones estables y consistentes, ademas se expone los 23 items del cuestionario.
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Tabla 6

Analisis de confiabilidad de la variable motivacion laboral

Variable Alfa de Cronbach N de items

Motivacion Laboral 0,890 20

De acuerdo a la tabla, al aplicar una prueba de Alfa de Cronbach el valor de
confiabilidad fue de 0.890, se concluye que la consistencia interna del instrumento
utilizado es aceptable, es decir, el instrumento que se utiliza en la investigacion hace

mediciones estables y consistentes, ademas se expone los 20 items del cuestionario.

El instrumento utilizado es el cuestionario con escala Likert para recoger datos
de las variables a medir, este es el “estilos de liderazgo y motivacion laboral con los

trabajadores en la empresa Isolima Plast SAC, Comas, 2017”.
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Tabla 7

Ficha técnica del instrumento de estilo de liderazgo

Criterio

Descripcion

Nombre del instrumento

Autor

Adaptado por
Procedencia

Lugar

Fecha de aplicacién
Objetivo

Tiempo:
Tipo de instrumento
Niveles

Confiabilidad
Margen de error
Observacion

Cuestionario de estilo de liderazgo

Burns y Bass (1990)

Br. Indira Aranda Mendoza

Universidad Cesar Vallejo

Isolima Plast SAC, Comas

Noviembre del 2017

Medir el estilo de liderazgo de los trabajadores a través de las dimensiones
de liderazgo transformacional, liderazgo transaccional y conducta pasiva.
20 a 30 minutos

Cuestionario

Bueno (83 -113)

Regular (53 — 83)

Malo (23 -53)

Alfa de Cronbach (0.946)

Ninguno

Se tomd como referencia el cuestionario elaborado por José Ayoub y Vielka
Sosa

Elaboracion: Propia
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Tabla 8

Ficha técnica del instrumento de motivacion laboral

Criterio

Descripcion

Nombre del instrumento

Autor

Adaptado por
Procedencia

Lugar

Fecha de aplicacién
Objetivo

Tiempo:
Tipo de instrumento
Niveles

Confiabilidad
Margen de error
Observacion

Cuestionario de motivacién laboral

McClellan (1989)

Br. Indira Aranda Mendoza
Universidad Cesar Vallejo

Isolima Plast SAC, Comas
Noviembre del 2017

Medir motivacién laboral de los trabajadores a través de las dimensiones de

necesidades de logro, de afiliacién y de poder.

20 a 30 minutos

Cuestionario

Bueno (72 -98)

Regular (46 — 72)

Malo (20 - 46)

Alfa de Cronbach (0.890)

Ninguno

Se tomé como referencia el cuestionario elaborado por Dioses Zavala

Elaboracion: Propia
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2.5. Métodos de analisis de datos

Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez (2014, p. 254), nos dicen que los datos obtenidos
de ambas variables mediante el instrumento de medicién nos sirvié para el analisis
descriptivo e inferencial, siendo este procesamiento lo mas relevante en una

investigacion cuantitativa.

En esta investigacion se utilizaron los analisis de datos de estadistica descriptiva,
gue tiene como objetivo conocer el nivel de las variables de estudio usando el programa
SPSS, los datos son presentados en tablas de doble entrada y graficos de barras,
donde se especifica los niveles segun frecuencias y porcentajes, tanto para las
variables como para cada una de las dimensiones. Asi mismo el andlisis de estadistica
inferencial, para determinar si se usa estadisticos paramétricos o estadisticos no
paramétricos para la correlacién de las variables. Posterior a la prueba de normalidad
se determiné el grado de relacion de las variables utilizando el estadistico de correlacién
Rho de Spearman, para contrastar las hipétesis de estudio.

2.6. Aspectos éticos

Para el presente estudio de investigacion se respeto los criterios éticos que son
fundamentales en toda investigacion cientifica. Debido a que la investigacion se trabajé
con el permiso de los colaboradores y de la organizacion involucrada en el estudio, asi
mismo se respeto la confidencialidad de los datos obtenidos y de la identidad de los
participaron en la investigacion, al ser evaluados, se respeté el antes, el durante y el

después del proceso de la encuesta.
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[1l. Resultados



3.1. Resultados descriptivos
3.1.1. Analisis descriptivo de la variable estilo de liderazgo

Tabla 9
Resultados de los niveles de la variable estilo de liderazgo.

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 10 16,7
Regular 36 60,0
Bueno 14 23,3
Total 60 100,0

Nota: La tabla se obtuvo del cuestionario sobre estilo de liderazgo dirigido a los trabajadores.

Estilo de liderazgo

Porcentaje

Malo 24 - 44 Regular 45 - 65 Bueno 6 - 86

Estilo de liderazgo

Figura 06. Resultado de los niveles de la variable de estilo de liderazgo

La tabla N° 9 y la figura 06, describe los resultados obtenidos correspondientes a la
variable de estilos de liderazgo, precisando que solo el 16,7% de los 60 colaboradores
de la empresa Isolima Plast, fueron encuestados en el 2017, presenta un estilo de
liderazgo malo, el 60% de los encuestados presentan un estilo de liderazgo regular y
por ultimo presenta el 23,3% presenta un estilo de liderazgo bueno.

Tabla 10
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Resultados de la dimension liderazgo transformacional de la variable estilo de
liderazgo.

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 14 23,3
Regular 30 50,0
Bueno 16 26,7
Total 60 100,0

Nota: La tabla se obtuvo del cuestionario sobre estilo de liderazgo dirigido a los trabajadores.

Liderazgo transformacional

Porcentaje

Malo 3 -15 Regular 16 - 23 Bueno 24 - 3

Liderazgo transformacional

Figura 07. Resultado de los niveles de la dimension liderazgo transformacional de la variable estilo de
liderazgo.

La tabla N° 10 y la figura 07, describe los resultados obtenidos correspondientes a la
dimensién liderazgo transformacional, el 23,3% de los 60 colaboradores en la empresa
Isolima Plast fueron encuestados en el 2017, presenta un liderazgo transformacional
malo, el 50% de los encuestados presentan un liderazgo transformacional regular y

por ultimo presenta el 26,7% presenta un estilo de liderazgo bueno.

Tabla 11
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Resultados de la dimension liderazgo transaccional de la variable estilo de liderazgo.

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 8 -14 6 10,0
Regular 15 - 21 36 60,0
Bueno 22 - 28 18 30,0
Total 60 100,0

Nota: La tabla se obtuvo del cuestionario sobre estilo de liderazgo dirigido a los trabajadores

Liderazgo transaccional

Porcentaje

Malo 5 -14 Regular 15 - 21 Bueno 22 - 28

Liderazgo transaccional

Figura 08. Resultado de los niveles de la dimensién liderazgo transaccional de la variable estilo de
liderazgo.

La tabla N° 11 y la figura 08, describe los resultados obtenidos correspondientes a la
dimension liderazgo transaccional, el 10% de los 60 colaboradores en la empresa
Isolima Plast fueron encuestados en el 2017, presenta un liderazgo transaccional malo,
el 60% de los encuestados presentan un liderazgo transaccional regular y por ultimo

presenta el 30% presenta un estilo de liderazgo bueno.

Tabla 12
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Resultados de la dimension conducta pasiva de la variable estilo de liderazgo.

Frecuencia Porcentaje
Vélido Malo 18 30,0
Regular 36 60,0
Bueno 6 10,0
Total 60 100,0

Nota: La tabla se obtuvo del cuestionario sobre estilo de liderazgo dirigido a los trabajadores

Conducta pasiva

a0

40

307

Porcentaje

204

10

T
Malo & -14 Regular 15 - 21 Bueno 22 - 28

Conducta pasiva

Figura 09. Resultado de los niveles de la dimensién conducta pasiva de la variable estilo de liderazgo.

La tabla N° 12 y la figura 09, describe los resultados obtenidos correspondientes a la
dimensién conducta pasiva, el 30% de los 60 colaboradores de la empresa Isolima
Plast fueron encuestados en el 2017, presenta un conducta pasiva malo, el 60% de
los encuestados presentan un conducta pasiva regular y por ultimo presenta el 10%

presenta un conducta pasiva bueno.
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3.1.2. Analisis descriptivo de la variable motivacion laboral

Tabla 13
Resultados de los niveles de la variable de motivacion laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 6 10,0
Regular 32 53,3
Bueno 22 36,7
Total 60 100,0

Nota: La tabla se obtuvo del cuestionario sobre motivacion laboral dirigido a los trabajadores

Motivacion laboral

60

50

40

307

Porcentaje

207

I
Malo 21 - 36 Regular 37 - 52 Bueno 53 - B8

Motivacion laboral

Figura 10. Resultado de los niveles de la variable motivacion laboral

La tabla N° 13 y la figura 10, describe los resultados obtenidos correspondientes a la
variable de motivacion laboral, el 10% de los 60 colaboradores de la empresa Isolima
Plast fueron encuestados en el 2017, presentan una motivacion labora malo, el 53,3%
de los encuestados presentan un motivacion laboral regular y por ultimo presenta el
36,7% presenta una motivacion laboral buena.
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Tabla 14
Resultados de la dimension necesidad de logro de la variable motivacion laboral.

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 8 13,3
Regular 38 63,3
Bueno 14 23,3
Total 60 100,0

Nota: La tabla se obtuvo del cuestionario sobre motivacion laboral dirigido a los trabajadores

Mecesidad de Logro

Porcentaje

Malo 5 -13 Regular 14 -19 Bueno 20 - 25

Necesidad de Logro

Figura 11. Resultado de los niveles de la dimensién necesidad de logro de la variable motivacion
laboral

La tabla N° 14 y la figura 11, describe los resultados obtenidos correspondientes a la
variable de necesidad de logro, el 13.3% de los 60 colaboradores en la empresa
Isolima Plast fueron encuestados en el 2017, presentan una necesidad de logro malo,
el 63,3% de los encuestados presentan un necesidad de logro regular y por ultimo
presenta el 23,3% presenta una necesidad de logro buena.
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Tabla 15
Resultados de la dimensién necesidad de afiliacion de la variable motivacién laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 12 20,0
Regular 34 56,7
Bueno 14 23,3
Total 60 100,0

Nota: La tabla se obtuvo del cuestionario sobre motivacion laboral dirigido a los trabajadores

Necesidad de Afiliacion

G0

50

404

2
B
[=
]
2 30
L]
o
201
23,3%
10 20,0% -
0 T T
Malo & -11 Regular 12 -17 Bueno 18 -23

Necesidad de Afiliacion

Figura 12. Resultado de los niveles de la dimensién necesidad de afiliacion de la variable motivacion
laboral

La tabla N° 15 y la figura 12, describe los resultados obtenidos correspondientes a la
variable de necesidad de afiliacion, el 20% de los 60 colaboradores de la empresa
Isolima Plast fueron encuestados en el 2017, presentan una necesidad de afiliacion
malo, el 56,7% de los encuestados presentan un motivacion laboral regular y por ultimo

presenta el 23,3% presenta una necesidad de afiliacion buena.
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Tabla 16
Resultados de la dimension necesidad de poder de la variable motivacion laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 6 10,0
Regular 28 46,7
Buen 26 43,3
Total 60 100,0

Nota: La tabla se obtuvo del cuestionario sobre motivacion laboral dirigido a los trabajadores

Necesidad de Poder

a0

Porcentaje

Malo 7 -12 Regular 13 -18 Bueno 19 - 24

Necesidad de Poder

Figura 13. Resultado de los niveles de la dimensién necesidad de poder de la variable motivacion
laboral

La tabla N° 16 y la figura 13, describe los resultados obtenidos correspondientes a la
variable de necesidad de poder, el 10% de los 60 colaboradores de la empresa Isolima
Plast fueron encuestados en el 2017, presentan una necesidad de poder malo, el
46,6% de los encuestados presentan un motivacion laboral regular y por altimo

presenta el 43,3% presenta una necesidad de poder buena.
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3.2. Resultados inferenciales
3.2.1. Analisis correlacional por variables

Hipotesis nula: No existe una relacion significativa entre los estilos de liderazgo y la
Motivacion laboral de los trabajadores en la empresa Isolima Plast SAC, Comas, afio
2017.

Hipétesis alterna: Existe una relacion significativa entre los estilos de liderazgo y la
motivacion laboral de los trabajadores en la empresa Isolima Plast SAC, Comas, afio
2017.

La eleccién del nivel de significancia tedrica sera representada por a, donde este tiene

gue ser mayor a 5%, si lo representamos seria:
& = 0,05
Si:
P < &' Se rechaza la hipétesis nula

Tabla 17

Resultados de la correlacion entre las variables estilo de liderazgo y motivacion
laboral.

Correlaciones

EST.LIDTotal MOTIVACION
Total
Rho de EST.LIDTotal Coeficiente de 1,000 0,929"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 60 60
MOTIVACION Coeficiente de 0,929" 1,000
Total correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 60 60

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: La tabla se obtuvo del andlisis correlacional del estilo de liderazgo y motivacién laboral.
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La tabla N° 17 describe el andlisis realizado para determinar si existe relacion
significativa entre la variable estilo de liderazgo y la variable de motivacion laboral de
los 60 colaboradores encuestados en la empresa Isolima Plast, 2017; obteniendo la
asociacion de ambas por el coeficiente de Rho de Spearman = 0,929; precisando que
es positiva y alta la relacion entre las mismas. Asi mismo el Sig. (Bilateral) nos da que
0,05 > 0,01, por lo tanto se rechaza la hipodtesis nula y es aceptada la hipotesis
alternativa, demostrando que existe relacion significativa entre las variable de

investigacion.
3.2.2. Prueba de hipoétesis especifical

Hipétesis nula 1: No existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional
y la motivacion laboral de los trabajadores en la empresa Isolima Plast SAC, Comas,
afio 2017.

Hipotesis alterna 1: Existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional
y la motivacion laboral de los trabajadores en la empresa Isolima Plast SAC, Comas,
afio 2017.

La eleccidn del nivel de significancia tedrica sera representada por a, donde este tiene

gue ser mayor a 5%, si lo representamos seria:
& & 0,05

Si:
P < = Se rechaza la hipotesis nula
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Tabla 18
Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman: liderazgo transformacional y

motivacion laboral.

Correlaciones

LID.TRANS.TotalO MOTIVACIONTotal0

1 1
Rho de LID.TRANS.To Coeficiente de 1,000 0,810"
Spearman talol correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 60 60
MOTIVACION Coeficiente de 0,810™ 1,000
Total0o1 correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 60 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: La tabla se obtuvo del andlisis correlacional de la dimensién liderazgo transformacional y la
variable motivacion laboral

La tabla N° 18 describe el andlisis realizado para determinar si existe relacion
significativa entre la dimension de liderazgo transformacional y la variable de
motivacion laboral de los 60 colaboradores encuestados en la empresa Isolina Plast,
2017; obteniendo la asociacion de ambas por el coeficiente de Rho de Spearman =
0,810; precisando que es positiva y alta la relacion entre las mismas. Asi mismo el Sig.
(Bilateral) nos da que 0,05 > 0,01, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y es
aceptada la hipotesis alternativa, demostrando que existe relacion significativa la

dimension y la variable de investigacion.
3.2.3. Prueba de hipotesis especifica 2

Hipotesis nula 2: No existe una relacion significativa entre el liderazgo transaccional y
la motivacion laboral de los trabajadores en la empresa Isolima Plast SAC, Comas, afio
2017.

Hipotesis alterna 2: Existe una relacion significativa entre el liderazgo transaccional y
la motivacion laboral de los trabajadores en la empresa Isolima Plast SAC, Comas, afio
2017.
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La eleccién del nivel de significancia tedrica sera representada por a, donde este tiene

gue ser mayor a 5%, si lo representamos seria:

¥ = 0,05

Si:
P < 4 Se rechaza la hipétesis nula
Tabla 19
Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman: liderazgo transaccional y motivacion
laboral.
Correlaciones
LID.TRANSACCTotal0l ~ MOTIVACIONTotalo
1
Rho de LID.TRANSAC Coeficiente de 1,000 0,904™
Spearma CTotal01 correlacion
n Sig. (bilateral) : 0,000
N 60 60
MOTIVACION  Coeficiente de 0,904 1,000
Total0l correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 60 60

**_|a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: La tabla se obtuvo del analisis correlacional de la dimension liderazgo transaccional y la variable
motivacion laboral

La tabla N° 19 describe el andlisis realizado para determinar si existe relacién
significativa entre la dimension de liderazgo transaccional y la variable de motivacién
laboral de los 60 colaboradores encuestados en la empresa Isolima Plast, 2017,
obteniendo la asociacion de ambas por el coeficiente de Rho de Spearman = 0,904;
precisando que es positiva y alta la relacion entre las mismas. Asi mismo el Sig.
(Bilateral) nos da que 0,05 > 0,01 por lo tanto se rechaza la hipétesis nulay es aceptada

la hipotesis alternativa, demostrando que existe relacidn significativa la dimension y la
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variable de investigacion.
3.2.4. Prueba de hipotesis especifica 3

Hipotesis nula 3: No existe una relacion significativa entre la conducta pasiva y la
motivacion laboral de los trabajadores en la Empresa Isolima Plast SAC, Comas, afio
2017.

Hipdtesis alterna 3: Existe una relacion significativa entre la conducta pasiva y la
motivacion laboral de los trabajadores en la Empresa Isolima Plast SAC, Comas, afio
2017.

La eleccion del nivel de significancia tedrica sera representada por a, donde

este tiene que ser mayor a 5%, si lo representamos seria:
g = 0,05
Si:
P < & Se rechaza la hipotesis nula

Tabla 20

Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman: conducta pasiva y motivacion laboral.

Correlaciones

LID.CONDUC.Total0 MOTIVACIONTotal

1 01
Rho de LID.CONDUC.Total Coeficiente de 1,000 0,669™
Spearman 01 correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 60 60
MOTIVACIONTOotal Coeficiente de 0,669™ 1,000
01 correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 60 60

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: La tabla se obtuvo del andlisis correlacional de la dimension conducta pasiva y la variable
motivacion laboral

La tabla N° 20 describe el andlisis realizado para determinar si existe relacion
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significativa entre la dimension de conducta pasiva y la variable de motivacion laboral
de los 60 colaboradores encuestados en la empresa Isolima Plast, 2017; obteniendo
la asociacion de ambas por el coeficiente de Rho de Spearman = 0,669; precisando
gue es positiva y moderada la relacion entre las mismas. Asi mismo el Sig. (Bilateral)
nos da que 0,05 > 0,01, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y es aceptada la
hipotesis alternativa, demostrando que existe relacion significativa la dimension y la

variable de investigacion.
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V. Discusioén



Para esta investigacion tiene que existir un adecuado nivel de correlacion entre las
variables de estilos de liderazgo y motivacion laboral, donde intervendran ciertas
dimensiones como: liderazgo transformacional, liderazgo transaccional y conducta
pasiva, dandole una mejor alineacion a los trabajadores que conforma la empresa
Isolina Plast SAC, afio 2017.

En este estudio de investigacion se comprobaron mediante los resultados que
existe un nivel de significancia de p = 0,00 entre el estilo de liderazgo y motivacion
laboral y un nivel de correlacion significativa alta de 0,929 de las variables. De los
resultados que se obtuvieron se comprobaron, que si los lideres del &rea de la empresa
Isolina Plast, Comas, tenian buen dominio de sus actitudes se podrian comunicar con
sus subordinados e interactuar pacificamente y trabajar sin estar motivados, para
llegar a los objetivos que la empresa se trazaban, a su vez si manejaba el buen estilo
de liderazgo el encargado del area, motivaban a los trabajadores siempre en cuando
muestren el carisma e inspire la confianza del encargado del area. Asi mismo estos
resultados se revalidan con la investigacion realizada en la tesis de Avanecer (2015)
donde indica que los datos que se obtuvieron se comprobaron que los supervisores
tenian una buena influencia del liderazgo hacia el equipo de trabajo que afectaba de
forma positiva en la motivacién laboral, a la vez nos dice, que la fuente principal de
una empresa distribuidora son los ingresos econémicos los cuales estan encargados
los vendedores y para que los ingresos sean en margen positivo, tiene que ir de la
mano por un buen lider del area correspondiente, este serd el que busque una
comunicacién adecuada, entre el supervisor y el colaborador, manteniendo la
confianza, el respeto dentro del &mbito laboral y mejorando su desempefio profesional.
Este estudio se realizd para saber la influencia del liderazgo de los supervisores en la
motivacion de los vendedores ruteros de distribuidora Mariposa CBC de la ciudad de
Quetzaltenango, estudio en la que aplico una encuesta al equipo de ventas (47

supervisores y 8 vendedores).

Por otra parte con este estudio de investigacion se comprobaron que la
dimensién del estilo de liderazgo transformacional se relaciona con la variable
motivacion laboral y que existe un nivel de significancia de p = 0,000 y un nivel de
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correlacion significativa alta de 0,810. De los resultados que se obtuvieron en este
estudio coinciden con la tesis de Mendoza, Garcia y Uribe (2014) quien nos dice que
establecer la influencia de los factores del estilo de liderazgo transformacional y
transaccional en variables de resultados con personal directivo de nivel medio de un
comercio de entretenimiento, existe una relacion de confiabilidad de las variables, asi
mismo en este estudio, los investigadores llegaron a la conclusion de que los 100
directivos a quienes aplicamos la encuesta, se interesan en la resolucién de los
problemas presentados en la vida diaria y la actualizacion de sus trabajadores
mostrandose ellos como ejemplos mediante su conducta y tomando las necesidades
personales de cada empleador en su respectiva area, asi mismo nos dice que si el
directivo emplearia mas tiempo en su estilo de liderazgo transformacional, habria
mayor impacto en sus trabajadores ya que se estaria desarrollando ciertas
caracteristicas como la estimulacion intelectual, consideracion individual, la influencia
de atributos y de comportamientos, todo esto seria gracias a que todos los directivos

siguieran enfocandose en el esfuerzo extra segun los resultados obtenidos.

Asi mismo, con este estudio de investigacion se demostraron que la dimensién
del estilo de liderazgo transaccional se correlaciona con la variable de motivacion
laboral y que existe un nivel de significancia de p = 0,000 y un nivel de correlacién
significativa alta de 0,904. Estos resultados contrastan, que la relacion que se dieron
en este estudio con respecto al estilo de liderazgo transaccional asumido por los jefes
del area, esta influenciado motivandolos con confiar en las opiniones de los
colaboradores de su entorno, para la toma de decisiones y compatrtir los esfuerzos con
los demas para que estos sean luego recompensados con relacion a las actividades
laborales; asi mismo se puede decir que estos resultados estan relacionados con la
tesis de Velazquez (2015) quien en sus resultados llegd al 100% del objeto de estudio,
ya que los trabajadores se encontraron satisfechos en su ambiente laboral, porque
trabajar en esa empresa industrial pesquera en Chimbote, les permitia crecer de forma
profesional, por eso mismo se dice que a los trabajadores, les motivaba la buena
relacion que existia con sus jefes, el orden de trabajo en su respectivas areas para el

desarrollo de sus labores de forma profesional y les permita hacer linea e carrera, pero
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también se dice que habia ciertos factores desmotivadores como los incentivos
econdmicos que también de una forma u otra afectan a la productividad de la empresa,
pero que igual existia una relacion significativa entre las dos variables de la motivacion

y su productividad.

Por dltimo, en este estudio de investigacién se obtuvieron como resultado que
la dimension del liderazgo de conducta pasiva se relaciona con la variable motivacion
laboral y que existe un nivel de significancia de p = 0,000 y un nivel de correlacion
significativa moderada de 0,669. Estos resultados se asemejan a la tesis de Tito P. y
Vargas S. (2013), quienes llevaron a cabo el impacto de la motivacion y el liderazgo
en el rendimiento laboral en una empresa de servicios de Lima Metropolitana, quien
tiene trabajando para su empresa a personas jovenes de mayor porcentaje el género
femenino, este estudio se realizé a 167 vendedores. En el resultado de este estudio
indicaron que el nivel promedio de las variables tuvo un impacto motivacional bajo, y
es por ello que ahora en esta empresa, la gestion del recurso humano esté influenciado
en lograr un buen desempefio laboral, desarrollar estrategias para controlar el manejo
del estrés laboral, minimizar la monotonia, crear un buen clima laboral y brindar un
salario acorde con su labor desempefada, asi mismo aplicar las evaluaciones
peribdicamente segun las charlas, talleres y capacitaciones de temas de manejo del
estilo de liderazgo y de como realizar la motivacion laboral a sus personales directos
(administrativos, obreros y/o técnicos) dentro del area de trabajo, para aumentar la

motivacion de los trabajadores y desarrollen sus labores de forma eficaz.
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V. Conclusiones



Primera: Del resultado obtenido en este estudio de investigacion se observa que
existe una correlacion directa y alta de los estilos de liderazgo y motivacion laboral
dandose un valor para p = 0,000 y r = 9,29, por ello se aprueba la hip6tesis general:
existe una relacion significativa entre los estilos de liderazgo y la motivacion laboral de

los trabajadores en la empresa Isolima Plast SAC, aplicado a 60 trabajadores.

Segunda: De estos resultados conseguidos en este estudio de investigacion, se
observa que el liderazgo transformacional se relaciona con la motivacion laboral de
forma positiva alta, dandose un valor para p = 0,000 y r = 0,810, por ello se aprueba la
hipotesis especifica 1: Existe una relacion significativa entre el liderazgo
transformacional y la motivacion laboral de los trabajadores en la empresa Isolima
Plast SAC.

Tercera: De estos resultados conseguidos en este estudio de investigacion, se
observa que el liderazgo transaccional se relaciona con la motivacion laboral de forma
positiva alta, dandose un valor para p = 0,000 y r = 0,904, por ello se aprueba la
hipétesis especifica 2: Existe una relacion significativa entre el liderazgo transaccional

y la motivacion laboral de los trabajadores en la empresa Isolima Plast SAC.

Cuarta: De estos resultados conseguidos en este estudio de investigacion, se observa
una correlacion positiva moderada de la conducta pasiva con la motivacion laboral,
dandose un valor para p = 0,000 y r = 0,669, por ello se aprueba la hipétesis especifica
3: Existe una relacion significativa entre la conducta pasiva y la motivacion laboral de

los trabajadores en la empresa Isolima Plast SAC.

78



VI. Recomendaciones



Primera: Se recomienda a la empresa Isolima Plast SAC efectuar el desarrollo del
liderazgo transformacional, para motivar a sus trabajadores y trabajar con carisma
segun el procedimiento que se le explica dentro del area de trabajo, respetando las

normas y politicas de la empresa.

Segunda: Se recomienda a la empresa Isolima Plast SAC efectuar el desarrollo del
liderazgo transaccional, para motivar a sus trabajadores a través de las recompensas,
segun el desempefio de evaluacion por la gerencia, siendo esto de forma activa,
interactuando en las reuniones realizadas destacando su capacidad de cada

trabajador.

Tercera: Se recomienda a la empresa Isolima Plast SAC efectuar el desarrollo de
conducta pasiva, para motivar a sus trabajadores, donde se tiene influencia en las
personas dejandoles hacer su responsabilidad para luego ser evaluadas segun su

avance y se reconozca por la gerencia, para medir su capacidad.

Cuarta: Se recomienda a la empresa Isolima Plast SAC efectuar actividades de estilos
de liderazgo para motivar a sus trabajadores, a través de talleres, seminarios o
programas de crecimiento personal y profesional para que se vean reflejado en su

desempefio laboral segun lo programado en su plan operativo anual.
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Anexo 1: Articulo Cientifico

Estilo de liderazgo y la motivacion laboral de los trabajadores en la empresa Isolima
Plast SAC, Comas, afio 2017.

Autora: Br. Indira Jahaira Aranda Mendoza
Correo electronico: iarandameOl@gmail.com
Universidad Cesar Vallejo.

La presente investigacién ha sido realizada con el objetivo de determinar la relacién
entre los Estilos de liderazgo y la motivacion laboral de los colaboradores en la
empresa Isolina Plast SAC, Comas 2017. Titulada Estilo de liderazgo y la motivacion

laboral de los colaboradores en la empresa Isolima Plast SAC, Comas, afo 2017”.

Se utilizé el método hipotético deductivo, el tipo de investigacion es de nivel
descriptivo, de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental transversal, La
poblacion estuvo formada por 60 colaboradores de la empresa Isolina Plast, el tipo de
muestra es censal, siendo toda la poblacion a la que se realizara la encuesta, por ser
pequefia la cantidad de trabajadores de la empresa a realizar, la técnica empleada
para recolectar informacién fue de encuesta y los instrumentos de recoleccién de datos
fueron los cuestionarios con escala de Likert que fueron debidamente validados a
través de juicios de expertos y determinado su confiabilidad a través de estadistico de
fiabilidad (Alfa de Cronbach, KR-20).

Los resultados expresan que el analisis estadistico dan cuenta de la existencia
de relacion de r = 0,929 entre las variables: Estilo de Liderazgo y Motivacion laboral,
esto indica que el nivel de correlacion entre las variables es positiva y alta. La
significancia de p = 0,000, muestra que es menor a 0,05, lo que permite sefialar que
la relacion es significativa para la prueba de normalidad, e uso la prueba de

Kolmogorov.

Ademas las dimensiones de liderazgo transformacional, liderazgo transaccional

y conducta pasiva tiene una relacion significativa moderada alta con el estilo de
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liderazgo utilizado para mantener motivados a los trabajadores de la empresa objeto
de estudio.

Palabras claves: Estilo de liderazgo, motivacion laboral, trabajadores.
Abstract

The present investigation has been carried out with the objective of determining the
relationship between leadership styles and motivation of employees in the company
Isolina Plast SAC, commas 2017. Entitled “Leadership style and motivation of

employees in the company Isolina Plast SAC, commas, year 2017”.

We used the hypothetical-deductive method, the type of research is of a
descriptive level, quantitative approach, cross-sectional non-experimental design, the
population was composed of 60 collaborators of the company Isolina Plast, the type of
sample is the census, the population that is carried out the survey, to be small in
proportion to the number of workers of the company to perform, the technique used to
collect information was of survey and the data collection instruments were
guestionnaires with Likert scale which were duly validated through expert judgments

and determined its reliability through statistical reliability (Cronbach's Alpha, KR-20).

The results express the statistical analysis to account for the existence of
relationship of r = 0,929 between the variables: Leadership Style and motivation, this
indicates that the level of correlation between variables is positive and high. The
significance of p = 0,000, shows that is less than 0.05, which allows you to point out

that the relationship is significant for the test of normality, and use the Kolmogorov test.

In addition to the dimensions of transformational leadership, transactional
leadership and passive behavior has a significant relationship with the moderate

leadership style used to keep motivated to the workers of the company object of study.

Key words: leadership style, motivation, workers.
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Introduccidén

Estamos viviendo en un constante cambio de transformacion social, econémico,
empresarial y ambiental, que a nivel mundial nos van empujando a plantear
estrategias acordes a los tiempos de incertidumbre. Asi mismo, en esta etapa de los
milenios, se estd dando un acelerado crecimiento empresarial, esto conlleva, a la
necesidad de aprovechar las tecnologias que estan a nuestro alcance para innovar,
posicionarnos en el mercado y el lider sea mas comunicativo, para que los
trabajadores se comprometan en cumplir con los objetivos determinados por la
organizacién, temas, en donde los investigadores estudian a las empresas que han

logrado alcanzar el éxito en el mercado de una forma repentina.

En la empresa Isolima, los jefes del area trataron de utilizar un liderazgo
transformacional, delegando responsabilidades en cada trabajador de acuerdo al &rea
correspondiente, evitando conflictos y demoras, pensaron que de esa manera estaban
realizando una motivacion inspiracional pasiva, cuando era todo lo contrario, lo que se
estaba ejerciendo fue el liderazgo de conducta pasiva, donde la gerencia empleaba el
liderazgo, dejando que cada uno actue de una forma pasiva con tal de cumplir el
pedido. En otras areas era todo lo contrario lo que mas aplicaban era el liderazgo
transaccional, porque los trabajadores actuaban en base a las recompensa de sus
superiores al terminar su labor antes que sus deméas compaferos, los jefes del area,
pensaron que en base a la recompensa y a la competencia, serian mas productivos y

eficientes en sus labores encomendadas.

Esta problematica se basa en ello, ante estos escenarios cambiantes en las
areas dentro de la empresa Isolina, la gerencia pensaba que era lo correcto, hasta que
se vio afectado en su productividad y la linea del producto no terminaban a tiempo o
si lo hacian no cumplia el estandar de calidad al 100 %, analizandolo existia una
problematica de que no se ejercia un buen liderazgo mas, bien lo que hacian era
delegar las responsabilidades y cada jefe del area tenian que cumplirlas porque es una
orden y el cliente lo necesitaba para una fecha determinada.
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Método

En la presente investigacion se enfocé en definir respecto a las variables de “estilos
de liderazgo y motivacion laboral en los trabajadores de la empresa, conceptual y
operacionalmente, para determinar si existe relacion significativa o no de dichas
variables, segun Bizquerra (2009, p. 62), el método es hipotético — deductivo de este
estudio de investigacion, el disefio de tipo no experimental transversal — descriptivo
correlacional, debido a que se mide el grado relacional entre dos o mas variables, de

enfoque cuantitativo, segun Hernandez, et, al. (2014, p.93).

La investigacion se fue conformado por 60 colaboradores entre hombres y
mujeres de la empresa Isolina Plast, Comas.Para la recoleccion de los datos se utilizo
la técnica de la encuesta siendo sustentados por los cuestionarios por una serie de
items respecto a las variables a medir, de acuerdo a Valderrama (2015, p.194), en este
punto, los instrumentos utilizados en el presente estudio corresponde a una escala
politobmica de tipo Likert. En el presente estudio se analizaron los datos empleando el
programa estadistico SPSS 23, obteniendo datos estadisticos, tablas de frecuencia y

correlacion, asi como grafico de barras descriptivas.

Resultados
Tabla 1
Resultados de los niveles de la variable estilo de liderazgo.
Frecuencia Porcentaje

Valido Malo 10 16,7
Regular 36 60,0
Bueno 14 23,3
Total 60 100,0

Nota: La tabla se obtuvo del cuestionario sobre estilo de liderazgo dirigido a los trabajadores.

La tabla N° 1, describe los resultados obtenidos correspondientes a la variable de
estilos de liderazgo, precisando que solo el 16,7% de los 60 colaboradores de la
empresa Isolina Plast fueron encuestados en el 2017, presenta un estilo de liderazgo
malo, el 60% de los encuestados presentan un estilo de liderazgo regular y por ultimo

presenta el 23,3% presenta un estilo de liderazgo bueno.
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Tabla 2
Resultados de los niveles de la variable de motivacion laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 6 10,0
Regular 32 53,3
Bueno 22 36,7
Total 60 100,0

Nota: La tabla se obtuvo del cuestionario sobre motivacion laboral dirigido a los trabajadores

La tabla N° 2, describe los resultados obtenidos correspondientes a la variable de
motivacion laboral, el 10% de los 60 colaboradores de la empresa Isolina Plast fueron
encuestados en el 2017, presentan una motivaciéon labora malo, el 53,3% de los
encuestados presentan un motivacion laboral regular y por ultimo presenta el 36,7%

presenta una motivacion laboral buena.

Tabla 3

Resultados de la correlacion entre las variables estilo de liderazgo y motivacion
laboral.

Correlaciones

EST.LIDTotal MOTIVACION
Total
Rho de EST.LIDTotal Coeficiente de 1,000 ,929™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
MOTIVACION Coeficiente de ,929™ 1,000
Total correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: La tabla se obtuvo del andlisis correlacional del estilo de liderazgo y motivacién laboral.
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La tabla N° 3 describe el analisis realizado para determinar si existe relacidén
significativa entre la variable estilo de liderazgo y la variable de motivacion laboral de
los 60 colaboradores encuestados en la empresa Isolina Plast, 2017; obteniendo la
asociacion de ambas por el coeficiente de Rho de Spearman =0,929; precisando que
es positiva y alta la relacién entre las mismas. Asi mismo el Sig. (Bilateral) es de 0,05
> 0,01, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y es aceptada la hipétesis alternativa,

demostrando que existe relacidn significativa entre las variable de investigacion
Discusion

Para esta investigacion tiene que existir un adecuado nivel de correlacion entre las
variables de estilos de liderazgo y motivacion laboral, donde intervendran ciertas
dimensiones como: liderazgo transformacional, liderazgo transaccional y conducta
pasiva, dandole una mejor alineacion a los trabajadores que conforma la empresa
Isolima Plast SAC, afio 2017.

Con este estudio de investigacién se pudieron realizar una correlacion alta
positiva y significativa entre estilos de liderazgos y motivacién laboral. Dandose un
nivel de correlacién 0,929. Los resultados que se obtuvieron se comprobd que los
supervisores tiene una buena influencia del liderazgo hacia el equipo de trabajo que
afecta de forma positiva en la motivacion laboral, expresando cada subordinado su
responsabilidad que tiene con su organizacion y la aspiracion de aumentar su
desempeiio para mejorar su forma de trabajo. Estos manifestaciones tienen
coincidencia con Avanecer (2015), que realizo la investigacion de influencia del
liderazgo de los supervisores en la motivacion de los vendedores ruteros de
distribuidora Mariposa CBC de la ciudad de Quetzaltenango, estudio en la que aplico

una encuesta al equipo de ventas (47 supervisores y 8 vendedores).

Conclusiones

Del resultado obtenido en este estudio de investigacion se observa que existe una
correlacion directa y alta de los estilos de liderazgo y motivacion laboral dandose un

valor para p = 0,000 y r = 9,29, por ello se aprueba la hipotesis general: existe una
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relacion significativa entre los estilos de liderazgo y la motivacion laboral de los
trabajadores en la empresa Isolima Plast SAC, aplicado a 60 trabajadores.
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Anexo 2: Matriz de consistencia

Titulo: Estilo de liderazgo y la motivacion laboral de los trabajadores en la empresa Isolima Plast SAC, Comas, afio 2017
Autora: Br. Indira Aranda Mendoza

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢Qué relacion  hay
entre el estilo de
liderazgo y la

motivacién laboral de
los trabajadores en la
empresa Isolima Plast
SAC, Comas, afio
2017?

Problemas especificos:

1 ¢Qué relacion hay
entre el liderazgo
transformacional y la
motivacion laboral de
los trabajadores en la
empresa Isolima Plast
SAC, Comas, afio
201772

2 ¢Qué relacion hay
entre el liderazgo
transaccional 'y la
motivacion laboral de
los trabajadores en la
empresa Isolima Plast
SAC, Comas, afio
201772

3  ¢Qué relacion hay
entre la conducta
pasiva y la motivacién
laboral de los
trabajadores en la
empresa Isolima Plast
SAC, Comas, afio
20177

Objetivo general:

Establecer la relacion
que existe entre los
estilos de liderazgo y la
motivacion laboral de los
trabajadores  en la
empresa Isolima Plast
SAC, Comas, afio 2017.

Objetivos especificos:

1. Establecer la relacion
que existe entre el
liderazgo

transformacional y la
motivacion laboral de los
trabajadores  en la
empresa Isolima Plast
SAC, Comas, afio 2017.

2. Establecer la relaciéon
que existe entre el
liderazgo transaccional y
la motivacion laboral de
los trabajadores en la
empresa Isolima Plast
SAC, Comas, afio 2017.
3. Establecer la relacion
que existe entre la
conducta pasiva y la
motivacion laboral de los
trabajadores en la
empresa Isolima Plast
SAC, Comas, afio 2017.

Hipotesis general:
Existe una relacion
significativa entre los
estilos de liderazgo y la
motivacion laboral de los
trabajadores en la
empresa Isolima Plast
SAC, Comas, afio 2017.

Hipotesis especificas:

1. Existe una relacion
significativa entre el
liderazgo

transformacional y la
motivacion laboral de los
trabajadores en la
empresa Isolima Plast
SAC, Comas, afio 2017.

2. Existe una relacion
significativa entre el
liderazgo transaccional y
la motivacion laboral de
los trabajadores en la
empresa Isolima Plast
SAC, Comas, afio 2017.

3. Existe una relacion
significativa entre la
conducta pasiva y la
motivacion laboral de los
trabajadores en la
empresa Isolina Plast
SAC, Comas, afio 2017.

Variable 1: Estilo de liderazgo

Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y rangos
medicion
Liderazgo Influencia idealizada o | 1,2,3,4 Escala de valores
transformacional carisma de LIKERT
Motivacion inspiracional | 56,7,8, (1) Nunca
Bueno (83 —113)
Recompensa 9,10,11,12 (2) Casi nuca
i—idefazg_o | cGontlng_ente | (3) Aveces Regular (53 — 83)
ransaccional erencia por a .
excepcioén-activa 13141516 | (4) C?s' siempre
(5) Siempre Malo (23 - 83)
. 17,18,19,20
Gerencia por la
Conductiva Pasiva excepcion-pasiva
Dejar-Hacer (No 22,22,23
Liderazgo)
Variable 2: Motivacién laboral
Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles y rangos
medicion
Grados de | 1,2,3,4,5,6,7
Necesidades  de | responsabilidad Escala de valores
logro Nivel de comunicacién de LIKERT
(1) Nunca Bueno (72 — 98)
Necesidades de | Interaccion con las | g910,11,12
afiliacion personas o 13 (2)Casi nuca Regular (46 — 72)
Tipo de reconocimiento (3)A veces
. ) 4)Casi siempre | Malo (20 — 46)
Necesidades de | Influencia en las | 14,15,16,17, () . P
poder personas 18, (5)Siempre
Tipo de autoridad 19,20
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Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Enfoque:

Cuantitativo

Nivel:

Descriptivo -
Correlacional

Disefio:

No experimental de
corte transversal
Método:

Hipotético — deductivo

Poblacién:

Se tomara a toda la
oblacién, estos son 60
colaboradores de la
empresa Isolima Plast
SAC.

Variable 1: Estilo de liderazgo
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario con escala de

valores de Likert

Ambito de aplicacién: Isolima Plast SAC,
Comas

Forma de administracién: Individual - directa

Afo: 2018

Variable 2: Motivacion laboral
Técnicas: Encuesta

Instrumentos; Cuestionario con escala de

valores de Likert

Ambito de aplicacion: Isolima Plast SAC,
Comas

Forma de administracién: Individual - directa

Afo: 2018

DESCRIPTIVA:

Se describe a través de tabla de frecuencia, grafica de barras, porcentajes, mediana, de
los resultados obtenidos de la base de datos aplicados son con el programa SPSS.

INFERENCIAL:

Se realizé la prueba de bondad de ajuste y se determind que los datos registrados
provenian de una distribucién no normal, por lo tanto para el contraste de hipétesis se
empled la prueba de correlacional de Rho de Spearman
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Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos

Instrumento de Estilo de Liderazgo

Instrucciones: A continuacion Ud. encontrara 23 interrogantes sobre el diagnostico de
estilos de liderazgos, debe leerlas atentamente y decidir marcando con un aspa (X) en

la opcidn que considere como su respuesta.

Antes de certificar su respuesta, se recomienda que reflexione sobre situaciones
reales que haya vivido en su dia a dia y no responder sobre lo que usted piense que

deberia ser lo adecuado.
Datos informativos:

Edad Afos Sexo F () M( ) Fecha: / /201...

Opciones de respuesta:

Siempre (5) Casi siempre (4) A veces (3) Casi nunca (2) Nunca (1)
Variable Ne | Dimensiones e Items Escala
Liderazgo Transformacional 5/4|13|2|1
1 ¢ Cree usted que la gerencia muestra consideracion por las necesidades de 5(413]2]1
sus colaboradores?
2 ¢ Considera usted que los miembros de la gerencia son un ejemplo a seguir? | 5| 4| 3| 2|1
¢ Considera usted que la gerencia transmite optimismo en los 413121
colaboradores?
4 ¢ Considera usted que la gerencia alienta cada una de sus actividades 5413|121
realizadas?
5 ¢ Usted apoya el crecimiento profesional de los colaboradores? 5/413|2|1
% 6 ¢ Usted facilita el trabajo de las nuevas competencias en los colaboradores? | 5| 4| 3| 2|1
g 7 ¢ Usted incentiva el trabajo en equipo? 5413|121
)
o 8 ¢ Usted considera diferentes medios para conocer la empresa? 5413|121
-
% Liderazgo Transaccional 54131211
o 9 ¢ Existe un reconocimiento por parte de la gerencia con relacién a su 5(413]2]1
= esfuerzo?
w 10 ¢ Considera justo los reconocimientos otorgados por la gerencia? 5413|121
11 ¢ Considera usted que la gerencia aplica un buen control en las actividades 5/413|2|1
laborales?
12 ¢ Considera usted que la gerencia aplica las acciones correctivas adecuadas | 5| 4| 3| 2| 1
para solucionar un problema?
13 ¢ Usted toma las decisiones acudiendo a los colaboradores claves de la 514|321
empresa?
14 ¢ Usted prevé impactos decisivos que le permiten canalizar su liderazgo 5/413|2|1
empresarial?
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15

¢ Usted compartir esfuerzos de cambio con las demds personas que

enriguece su labor como gerente?

16

¢ Usted usa fuentes de informacion proporcionadas por personas de

confianza antes de tomar de decisiones?

Conducta Pasiva

17

¢ Considera usted que la gerencia solo interviene en el momento necesario?

18

¢ Cree usted que la gerencia se involucra en el desarrollo de las actividades
dentro de la empresa?

19

¢ Cree usted que la gerencia se involucra en el desarrollo de las actividades
externas a la empresa?

20

¢ Cree usted que su jefe evade responsabilidades en el trabajo?

21

¢ Usted se apoya en colaboradores competentes que le aseguren resultados

sobresalientes?

22

¢ Usted obtiene mejores resultados utilizando un modo impositivo para dar

las instrucciones?

23

¢ Usted prefiere intervenir en situaciones en las que pueda usar su poder?

Gracias por su participacion.
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Instrumento de motivacion laboral

Instrucciones: A continuacion Ud. encontrara 20 interrogantes sobre el diagnostico de
motivacion laboral, debe leerlas atentamente y decidir marcando con un aspa (X) en
la opcidn que considere como su respuesta.

Antes de certificar su respuesta, se recomienda que reflexione sobre situaciones
reales que haya vivido en su dia a dia y no responder sobre lo que usted piense que
deberia ser lo adecuado.

Datos informativos:

Edad Afos Sexo F () M( ) Fecha: / /201...

Opciones de respuesta:

Siempre (5) Casi siempre (4) A veces (3) Casi nunca (2) Nunca (1)
Variable Ne | Dimensiones e ltems Escala
Necesidades De Logro 541321
1 | Lo més importante para mi es tener un empleo estable. 5/4|3|2(1
2 La seguridad del puesto de trabajo no es especialmente importante para mi. 5413|121
3 Para mi, es fundamental poder disponer de ingresos regulares. 5413|121
4 Un buen empleo debe incluir un plan de jubilacién sélido. 5413|121
5 | Uno de los aspectos mas importantes de un puesto de trabajo es el plan de 5(4(3|2]1
seguros de enfermedad de la empresa
6 Prefiero trabajar de manera independiente, mas o menos por mi cuenta 5/413|2|1
S 7 Mis amigos significan mas que casi ninguna otra cosa para mi. 5/413|2|1
_cgu Necesidades de Afiliacién 5/ 54| 3|2
—C' 8 Es preferible evitar una relacion demasiado estrecha con los compafieros de 5413|121
?§ trabajo.
; 9 Prefiero claramente un trabajo que implique establecer contacto con otros - 5/413|2|1
§ clientes o comparieros de trabajo.
10 | Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para mi. 4
11 | Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el trabajador para la 4
empresa.
12 | La mayor parte de las personas creen que son mas capaces de lo que 5/413|2|1
realmente son.
13 | Lavaloraciéon que tengo de mi mismo es mas importante que la opinién de 541321
ninguna otra persona.
Necesidades de Poder 5/5/413|2
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14

Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de algo que yo he
conseguido.

15

Mis logros me proporcionan una importante sensacion de auto respeto.

16

Buscar aquello que te haga feliz es lo mas importante en la vida.

17

Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas y desarrollar nuevas

destrezas.

18

Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo.

19

Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, encontrar mis propios limites.

20

Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer cosas nuevas.

Gracias por su participacion.
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ﬁ ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

Certificado de validez de contendo del instrumento que mide la variable de estilo de liderazgo

No | Dimensiones / items Pertinencia? Relevancia? Claridad?® Sugerencias
Dimension 1 Liderazgo Transformacional Si No Si No Si No

1 ¢ Cree usted que la gerencia muestra consideracion por las necesidades de sus
colaboradores?

2 ¢Considera usted que los miembros de la gerencia son un ejemplo a seguir?

3 ¢ Considera usted que la gerencia transmite optimismo en los colaboradores?

4 ¢ Considera usted que la gerencia alienta cada una de sus actividades
realizadas?

5 ¢ Usted apoya el crecimiento profesional de los colaboradores dentro de la
empresa?

6 ¢ Usted facilita el trabajo de las nuevas competencias en los colaboradores?

7 ¢Usted incentiva el trabajo en equipo?

8 ¢ Usted considera diferentes medios para conocer la empresa?

Dimension 2 Liderazgo Transaccional Si No Si No Si No

9 ¢ Existe un reconocimiento por parte de la gerencia con relacion a su esfuerzo?

10 ¢ Considera justo los reconocimientos otorgados por la gerencia?

11 ¢ Considera usted que la gerencia aplica un buen control en las actividades
laborales?

12 ¢ Considera usted que la gerencia aplica las acciones correctivas adecuadas
para solucionar un problema?

13 ¢ Usted toma las decisiones acudiendo a los colaboradores claves de la
empresa?

14 ¢ Usted prevé impactos decisivos que le permiten canalizar su liderazgo
empresarial?

15 ¢ Usted compartir esfuerzos de cambio con las demas personas que enriquece
su labor como gerente?

16 ¢ Usted usa fuentes de informacién proporcionadas por personas de confianza
antes de tomar de decisiones?

Dimension 3 Conducta Pasiva

17 ¢ Considera usted que la gerencia solo interviene en el momento necesario?

18 ¢ Cree usted que la gerencia se involucra en el desarrollo de las actividades
dentro de la empresa?

19 ¢ Cree usted que la gerencia se involucra en el desarrollo de las actividades de
la empresa de forma externa?
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20 ¢ Cree usted que su jefe evade responsabilidades en el trabajo?

21 ¢ Usted se apoya en colaboradores competentes que le aseguren resultados
sobresalientes?
22 ¢ Usted obtiene mejores resultados utilizando un modo impositivo para dar las

instrucciones?

23 ¢ Usted prefiere intervenir en situaciones en las que pueda usar su poder?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador. DNI:

Especialidad del validador: Gestion del talento humano

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

Firma del Experto Informante.
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJD

ESCUELA DE POSTGRADO

Certificado de validez de contendo del instrumento que mide la variable de motivacion laboral

N° Dimensiones / items Pertinenciat! Relevancia? Claridad® Sugerencias
Dimension 1 Necesidades De Logro Si No Si No Si No
1 Lo méas importante para mi es tener un empleo estable.
2 La seguridad del puesto de trabajo no es especialmente importante
para mi.
3 Para mi, es fundamental poder disponer de ingresos regulares.
4 Un buen empleo debe incluir un plan de jubilacién sélido.
5 Uno de los aspectos mas importantes de un puesto de trabajo es el
plan de seguros de enfermedad de la empresa
6 Prefiero trabajar de manera independiente, mas o menos por mi
cuenta
7 Mis amigos significan mas que casi ninguna otra cosa para mi.
Dimension 2 Necesidades de Afiliacion Si No Si No Si No
8 Es preferible evitar una relacion demasiado estrecha con los
comparieros de trabajo.
9 Prefiero claramente un trabajo que implique establecer contacto con
otros - clientes o compafieros de trabajo.
10 Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para
mi.
11 Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el trabajador
para la empresa.
12 La mayor parte de las personas creen que son mas capaces de lo
gue realmente son.
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13 La valoracién que tengo de mi mismo es mas importante que la
opinién de ninguna otra persona.
Dimension 3 Necesidades de Poder Si No Si No Si No
14 Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de algo que yo
he conseguido.
15 Mis logros me proporcionan una importante sensacion de auto
respeto.
16 Buscar aquello que te haga feliz es lo mas importante en la vida.
17 Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas y
desarrollar nuevas destrezas.
18 Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo.
19 Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, encontrar mis
propios limites.
20 Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer cosas
nuevas.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. DNI:

Especialidad del validador: Gestién del talento humano

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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Anexo 4: Base de datos y resultados de la prueba de confiabilidad

EST.|LID.TR| LID.TR| LID.TR| LID.TR| LID.TR | LID.TR | LID.TR | LID.TR LID.TR | LID.TR,| LID.TR, | LID.TR)| LID.TR | LID.TR| LID.TR) LID.TR | LID.TR,| LID.TRA| COND | COND | COND | COND || COND | COND | COND |LID.CO
LIDTo) ANSF | ANSF | ANSF | ANSF | ANSF | ANSF | ANSF | ANSF| ANS.T| ANSA| ANSA | ANSA| ANSA | ANSA | ANSA | ANSA| ANSA NSACCT UC.PA|UC.PA|UC.PA UC.PA|UC.PA|UC.PA UC.PA|NDUC.

tal

otal |CC.01) CC.02| CC.03| CC.04| CC.05) CC.06 CC.07 | CC.08| otal |SIV.01)SIV.02 SIV.03)SIV.04 | SV.05)SIV.06)SIV.07| Total

OR.01| OR.02| OR.03| OR.04| OR.05| OR.06| OR.07) OR.08

24

73
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66

13
14
15
16
17
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19
20
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56

33

51

39

46

75

27

86
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Confiabilidad de la variable Estilos de liderazgo

Tabla 7

Variable Alfa de Cronbach N de items

Estilos de liderazgo
0,946 23

*Dado que el valor de la confiabilidad al aplicar una prueba alfa de Cronbach
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MOTIV) NECE | NECE  NECE| NECE NECE |NECE NECE|NEC.L| NECE| NECE NECES.| NECE NECE| NECE NEC. NECE| NECE| NECE| NECE NECE|NECE NECE|NEC.P

ACION'SDLOSDLOSDLOSDLOSDLOSDLOSDLO OGRO S.D.AFSDAF DAFILL SDAFSDAFSDAFAFILT SDP|SDP SDP SDP SDP| SDP SDP|ODERT

Total | GR.01) GR.02 GR.03| GR.04 GR.05 GR.06 GR.O7| Total

otal

otal 0D.01/0D.02 0D.03 0D.04 0D.05| OD.06 OD.07

IL.04 | IL.05 | IL.06

03

ILL.01 | ILI.02

21

23
18
16
13
16

1
13
21

89
53
45
3
43
a0
85
46

|l ||| ||| || = || = || =

23
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Confiabilidad de la variable Motivacion Laboral

Tabla 8

Variable Alfa de Cronbach N de items

Motivacion Laboral 0,890 20

*Dado que el valor de la confiabilidad al aplicar una prueba alfa de Cronbach
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Anexo 5: Base de datos y resultados de la constatacion de hipotesis

EST.LIDTotal01 | LID.TRANS Tota LID. TRANSACC LID.CONDUC To MOTIVACIONTa! NEC LOGROTot NEC.AFILTota...

Valores Grupo02 |Valores

NEC.PODERT| Grupo01

02

01

otal01

Total0 tall all alld

)]

— = |~ | | || = | | | | —

- | - || || || | | — | —

16
17
18
19
20
21
22
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02

Valores Grupo02 |Valores
)]

otal)1

all1

El

tal01

Total(

)]

EST.LIDTotal01 LID. TRANS Tota LID TRANSACC LID.CONDUC To MOTIVACIONTo{ NEC LOGROTot NEC.AFILTata... NEC PODERT Grupa01

|

27
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d

Grupo2 |Valore

01

Valore

otall1

alid

al01

tal01

Total01

01

EST.LIDTotal01|LID.TRANS Tota LID TRANSACC LID.CONDUC To MOTIVACIONTo! NEC LOGROTat NEC.AFILTota... NEC PODERT Grupa01

|

— v v v v v v v v v v v v = ¥ =

-—_ o T T T T T T T T T T T T T T
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Tabla 20. Resultados de la correlacidon entre las variables estilo de liderazgo y

motivacion laboral

Correlaciones

Rho de

Spearman

EST.LIDTotal

MOTIVACION

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

N

Coeficiente de correlacion

Sig. (bilateral)
N

EST.LIDTota
|
1,000

60
0,929™

0,000
60

MOTIVACIO
N Total
0,929"

0,000
60

1,000

60

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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“Ano del Buen Servicio al Ciudadano”

Solicitud: Consentimiento para efectuar a los colaboradores de la empresa Isolina Plast
SAC, Comas, trabajo de investigacién - Tesis

Sefiorita : Zulema Delgado Torres
Administradora de la empresa Isolima Plast. SAC

Yo, Indira Jahaira, Aranda Mendoza, identificado con D.N.l. N° 47041555, con domicilio en
Av. Chalaca Mz.12 Lt. B., distrito del Callao, solicita a usted lo siguiente:

Que, estando cursando el tercer ciclo de estudios de la Maestria en Gestién del Talento
Humano en la Universidad César Vallejo en la sede Lima Norte, con cddigo de alumno N°
6000153101, llevando a la fecha el curso de Desarrollo de Proyecto de Investigacion, en el
cual se esta desarrollando propiamente la Tesis de investigacion para poder sustentar y optar
el grado de Magister.

Que, mi proyecto de investigacion lleva por titulo “Estilo de Liderazgo y La Motivacion Laboral
de los trabajadores en la empresa Isolima Plast SAC, Comas, afio 2017”, siendo un estudio
de tipo cuantitativo descriptivo, que busca establecer la relacion entre el estilo de liderazgo y
motivacién laboral.

Que, como parte del desarrollo de dicho trabajo, requiere la colaboracién de un grupo de 60
trabajadores de las diferentes areas quienes se les realizard una encuesta previo
consentimiento informado, respecto a las variables que aparecen en el titulo de la tesis, para
después de la recoleccién de la informacion, organizarlos y transcribirlos en una base de
datos de Excel, la relacién entre las variables, mediante métodos estadisticos cuantitativos,
apoyados en programas estadisticos como: el programa SPSS vs. 23.

Que, el resultado final sera plasmado en el informe de tesis final elaborada por el suscrito, la
misma que formaré parte de la Biblioteca de la Universidad César Vallejo.

Que, estando a lo antes expuesto, solicito a usted me pueda brindar su consentimiento por
escrito, para realizar dichas entrevistas y asi poder desarrollar mi trabajo de investigacion,
por cuanto es requisito basico paras poder continuar con el mismo y poder sustentarlo y
finalmente poder optar el grado de Magister en la espacialidad de Gestién del Talento
Humano, se respetara y mantendra estricta confidencialidad de los participantes.

Por tanto: Pido a usted acceda a mi solicitud.

30 de Diciembre del 2017

Indira Jahaira, Aranda Mendoza

DNI 47041555
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. ESCUELA DE POSGRADO

7 URERSIDAD CESAR VALLEJD

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Rubén Quispe Ichpas, docente de la Escuela de Posgrado de ia Universidad
Cesar Vallejo filial Lima Norte, revisor de la fesis ftitulada ‘ESTILO DE
LIDERAZGO Y LA MOTIVACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA
EMPRESA ISOLIMA PLAST SAC, COMAS, ANO 2017 de la estudiante
ARANDA MENDOZA, INDIRA JAHAIRA, constato que la investigacion tiene un
indice de similitud de 21% verificable en el reporte de originalidad del programa
Turnitin.

El suscrito analiz6 dicho reporte y concluyd que cada una de las coincidencias
detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad
Cesar Vallgjo.

Lima, 17 de marzo del 2018.

9

Rubén Lgtii/spz-:- Ichpas
- 09813237




% 1>
% L>
% L>
% 1

% Sl

fio o

ad npa A ononsodad

“plsisain g opefianug

bl eati]

9P L

et

Erhrog
VLA
an

B

080y | sedqejed ap oJanp

NN VRE)

Ak
QLIRS LANE I VUNTE

A1 Rk Ry

VR Y

NS

WAy rednsg adandy Ky
TROKIESY

BIVAIS[ BRDIL) 2RI PPULEY g
IYHOTAY

QUULLETE BRECOLU, 3] (IS U 0d]sabpY
BT OIINT )Y GUVHS I DVLIO VITRd SIS3T

LT0T oun
i
SRUEOD VS e ewgjos] usakbwd vl us saaopufequy

SO] 3P A0 EE UPLIBAG 0k B] £ 0BZVIOPY 3P OJUIST)
¥

0avYOS0d 16 Y13MIsT |

TEE

" g ap | euibed

TLIcHRN0INT  YZOANIIN VANYEY VHIVHYT VHIANIoIps soeqpas) [

S EGG S T AN

)




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprend&zéje-y la Investigacion (CRAI)
“César Acufia Peralta”

FORMULARIO DE AUTQREZACE@N PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES

Apellidos y Nombres: (solo los datos del que autoriza)
_Arauos, Meppsoza | L apies  AHAIRA

..............................................................................................

D.NI ; HTFOHL DS D e
Domicilio AV CUBLACA T2 . & 11,12, 7 CBLAC .
Teléfono Fijo @ e Movil :.964.76.1564
E-mail : tarandamesd @ gmailsconn.
2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
[1 Tesis de Pregrado
|27 Tot0] | = o R PSP PPPPE
Yo 0= - BT VP FPUPRPPPPPP
07 e (= - T I
L 101 T U TP PSP
[X Tesis de Post Grado |
Maestria ' 1 Doctorado
Grado : L aestce
Mencién : O esTion, Del TAEND, | FURANS. .
3. DATOS DE LA TESIS -
Autor (es) Apellidos y Nombres:
LLAnrsnpa enooza T RIRA JTPRHAEA

....................................................................................................

en la empresa. Tsalima.. Flast. 5AC. 5. Comas g 670, 2213 .
. Afo de publicacion . ... -Q 0?8 .........
4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA: ]
A través del presente documento, o
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis. X
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. 1

Fecha: ...‘25/05/2{776-’

Firma-.
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Que en mi condicién de alumno de la promocisn: .. 262..L&...... del programa:.... Qesiign. Af&
Tabnke  Homans .

{Fr omocmn} [Nombre da! programa)

. identificado con el codigo de matrieula N°.,. £ 908 133/ (.
. {Caddigo Je ahunna)

de 1a Escuela de Posgrade. recurro a su honorable despacho para solicitarie lo siguiente;
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