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Sefiores miembros del jurado:

En cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo, presento la tesis
titulada: “Liderazgo y Motivacion Laboral en los Trabajadores de la Direccion Ejecutiva del Servicio
Nacional de Sanidad Agraria, Lima-Callao 2017”. La presente tesis tiene como finalidad, determinar la
relacién entre el nivel de satisfaccion del cliente interno y el nivel de motivacion laboral en la Direccion

Ejecutiva del Servicio Nacional de Sanidad Agraria de Lima-Callao.

El documento consta de nueve capitulos, estructurados de la siguiente forma:

l-  INTRODUCCION

Il.-  METODO

I1l.- RESULTADOS

IV.- DISCUSIONES

V.- CONCLUSIONES

VI.- RECOMENDACIONES

VIl.- REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS
ANEXOS
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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general de determinar la relacion entre el
Liderazgo y la motivacion laboral del Servicio Nacional de Sanidad Agraria, Direccion

Ejecutiva Lima-Callao.

La plaza o entorno de interés en esta investigacion, estuvo conformada por 120 trabajadores del
Servicio Nacional de Sanidad Agraria, Direccion Ejecutiva Lima-Callao, la muestra supuso 40
trabajadores, en los cuales se han empleado las variables: satisfaccion del cliente interno y
motivacion laboral. EI método empleado en la investigacion fue hipotético-deductivo. Esta
investigacion utiliz6 para su propdsito el disefio no experimental de nivel correlacional de corte
transeccional, que recogi6 la informacion en un periodo especifico, que se desarrollo al aplicar
el cuestionario de satisfaccion del cliente interno y el cuestionario de motivacion laboral de,
que brindaron informacion acerca de la relacién que existente entre ambas variables, en sus

distintas dimensiones; cuyos resultados se presentan grafica y textualmente.

La conclusion de esta investigacion sefiald que existe evidencia significativa para afirmar que:
El resultado de 0.457 indica que existe relacion positiva entre las variables ademés se encuentra
en el nivel de correlacion moderada y siendo la significancia bilateral p< 0.01, se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis general. Por ello llego se concluye que: El Liderazgo se
relaciona significativamente con la motivacion laboral de los trabajadores del Servicio Nacional

de Sanidad Agraria, Direccion Ejecutiva Lima-Callao.

Palabras clave: Liderazgo y Motivacion Laboral.



Abstract

This research was general objective to determine the relationship between the leadership and
work motivation of the National Service of Agrarian Health, Lima-Callao Executive

Directorate.

The population or population of interest in this research consisted of 750 workers of the
National Agricultural Health Service Executive Directorate Lima-Callao, the sample
considered 80 workers, which have been used variables: internal customer satisfaction and work
motivation. The method used in the research was hypothetical-deductive. This research used
for purpose non-experimental design correlational level transeccional court, which collected
information on a specific period, which was developed by applying the questionnaire internal
customer satisfaction questionnaire and job motivation, which provided information about of
that relationship between the two variables, in its various dimensions; The results are presented
graphically and textually.

The research concludes that there is significant evidence to state that: The result of 0.457
indicates that there is a positive relationship between the variables also lies in the level of
moderate correlation and being the bilateral significance p <0.01, the null hypothesis is rejected
and accepted the general hypothesis. Therefore, it is concluded that: Leadership is significantly
related to work motivation of workers of the National Service of Agrarian Health, Lima-Callao
Executive Directorate.

Keywords: Labor Leadership and Motivation.
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. INTRODUCCION

El liderazgo en las organizaciones gubernamentales es reconocido y practicado en todo
ambito, promovido por organismos de corte global. En contextos de naturaleza de primer
mundo ubicados en el hemisferio norte, desde los inicios del siglo XXI, se han visto forzados
a definir su valia como factor enddgeno y exdgeno en el desarrollo de las organizaciones,
condicion que, en entidades estatales, se hace necesario su practica. Desde esta perspectiva,
en las organizaciones publicas, sumidos en el compromiso de generar calidad de servicios a
los usuarios, se ven en aprieto de generar capacidades y competencias en los colaboradores
de la institucion. Es por ello que se hace necesario generar las condiciones indispensables
para su realizacion, sefialando la variable liderazgo como pivot de su realizacion. La
finalidad del proceso, indudablemente sera contar con personal altamente efectivo para lidiar
con las exigencias programadas y sujetas a las actuales perspectivas de la nueva gestion

publica.

El Servicio Nacional de Sanidad Agraria (SENASA), como integrante de las
instituciones del estado peruano, esté en la obligacion incuestionable de generar perspectivas
de cambio en el personal de la institucion. Abordar variables comprendidas en la teoria de
liderazgo, ayuda a comprender el quehacer estratégico de las organizaciones competitivas,
con el objetivo de generar politicas que permitan superar niveles y compromiso en el
personal, a través de estrategias de motivacion, sea esta endégena o exogena; la finalidad es
formar involucramiento del personal con la organizacién. En el cuadro de calidad de servicio
que ejecutan los colaboradores en la referida institucion, esta sujeto excesivamente a las
directivas del management actuado por su lider, resultado que tiene una relacion directa y
lineal con los “procesos motivacionales establecidos por las variables eficacia, eficiencia y

efectividad organizacional.

Es por ello que es fundamental estudiar el enfoque que el lider ejerce sobre los
factores motivacionales que pretende activar en su personal operativo, basado en resultados
contextuales que permiten leer el estado actual de la institucion y en qué estado se encuentran
los factores estudiados, parametrando las medidas que se pretende restablecer y mejorar. Es
por ello que la investigacion abordada por el alumno, pretende demostrar la valia de analizar

a profundidad la incuestionable trascendencia que significa establecer como esta



manifestandose actualmente las variables de liderazgo y sus consecuencias en los factores

motivacionales que ejercen sobre cada uno de los integrantes de la institucion.

En cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César
Vallejo, la tesis titulada: “Liderazgo y Motivacion Laboral en los Trabajadores de la
Direccion Ejecutiva Lima-Callao del Servicio Nacional de Sanidad Agraria - 2017”. Esta
investigacion tiene el objeto de establecer la relacion entre el nivel de satisfaccion del cliente
interno y el nivel de motivacion laboral en la Direccion Ejecutiva Lima-Callao del Servicio

Nacional de Sanidad Agraria.

El documento consta de siete capitulos y un anexo, para una comprension idonea de
la tesis desarrollada; ademas que el trabajo estd sujeto a la estructura requerida por la

Universidad Cesar Vallejo de la siguiente manera:

l.- INTRODUCCION

.- METODO

lIl.-  RESULTADOS

IV.- DISCUSIONES

V.- CONCLUSIONES

VI.- RECOMENDACIONES

VIl.- REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS
ANEXOS
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Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica

Marco teorico de la Variable Liderazgo

Contreras y et, al (2016) menciona que “El liderazgo, implica un entrenamiento de
influencias el concepto de los individuos ante otros buscando un objetivo preciso que se

manifieste en los textos sagrados de las diferentes religiones” (p.18).

El concepto alude al proceso que debe ejecutar el funcionario o persona encargada
en la Direccion Ejecutiva del SENASA, en el marco del concepto de liderazgo y que tiene
por finalidad trasmitir y ejercer estrategias de intervencidn sobre los trabajadores de la
institucion en estudio y, depende de ello es que se alcanzaran resultados esperados, es decir,
sujeto los objetivos planteados en el plan estratégico institucional y el plan operativos
institucional. En las instituciones del estado, el proceso de ejercer liderazgo, esta
condicionado por las politicas que reglamenten el pliego al cual esté asignado la institucion

estudiada; es por ello, que es un proceso riguroso y normativo.

Argos y Ezquerra (2014), mencionan:

La Union Europea [...] contiene el liderazgo como uno de los puntos intringulis para
impresionar sistemas educativos de calidad. Sus acciones se centran de forma prioritaria en
el profesorado, ya que defienden que es la calidad de la ensefianza la que tiene un efecto
directo sobre el nivel de logro de los alumnos y de sus experiencias de aprendizaje. Sin
embargo, la préactica demuestra que estos contindan dedicando entre el 40 y 50% de su
tiempo a tareas administrativas, lo que les impide centrarse en las verdaderas funciones

relevantes para su liderazgo. (p.32)

La educacidn tiene por finalidad formar estudiantes que deben cumplir con un perfil
idoneo para insertarse a la sociedad como hombres y profesionales de bien, por lo tanto,
deben de haber recibido sistemas educativos de calidad, desde la perspectiva de la pregonada
formacion integral, promovida por la UNESCO, a traves del libro La Educacion es un

Tesoro.
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Hurtado de Barrera (2016) explica que “El liderazgo se refiere a las influencias que
practica un tipo sobre su coyuntura de mensajes y asi logra que otros lleven consigo las tareas

que se pretenden idear al empleo de la capacidad colectiva” (p.1).

Cuando se refiere al liderazgo como factor de cambio; es decir, ejercer grado de
influencia en los colaboradores a través de desarrollar estrategias que impulsen el cambio y
aceleren la percepcion que deben mostrar los integrantes de la institucion, es necesario
desarrollar un proceso sistematico sobre ellos, considerando que se quiere obtener de su
aplicacion. Recordemos que las percepciones sobre las metas organizacionales varian en la
intencion de cada uno de los trabajadores, de manera que desarrollar y ejecutar estrategias
motivacionales a través del liderazgo, debe ser continuo y parametrado. Lograr eficacia
colectiva implica tener claro trabajo en equipo, y que cada uno de los integrantes sumen
sinergias organizacionales para su concretizacion en objetivos organizacionales y, que luego

se convertiran en las metas intencionadas a lograr.

Rodrigo (2007) describe que el lider realiza tres funciones principales:

a. Aportar vision a la organizacion. Desde esta perspectiva, debemos considerar
que el pensamiento debe ser prospectivo, es decir, que los plazos deben
proyectarse en el largo plazo. Para ello, se debe plasmar en documentos formales
que indiquen la direccién a seguir por los colaboradores.

b. Involucrar a las personas. Desde el punto de vista sistémico, son las personas
quienes alcanzan los objetivos organizacionales, por lo tanto, es de necesidad
primaria que cada uno de los integrantes deben estar en disposicion de asistir con
su actitud positiva y capacidad para aportar en la construccion de las metas de la
institucion.

c. Motivar. Variable determinante en el marco del liderazgo transformacional. Esta
disposicion hace que el personal este comprometido en todo momento con la
institucion. Para ello se hace uso de las teorias motivacionales de los diferentes
tedricos que permiten entender a cabalidad como ejecutarlo éptimamente (p. 131-
132).
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D’Cecilis (2016) indica que “[...] Liderazgo no es mas que la proteccién que el
maestro ejerce sobre los delegacion del batallones o sobre la organizacion, con el fin de

pignorar el madurez y la ahorcamiento oportuna de los objetivos planeados [...]” (p.1).

La Direccion Ejecutiva Lima Callao del SENASA, a la fecha se cuenta con
trabajadores mal remunerados, donde prima en 90% de trabajadores CAS (Contrato
Administrativo de Servicios) y un 10% en planilla segin la Ley 728 lo cual influye
directamente en el rendimiento de sus funciones, a esto se suma la falta de capacitacion en
temas de especialidad y otros, razén por la cual en este momento se tiene disconformidad de
los trabajadores con sus directivos por falta de motivacion en el campo laboral; por tanto la
falta de liderazgo por parte de los directivos de esta institucion del estado, para lo cual se

requiere un nuevo modelo estratégico.

Urcola (2014) indica sobre el perfil del nuevo directivo, que un patrén de direccion

requiere de jefes mas profesionales que se ajusten al perfil que explicamos a continuacion:

— Competencia profesional. Ser de alto rendimiento en el area técnica de su
actividad.

— Capacidad de liderazgo. Crear una vision (crear un proyecto/anticipar al futuro).

— Pasion, entusiasmo y elevada motivacion. Si uno no estd motivado, dificilmente
motivara a los demas.

— Capacidad de dirigir. Liderar equipos en torno a un proyecto, animador en el
logro de objetivos, entrenador (coaching). Impulsor y dinamizador de personas.

— Talento negociador y no impositivo. Negociar acuerdos y compromisos (p.33).

De acuerdo con el autor es prioritario capacitar y mejorara los salarios de los trabadores de
esta institucion, con la finalidad de generar capacidades y competencias idéneas para ejercer la
funcién en beneficio de la colectividad, a través de las actividades diarias y promoviendo la
participacion con mayor autonomia y liderazgo. Los trabajadores de esta entidad deben ser
visualizados en el futuro en pardmetros de performance, basados en mejores mecanismos de
motivacion en campo de la sanidad agraria, mejorando el desarrollo de sus funciones, con lideres de

alto nivel y que puedan motivarlos para una buena gestion en la atencion del usuario.
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Malagon, et. al. (2008), refiere:

El liderazgo del gerente o director en la empresa es factor fundamental para
consolidar el proceso de planeamiento con perspectivas de avance continua,
en el marco de la eficacia y para garantizar el cumplimiento de toda la
normatividad indispensable para lograr la etapa de aseguramiento, sin lo cual
la intencién tanto de mejoramiento continuo como de garantia de localidad

podrian convertirse en un ejercicio transitorio e irrelevante. (p.20)

La persistencia del liderazgo, es una condicion natural que demuestra que no obedece
a una situacion circunstancial, sino que es una actitud permanente, resultado de la formacién,
de la conviccion. De la honestidad, de la seguridad de sus principios. Se consideran que el
liderazgo ademéas de persiste y eficiente debe ser reiterativo, en el sentido de que las

directivas que lo conforman.

Acosta, et. al. (2002) indica que:

El liderazgo puede considerase un poco como la integracion armoénica entre una
personalidad inmersa en una transformacion dinamica de aprender, adquirido en el
adiestramiento, el entretenimiento y la fecunda préactica, que posibilita a una persona
convertirse en la idénea para solucionar algo, en un tiempo y lugar determinado. Lo méas
relevante en sentido es la apreciacion de que usted también puede convertirse o al menos

acercarse a un lider, solo tiene que permitirse. (p.220)

El ser humano tiene la capacidad de autorregularse y con su voluntad y perseverancia
puede saltar obstaculos que parecieran infranqueables, se hace necesario enfatizar en algunas
cuestiones mas generales, como es el caso de los estilos de direccion, que son las
consideraciones de como los dirigentes establecen acciones e influencias en los activos

procesos de gestion.
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Colon (2014) considera que el lider “[...] debe vivir motivado y debe motivar,
escucha a su brigada, no incumplimiento a nadie, retroalimenta verdaderamente a su hueste,

signo inclinacion por su equipo y comparte inmediato a ellos [...]” (p.1).

De acuerdo con la postura anterior, para ejercer liderazgo en una organizacion sea
esta publica o privada debe estar en consonancia tanto la motivacion intrinseca y la
motivacién extrinseca del funcionario que va ejercer liderazgo. De acuerdo con ello, se
puede afirmar que, en esta entidad, hoy se necesita de un liderazgo seguro, equitativo y
participativo, que genera confianza en las tareas que se desarrollan al interior de la Direccion
Ejecutiva del SENASA; influenciando directamente en los trabajadores para tomar
decisiones en los diferentes actos involucrados en la practica sanitaria (trabajadores, lideres,

usuarios e instituciones afines).

Morales (2009, citado por Garcia y Duran 2006), indica que:

[...] la percepcidn individual no necesariamente coincide con la percepcion
grupal y que esta a su vez incide en los factores motivadores y de perturbacion que afectan
el clima y comportamiento organizacional. En la medida que el estilo de liderazgo es menos
ambiguo y sea percibido de manera clara y sin altibajos el trabajador se adapta y fomenta

una actitud para involucrarse o comprometerse mas. (p.17-18)

El aporte de este trabajo se enmarca en la importancia de que los estilos de liderazgos
de parte de los lideres debe ser genuino y mostrarse tal cual son sin dobles definiciones y
que su incidencia para la especulacion de las metas trazadas dependera en la medida que esta
percepcion por parte de los subalternos coincida con sus intereses ya sea personales u
organizacionales. La muestra consistio en un grupo de 30 personas asociadas a diferentes
grupos de trabajo.

18



Ventura (2011) afirma Que “Cuanto mayor es el liderazgo que se aplique en las
organizaciones mayor sera su efectividad, en donde la autoridad que ejercerd el lider serd un

factor predominante en el pacto empresarial [...]" (p. 24).

Hoy en dia todas las organizaciones orientan sus planes muy bien elaborados en base
a diagndsticos muy rigurosos del contexto, esto significa que deben ser eminentemente
eficaces y eficientes. Pero la teoria organizacional moderna explica que necesariamente se
tiene que operar bajo el concepto de efectividad como requisito de equilibrio entre
productividad y rentabilidad organizacional. Por lo tanto, si son los planes quienes
direccionan nuestros esfuerzos individuales, estos tienen que estar sujetos a una constante
motivacién del capital humano, con estrategias de liderazgo muy bien cimentadas en

términos de gestion optima.

Piconero (2010) sefiala “El lider es aquel sujeto sagaz con capacidad de contagiar en
los demas, sin encaminar necesariamente de este mando jerarquica, tiene resonancia de
juzgar la representacion de coordinacion en conjunto a base del predominio que practica [...]”
(p.9).

En un mundo globalizado, la basqueda de lideres para conducir los recursos humanos
de las instituciones publicas y privadas, debe ejercer politicas direccionadas a motivar y que
estos influyan en el desarrollo de sus actividades; por consiguientemente cerrar sus
resultados en cada orden al cual representan; por lo tanto, deben recobrarse la raza y la
eficacia de los sistemas de dirigir trabajadores, mediante las reformas necesarias con
liderazgo y con capacidad de gestion. La responsabilidad recae en los gestores de promover
liderazgo participativo.

Lopez (2009) indica que los lideres son “[...] los encargados de evaluar y fortalecer
los activos (tangibles e intangibles), [...] tienen que liderar a los equipos con formas de

liderazgo emocional y deben crear futuro [...]” (p.1).

Desde la perspectiva de los factores tangibles e intangibles que afectan a las
organizaciones, es claro que las estrategias de liderazgo siempre deben estar concientizados
que generar actitudes y comportamientos favorables a la organizacion, fundamentales en la

generacion de ventajas competitivas.
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Tuz (2018) indico sobre el liderazgo “Es un medio por el cual una persona puede
lograr al éxito por lo que debe manejarse de una manera muy disciplinada y muy ordenada

ya que cada persona posee un cierto porcentaje de liderazgo en ello [...]” (p.11).

Desde la perspectiva de cambio organizacional, la generacion de mejora de
capacidades y competencias en los integrantes dispuestos a colaborar con las organizaciones,
parte de la decision individual e instintiva, natural en el ser humano; explicada en la teoria
de que el lider no solamente nace, sino que también se hace. De acuerdo a esta postura, todos
somos lideres por naturaleza, sin embargo, desde la perspectiva de latencia, sino explotamos
esta capacidad o no tenemos la oportunidad de desarrollarlo, estaremos impedidos de
ejercerlo en beneficio de la institucion, dejando pasar una oportunidad ineludible de generar

participacién activa como lider organizacional.

Bases tedricas de la variable: Motivacion Laboral

Marqués (2008) define la motivacion segun:

Las dos principales variables que influyen en el buen &nimo y en la motivacién de
los alumnos son el clima escolar y el liderazgo educativo eficaz, estas dos variables influyen
directamente en el aprovechamiento, la motivacion y la satisfaccion de los alumnos. Crear y
mantener el interés supone proponer a cada alumno un desafio razonable, dar orientaciones
claras, fijar expectativas claras y explicar la relevancia de cada actividad que realizar,
mientras las variables afectivas suponen la creacion de un ambiente positivo,

retroalimentacion inmediata y reconocimiento publico. (p.108)

La preocupacion de la formacion en educacién y de las autoridades encargadas sera
siempre generar personas integras y probas que en el futuro tomen las riendas de la sociedad,
es de necesidad determinante, la sociedad lo exige con suma urgencia. Es por ello que todo
alumno en formacion debe contar con ambiente fisico y ambiental que genere un clima
escolar 6ptimo para su aprendizaje. Pero son los docentes quienes deben manifestar, generar
e impulsar el liderazgo educativo y, que partiendo de la practica individual generen modelos
de participacion en los estudiantes y sean estos replicados en su familia, vecindario y

sociedad al cual pertenecen.
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Jover (2012) menciona “la motivacion se considera como la cadena que conduce a
un sujeto a adoptar y ejecutar tareas entre las opciones que se le designen en una realidad
establecida [...]"” (p.1).

Desde el punto de vista de competitividad, la generacién de condiciones idoneas
para que el personal desarrolle las tareas encomendadas desde la perspectiva de eficacia,
eficiencia y efectividad productiva, necesita de tener claras los escenarios donde van a
desarrollar las exigencias para el cual fueron contratados. Es por ello que la gestion
asignada a los responsables de las entidades publicas o privadas, deben estar enmarcadas
en politicas claras al interior de la organizacion, para que desarrollen condiciones
ambientales fisicas y motivacionales que impulsen el compromiso de los integrantes,
direccionados a conseguir alto rendimiento personal y grupal; como parte del todo

organizacional.

Colon (2014) define el pico de la motivacion:

Lo relevante de la motivacion [...] radica en el juicio del cualquiera y la forma de
elucubrar positivamente [...] es lo que va a determinar [...] enfrentarnos a nuestras tareas
para el boom empresarial porque depende altamente la extraccién de los objetivos de la

empresa. (p.7).

En el caso de la Direccion Ejecutiva del SENASA, como parte de las
instituciones del estado y sujetas a la Ley de la Modernizacion del Estado, son pautas
inexistentes en el diario actuar de los encargados en las diferentes areas de la institucion.
Esto se explica en las politicas inflexibles al cual estan condicionados el diario actuar de
los integrantes de las diferentes instituciones del estado, dado que se tienen que sujetar al
manual de procedimientos, manual de funciones, reglamentos y ordenanzas que multiplican

la falta condiciones idoneas de alcanzar resultados.
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Machado (2018) define que la “La combinacién entre motivacion y liderazgo es un
aspecto definitivo para que una organizacion tenga éxito [...] un maestro debe tener los
rasgos de un knowmad (creatividad, sin sorpresa al fracaso y en firme transformacion y

aprendizaje [...]" (p.17).

La combinacion de los variables liderazgo y motivacion es determinante en la
generacion de condiciones basicas para considerar que las politicas de la organizacion estan
desarrollando el ambiente idoneo para la generacion de pautas competitivas, que serd en
beneficio de la institucion. La casi ausencia de que los funcionarios tengan knowmad, grafica
la ineficiencia del estado para promover condiciones minimas de actuacién laboral. Esta
particularidad luego se trasmite al personal, obteniendo la ausencia de creatividad e invitan
al fracaso y mediocridad de sus integrantes, absolutamente promovido por las reglas y
normas de la actividad publica.

Colon (2014) explican que “sostener un liderazgo dirigido en la motivacion nos va a
pignorar un conjunto intrincado con las metas de la empresa, los se van a inquietarse de

forma unipersonal y grupal por resultados positivos de la empresa [...]” (p.35).

El trabajo en equipo hoy es la meta idonea de toda organizacion que busca desarrollar
al interior de la organizacion. En la Direccion Ejecutiva Lima Callao del SENASA, existen
politicas que impulsan trabajo en equipo ya que estan orientados por el presupuesto por
resultados; sin embargo, esta finalidad se ve entrampada por la ineficiente labor que realiza
el area de recursos humanos. No se hace el tamiz certero en el proceso de contratacion y
sumado a ello que muchas veces se direccionan a personas que no retnen las capacidades y

competencias idoneas para formar los equipos que necesita la institucion.

Acosta, et. al. (2002) afirma que la motivacion:

“[...] se trata de un esfuerzo de satisfacer necesidades buscando un cambio en
el comportamiento, los pensamientos, los sentimientos, el auto concepto, el
entorno y las relaciones ente los sujetos, practicando ejercicios creativos
basados en la ciencia que ayudaran a aprender mas sobre sus valores y metas
y le brindaran las herramientas para inspirar motivacion y significado en la

vida de sus empleados.
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La motivacion es la combinacion de aspectos energizantes y dindmicos que
movilizan a las personas a hacer algo; es también una tension interior que
situa en marcha al individuo y sostiene su actuacion, siendo en lo fundamental
interna y se manifiesta a través del accionar de cada sujeto con el proposito

de alcanzar lo que emprende. (p.1).

Méndez (2018) precisa que la motivacion y liderazgo “[...] estan cientificamente
demostrados que existe una relacion directa de estas dos ciencias; [...] la motivacion esta

coligada al liderazgo que se ¢jerce sobre esa persona” (p.11).

Efectivamente, tener dos variables que permitan operatividad con creces el impulso
que necesita una organizacion es indiscutible. Siempre ha sido una preocupacion constante
como generar las condiciones llevaderas para que los miembros de una organizacion
muestren lo mejor de sus capacidades y competencias, sin embargo, la realidad demuestra
que muchas de ellas no las practican. Es indiscutible que las variables de liderazgo y
motivacion no necesitan de mayor comprobacion operativa, son necesarias y hay que
practicarlas sean por cuestiones de exigencia o alcanzar niveles de competitividad en el

mercado.

Martinez (2013) explico sobre las caracteristicas de la motivacion laboral “Para
encauzar de una motivacién verdadero y positiva se debe percibir un exacto apego por lo
que se hace. [...] siente impulsos o pasiéon que empieza con una fantasia de aquello que se

desea arribar o desea convertirse [...]” (p. 18).

Siempre ha sido una discusion por parte de profesionales de la psicologia
organizacional el concepto de hacer lo que le gusta. La cuestién es cdmo llegar a otorgar la
posicion que desea el trabajador en una organizacion. Es incuestionable que aquel
colaborador que se encuentra posicionado en un area que le permita desarrollar todo su

potencial, sera un trabajador modelo y efectivo.
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Jover (2012) menciona que “La motivacion se considera como el eje que orienta a un
sujeto a optar y efectuar un acto entre un dilema que se le presenten en un preciso momento
[...]” (p.1).

Efectivamente, el ser humano es un ser de impulsos por naturaleza. Es por
ello que muchos autores han estratificado la motivacion por niveles, algunos con
caracter de prioridad determinante, llamados como primarios y son de postura
extrinseca; otros de caracter interno que motivan impulsos para cada situacion en

particular.

Tracy (2013) menciona que:

En la préctica el personal que escucha una buena idea, avanza rapidamente para
implementarlo y ponerla en marcha, por lo tanto, se puede ayudarte a motivar
a tu equipo a un nivel superior y no lo retrases. EI elemento primordial en la
motivacion y en el rendimiento maximo es la conexion de la gerencia y los
trabajadores; asi como el factor de rendimiento, efectividad, la productividad,
los resultados y rentabilidad de una organizacion es lo que tiene lugar en el

momento y el empleado. (p.28)

Cuando este contacto entre el jefe y el subordinado es positivo y favorecedor,
entonces el rendimiento, los resultados del individuo aclaran que se puede alcanzar un nivel
alto de rendimiento. Siempre se ha discutido sobre las bondades de generar condiciones
eficaces de trasmitir lineamientos 6ptimos entre directivos y colaboradores, basados en una

comunicacion eficaz y efectiva al interior de la organizacion.

Blanco (2014) explica sobre la motivacion que:

Sin duda alguna, podriamos arriar que nos encontramos ante un factor
importante que rige nuestro comportamiento empujandonos en direccion a la
adquisicion de logros. A quemazoén de esto, no seria imparcial adscribirse a
la motivacion un papel Unico como comportamiento, pues no debemos

desconocer que esta es determinada y querida por diferentes factores
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psicologicos y sociales, como la personalidad, las resistencias fisicas a la
fatiga o el contexto en el que revelamos nuestra conducta. (p.21)

La superacion de objetivos intermedios nos proporciona signos de progreso propio
que facilitan el manutencion de la motivacién, ya que asimilamos més facilmente la listado
auténtico entre estas metas intermedias y el indiferente final, aunque mas casos escritas
muchas paginas sobre la motivacion en el obligacion o en el estudio, numerosos historias y
humana trasciende las fronteras mas pragmaticas de la existencia y se adentra en el estudio
en fronteras mas pragmaticas de la vida y se adentra en el estudio de profundidad del
conducta humana.

Rodriguez (2014) define “La motivacion de trabajo es universalidad de cohesionar

energias originadas internamente como remotamente de los individuos [...]"” (p.20).

Algunos autores que escriben sobre motivacion explican que la palabra trabajo viene
del concepto de traba, considerando que no deberia de denominarse en estos términos, ya
que seria condicion de entropia en la organizacién y que estaria muy lejos de la preocupacion
de motivarlos al trabajo. Explican que la palabra correcta es labores organizacionales. Desde
esta perspectiva, la motivacion empieza con informarles que ellos no vienen a trabajar, sino
a laborar su jornada institucional y que esta percepcion deberia constituirse como el inicio

de fomentar condiciones que generen labores llenas de energia positiva en la organizacion.

El autor antes mencionado indicé las dimensiones de la motivacion son intrinsecas y
extrinsecas, tipificadas en dimensiones que se plasman en el cuestionario estandarizado para

el estudio de la variable mencionada:

A. Intrinsecas.

a. Entusiasmo y deseo. No hay motivacion del personal sin considerar aspectos
fundamentales que despiertan un auténtico amor por lo que se hace. Las
organizaciones no buscan personal que compitan entre ellos, sino que sus
resultados deben ser alcanzados por el equipo, gracias a sus capacidades en el

puesto que mejor desarrolle sus actividades laborales.
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Valor para triunfar. Es un aspecto fundamental que permite generar y renovar
impulsos internos, y sean trasmitidos luego hacia una actitud positiva hacia sus
labores cotidianas. Es necesario fortalecer el suefio y la autorrealizacion personal

y prepararlos para alcanzar altos niveles de motivacion.

B. Extrinsecas.

c. Autodireccion. Se hace necesario generar confianza y seguridad en las decisiones

que tomen en su diario actuar. Visto desde la perspectiva de impulso personal,
esta suficiencia ayuda a lograr resultados por ellos mismos, sin la necesidad de
intervencion externa.

Compromiso por la excelencia. Construir personas con calidad de decisiones y
que sean corroboradas con un desarrollo 6ptimo de su performance laboral. Hoy
la calidad es indiscutible en las organizaciones, considerando que se inicia en las
personas de la organizacidn, tener un suefio, conlleva a que esta dispuesta a todo
por alcanzarlo.

Disciplina y organizacion. No hay resultados sin compromiso y rigurosidad en
lo que se hace. Las organizaciones deben montar con normas que guien el
ejecutar de los colaboradores, con ello se logra enjuiciar las condiciones claras
paran alcanzar tenacidad y la disciplina, asi como por la repercusion para

organizarse.

Problemas de investigacion.

Problema General.

¢ Qué relacidn existe entre el liderazgo y la motivacion laboral en los trabajadores de

la Direccion Ejecutiva del Servicio Nacional de Sanidad Agraria, Lima - Callao, 2017?

Problema Especifico 1.

¢Qué relacion existe entre el liderazgo y la motivacion laboral intrinseca en los

trabajadores de la Direccion Ejecutiva del Servicio Nacional de Sanidad Agraria, Lima-
Callao, 2017?
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Problema especifico 2.

¢Qué relacion existe entre el liderazgo y la motivacion laboral extrinseca en los
trabajadores de la Direccion Ejecutiva del Servicio Nacional de Sanidad Agraria, Lima-
Callao, 2017?

Hipotesis
Hipdtesis General.

El liderazgo se relaciona considerablemente con la motivacién laboral en los
Trabajadores de la Direccion Ejecutiva del Servicio Nacional de Sanidad Agraria, Lima-
Callao, 2017.

Hipotesis Especifica 1.

El liderazgo se relaciona considerablemente con la motivacion extrinseca de los
trabajadores de la Direccion Ejecutiva del Servicio Nacional de Sanidad Agraria, Lima-
Callao, 2017.

Hipétesis Especifica 2.
El liderazgo se relaciona considerablemente con la motivacion intrinseca de los

trabajadores de la Direccion Ejecutiva del Servicio Nacional de Sanidad Agraria, Lima-
Callao, 2017.

27



Objetivos

Objetivo General

Determinar la relacion entre el liderazgo y la motivacion laboral en los trabajadores

de la Direccidon Ejecutiva del Servicio Nacional de Sanidad Agraria, Lima-Callao, 2017.
Objetivo Especifico 1

Establecer la relacion existente entre el liderazgo y la motivacion laboral extrinseca de
los trabajadores de la Direccion Ejecutiva del Servicio Nacional de Sanidad Agraria, Lima-
Callao, 2017.
Objetivo Especifico 2

Establecer la relacidn existente entre el liderazgo y la motivacion laboral intrinseca de los
trabajadores de la Direccion Ejecutiva del Servicio Nacional de Sanidad Agraria, Lima-
Callao, 2017.
MARCO METODOLOGICO
Variables
Definicion conceptual de liderazgo

Bass (1985) el liderazgo transformacional esta orientado en el descubrimiento de

necesidades personales y el progreso delos empleados procurando sean tratados de acuerdo
a sus necesidades y capacidades (p.20).
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Il. METODO

2.1. Tipos y Disefio de Investigacion

De acuerdo con Sanchez y Reyes (2015) aseveran que el tipo de investigacion esta
en inteligencia de los propdsitos y la naturaleza de las dificultades que se han localizado en
la unidad de estudios, identificando estudios de sujeto decisivo y aplicado (p.43). En razon
de la propuesta teorica del autor, la investigacion busca estudiar las variables liderazgo
ejecutada por los funcionarios de la entidad del estado estudiada y su grado de relacién con

la motivacion del grupo humano que labora en la unidad de estudio.

Sin embargo, también es necesario desmarcar el tipo de estudio que sugiere el autor,
en este caso propone estudios e tipo basico y aplicado; sefialando claramente que el basico
estd referido a la generacion de estudios que ayuden a entender basicamente el
comportamiento de una variable desconocida y su manifestacion nueva para la ciencia. En
el caso del tipo aplicado esta direccionado a estudiar el comportamiento de variables en un
santiamén y oficio establecido, con el fin de dar solucion particularidades que necesiten

resolverse oportunamente; también conocida como utilitaria.

Es por ello que la investigacion busca conocer las relaciones de las variables
existentes en la Direccion Ejecutiva Lima — Callao del SENASA -, para conocer a fondo y
sefialar los tipos, formas, conductas, comportamientos concretos de liderazgo comprobando

su manifestacion en el ambiente de trabajo.

Disefo

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) La funcién de un disefio de investigacién
es garantizar que la evidencia obtenida le permita abordar eficazmente el problema de investigacion
de la manera mas inequivoca posible, representa el espacio donde se conectan las etapas conceptuales
del proceso de investigacion como el planteamiento del problema, el progreso de la perspectiva

tedrica y las hipo6tesis con las fases subsecuentes cuyo caracter es mas operativo (p. 126).

De acuerdo con el autor, la investigacion corresponde a un disefio de no experimental, transversal de
tipo descriptivo correlacional. Es no experimental porque no se pondra a prueba las variables para
generar cambio alguno. Es transversal porque la manifestacion de las variables se recogera en un

solo momento o etapa determinado. ES descriptiva porque la investigacion describe las
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variables en su esencia. Es correlacional porque busca conocer los resultados del trato que

existe entre las variables de estudio.

El esquema del presente disefio es el siguiente:

M
Donde:
M = Muestra
Y = Liderazgo

X = Motivacion laboral

r =Relacion

Figura 1. Disefio de investigacion.
Fuente: Hernandez, R.; Fernandez, C. y Baptista, P. (2014).
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2.2. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacién de la variable liderazgo.

Variable Definicion Conceptual ~ Definicion Operacional ~ Dimensiones  Indicadores Items Peso E;:gll:]g:
Segon Bass (1983) el Para estudiar [a variable o N
liderazgo liderazgo v establecer las o Asistencial ~ 1-10 23%
tranzformacional se relaciones que ello implica, Inh.ml:mn de
orientaen la deteccion s estudiara a traves de sus estructura . w20
: S o Organizacional 11-20 23%
de necesidades dimensiones a) [niciacion de =
Lig individuales v &l estructura y b) de Otdinal
WERZE0 decarrollo del seguidor  consideracion v de sus Belaciones  21-30 25% feina
v procura que cadauno  indicadores a) Nivel
sea fratado de acverdo  asistencial, b) Nivel de IDe )
COfL 55 propias organizacion, ¢) Nivel de [a consideracion Gestic 3140 5%
necestdades v relaciones v d) El nivel de estion St
capacidades (p.20). gestion.
Tabla 2
Operacionalizacion de la variable motivacion laboral.

L - L . L . . Escala de
Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional ~ Dimensiones Indicadores Items Peso \ledicié
Rodriguez (2014) Lavariable motivacion esta Interionidad 14 123%
define “La motivacion  enmarcada en niveles Dimension  Confianza 38 125%
de trabajo es un especificamente estudiados  Infrinseca  Enpatia -1 125%

Nr-.‘gl dg_ x‘mn:ul_a;la de foerzas ﬂesd&las perspectiva ldentificacion 13-16 125% |
motivacion  energeticas que se ifitrinseca y extrinseca, y sus Exterioridad 1700 125%  Ordinal
laboral nrlgm,an.tamq dentro mdu:ladores mtenpndad, — Foversion. 214 105%
comomasalladeun  confianza, empatia , Comumicacion. 3-8 12.5%
sonalJ"(p20)  identificacin, exterioridag,  SXUSCE e KTRRFE
persona .. ' (p.20). - identificardn, = Interaccion~ 29-32 12.5%

comunicacion e interaccion.
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2.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

Segln Arias (2012) “la poblacion reune caracteristicas comunes que interesan a un
investigador. Las caracteristicas comunes de los grupos los distinguen de otros individuos,
instituciones, objetos, etc. El término. Esta queda establecida por el problema y por los

objetivos del estudio” (p.81).

En relacion a la postura del autor, la investigacion centra su poblacion
especificamente en una institucion del estado, correspondiente a la Direccidén Ejecutiva
Lima-Callao del SENASA. Es por ello que se tomara a toda la poblacién de la institucién y
sus diferentes areas definidas por la estructura de la institucion, el cual est4 conformada por
120 trabajadores.

Muestra

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) la muestra se extrae de la
poblacidn, en esta técnica, en lugar de usar todos los elementos en un universo, solo se usa
una parte del universo para estudiar. Ademas, saca conclusiones basadas en la muestra para
todo el universo. (p.171).

Para determinar la muestra, se empled por el método probabilistico sobre la poblacion
conformada por los trabajadores de la entidad pablica en estudio. Para ello de fragmento en
estratos determinados por la poblacion existente en cada una de las areas de estudio. Ademas,
que los criterios de accesibilidad, costos y conocimiento del tema determino poblacion

excluida de algunas areas de la investigacion que se considerd en la poblacién de estudio.
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Muestreo
Determinacion de la muestra probabilistica:

Zz*N*p*q
CEX(N-1)+Z%2+pxq

n

B 1.96% * 120 « 0.5 + 0.5
" T 0052(120 — 1) + 1.962 %0505

115.248

~ 1.2579

n =91.619 = 92

Donde:
n = Tamaiio de la muestra.
N = Tamario de la poblacion bajo estudio.
71 =Valores correspondientes al valor de significancia= 1.96.
E? = Error de tolerancia de la estimacion= 5%.

p v q= Proporcion estimada o esperada de la variable (P=0.5. Q=0.5).

De acuerdo a la muestra probabilistica son 92 trabajadores que laboran en la
Direccion Ejecutiva Lima-Callao del Servicio Nacional de Sanidad Agraria. Se utilizé le
muestra probabilistica para evitar sesgos en la determinacion de la muestra y que a su vez

sea representativa de la poblacién en estudio.
2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
En definicion de Arias (2012) “Las técnicas de investigacion son las estrategias,

procesos o técnicas utilizadas en la recopilacion de datos o evidencia para el anlisis con el

fin de descubrir nueva informacion o crear una mejor comprension de un tema. (p.67).
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De acuerdo con los parametros establecidos por la metodologia de la investigacion
cientifica, sefialadas por el autor, se puede considerar que son técnicas la observacion, la
encuesta y la entrevista. Para el caso de la investigacion propuesta se tomara en cuenta la
técnica de la encuesta y con ella se recopilara la informacion manifestada por los trabajadores

de la Direccién Ejecutiva Lima-Callao del Servicio Nacional de Sanidad Agraria.

El autor explica que la técnica de la encuesta esta direccionada o recolectar los datos
que se supone manifiestan los integrantes de la entidad estudiada. De acuerdo con la
investigacion cabe sefialar que una encuesta aplicada al total de la poblacion y muestra toma
el nombre de censo. Sin embargo, cuando se colecciona la informacion de una parte o
fraccion representativa de la muestra, se llama sondeo. En el caso de la investigacion es de

tipo censal, ya que se aplica a la totalidad de los elementos seleccionados.

Instrumentos

En esencia segun Sanchez y Reyes (2015) explican que las herramientas utilizadas
por los investigadores para recopilar datos en el proceso de investigacion. Los instrumentos
comunes de recoleccion de datos en la investigacion incluyen entrevistas, cuestionarios,
analisis documental y observacion” (p.166). Esta investigacion se utilizd como instrumento
el cuestionario Encuesta de liderazgo (LBDQ), elaborado por la Universidad de Ohio, USA
(1998).

El instrumento disefiado con el objeto de recopilar datos de los encuestados y su
manifestacion sobre las preguntas disefiadas para conocer su postura sobre las variables,
dimensiones e indicadores. Se considera como un instrumento idéneo para conocer a
profundidad la variable liderazgo en las organizaciones que desean conocer sus limitaciones
y mejorar sus resultados logrados. Para su aplicacion deben pasar por la prueba de validez y

confiabilidad.

Cuando se refiere a la validez, el instrumento debe ser validado a través del
coeficiente de Aiken, por especialistas del tema de investigacion, estos pudiendo ser de la
institucion o ajenas a ella, los cuales calificaran bajo criterios de relevancia, pertinencia y

claridad. El resumen de calificacion de cada item sera promediado y seré la calificacion final
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del instrumento y consecuente aplicabilidad. En el caso de la confiabilidad, el instrumento
debe ser validado por el Alpha de Cronbach por items. Se conoce como proceso de
validacién o consistencia interna, bajo niveles de aceptacion. Para ser aplicable, el

instrumento debe tener un promedio superior al 70% de aceptacion.

2.5. Procedimiento

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) “Los enfoques cuantitativo,
cualitativo y mixto establecen posibles elecciones para afrontar problemas de investigacion y resultan
igualmente valiosos” (p.2). En el caso de la investigacion desarrollada se utilizara la metodologia de
investigacion cuantitativa, ya que busca cuantificar los niveles de liderazgo y su relacion pragmatica
con la motivacién al interior de las organizaciones.

El proceso de cuantificacion fue obtenida a través del andlisis de datos con la estadistica
descriptiva e inferencial de la informacién recogida en la unidad de estudio planteada en la

investigacion.

2.6. Métodos de analisis de datos

Dado el momento, la utilidad y el tiempo de trabajo, el andlisis cuantitativo de datos
recolectados a través de los instrumentos se procesa utilizando la computadora u ordenador. Esta
facilidad que se atribuye la tecnologia, ayuda de sobremanera al investigador ya que permite utilizar
paquetes estadisticos de acuerdo a la necesidad y cantidad de datos a procesar. Para la investigacién
se utilizé el paquete estadistico SPSSv21, el cual estd instalado en todos los ordenadores de la
Universidad Cesar Vallejo, de manera que ayuda significativamente el trabajo de procesar los datos

cuantitativamente.

En el proceso de trabajar los datos, esta se dividio en dos partes fundamentales. La primera
estuvo constituida por la estadistica descriptiva, analizando basicamente medidas de tendencia
central y que apoyaron en decisiones de la elaboracion del informe final. La segunda parte es la que
corresponde a la estadistica inferencial, en ella se demostrd primeramente la prueba de normalidad
de la data recopilada y como consecuencia de ello se aplicd el estadigrafo paramétrico o no
paramétrico, es decir Pearson o Spearman. Luego se hizo la prueba de hipoétesis para establecer el
nivel de correlacion de las variables y aceptar o descartar la hipotesis nula. Recordemos que la prueba

de hipétesis busca negar la hipétesis anula o aceptarla, afirmando el grado de relacion entre variables
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de la investigacidn, con un nivel de significancia menor a p < 0.05, como pardmetro de aceptacion o

rechazo.

Es de vital importancia la interpretacion de los datos numéricos obtenidos el software de
procesamiento de datos para obtener una lectura correcta de las manifestaciones de los encuestados.
Los resultados del analisis cuantitativo servirdn para la discusion de datos y su posterior

planteamiento de conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

2.7. Aspectos éticos

Toda tarea de investigacion debe estar enmarcado en la responsabilidad social de
investigacion cientifica. Es decir que debe sefialarse las fuentes que sirvieron en la
elaboracion del informe de tesis. De acuerdo con las politicas de la Universidad Cesar
Vallejo, se acepta como maximo el 20% como nivel maximo de copia, de lo contrario se

considera plagio o violacion de propiedad intelectual.

Para generar una calificacion objetiva del trabajo de investigacion, la universidad
solicito que el trabajo pase la evaluacion de copia, a través de la prueba del turnitin. El
software que analiza el nivel de copia y las fuentes de origen. Por lo tanto, es de obligacion

cumplir con la normativa de la jefatura de investigacion en cuanto a propiedad intelectual.
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I11. RESULTADOS

Descripcion de resultados

Tabla 3
Distribucién porcentual del liderazgo en los Trabajadores de la Direccion Ejecutiva del

Servicio Nacional de Sanidad Agraria.

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Malo 6 15,0 15,0 15,0
Moderado 20 50,0 50,0 65,0
Bueno 14 35,0 35,0 100,0
Total 40 100.0 1000

Fuente: Cuestionario de liderazgo (Anexo)

lny

40—

Porcentaje

20—

T
Malo mODERADO Bueno

Liderazgon

Figura 1. Nivel del liderazgo en los Trabajadores de la Direccion Ejecutiva del Servicio

Nacional de Sanidad Agraria.

Interpretacion:

En la tabla 6, se manifiesta la distribucién porcentual segun los niveles del liderazgo
en los trabajadores de la direccidn ejecutiva, donde el 15% de los encuestados perciben que
el nivel del liderazgo moderado y el 35% de los encuestados perciben que el nivel de
liderazgo es bueno en los es malo, asi mismo se tiene que el 50% de los encuestados perciben
que el nivel de liderazgo es Trabajadores de la Direccion Ejecutiva del Servicio Nacional de

Sanidad Agraria.
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Tabla 4
Distribucion porcentual de la motivacion laboral en los Trabajadores de la Direccion

Ejecutiva del Servicio Nacional de Sanidad Agraria.

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Bajo 5 12.5 12.5 12.5
Moderado 29 72.5 72.5 85.0
Alto 6 15,0 15,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de motivacion (Anexo)

80—

60—

40

Porcentaje

20—

T
EBajo Moderado

motivacin

Figura 2. Nivel porcentual de la motivacion laboral en los Trabajadores de la Direccion

Ejecutiva del Servicio Nacional de Sanidad Agraria.

Interpretacion:

Asi mismo se aprecia que la motivacién laboral seguin los niveles de la motivacion
laboral en los trabajadores de la direcciéon ejecutiva, donde el 12.5% de los encuestados
perciben que el nivel de la motivacidn laboral bajo, asi mismo se tiene que el 72.5% de los
encuestados perciben que el nivel de la motivacion es moderado v el 15% de los encuestados
perciben que el nivel de la motivacién es alto en los Trabajadores de la Direccion Ejecutiva

del Servicio Nacional de Sanidad Agraria.
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Resultado general de la investigacion

Tabla 5
Distribucion de frecuencias entre liderazgo y la motivacion laboral en los Trabajadores de

la Direccion Ejecutiva del Servicio Nacional de Sanidad Agraria.

Liderazgo
Motivacion Malo Moderado Bueno Total
laboral fi % fi % fi % fi %
Bajo 1 3% 3 8% 1 3% 5 13%
Moderado 4 10% 15 38% 10 25% 29 73%
Alto 1 3% 2 5% 3 8% 6 15%
Total 6 15% 20 50% 14 35% 40 100%

Fuente: Cuestionario de liderazgo y motivacion (Anexo)

Alto

Motivacion laboral
Moderado

Bajo
&
#

Malo Moderado Bueno
Liderazgo

Figura 3. Niveles de liderazgo y la motivacion laboral en los Trabajadores de la Direccion

Ejecutiva del Servicio Nacional de Sanidad Agraria.

Interpretacion:

De la tabla y figura. se observa que el 8% de los Trabajadores de la Direccion Ejecutiva del
Servicio Nacional de Sanidad Agraria presenta nivel bueno en liderazgo por lo que el nivel
de la motivacion laboral es alto, mientras que el 38% perciben que el nivel del liderazgo es
moderado por lo que la motivacion es moderado y el 3% de los encuestados perciben que el
nivel del liderazgo es malo por lo que el nivel de la motivacion laboral es bajo en los

Trabajadores de la Direccién Ejecutiva del Servicio Nacional de Sanidad Agraria)|
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Resultado especifico entre el nivel de liderazgo y el nivel motivacion laboral extrinseca

de los trabajadores

Tabla 6
Distribucion de frecuencias entre el nivel de liderazgo y el nivel motivacién laboral
extrinseca
Liderazgo

Motivacion Malo Moderado Bueno Total

Extrinseca fi % fi % fi 0% fi 09

Bajo 0 0% 2 5% 1 3% 3 804

Moderado 4 10% 15 38% 8 20% 27  68%

Alto 2 3% 3 8% 5 13% 10 25%

Total 6 15% 20 5004 14 35% 40 100%
Fuente: Cuestionario de liderazgo y motivacion (Anexo)
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Figura 4. Niveles entre el nivel de liderazgo y el nivel motivacion laboral extrinseca de los

trabajadores de la Direccion Ejecutiva del Servicio Nacional de Sanidad Agraria.

Interpretacion:

En cuanto al resultado especifico de la tabla y figura, se observa que el 13% de los
Trabajadores de la Direccion Ejecutiva del Servicio Nacional de Sanidad Agraria presenta
nivel bueno en liderazgo por lo que el nivel de la motivacion laboral extrinseca es alto,
mientras que el 33% perciben que el nivel del liderazgo es moderado por lo que la motivacion
extrinseca es moderado y el 0% de los encuestados perciben que el nivel del liderazgo es
malo por lo que el nivel de la motivacion laboral extrinseca es bajo en los Trabajadores de

la Direccion Ejecutiva del Servicio Nacional de Sanidad Agraria.
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Resultado especifico entre liderazgo y motivacion laboral intrinseca de los trabajadores

Tabla 7
Distribucién de frecuencias entre liderazgo y motivacion laboral intrinseca de los

trabajadores de la Direccion Ejecutiva del Servicio Nacional de Sanidad Agraria

Liderazgo Total
Motivacion Malo Moderado Bueno
intrinseca fi % fi % fi % fi %
Bajo 2 5% 3 8% 2 5% 7 18%
Moderado 3 8% 13 33% 7 18% 23 58%
Alto 1 3% 4 10% 5 13% 10 25%
Total 6 15% 20 50% 14 35% 40 100%
Fuente: Cuestionario de liderazgo y motivacion (Anexo)
8 |
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£ |
£ 3 e
o R 8% 33% 18%
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Moderado
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Figura 5. Niveles entre el nivel de liderazgo y el nivel motivacion laboral intrinseca de los
trabajadores de la Direccion Ejecutiva del Servicio Nacional de Sanidad Agraria
Interpretacion:

En cuanto al resultado especifico de la tabla y figura, se observa que el 13% de los
Trabajadores de la Direccion Ejecutiva del Servicio Nacional de Sanidad Agraria presenta
nivel bueno en liderazgo por lo que el nivel de la motivacion laboral intrinseca es alto,
mientras que el 33% perciben que el nivel del liderazgo es moderado por lo que la motivacion
intrinseca es moderado y el 5% de los encuestados perciben que el nivel del liderazgo es
malo por lo que el nivel de la motivacion laboral extrinseca es bajo en los Trabajadores de

la Direccion Ejecutiva del Servicio Nacional de Sanidad Agraria.
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5.3. Contrastacion de hipétesis
Hipotesis general de la investigacion

Ho: El liderazgo no se relaciona directa y significativamente con las dimensiones de
motivaciéon laboral en los Trabajadores de la Direccion Ejecutiva del Servicio
Nacional de Sanidad Agraria, Lima-Callao.

Ha: El liderazgo se relaciona directa y significativamente con las dimensiones de
motivaciéon laboral en los Trabajadores de la Direccion Ejecutiva del Servicio

Nacional de Sanidad Agraria, Lima-Callao.

Prueba de hipotesis

Valor p >0.05 Rechazar la hipotesis nula

Valor p < 0.05 Aceptar la hipotesis alterna

Tabla 8
Grado de correlacion y nivel de significacion del liderazgo y la motivacion laboral en los
Trabajadores.
Liderazgo  Motivacion laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 A7
Liderazgo Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 40 40
Spearman i e 457 )
) Motivacion C.oeﬁqente de correlacién A57 1,000
laboral Sig. (bilateral) 000 .
N 40 40

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion:

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadisticos en cuanto
al grado de correlacion entre las variables determinada por el Rho de Spearman 0,457*
significa que existe una moderada relacion positiva entre las variables, frente al (grado de
significacion estadistica) p<0,05, por lo se rechaza la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis
alterna, el nivel de liderazgo se relaciona directa y significativamente con las dimensiones
de motivacion laboral en los Trabajadores de la Direccion Ejecutiva del Servicio Nacional

de Sanidad Agraria, Lima-Callao.
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Hipdtesis especifica 1

do: No existe relacion directa y significativamente entre el liderazgo y la motivacion
laboral extrinseca de los trabajadores de la Direccion Ejecutiva del Servicio
Nacional de Sanidad Agraria, Lima-Callao.

Ja: Existe relacion directa y significativamente entre el liderazgo y la motivacion
laboral extrinseca de los trabajadores de la Direccion Ejecutiva del Servicio

Nacional de Sanidad Agraria, Lima-Callao.

Prueba de hipdtesis

Valor p > 0.05 Rechazar la hipotesis nula

Valor p < 0.05 Aceptar la hipotesis alterna

Tabla 9
Grado de correlacidn y nivel de significacion entre el nivel de liderazgo y el nivel motivacion

laboral extrinseca de los trabajadores.

Liderazgo Motivacion
laboral extrinseca
Coeficiente de correlacion 1,000 A55"
Liderazgo Sig. (bilateral) : .000
Rho de N 40 40
Spearman Motivacién laboral C.oeﬁciente de correlacion 4557 1,000
extrinseca Sig. (bilateral) .000 :
N 40 40

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion:

En cuanto al resultado especifico se aprecian en la tabla los resultados que se aprecian en la
tabla adjunta se presentan los estadisticos en cuanto al grado de correlacion entre las
variables determinada por el Rho de Spearman 0,455* significa que existe una moderada
relacion positiva entre las variables, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05,
por lo que se rechaza la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna, existe relacion directa y
significativamente entre el nivel de liderazgo y el nivel motivacion laboral extrinseca de los

trabajadores de la Direccion Ejecutiva del Servicio Nacional de Sanidad Agraria.
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Hipotesis especifica Especifico 2

Ho: No existe relacion directa y significativamente entre el nivel de liderazgo y el nivel
motivacion laboral intrinseca de los trabajadores de la Direccion Ejecutiva del
Servicio Nacional de Sanidad Agraria, Lima-Callao.

Ha: Existe relacion directa y significativamente entre el nivel de liderazgo v el nivel
motivacion laboral intrinseca de los trabajadores de la Direccion Ejecutiva del

Servicio Nacional de Sanidad Agraria, Lima-Callao.

Prueba de hipotesis

Valor p > (.05 Rechazar la hipotesis nula

Valor p < 0.05 Aceptar la hipotesis alterna

Tabla 10
Grado de correlacidn y nivel de significacion entre el nivel de liderazgo y el nivel motivacion

laboral intrinseca de los trabajadores.

Liderazgo  Motivacion
laboral Intrinseca

Coeficiente de correlacion 1.000 4707

Liderazgo Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 40 40
Spearman Motivacisn laboral C.oeﬁc?ente de correlacion 470" 1,000
intrinseca Sig. (bilateral) 000 .

N 40 40

* La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion:

En cuanto al resultado especifico se aprecian en la tabla los resultados que se aprecian en la
tabla adjunta se presentan los estadisticos en cuanto al grado de correlacion entre las
variables determinada por el Rho de Spearman 0,470* significa que existe una moderada
relacion positiva entre las variables, frente al (grado de significacion estadistica) p < 0,05,
por lo que se rechaza la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna, existe relacion directa y
significativamente entre el nivel de liderazgo y el nivel motivacion laboral intrinseca de los

trabajadores de la Direccion Ejecutiva del Servicio Nacional de Sanidad Agraria.
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IV. DISCUSION

Discusion de la relacién de variables liderazgo y motivacion laboral

Respecto a la hipdtesis general, en esta hipotesis, el lider esta estrechamente
relacionado con la motivacién laboral de los trabajadores de la Direccidon Ejecutiva del
Servicio Nacional de Sanidad Agraria Lima Callao, y confirmaron esta hipotesis en los
resultados obtenidos por el coeficiente de correlacién Rho de Spearman es de 0.457, ademas
de estar en un nivel moderado de correlacién, también determina que existe una correlacion

positiva entre las variables de liderazgo y la motivacion laboral.

Confirma el plan de Méndez (2018), quien explico que la relacion entre motivacion
y liderazgo es cada vez mas indiscutible en la empresa o entorno empresarial, y esta
cientificamente comprobado que el jefe ejerce el liderazgo sobre la motivacion de sus
empleados. En esta relacion, la encuesta confirm6 que el liderazgo esta relacionado con
niveles medios y altos de motivacion, lo que puede estimular el desarrollo humano y el
progreso de todos en el ambiente laboral; de igual manera, Reza (2012) se compromete a
demostrar motivacion, liderazgo y gestion de equipos. Estos son tres factores importantes
que pueden hacer que el desempefio laboral alcance activamente las metas organizacionales,
como se ha demostrado en los resultados obtenidos en esta investigacion. De igual manera,
Méndez (2018) confirmd quien sefialdé que la motivacién y el liderazgo han sido
cientificamente probados, porque existe una relacion directa entre las dos ciencias;

explicando que la motivacion esta relacionada con el liderazgo que ejerce la persona.

De acuerdo con la primera hip6tesis especifica, existe una correlacion significativa
entre el liderazgo del Directorio Ejecutivo de la Agencia Ejecutiva del Servicio Nacional de
Sanidad Agropecuaria Lima Callao y la motivacion extrinseca; los hallazgos son
confirmados por el coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.455, y se determina
que la variable liderazgo existi una correlacion positiva con la motivacion extrinseca de los
empleados de la entidad estatal estudiada, y se encuentra en un nivel moderada de
correlacion. Los resultados confirmados por la primera hip6tesis son consistentes con los

planteados por Ventura (2011), que confirma que cuanto mayor es el grado de liderazgo de
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una aplicacion en una organizacion, mayor es su seguridad emocional. Sujeto a influencias
externas que el lider utilizara como factor principal en la mision corporativa.

Tambien Alvarado et. al. (2011) afirma que la motivacion es un fendémeno
multicausal, como el tipo de motivacion, recompensa, reconocimiento, promocion, la tarea
en si, las necesidades de las personas, sus metas y objetivos, las condiciones de
responsabilidad, el salario, etc.; confirmado en estas fuentes de motivacion es una prueba
general de liderazgo, por lo que podemos decir que los resultados encontrados en la merienda

de memoria son similares al mantenimiento del autor mencionado anteriormente.

De acuerdo con la segunda hipotesis especifica, es decir, la existencia real de la lista
importante entre el liderazgo de la Junta Ejecutiva de la Junta Ejecutiva del Servicio
Nacional de Sanidad Agropecuaria y la motivacion intrinseca; los hallazgos son confirmados
por el coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.470, y se determina que la variable
de liderazgo es consistente con el estado estudiado. Si existe una correlacion positiva entre
las motivaciones externas de los empleados de la entidad, y en un nivel moderado de
correlacion. Los resultados encontrados son similares a los citados por Viato (2014), quien
sefial6 que el liderazgo es una l6gica compuesta por el compafierismo, la moralizacién y el
habito de una persona, con el propdsito de impresionar a las personas o proyectar habilidades
especificas, y también mostrar La motivacion de la obligacién constituye una primera
categoria mas extrema y compleja, que se origina en las variables internas del individuo. En
este sentido, es cierto que uno de los principales hallazgos de este estudio es que el liderazgo
tiene una influencia significativa en los determinantes de la motivacion laboral en funcién
de los componentes internos del empleado. Finalmente, Colon (2014) afirmé que los lideres
que se enfocan en la motivacion interna dafiaran el desempefio en el corto plazo, formando
equipos comprometidos con los objetivos de la empresa, y estos equipos no se alteraran de
manera Unica o colectiva con los resultados existentes de la empresa. También es necesario
sefialar que si un lider quiere movilizar un equipo agresivo, debe aprender de los deseos que
supervisa y ser capaz de formular estrategias apropiadas para dar forma a sus enmiendas

dentro del alcance prometido, y ain tener control total sobre los resultados del plan.
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V. CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos en el cuestionario y con la ayuda del marco

teorico se puede concluir lo siguiente:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Interpretando los estadisticos podemos determinar en el presente trabajo de
investigacion que existe relacion significativa entre la variable liderazgo de
con la variable motivacion laboral de los trabajadores de la Direccion
Ejecutiva Lima-Callao del Servicio Nacional de Sanidad Agraria; siendo que
el coeficiente de correlacion Rho de Spearman encontrado de 0.457%*,
representd una moderada asociacion entre las variables; ademas siendo el
nivel de significancia bilateral p < 0,05, determiné que se rechazase la
hipétesis nula aceptandose la hipotesis alterna.

Segun el analisis estadistico, podemos apreciar en el presente investigacion,
que el liderazgo se relaciona significativamente con la dimension intrinseca
de la motivacion laboral de la Direccién Ejecutiva Lima-Callao del Servicio
Nacional de Sanidad Agraria; siendo el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman encontrado de 0,470*, representdé una moderada asociacion entre
la variables; ademas siendo el nivel de significancia bilateral p < 0,05,

determind que se rechazase la hip6tesis nula aceptandose la hipétesis alterna.

Se estableci6 en el presente investigacion que existe relacion
significativamente entre el liderazgo con la dimension extrinseca de la
motivacion laboral de la Direccion Ejecutiva Lima-Callao del Servicio
Nacional de Sanidad Agraria; siendo que el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman encontrado de 0,455*, representd una moderada asociacion entre
la variables; ademés siendo el nivel de significancia bilateral p < 0,05,

determind que se rechazase la hip6tesis nula aceptandose la hipétesis alterna.
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VI. RECOMENDACIONES

Con respecto a los instrumentos construidos y estandarizados:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarto:

Quinto:

Mejorar a través de los directivos del Servicio Nacional de Sanidad
Agraria a los lideres de los drganos con la finalidad de modernizar y
reformar por medio de capacitaciones; y de esta manera mejorar la
motivacién de los trabajadores de la Direccion Ejecutiva Lima Callao del
Servicio Nacional Agraria.

Luego de probar la correlacion existente entre el liderazgo y la motivacion
laboral, se sugiere mejorar los criterios de direccion para cambiar la
percepcion de los trabajadores presentando mejores condiciones de trabajo.
Con respecto a la variable motivacion laboral se deben mejorar sus
dimensiones tanto intrinseca y extrinseca por parte de los directivos de la
Direccion Ejecutiva del Servicio Nacional de Sanidad Agraria, Lima-
Callao.

Promover la realizacion de investigaciones con cada uno de los tres
instrumentos en diversos contextos socioculturales del pais, para que pueda
servir como fuente de comparacion para futuras investigaciones que
busquen contribuir al conocimiento cientifico en el ambito del liderazgo y
la motivacion laboral.

Finalmente, en cuanto al nivel de liderazgo y el nivel motivacién laboral

intrinseca y extrinseca de los trabajadores no estan bien motivados.

48



VIil. REFERENCIAS

Acevedo; P. (2017). Liderazgo y motivacion laboral de los trabajadores administrativos de
la Unidad de Gestion Educativa Local de Chincheros, Apurimac - 2016.
Andahuaylas: Universidad Nacional José Maria Arguedas.

Acosta, et. al. (2002,) Recursos humanos en empresas de turismo y hosteleria. Madrid:
Pearson Educacion.

Almudena, F. (2009). Analisis y medicion del liderazgo en una empresa del sector
automocién y propuestas de desarrollo. Universidad de Zaragoza: Centro
Politécnico Superior.

Alvarado y et. al. (2011) Liderazgo y motivacion en el ambiente educativo universitario,
Actualidades Investigativas en Educacién - costa rica.
http://revista.inie.ucr.ac.cr

Andalon C. (2010) Liderazgo 'y su importancia en la  empresa.
http://html.rincondelvago.com/liderazgo-y-su-importancia-en-la-empresa.html.

Aranda, 1. (2018). Estilo de liderazgo y la motivacion laboral de los trabajadores en la
empresa Isolima Plast SAC, Comas, afio 2017. Lima: Universidad Cesar Vallejo.

Argos, J. y Ezquerra, M. (2013). Liderazgo y Educacion. Santander: Ediciones Publican.

Arias, F. (2012). El proyecto de investigacion. Introduccién a la metodologia cientifica (62
ed.). Caracas: Editorial Episteme.

Bass, M. (1985). Leadership and performance beyond expectations. New York: Free Press.

Blanco P. (2014). Las claves del motivado. Madrid: Ediciones B.S.A.

Ccarhuapifia G. (2017). El Liderazgo y la Motivacién de los Colaboradores de la Institucion
Educativa Particular Editum Huancayo — 2017. Huancayo: Universidad Peruana
Los Andes.

Colon, J. (2014). Motivacion y liderazgo. Espafa.
http://www.eoi.es/blogs/mintecon/2014/05/01/motivacion-y-liderazgo/

Contreras, et. al. (2016) Liderazgo: antecedentes, tendencias y perspectivas de desarrollo.
Bogota: Editorial Universidad del Rosario.

D’Cecilia, A. (2016). Liderazgo Empresarial, Colombia.

Equipo Vértice (2008). Recursos Humanos, coordinacion de equipos de trabajo. Madrid:
Editorial Vértice.

Gutiérrez, A. (2017) Estilos de Liderazgo en un mercado globalizado. Espafia.

49



https://www.google.es/search?as_g=tesis++maestria+liderazgo+maestria&as_epg=motivac
ion+laboral&as_o0g=&as_eq=&as_nlo=&as_nhi=&Ir=&cr=&as_qdr=all&as_si
tesearch=&as_occt=any&safe=images&as_filetype=doc&as_rights=&gws.

Hernandez, R.; Fernandez, C. y Baptista, P. (2014). Metodologia de la investigacion (62 ed.).
México D.F.: McGraw-Hill / Interamericana Editores, S.A. DE C.V.

Hurtado de Barrera, J. (2016). El liderazgo en el contexto del siglo XXI. Bogot4; Art.
Cientifica.

Halpin, W. y Winer, J. (1957). A factorial study of the leader behavior descriptions. En R.M.
Stogdill y A.E. Coons (Eds.), Leader behavior: Its description and measurement
(pp. 39-51). Columbus: Ohio State University, Bureau of Business Research.

Jiménez, C. (2014). Relacion entre el liderazgo transformacional de los directores y la
motivacién hacia el trabajo y el desempefio de docentes de una universidad
privada. Bogota: Universidad Catolica de Colombia.

Jover, I. (2012). Motivacion y liderazgo de éxito a través del desarrollo de competencias.
México D.F.: Universidad de Colima.

Lewin, K, Lippitt, R. y White, K. (1939). Patterns of aggressive behavior in experimentally
created “social climates”. Journal of Social Psychology, 10(2), 271-299.

Lépez, M. (2009). Claves del liderazgo emocional.

https://www.gestiopolis.com/claves-del-liderazgo-emocional/

Machado, F. (2018). La motivacién y el liderazgo como férmula del éxito empresarial.
Revista digital de RRHH. (26 de octubre, 2017).

Marqués, (2008) Motivacion escolar. Espafia

Malagon, et. al. (2008), Garantia de Calidad en Salud. 2da. Edicion Médica.

Panamericana, Colombia.

Martinez L. (2013), Gestalt sin fronteras, Recuperado de: http://terapiagestaltsi.com/

Manpower Group MeCA, (2012), “Promover la Investigacion en Capital Humano es
Humanamente Posible” Insurgentes Sur 688, 3er Piso, Col. del Valle Distrito
Federal, C.P. 03100 México. www.manpowergroup.com.mx © 2012.

Manual de Organizacién y Funciones de Servicio Nacional de Sanidad Agraria (2013),
Resolucion Jefatural N° 0162-2013-AG-SENASA,; en el Titulo I, Art. 6, item
d. Sobre el desarrollo de recursos humanos.
https://scholar.google.es/scholar?q=Manual+de+Organizaci%C3%B3n+y+Fun
ciones+de+SENASA++&btnG=&hl=es&as_sdt=0%2C5

50



Méndez, E. (2018). Motivacion y Liderazgo. Vizcaya: Universidad del Pais Vasco.

Morales, F. (2009). La Importancia de la Motivacion Laboral.

http://www.bnp.gob.pe/portalbnp/pdf/snb/debae/boletin04-2008%28ag0%29.pdf.

Moreno, M. (2011). Motivacion y Liderazgo.

http://motivacionliderazgomdm719.blogspot.pe/

Pastrana, M. (2013), Experiencia de Liderazgo Educativo en EDP. San Juan: University of
Puerto Rico.

Piconero, G. (2010). Liderazgo Empresarial.

http://d1zIh37f1ep3tj.cloudfront.net/wp/wblob/54592E651337D2/EF5/179951/PxnXuFzA
mz9dRLAIOVd5hA/Liderazgo-Empresarial.pdf

Ponce, R. (2006). Motivacion laboral.

http://www.monografias.com/trabajos33/motivacion-laboral/motivacion-laboral.shtml.

Ramirez, R. et al (2008-2012). La motivacion laboral, factor fundamental para el logro de
objetivos organizacionales: Caso empresa manufacturera de tuberia de acero.
Daena: International Journal of Good Conscience. Vol. 3, No. 1, pp. 143-185

Rodriguez, E. (2014). Estilos de Liderazgo, cultura organizativa y eficacia: un estudio
empirico en pequefias y medianas empresas. Revista de Ciencias Sociales. Vol.
XVI, N° 4, ISSN 1315-9518, 629-641.

Rodrigo, L. (2007). Habilidades directivas y técnicas de liderazgo. Madrid: Edit. Ideas
propias.

Rojas, L. (2016). El liderazgo y la motivacion laboral en la Cooperativa COOMULTRUP
LTDA., ubicada en Pamplona, Norte de Santander. Valledupar: Universidad
Nacional Abierta y a Distancia.

Ruiz, M. (2008). Lecciones de liderazgo aplicadas a la empresa, politica y la vida. Madrid:
Editorial Diaz Santos.

Sanchez, H. y Reyes, C. (2015). Metodologia y disefios en la investigacion cientifica (52 ed.).
Lima: Business Support Aneth S.R.L.

Santangelo, A. (2018). Liderazgo, motivacién y eficiencia. Buenos Aires: Universidad del
Cema.

SENASA (2008). Plan Estratégico 2008 a 2022. Lima: Ministerio de Agricultura.

Taylor, F. (1969). Principios de la Administracion Cientifica. México D.F.: Herrero

Hermanos, Sucesores S.A.

51



Tracy, B. (2013). Los tratamientos que incorporan aspectos motivacionales y procesos de
cambio. Nasville: Grupo Nelson.

Tuz, R. (2018). Motivacion y Liderazgo.

https://www.gestiopolis.com/liderazgo-en-las-organizaciones/

Urcola, J, (2014). Dirigir personas: fondo y formas (62 ed.). Madrid: Editorial Esic.

Universidad ESAN (2012), Liderazgo y cambio organizacional.

http://www.esan.edu.pe/conexion/actualidad/2012/10/09/liderazgo-cambio-
organizacional/.

Velarde, G. (2015). La importancia de motivar al empleado. Peri. Recuperado de:
ttp://peru2l.pe/noticia/802310/importancia-motivar-al-empleado.

Ventura, S. (2011) La importancia del liderazgo.

https://www.observatoriorh.com/liderazgo/que-diferencias-hay-entre-el-liderazgo-

femenino-y-el-masculino-en-puestos-directivos.html

52



ANEXOS

53



MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: LIDERAZGO Y MOTIVACION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION EJECUTIVA DEL SERVICIO NACIONAL DE SANIDAD AGRARIA, LIMA
CALLAO, 2018.

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS METODOL OGIA
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20172 de Sanidad Agraria, Lima- de Sanidad Agraria, Lima- Trabajo en equipo o
. Callao, 20177 _ Callao, 2017. . Liderazgo Relaciones Comunicacion Disefto:
PROBLEMAS ESPECIFICOS  OBJETIVOS ESPECIFICOS  HIPOTESIS ESPECIFICAS Socializacién No experimental
De estructura Planificacion TranS\F/)ersaI
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Callao, 2017?
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Direccion  Ejecutiva  del
Servicio Nacional de Sanidad
Agraria, Lima-Callao, 2017.

de los trabajadores de la
Direccion  Ejecutiva  del
Servicio Nacional de Sanidad
Agraria, Lima-Callao, 2017.

Autorrealizacion

Comunicacion
Interaccion
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METODO Y DISENO

POBLACION

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA

TIPO.

Tipo descriptiva y correlacional
DISENO.

El presente estudio se clasifica dentro
del Disefio de investigacion no
experimental, del tipo transversal.

El esquema del presente disefio es el
siguiente:

Xo1
m
r
Yoz
Dénde:
M = Muestra
Y = Nivel de Liderazgo
X = Nivel de Motivacion
laboral
R = Relacién

TRABAJADORES DIRECCION
EJECUTIVA DEL SERVICIO
NACIONAL DE SANIDAD
AGRARIA, LIMA-CALLAO.

Es una muestra censal de 120
trabajadores asistenciales, por que
toma a criterio del investigador
toda la poblacién de
caracteristicas semejantes.

Instrumento de la Variable 1 Nivel de Liderazgo.

Ficha Técnica:

Nombre Del Instrumento: Encuesta de Nivel Liderazgo (LBDQ)

Autor: Universidad de Ohio. USA.

Afio: 1998

Descripcion

Tipo de instrumento: Encuesta.

Objetivo: EI LBDQ proporciona una técnica mediante la cual los miembros del
grupo pueden describir el comportamiento del lider, o lideres, en cualquier tipo
de grupo u organizacion, siempre y cuando los seguidores han tenido la
oportunidad de observar el lider en la accién como un lider de su grupo.
Poblacion: Trabajadores de una organizacion.

Ndmero de item: 40

Aplicacion: Directa

Tiempo de administracién: 60 minutos

Normas de aplicacién: El trabajador marcara en cada item de acuerdo lo que
considere evaluado respecto lo observado.

Niveles o rango: Abad (1997: 179). Segun la escala tipo Likert permite que el
usuario exprese su opinion sobre la calidad de un servicio o productos en grados
de variables.

Instrumento de la Variable Nivel de Motivacién Laboral.

Ficha Técnica:

Nombre del Instrumento: Cuestionario MbM, de Motivacion, Tercera edicion.
Autor: Marshall Sashkin, Ph.D. 1996, adaptado por Levano y Menacho en la
UCV 2014.

Afio: 2013

Tipo de instrumento: Encuesta.

Objetivo: Evaluar el nivel de motivacion laboral en los trabajadores de una
institucion.

Poblacion: 18 afios a mas.

NUmero de item: 32

Aplicacion: Directa

Tiempo de administracién: 60 minutos

Normas de aplicacién: El trabajador marcara en cada item de acuerdo lo que
considere evaluado respecto lo observado.

Niveles o rango: Abad (1997). SegUn la escala tipo Likert permite que el
usuario exprese su opinion sobre la calidad de un servicio o productos en
grados de variables

Coeficiente de Correlacion de Spearman: En
estadistica, el coeficiente de correlacion de
Spearman, p es una medida de la correlacion (la
asociacion o interdependencia) entre dos
variables aleatorias continuas. Para calcular “p”,
los datos son ordenados y reemplazados por su
respectivo orden.

6Y d*
_n(n2 -1

p=Ts
Donde:

p = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman
= Diferencia entre los rangos
d = Diferencia entre los correspondientes estadisticos.

n = Nlmero de parejas

Nivel de Significacion:

Sip<0.05= Existerelacion entre las variables
Si p> 0.05 = No existe relacion entre las
variables
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INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL LIDERAZGO DE LOS DIRECTIVOS POR PARTE DE LOS
TRABAJADORES DEL SERVICIO NACIONAL DE SANIDAD AGRARIA, DIRECCION
EJECUTIVA LIMA - CALLAO, 2015.

Estimado, se les solicita responda de la manera mas sincera posible, la presente encuesta sujeto a reserva 'y con
fines de Investigacion.

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO (LBDQ - FORMA XI1)

Estimado colega, la presente encuesta pretende recopilar informacion referente al estilo de liderazgo que
presentan los directivos del Servicio Nacional de Sanidad Agraria de la Direccién Ejecutiva Lima Callao donde
usted labora. Por ello rogaria a usted poder responder con sinceridad, seriedad y en forma personal a las
preguntas del cuestionario. Agradezco tu gran apoyo y generosidad por participar en esta encuesta.

Marcar solo una respuesta a cada pregunta (Coloque una X en la respuesta que considere conveniente).

Dénde:
5 =  Totalmente de acuerdo
4 =  De acuerdo
3 =  Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
2 =  Endesacuerdo
1 =  Totalmente en desacuerdo

ASISTENCIAL (A) 1 [ 23] 45

. Me da a conocer lo que espera de mi.

. Trata de que yo use los procedimientos establecidos.

. Pone a prueba sus ideas conmigo, solicitando mi opinion.

. Me da a conocer claramente sus actitudes.

. Decide que es lo que tengo que hacer y como lo tengo que hacer.

. Me asigna tareas especificas.

. Se asegura que su rol dentro del grupo sea entendido por mi.

. Programa el trabajo que tengo que hacer.

. Mantiene exigencias definidas de rendimiento.

P OONOO|IOA~WIN(F

0. Me pide que cumpla con las normas y reglamentos.

ORGANIZACION (O)

11. Me permite completa libertad en mi trabajo.

12. Me permite usar mi propio criterio al resolver problemas.

13. Alienta mi iniciativa.

14. Permite que haga mi trabajo como mejor me parezca.

15. Me asigna una tarea y deja luego que yo me encargue de llevarlo a cabo.

16. Me hace sentir comodo en mi trabajo y me deja ejecutarlo.

17. Se resiste a dejarme libertad de accion.

18. Me permite un alto grado de iniciativa.

19. Confia en mi buen criterio propio ritmo de trabajo.

20. Me permite que establezca mi propio ritmo de trabajo.

RELACIONES (R)

21. Estratable y amigable conmigo.

22. Hace algunos esfuerzos para que el pertenecer al grupo de trabajo sea
algo agradable para mi.

23. Pone en practica las sugerencias hechas por mi.

24. Me trata en términos de igualdad (como a su igual).

25. Me anuncia los cambios con anterioridad.
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27. Se mantiene encerrado en si mismo.

28. Se preocupa por mi bienestar personal.

29. Tiene buena disposicion para hacer cambios.

30. Rehisa darme explicaciones de sus actos.

31. Actia sin consultarme.

GESTION (G)

32. Me alienta para que trabaje sobretiempo.

33. Me dice que hay que aventajar a los grupos que compiten con el muestreo.

34. Me anima para que haga el mayor esfuerzo.

35. Hace que mi trabajo marche a ritmo acelerado.

36. Me empuja para que aumente la produccion.

37.Me pide que trabaje mas.

38. Me permite que tome las cosas con calma en mi trabajo.

39. Es muy exigente conmigo cuando hay que terminar un trabajo.

40. Me urge para que bata mi record anterior de produccion.

41. Me mantiene trabajando en toda mi capacidad.
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INSTRUMENTOS.

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL NIVEL DE MOTIVACION LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DEL SERVICIO NACIONAL DE SANIDAD AGRARIA, DIRECCION
EJECUTIVA LIMA - CALLAO, 2015.

Estimado, se les solicita responda de la manera mas sincera posible, el presente cuestionario esta sujeto a
reserva y solamente se realiza con fines de Investigacion.

Estimado colega, la presente encuesta pretende recopilar informacion referente al estilo de liderazgo que
presentan los directivos del Servicio Nacional de Sanidad Agraria de la Direccion Ejecutiva Lima Callao donde
Usted labora. Por ello rogaria a usted poder responder con sinceridad, seriedad y en forma personal a las
preguntas del cuestionario. Agradezco tu gran apoyo y generosidad por participar en esta encuesta.

Marcar solo una respuesta a cada pregunta (Coloque una X en la respuesta que considere conveniente).

Dénde:
5 =  Totalmente de acuerdo
4 =  De acuerdo
3 = Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
2 =  En desacuerdo
1 =  Totalmente en desacuerdo

ITEM/S MOTIVACION 1 2 3 4 5

DIMENSION INTRINSECA
1.Usted es autdnomo en las decisiones que pueda sumir dentro de su
centro de trabajo
2. Tiene reparos en manifestar sus opiniones ante los compafieros
y compafieras
3. Se siente feliz cuando da su opinién y es reconocido
4. Estd motivado usted por el trabajo que realiza
5. Las ansiedades y angustia interrumpe su motivacion
6. Le interesa que sus compafieros lo motiven y reconozcan su
trabajo
7. Su condicién econémica y social disminuye su motivacion y
estado emocional en el trabajo
8. Tienen claro cuales son sus aspiraciones en su centro de trabajo
9. Tiene usted aspiraciones profesionales
10.Tiene usted pocos éxitos su trabajo
11. Aprende de sus errores para mejorar en el futuro
12.Considera usted que su responsabilidad estd de acuerdo a sus
capacidades
13. Actla con responsabilidad ante cualquier funcién que se le
asignen
14.Y0 sé que, aunque me esfuerce, no realizo bien mi trabajo
15. Le gusta pasar desapercibido o desapercibida en las reuniones
laborales
16.En los trabajos o discusiones en grupo, normalmente, estoy
callado (o callada) o hablo de otras cosas

DIMENSION EXTRINSECA
17. Le interesa la aprobacion de sus compafieros cuando realiza un
trabajo
18.Evita el rechazo de sus compafieros
19. Logra usted premios y recompensas en su trabajo
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20. Recibe usted su salario, aguinaldo y remuneraciones de acuerdo a
Ley.

21. Esta satisfecho con la remuneracién que usted recibe
mensualmente

22. Evita las sanciones de sus jefes

23. Cuando no cumple con sus funciones es sancionado

24. Los que mas me aprecian no estan satisfechos de mi dedicacidn al
trabajo

25. En mi trabajo no me gusta ser sancionado por incumplido

26. Me siento bien cuando reconocen mi dedicacion y esfuerzo en mi trabajo.

27. Sus padres reconocen el éxito profesional

28. Compite usted con sus comparieros en el centro de trabajo

29. La empresa donde usted labora reconoce su crecimiento
profesionalmente

30. Recibe usted algn incentivo por parte de la empresa
(felicitaciones, comisiones, capacitaciones u otros)

31. Voy A trabajar porque quiero que ciertas persona me tomen en
cuentan

32. Se siente usted reconocido por su empresa donde labora
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