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Resumen

La presente investigacion se realiz6 con el objetivo de determinar la relacién entre
los Estilos de liderazgo y la motivacion laboral de los colaboradores del Gobierno
Regional de La Libertad 2020. El tipo de investigacion fue descriptivo cuantitativo, de
disefio no experimental. La poblacion estuvo formada por 195 colaboradores del
Gobierno Regional La Libertad, la técnica empleada para recolectar informacion la
encuesta y los instrumentos de recoleccion de datos fueron aplicados de manera
virtual y los cuestionarios tuvieron estructura tipo escala de Likert debidamente
validados a través de juicios de expertos y determinado su confiabilidad a través de
estadistico de confiabilidad. Los resultados expresaron confirman la existencia de
relacion de r = 0,927 entre las variables: Estilo de liderazgo y Motivacion laboral,
mostré una correlacion positiva y alta. La significancia de p = 0,000, muestra que es
menor a 0,05, lo que indica una relacion significativa para la prueba de normalidad
usandose la prueba de Kolmogorov. Ademas, el nivel de los estilos de liderazgo se
relacionaron significativamente con las dimensiones de la motivacién laboral los que
tuvieron una relacion significativa alta con la necesidad de logro (r=0.857), necesidad
de poder (0.876) y la necesidad de afiliacion (0.879).

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

The present research was carried out with the objective of determining the
relationship between the Leadership Styles and the work motivation of the
employees of the Regional Government of La Libertad 2020. The type of research
was descriptive, quantitative, of non-experimental design. The population consisted
of 195 collaborators of the La Libertad Regional Government, the technique used to
collect information, the survey and the data collection instruments were applied
virtually and the questionnaires had a Likert scale-type structure duly validated
through expert judgments and determined its reliability through reliability statistics.
The results expressed confirm the existence of a relationship of r = 0.927 between
the variables: Leadership style and Work motivation, it showed a positive and high
correlation. The significance of p = 0.000 shows that it is less than 0.05, which
indicates a significant relationship for the normality test using the Kolmogorov test. In
addition, the level of leadership styles was significantly related to the dimensions of
work motivation, which had a significant high relationship with the need for
achievement (r = 0.857), need for power (0.876) and the need for affiliation (0.879).

Keywords: Leadership style, work motivation, collaborators.
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|. INTRODUCCION

La problematica referida al liderazgo y el estilo adecuado que debe de tener
un funcionario; viene a ser uno de los motivos de importancia al momento de
evaluar el desenvolvimiento en el trabajo, en la cual se tiene en cuenta la
motivacion en el trabajo que experimentan los colaboradores. Toda entidad en lo
gue se refiere al lider, da a conocer sus caracteristicas psicologicas e
intelectuales, que trae como consecuencia una forma de dominio en la institucion
a través de su reconocimiento y estatus dentro de la empresa eficiente y eficaz de

sus trabajadores y de su productividad laboral (Esparza, 2016).

Si se tiene en cuenta los frecuentes cambios que se presentan en mundo
actual, la presencia de quienes son lideres alcanza una especial importancia,
estos reconocen las fortalezas y debilidades de cada persona y ademas, poder
potenciar la diversidad y distribuir su poder para que la institucion pueda aceptar
cambios (Contreras y Castro, 2013). Los lideres son responsables de fomentar el
clima adecuado para que se dé el cambio en la organizacion. Si los colaboradores
perciben negativamente del lider, se producira una concepcién no positiva de la
motivacién laboral, lo que dificultard algun intento de producir cambios dentro de

la organizacion (Gonzélez, Figueroa y Gonzalez, 2014).

En paises desarrollados como Europa, Asia y Estados Unidos, en sus
organizaciones, el estilo de liderazgo que los conducird hacia los objetivos
venideros, pero a pesar de ello, diversos directivos implantan un estilo
participativo, si no, autocratico y opresor hacia el cumplimiento de las metas. El
poder convencimiento del lider se hace necesario para poder realizar cambios y
producir mejoras en el ambito laboral (Contreras y Castro, 2013). El liderazgo
implica mejorar el comportamiento de otros individuos para alcanzar sus metas; el
lider tiene que ser creativo y motivador con sus seguidores (Gonzalez et al.,
2014).

En el contexto del Gobierno Regional de La Libertad, es una entidad
importante con su propia autonomia econémica y administrativa, pero afrontan

multiples problemas en el liderazgo, los que de manera consecuente afectan el



nivel de motivacién de sus trabajadores, presentandose una ineficiente relacion
entre los directivos en las areas organicas y una no adecuada presencia de
recursos humanos y de recursos materiales, ademas de tener un alto porcentaje
de personal que no han sido calificados, también los empleados ubicados en
puestos no compatibles con su capacitacion y su experiencia. Estas
caracteristicas afectan la motivacion laboral de los colaboradores y para mostrar
evidencias de ello, donde es necesaria una estrategia con el objetivo de conocer

las formas de liderazgo y su relacién con la motivacién en el trabajo.

En el presente estudio se propuso el siguiente problema de investigacion:
¢, Qué relacion existe entre el estilo de liderazgo con la motivacion laboral en

colaboradores del Gobierno Regional de La Libertad, 2020?

Asi también, la investigacion se justificé en funcion a las propuestas de
Hernadndez, Fernandez y Baptista (2014):

Conveniencia, debido a que sera factible el estudio del estilo de liderazgo
predominante en el contexto de una entidad gubernamental como lo es el
Gobierno Regional de La Libertad y como su manifestacion en el comportamiento
directivo de los funcionarios se relaciona con la motivacion laboral que perciben y
experimentan los colaboradores de la mencionada entidad. Por tanto, se podra
comprobar la relacion de las variables de acuerdo a las caracteristicas

contextuales y socioculturales de una organizacién estatal.

En cuanto a su relevancia social, los hallazgos que presentados benefician a
los directivos y colaboradores del Gobierno Regional de La Libertad, debido a que
los funcionarios no solo tienen en cuenta su estilo de liderazgo dentro de la

empresa sino también lo desarrollaran en su comunidad.

Implicancias practicas, este estudio representa un antecedente, para sugerir
alternativas de solucién considerando propuestas de mejora o capacitacion para
mejorar los estilos de liderazgo, lo que trae mejoras con la eficacia y con la
eficiencia empresarial y asi poder esta motivados laboralmente con sus

colaboradores.



El valor tedrico de la investigacion permite incrementar el conocimiento que
se tiene sobre las variables de estudio, teniendo en cuenta las caracteristicas
poblacionales de una entidad gubernamental. Asimismo, se comprueba las
teorias utilizadas, que posibilitan explicar las formas de liderazgo y la motivaciéon
laboral, bajo las circunstancias comportamentales y contextuales del Gobierno

Regional de La Libertad.

En su utilidad metodolégica, se tuvieron en cuenta los métodos
especializados concernientes a la investigacion cientifica, para otorgarle rigor
cientifico al estudio. A su vez, con los hallazgos de este proyecto, se cubren las
carencias en el contexto local de investigaciones que se interesaron por
correlacionar la variable correspondiente a las formas de liderazgo y la motivacion
laboral en una poblacion de un organismo del Estado. Finalmente, este estudio
sirve de base para futuros investigadores el cual es un referente para que se

enriguezca la comunidad cientifica.

Cabe destacar que, en la investigacion, el objetivo general de estudio evalia
como se relaciona el estilo de liderazgo percibido y la motivacion en el trabajo en
colaboradores del Gobierno Regional de La Libertad, 2020.

Asimismo, los objetivos especificos planteados consideraron determinar la
relacion entre el estilo de liderazgo percibido y la motivacion laboral en las
dimensiones necesidad de logro, necesidad de poder y necesidad de afiliacion de
colaboradores del Gobierno Regional de La Libertad, 2020.

Luego de haber planteado la formulacién del problema, se consideré como
hipotesis principal, verificar si se presenta una relacion significativa entre el estilo

de liderazgo y la motivacion laboral del Gobierno Regional de La Libertad, 2020.

En tanto que en las hipétesis especificas se propuso confirmar si existe
relacion con el estilo de liderazgo percibido y la motivacién laboral en la dimensién
necesidad de logro, necesidad de poder y necesidad de afiliacion de

colaboradores del Gobierno Regional de La Libertad, 2020.



ll. MARCO TEORICO

A nivel nacional como internacional se ha tomado como estudios de las dos
variables planteadas donde se encontré en la investigacion de Santangelo (2018)
en Argentina en su estudio referente a “La relacion entre estilos de liderazgo,
motivacién laboral y eficiencia”, consideré como objetivo evaluar la relacion entre
las tres variables, aplicado a 222 participantes. Se concluyd que existe relacion
entre los estilos de liderazgo con la motivacion de los colaboradores. Quienes
laboran con jefes transformacionales muestran motivacion media (82%) y con alta
motivacién el 97% que se refiere a lideres transformacionales. También, se

encontrd estrecha de los estilos de liderazgo con la motivacion y la eficiencia.

Rojas (2018) en su estudio denominado “Motivacion laboral y estilos de
liderazgo que perciben los profesionales y los técnicos en los centros de salud de
Amazonas. Su objetivo fue evaluar como se relaciona la motivacion laboral y los
estilos de liderazgo que muestran los profesionales y técnicos de los centros de
salud. Se tuvo en cuenta una Investigacion descriptiva — correlacional. Se
concluye que de un total de 70 encuestados, el 37.1% tienen alta motivacion
laboral; mientras que el 32.9% se inclinaron por un estilo de liderazgo medio.
Finalmente, se encontrd relacion con la motivacion laboral y los estilo de liderazgo
(p<0.05).

Aranda (2018) en su investigacion denominada “Estilo de liderazgo con la
motivacion laboral en la empresa Isolima Plast SAC de Comas”, a fin de evaluar la
relacion presentan los Estilos de liderazgo y la motivacion laboral. Se considero el
método hipotético, con una investigacion descriptiva y disefio no experimental,
ademas participaron 60 colaboradores como muestra en la investigacién. Los
resultados muestran una significancia alta entre las variables (r = 0,929). El nivel

correlacional con las variables presentd una tendencia alta y significativa.

Macedo (2016) en su tesis “Estilo de liderazgo y motivaciéon laboral de los
colaboradores en SOCOPUR SAC”, Tarapoto, considerando como objetivo
verificar la correlacion de las variables. La investigacion fue no experimental,
correlacional, con una poblacién de 40 colaboradores en las diferentes areas. La
conclusion indica que existe relacion significativa (p<0.05) entre los indicadores

del liderazgo autoritario, democratico del estilo de liderazgo con la motivacion en
4



el trabajo en la empresa Socopur SAC.

Archi (2016) con la investigacion titulada: “Liderazgo y motivacion de los
empleados del Registro Nacional de Identificacién y Estado Civil — Lima”. Con un
disefio correlacional y una muestra de 34 colaboradores y se consideré dos
instrumentos de las variables en estudio, llegandose a las conclusiones
siguientes: Se presenta relacion con el liderazgo transformacional y la motivacion,
ya que el coeficiente encontrado es de 0.569 con un valor p < 0.05; demostrando
una correlacién positiva y moderada. Ademas, existe relacion en la variable
liderazgo con su dimension transaccional y la motivacion con un coeficiente de
0.507 con un valor p < 0.05. Lo que se concluye en que existe correlacion positiva

entre ambas variables.

Avenecer (2015) con la Tesis: “Estilo de liderazgo y motivacion laboral de los
colaboradores de Isolima Plast SAC, Comas”, Lima Perd. En un estudio
descriptivo correlacional y una muestra de 22 colaboradores con dos
cuestionarios, uno para el estilo de liderazgo y el otro sobre motivacion laboral. El
resultado alcanzado en esta investigacion concluyé que existe relacién alta con
los estilos de liderazgo y la motivacion laboral con un p < 0,001 y un valor r =
9,29, comprobandose la hipotesis de una relacion significativa entre los estilos de

liderazgo y la motivacion laboral.

Arias y Torres (2015) en Trujillo, con su investigacion titulado “Estilo de
liderazgo y motivacion en el trabajo en los servidores del area de tratamiento
penitenciario”, tuvieron como propoésito determinar la relacion entre el estilo de
liderazgo y la motivacion laboral con los trabajadores del area Penitenciaria. La
investigacion desarrollada fue correlacional y no experimental. Se aplic6 una
muestra de 86 trabajadores. Se concluye que no existe relacién significativa con
la variable segun la prueba de correlacion de Pearson obteniéndose un valor p <
0.05 en las diferentes areas de estudio a excepcion del area de salud donde se

obtuvo el valor p < 0.05.

Asimismo, se han tomado diferentes recopilaciones teéricas de fuentes
bibliograficas, cuyo fin es evidenciar aspectos conceptuales sobre las variables.
En primer lugar, se habra de teorizar la variable estilo de liderazgo, el cual, para
Goleman, Boyatzis y Mckee (2004) es la eleccion de un estilo de liderazgo, que

5



considera de manera positiva sus aspectos emocionales y es compartida con los
demas trabajadores. La manera en la que el lider labora o dirige los aspectos
emocionales a fin de que un sector logre sus propdésitos, el que se encuentra

influenciada por el nivel de inteligencia.

El estilo de liderazgo es utilizado por los lideres de las empresas de acuerdo
con la mejor estrategia, por lo que es un tema muy estudiado en estos afios, y su
implementacién depende de la coherencia de los investigadores que estén
tratando de definirlo. De tal manera, es que se tienen en cuenta las siguientes
definiciones: Bass (2008), mencionado por Ayoub (2010), considera al lider como
una persona que tiene una manera de influir en otros individuos con sus acciones,
donde puede influir de manera positiva en €l y valorar su trabajo, ademas, quien
asume un rol de liderazgo tiende a encaminar, coordinar y responsabilizarse de
hacer su trabajo para lograr el objetivo de la organizacion. De la misma manera
Bass (2010), explica que "el liderazgo es definido como la relacién de un lider con
guienes lo siguen”. Estas negociaciones se realizan a través de ciertos beneficios
ya sean estos de indole material, social y psicoldgico, que representan un

intercambio real y con beneficio.

Para Chiavenato (2001), conceptualizd el liderazgo como una influencia
interpersonal que se ejerce a través de las formas de comunicacion. Un lider es
considerado como la persona que guia hacia ciertas metas y objetivos
predeterminados. French y Bell (1996) mencionan al liderazgo como un curso
dinamico colaborativo, alcanzado por todos los trabajadores de la organizacion
dirigiendo sus capacidades en una direccion comun. Adentrandose a los procesos
se tienen en cuenta visiones, metas y estrategias para lograr una meta comun.
Castafieda (2007) define el liderazgo como la habilidad, cualidad y habitos
positivos en la que un individuo puede dirige y guia a personas hacia sus metas y
objetivos, mediante principios, estrategias, valores y con un fin trascendental. Por
lo tanto, el lider no solo desea alcanzar metas similares, sino considerar una
estrategia acorde, siendo respetuoso con los subordinados y haciendo

responsable socialmente en el interior de la empresa.

Smith y Peterson (2015) citan que el liderazgo esta imbuido de la idea de

gue lo ejercian personas con ciertos rasgos de personalidad. Podemos decir que



el estilo de liderazgo se puede cambiar dependiendo del momento que presenta

su vida personal o dentro del trabajo

Segun Yuklu (2008), el comportamiento que utiliza un gerente o jefe de linea
al planificar, motivar, organizar y supervisar el trabajo de los miembros de su
organizacion puede cambiar de acuerdo con el estilo de liderazgo del gerente. Se
considera al liderazgo como una relacion de rasgos, comportamientos vy
habilidades que el lider usa cuando se vincula con sus seguidores, y si bien el
estilo se compone de rasgos y habilidades, el comportamiento es fundamental
porque es un patrén de comportamiento relativamente frecuente que caracterizan
a un lider. Entonces, la forma de liderazgo depende no solo de las caracteristicas
del lider; pero también los elementos que componen el grupo, la institucion y las

situaciones que encuentran en su trabajo.

Segun el estilo de liderazgo que tiene un gerente, los empleados ya no estan
influenciados por lo que observan como persona o como profesional. El estilo de
liderazgo de Robbins & Kutler (2014) “se define por cémo se ve al lider a través

de los ojos del espectador”.

Para Robbins (2013), menciona que “El liderazgo viene a ser la influencia en
un conglomerado para lograr metas. Donde la fuente de esta implicancia es ser

de naturaleza formal, como la presencia de un aspecto comun en la empresa”

Ademas, Quispe (2015) sostiene que el liderazgo tiene en cuenta al
individuo con la oportunidad de influir y también motivar a trabajadores para
contribuir al logro de las metas marcadas y al éxito del proyecto de la
organizacion, lo que permite la iniciativa, la gestidon, promocion, recompensa y

valoracion del equipo, sea este personal, o institucional.

El liderazgo trata de perseguir propoésitos comunes dentro de la
organizacién, ayudar a quienes lideran a tener poder y transformarse en lideres,
contribuyendo asi al desarrollo personal y profesional de los demas, atrayéndolos

y motivandolos a laborar juntos para lograr sus propositos.

Existen diversas teorias para explicar el marco conceptual de las formas de
liderazgo, sin embargo, para este estudio se considerd el enfoque humanista de

los estilos de liderazgo propuesto por Goleman Boyatzis y Mckee (2004).



En el estilo autoritario, este tipo de lider autoritario trabaja muy bien en
situaciones de alta presion o para resultados a corto plazo. Esta es una persona
gue tiene todo el poder y la autoridad sobre sus empleados. Nadie puede hacer
preguntas, y no pedir opiniones, tiene la verdad absoluta. Es un lider con poca
vision y no le interesa unir fuerzas ni ser empético, lo que lleva a la desmotivacion
en la organizacion, una pérdida de talento y una incapacidad para alcanzar metas

a largo plazo.

Por otro lado, el estilo visionario, considera al lider como un guia mucho mas
efectivo, gobernante, visionario, motiva a los individuos explicando cémo su labor
encaja adecuadamente en el panorama general de la empresa. Los individuos
gue laboran con este estilo de liderazgo comprenden plenamente que su trabajo
es importante y son conscientes de eso. El lider maximiza su compromiso con un

proposito organizacional y una estrategia eficaz.

En cuanto al estilo de afiliado, el lider es un mentor quien le dice a una
persona que “venga conmigo”, le dice que “la gente esta primero”, entre otras
formas de motivacién. Esta forma de liderazgo se adapta al torno de los
individuos: quienes le dan valor a los individuos y sus aspectos emocionales por
encima de sus propésitos y objetivos. Este tipo de liderazgo hace grandes
esfuerzos para asegurarse de que sus trabajadores estén felices y vinculo entre

ellos sea lo mas armoniosa posible.

En lo que concierne al estilo democrético, este lider dedica tiempo a la
gente, genera confianza, se hace respetar y comprometerse con el grupo que
tiene a su cargo. Al dar a los colaboradores aliento en tomar decisiones que no
afecten sus propoésitos y la forma en que hacen diariamente su labor, un lider
participativo es flexible y responsable. Al hacer un reconocimiento de las
preocupaciones de trabajadores, el lider colectivo busca la forma de mantener
una moral alta en sus trabajadores. Finalmente, como tienen voz al establecer sus
metas y parametros para evaluar su logro, los individuos que laboran en su medio

colectivo se encaminan a ser realistas sobre lo que pueden y no pueden hacer.

En el estilo timonel, el lider trabaja para alcanzar grandes resultados en poco
tiempo y le encanta trabajar bajo presion, pero a contrariamente de un lider

autoritario, toma la iniciativa, tiene dominio en los recursos organizacionales y da
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ejemplo al fijarse siempre metas dificultosas. El problema es que no es propicio
para el cambio y mantiene un perfil alto que frena el talento y el desenvolvimiento

profesional en el equipo.

Finalmente, en el estilo de coaching, el lider labora a medio y largo plazo. Es
un lider que fomenta el aprendizaje al mostrar interés genuino en el
desenvolvimiento personal y como profesional en los integrantes de su equipo.
Esto los motiva a ser proactivos y crea un entorno de crecimiento colaborativo que
les permite cometer errores para fomentar el aprendizaje y el desenvolvimiento
del talento. El problema radica en que no se puede utilizar en situaciones de alta

presion o cuando se desea ver resultados a corto plazo.

Laboralmente, la motivaciéon surge en los empleados cuando logran sus
objetivos laborales y satisfacen sus necesidades, mientras que para la empresa
es el logro de los objetivos marcados.

En cuanto a la motivacion laboral, se tiene en cuenta a Robbins y Coulter
(2014), donde sefalan que la motivacion son aspectos que afectan la energia,
persistencia y direccion de los esfuerzos que realiza un individuo para lograr una

meta.

Cuando hablamos de motivacion, se piensa en algo bueno, viene a ser lo
gue impulsa a un individuo a realizar multiples acciones o sentirse motivado en
SuUs emociones, en incentivos para satisfacer sus requerimientos. Para Pefa
(1999), en lo que concierne a la motivacién tiene un aspecto manipulador en el

sentido de que doy para recibir algo a cambio.

Para Puras (2018) mencionando a Porret (2016), la motivacion en el trabajo
se refiere al requerimiento de un individuo de hacer la mejor labor posible, o que
genera un proceso motivacional. En este proceso motivacional tiene que existir un
estimulo (razén) que genere un deseo que conduzca a una determinada
conducta, por ejemplo, la motivacién, y, finalmente, la meta o tarea marcada por

una persona seria logrado, creando satisfaccion.

Segun Herrera y Matos (2009), “es el que realiza el trabajo por darse el
gusto de hacerlo y, ademas, surgen las consecuencias de recibir un premio o

evitar castigo”.



Para Fernandez (2017), refiere que “La motivaciéon laboral de un trabajador
implica la energia que lo lleva a alcanzar sus metas en el trabajo y satisfacer sus
deseos. Y en lo que respecta a la motivacion laboral de la organizacién es que el
empleado alcance de manera adecuada las metas que le marca la empresa y

muestre un interés adicional en la superacion personal”.

Suarez (2012), considera a la motivacion en el trabajo como una manera de
productividad porque de ella dependera su produccién econdémica, las empresas
sean grandes o en formacién cuentan con diferentes estrategias para tener a sus
empleados en un entorno laboral agradable que lleve a brindar y mostrar lo mejor

de si mismo y sea eficiente y productivo dentro de la empresa.

Las pequefias empresas 0 con recursos limitados necesitan de formas de
motivacion en el trabajo debido a que el nivel motivacional considera a los
trabajadores un ambiente adecuado para su desarrollo personal o profesional. En
organizaciones donde la planilla es grande y tienen mejores beneficios, el tema es
abordado desde un lado diferente. En las industrias grandes, por decir, la
motivacion en el trabajo se define como “la satisfaccion”, ademas esta

encaminada no solo a sus trabajadores, ademas, se incluye a su familia.

Esto se puede observar en el caso de un individuo motivado que se esfuerza
y trabaja duro para lograr su objetivo, pero es necesario reforzar la calidad de este
esfuerzo. Se asume que estos esfuerzos estaran dirigidos y alineados con las
metas de la organizacion, y la motivacién personal sera sustentable hasta que se

logre la meta (Menchu, 2016).

Steers, Porter y Bigley (2003) argumentan que la fuerza impulsora detras del
comportamiento humano es la motivacion laboral, que lo dirige a cierto
comportamiento, genera recompensas que cubren sus necesidades de

pertenencia, poder y logro.

Robbins y Coulter (2014) en la teoria de la motivacion en el ambito laboral
tienen en cuenta tres necesidades referidas por McClelland (1965). Se identifica
tres necesidades adquiridas que son las principales fuerzas impulsoras del
trabajo: la necesidad de alcanzar, potenciar y de pertenencia cuando los

individuos con una elevada necesidad de logro se esfuerzan por lograrlo antes
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gue otros factores, se esfuerzan por realizar sus tareas de manera efectiva y dia a
dia, superandose a si mismas, con mayor responsabilidad, donde se esfuerzan
por contribuir a la resolucion de problemas, donde se les retroalimente, y se
esfuerzan por demostrar claramente su labor con riesgos moderados al completar

la tarea asignada.

Esta teoria constituye un principio utilizada en la Escala de motivacion de

Steers y Braunstein (Steers, et al., 2003), como se muestra a continuacion:

En la necesidad de logro o alcance se indica que esta determinada por el
deseo de triunfar del individuo, lo que la hace esforzarse en su trabajo con el afan
de alcanzar sus propositos, las cuales asumen activamente con responsabilidad
por su éxito personal en sus actividades laborales, por tanto, gratificante, centrado
en su retroalimentacion, desarrollo personal y responsabilidades. En esta
necesidad, se observa que los individuos muestran diferentes caracteristicas tales
como: el momento en las que un individuo es responsable de resolver problemas,
el deseo de recibir retroalimentacion sobre temas especificos necesarios. (Steers

y Brownstein, 1976).

Para la necesidad de poder se tiene en cuenta al deseo interiorizado de una
persona de obedecer y controlar la situacion de su posicion jerarquica, lo que le
permite dirigir, influir y dominar a los demas para lograr sus objetivos, que deben

Ser comunes.

Esta necesidad se enfatiza en personas que creen que estan usando su tiempo y
energia para poder ejercer el poder frente a personas con un bajo nivel de
opresion, estos individuos se relacionan con esta necesidad de poder esforzarse
mediante el convencimiento que otra persona esta de acuerdo y prevalecen los
criterios frente a mencionados, pero se frustran si no tienen una cierta cantidad de
poder, explica que la necesidad de poder considera dos momentos.

De la misma manera, McClellan considera dos situaciones. El primero considera
una reaccion negativa, porque liga la fuerza que ejerce una persona cuando se
asocia con momentos de sumision o dominio, estos aspectos corresponden a
individuos que creen que lo que dicen representa una opcién mejor que pueden
hacer los demas. El segundo aspecto conlleva a reacciones adecuadas, en el

transcurso de su conducta humana persuasiva e inspiradora y puede transmitirse
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en un sentido de fortalezas y de habilidades con los demas, asi como apoyo en el
logro de metas. (Steers y Brownstein, 1976).

En lo referente a la necesidad de afiliacion, se satisface la necesidad de los
individuos de mantener relaciones sociales satisfactorias con las personas en su
contexto, demostrando preocupacion y aprecio por los demas, creando una
atmosfera de empatia y comprension (Steers y Braunstein, 1976).

Las personas con un deseo alto de afiliaciobn suelen aplicar estrategias para
presentar una buena imagen y no mostrar tensiones que no sean agradables,
disfrutan de ser admirados por otros y suelen preocuparse por el nivel de calidad
en su entorno social. Les dan importancia a los momentos agradables
compartidos con otros sujetos, preocupados por la ausencia y dificultad en los
vinculos para alcanzar la relacién social y aceptar a otros individuos. En ciertos
casos, esta conducta puede ayudar a reducir su estado ansioso y ganar la
aceptacion social. Para Rice (2000), conforme la adolescencia cobra importancia
durante este cambio con sus amigos, uniéndose a un grupo, siendo aceptado y
aprobado constituye un gran logro en ellos, similarmente a Goodenough (2005),
mencionado por Rice (2000) nos dice que permanecer en un grupo y ser
aceptado con el sentimiento de un individuo cuando otros lo aprecian y que se
siente como una parte importante de la vida.

McClelland (1989) sefiala que los colaboradores con esta necesidad estan
motivados por actividades de integracion, convergencia social, que les permite

establecer conexiones afectivas que contribuyan a su desarrollo en el futuro.
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lll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Se trabajé con una investigacidon no experimental, ya que no se realizd alguna
modificacion de las variables, sino que solo se estudiaron en su medio natural.

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

En funcién al disefio, se tomo en cuenta un estudio de disefio descriptivo de corte
transversal donde se utilizaron instrumentos para obtener informacion grupal e

individual en un Unico momento temporal (Montero y Leén, 2007).

De manera similar, este estudio se consider6 como correlacional, ya que busco
determinar la naturaleza, el perfil y las caracteristicas de la poblacién, cuyo
proposito fue reconocer el nivel de asociacion para las dos variables en estudio

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Dénde:

V1

=z
\vz

Figura 1. Diagrama de disefio correlacional.

M: Administrativos del Gobierno Regional de La Libertad
V1: Variable estilo de liderazgo.

r: Relacion entre variables.

V>: Variable motivacion laboral.
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3.2 Variables y operacionalizacién

En esta investigacion se trabajoé con 2 variables:

Variable 1. Estilos de liderazgo:

Definiciébn conceptual: es la eleccion de un estilo de liderazgo, que considera
de manera positiva sus vivencias y las comparte con otros trabajadores. La
manera en la que el lider administra o dirige las emociones para que un grupo
alcance sus objetivos, el que se encuentra relacionado por el nivel de inteligencia

emocional. Goleman, Boyatzis y Mckee (2004)

Variable 2. Motivacion laboral:

Definicion conceptual: Es la fuerza que da energia a la conducta de la persona
es la motivacion laboral, y le dirige a una conducta en particular, genera una
gratificacion que cubre sus necesidades de afiliacion, poder y logro. Steers,
Porter y Bigley (2003)

La operacionalizacién con su definiciébn conceptual, operacional, dimensiones e

indicadores y escala de medicion estan presentes en anexos (Ver Anexo 3)

3.3 Poblacion, muestra, muestreo y unidad de anélisis

3.3.1. Poblacion

La poblacién bajo estudio de la presente investigacién estuvo constituida por el
total de colaboradores directivos y no directivos del Gobierno Regional de La
Libertad, con relacion contractual al mes de octubre del 2020, alcanzando un total
de 405. Dentro de los criterios de inclusiéon se considero a:

Colaboradores directivos y no directivos, que se encuentren en condicion laboral
nombrado o contratado bajo régimen laboral CAS

Por otro lado, dentro de los criterios de exclusion se consideré a colaboradores
gue no estén contratados bajo las condiciones laborales ya antes mencionadas
(locador de servicio, personal practicante) y que su tiempo de servicio sea no

menor a los 6 meses

I. Muestra
En la determinacion de la muestra y considerando las caracteristicas de la

poblacion y el tipo de estudio se tuvo en cuenta un muestreo probabilistico simple
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cumpliendo los siguientes criterios se aplico la férmula siguiente (Hernandez,
2010):

Precision 5% (d = 0.05)2
Confianza 95% (Z=1.96)
Variabilidad 0.5=(p) y 05=(1-p)=q

No : Tamano previo de muestra

Z : Coeficiente relacionado al nivel de confianza.
d : Error muestral.

n : Tamafio final de muestra.

N : Tamafio poblacional.

reemplazando tenemos:

(2)2(p)(@)
[ P
(d)2
(1.96)(0.5)(0.5)
Mo = =mmmmmmmmmmmmmmmemeneneees = 384.16

(0.05)?

Tamano de muestra reajustada:

Finalmente, la muestra la conformé 195 colaboradores del Gobierno
Regional de La Libertad, 2020

15



Muestreo

El tipo de muestra utilizado es el muestreo probabilistico y aleatorio simple.

3.3.4. Unidad de analisis
La unidad de analisis estuvo conformada por colaboradores del Gobierno
Regional de La Libertad, 2020

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.4.1. Técnica

Encuesta.

3.4.2. Instrumentos
Cuestionario de estilo de liderazgo resonante de Goleman y Boyatzis.
Para el desenvolvimiento de esta investigacion se utiliz6 el cuestionario
considerado por Richard Boyatzis & Daniel Goleman. El lider cuenta con la
capacidad de poder concertar cada estilo de Liderazgo, los que se fundamentan
en un conglomerado de competencias emocionales diferentes dependiendo de
cada caso, considerando siempre un nexo frecuente con los colaboradores
prolongando el aspecto emocional positivo. Consta de 60 items, los cuales el
colaborador debe de dar respuesta a una escala de Likert del 1 al 5: Donde:
Nunca = 1 Rara vez = 2 A veces = 3 A menudo = 4 Frecuentemente, Sino
siempre = 5.
Validez y confiabilidad
Para la validez, se recurrio al Andlisis Factorial estableciendo su validez de
constructo, ello como consecuencia al método factorial del eje principal y al
método de rotacional, presentando un valor de adecuacion al muestreo de Kaiser
de 0,866 y un test de Bartlett significativo 0,000 (p< 0,05) lo que garantiza la la
ejecucion del analisis factorial. Los resultados muestran la existencia de seis
factores o componentes en la Escala de Liderazgo, el cual permite poder explicar
el 62,4% de la varianza acumulada y que corresponde a la “Escala de Estilos de

Liderazgo”.

Escala de Motivaciéon Laboral de Stears y Braunstein:
Presenta 15 items, agrupados en 3 dimensiones, logro, con los siguientes items:
1; 4; 7; 10; 13; poder: 2; 5; 8; 11; 14; y afiliacion: 3; 6; 9; 12; 15. Se administré a

personas mayores de 16 afios con cierta actividad laboral, también pueden
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aplicarse de manera colectiva o individual, con un tiempo de alrededor de 15
minutos, usando la escala de Likert.

Validez y confiabilidad.

Para la Validez, alcanz6 la dimensién de poder con logro y afiliacién, de un valor
de .51 y .55 y poder de afiliacion alcanzo6 un valor de .58, que representa una alta
significancia.

La Confiabilidad se alcanz6 aplicando la consistencia interna Alfa de Cronbach
con un valor de .86, en Logro un valor de .91, Poder .61, y Afiliacion de .56.,

alcanzando una confiabilidad satisfactoria.

3.5. Procedimientos

El procedimiento que se utiliz6 para la recoleccion de datos y aplicacion de los
cuestionarios de Estilos de Liderazgo de Goleman y Motivacion Laboral, donde se
solicité el permiso mediante documento, el cual se ingres6 por mesa de parte
virtual del Gobierno Regional de La Libertad y estuvo dirigido a la Sub Gerente
Regional de Recursos Humanos Haydi Figueroa Valdez, luego de ello se logro
obtener autorizacion para la ejecucion de la investigacion, ademas se realizaron
coordinaciones para la administracion de los instrumentos: Estilos de Liderazgo y
Motivacién Laboral, cuyo finalidad objetivo era evaluar la relacion que existe entre
ambas variables. Cabe mencionar que la administracién de los cuestionarios fue
de forma virtual mediante la elaboracion de formulario de google, para luego

consolidar la informacion en una base de datos de Microsoft Excel.

3.6. Método de Anélisis de Datos:

Se procesaron y analizaron los datos aplicando el software SPSS 25 y se
mostraron en tablas y graficos. Ademas, se calcul6 la normalidad de datos con
Shapiro Wilk para estimar la muestra y en funcion a la normalidad de los datos se
considero utilizar la prueba de correlacion de Pearson si los datos siguen una
tendencia normal (p > 0.05) y el test de Rho de Spearman si es que resultaran
con una distribucion no normal (p < 0.05),

En el andlisis correlacional de las variables se consider6 la siguiente escala

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010):
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Valor Significado

-1 Comelacion negativa grande y perfecta
-0%a 059 Comelacion negativa muy alta
-0,7a-0:a89 Comelacion negativa alta
-04a -89 Comelacion negativa moderada
-02a-038 Comelacion negativa baja
0,01 a-019 Comelacion negativa muy baja

0 Comelacion nula
0,01 a0 19 Comelacion positiva muy baja

0,2a 0,39 Comelacion positiva baja
04a089 Comelacion positiva moderada
0,7a0:29 Comelacion positiva alta
0,9a059 Comelacion positiva muy alta
1 Comelacion positiva grande v perfecta

3.7. Aspectos éticos

Los aspectos éticos se hacen necesarios en la investigacion. Segun Pellegrini y
Macklin (1999) "una investigacion debe de considerar la informacion teniendo en
cuenta la anonimidad y estar éticamente elaborada, con el propésito de poder

resolver preguntas formuladas previamente".

La investigacion se desarroll6 tomando en cuenta las referencias con las que se
pudo citar los contenidos de ciertos autores. Los instrumentos se aplicaron de
manera adecuada y los datos propuestos tienen autenticidad por lo que se trata
de un estudio confiable para futuros estudios. Ademas se tomd en cuenta la
reserva de los contenidos en lo que concierne a la identidad de los que

participaron en el estudio.
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IV. RESULTADOS

4.1. Prueba de hipotesis general

Hi: Existe relaciébn entre el estilo de liderazgo y la motivacion laboral en

colaboradores del Gobierno Regional de La Libertad, 2020.

HO: No existe relacion entre el estilo de liderazgo y la motivacion laboral en

colaboradores del Gobierno Regional de La Libertad, 2020.

Tabla 1

Estilo de liderazgo y la motivacion laboral en colaboradores del Gobierno Regional
de La Libertad, 2020.

VARIABLE LIDERAZGO

VARIABLE Bajo Medio Alto TODOS
MOTIVACION Ne° % Ne° % Ne° % No° %
Parcialmente

bajo 27 79.41 0 0 0 0 27 13.85
Regular 7 2059 69 100.0 1 98.91 77 39.49
Parcialmente

alto 0 0 0 0 91 1.09 91 46.67
TOTAL 34 100.0 69 100.0 92 100.0 195 100.0

Fuente: Cuestionario de estilo de liderazgo con la escala de motivacion laboral.
Prueba de Rho de Spearman = 0.927

Interpretacién:

En la Tabla 1, se observo que cuando el nivel de liderazgo es bajo se tiene un
nivel de motivacion parcialmente bajo en el 79.41% de los colaboradores, por
otro lado cuando el nivel de liderazgo es alto se encuentra que el nivel de
motivacién alcanz6 el nivel regular en el 98.91% de los colaboradores del
Gobierno regional.

Se concluyd en rechazar la hipétesis nula concluyéndose que existe relacion
con el liderazgo y la motivacion laboral de los trabajadores del Gobierno
Regional de La Libertad, 2020, con una fuerte relacion positiva de 0,927 entre

las variables.
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4.2. Pruebade hip6tesis especificas

Hi: Existe relacién entre el estilo de liderazgo y la motivacion laboral en la
dimensién necesidad de logro en colaboradores del Gobierno Regional de

La Libertad, 2020.

HO: No existe relacion entre el estilo de liderazgo y la motivacion laboral en la

dimensiéon necesidad de logro en colaboradores del Gobierno Regional de
La Libertad, 2020.

Tabla 2

Relacion entre el estilo de liderazgo y la motivacion laboral en la dimension
necesidad de logro en colaboradores del Gobierno Regional de La Libertad, 2020.

VARIABLE LIDERAZGO

VARIABLE Bajo Medio Alto TODOS
NECESIDAD

DE LOGRO No° % No % No % No %
Parcialmente

bajo 23 67.65 5 7.25 0 0 28 14.36
Regular 11 3143 63 91.30 2 2.17 76 38.97
Parcialmente

alto 0 0 1 1.45 90 97.83 91 46.67
TOTAL 34 100 69 92 100.0 195 100.0

Fuente: Cuestionario de estilo de liderazgo con la escala de motivacion laboral.
Prueba de Rho de Spearman = 0.857
Interpretacion:

En la Tabla 2, se observé que cuando el nivel de liderazgo es bajo se tiene un
nivel de motivacién parcialmente bajo en el 67.65% de los colaboradores, por
otro lado cuando el nivel de liderazgo es alto se encuentra que el nivel de
motivacion alcanza el nivel parcialmente alto en el 97.93% de los
colaboradores del Gobierno regional.

Se concluyo rechazar la hipotesis nula y se concluy6 que existe relacién entre
el liderazgo y la dimensién necesidad de logro de la variable motivacion laboral
en trabajadores del Gobierno Regional de La Libertad, 2020, con una

correlacion positiva fuerte de 0,857 entre las variables
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Tabla 3

Relacion entre el estilo de liderazgo y la motivacion laboral en la dimensién
necesidad de poder en colaboradores del Gobierno Regional de La Libertad,
2020.

VARIABLE LIDERAZGO

VARIABLE Bajo Medio Alto TODOS
NECESIDAD

DE PODER No % No % Ne° % No %
Parcialmente

bajo 24  70.59 6 8.70 0 0 30 15.38
Regular 10 2941 60 86.96 5 5.43 75 38.46
Parcialmente

alto 0 0 3 4.35 87 9457 90 46.15
TOTAL 34 100.0 69 100.0 92 100.0 195 100.0

Fuente: Cuestionario de estilo de liderazgo con la escala de motivacion laboral.
Prueba de Rho de Spearman = 0.876

Interpretacién:

En la Tabla 3, se observd que cuando el nivel de liderazgo es bajo se tiene un
nivel de motivacion parcialmente baja en el 70.59% de los colaboradores, por
otro lado cuando el nivel de liderazgo es alto se encuentra que el nivel de
motivacion alcanza el nivel parcialmente alto en el 94.57% de los
colaboradores del Gobierno regional.

Se rechazo la hipotesis nula y concluir que existe relacion entre el liderazgo y la
dimension necesidad de poder de la variable motivacion laboral en trabajadores
del Gobierno Regional de La Libertad, 2020, con una correlacién positiva muy

fuerte de 0,876 entre las variables.
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Tabla 4

Relacion entre el estilo de liderazgo y la motivacién laboral en la dimension
necesidad de afiliacion poder en colaboradores del Gobierno Regional de La
Libertad, 2020.

VARIABLE LIDERAZGO

VARIABLE Bajo Medio Alto TODOS
NECESIDAD

DE

AFILIACION  N° % Ne° % Ne° % Ne° %
Parcialmente

bajo 28 85.29 3 4.35 0 0 31 15.89
Regular 6 1471 64 92.75 0 0 70  35.89
Parcialmente

alto 0 0 2 2.89 92 100.0 94 48.21
TOTAL 34 100.0 69 100.0 92 100.0 195 100.0

Fuente: Cuestionario de estilo de liderazgo con la escala de motivacion laboral.
Prueba de Rho de Spearman = 0.879

Interpretacién:

En la Tabla 4, se observé que cuando el nivel de liderazgo es bajo se tiene un
nivel de motivacion parcialmente bajo en el 85.29% de los colaboradores, por
otro lado cuando el nivel de liderazgo es alto se encuentra que el nivel de
motivaciéon alcanzé el nivel parcialmente alto en el 100.0% de los
colaboradores del Gobierno regional.

Se rechaz6 la hipétesis nula y concluyé que existe relacion entre el liderazgo y
la dimensién necesidad de afiliacion de la variable motivacién laboral en
trabajadores del Gobierno Regional de La Libertad, 2020, con una correlacion

positiva muy fuerte de 0,879 entre las variables.
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Tabla 5
Medidas de correlacion entre puntajes obtenidos en dimensiones de la variable

independiente con el puntaje total de la variable dependiente de los colaboradores
del Gobierno Regional de La Libertad, 2020.

Variable Variable dependiente Medida Sig.

independiente

Estilo autoritario Necesidad de logro 0.807 p <
Correlacion Con 0.001
de Estilo autoritario Necesidad de poder 0.809 p <
0.001
Estilo autoritario Necesidad de afiliacion  0.808 p <
0.001
Estilo visionario Necesidad de logro 0.917 p <
Correlacion Con 0.001
de Estilo visionario Necesidad de poder 0.826 p <
0.001
Estilo visionario Necesidad de afiliacion  0.816 p <
0.001
Estilo afiliativo Necesidad de logro 0.837 p <
Correlacion Con 0.001
de Estilo afiliativo Necesidad de poder 0.848 p <
0.001
Estilo afiliativo Necesidad de afiliacion  0.914 p <
0.001
Estilo Necesidad de logro 0.805 p <
Correlacion democratico Con 0.001
de Estilo Necesidad de poder 0.849 p <
democratico 0.001
Estilo Necesidad de afiliacion  0.816 p <
democratico 0.001
Estilo timonel Necesidad de logro 0.810 p <
Correlaciéon Con 0.001
de Estilo timonel Necesidad de poder 0.810 p <
0.001
Estilo timonel Necesidad de afiliacion  0.829 p <
0.001
Estilo coaching Necesidad de logro 0.791 p <
Correlacion Con 0.001
de Estilo coaching Necesidad de poder 0.923 p <
0.001
Estilo coaching Necesidad de afiliacion  0.844 p <
0.001

Fuente: Cuestionario de estilo de liderazgo con la escala de motivacion laboral.

Interpretacion:

En la Tabla 5, En cada una de las correlaciones de las dimensiones del estilo de
liderazgo con la motivacion laboral, se encontré en cada una de las correlaciones
valores muy altamente significativos, no que nos esta indicando que cuando el
estilo de liderazgo es parcialmente alto, se encontrara una alta motivacion en los
colaboradores del Gobierno Regional de La Libertad.
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V. DISCUSION

Con base en los resultados del estudio, es conveniente dejar constancia que
el liderazgo constituye un papel necesario para la conformacion de los niveles
motivacionales de los colaboradores y, en este caso, especificamente del

personal del Gobierno Regional de La Libertad.

Por otro lado, en la practica del gobierno regional, en algunos casos, se
aplican précticas de liderazgo que no son favorables y reducen la motivacion de la
poblacion. La investigacion describe a los trabajadores como individuos incluidos
en un sistema particular y especifico, lo que les confiere ciertas caracteristicas
similares. Siguiendo esta linea, de acuerdo con estudios (Turnipseed Yy
Turnipseed, 1992; Ostroff y Rothausen, 1997; Valecillos 1996 y Hoy, Smith y
Sweetland, 2003), argumentan mencionando a los empleados publicos como
personas susceptibles a percibir situaciones en el cual se les pretenda controlar y

de autoritarismo, que frente a estas situaciones reaccionen de manera negativa.

En este estudio se confirmo la existencia de un nivel significativo de p = 0.00
entre estilo de liderazgo y motivacion laboral, con una correlacion de 0.927. Con
base en los resultados obtenidos, se constatd que el personal del gobierno
regional de La Libertad tenia un buen dominio de su actitud, podria comunicarse
con sus comparieros, interactuar pacificamente y trabajar sin motivacion para
lograr las metas que la organizacién se propuso. A su vez, mostrd un buen estilo
de liderazgo a los empleados cuando mostraba carisma e infundieron confianza

en quienes trabajan en la organizacion.

Asimismo, estos resultados son respaldados por la investigacion
desarrollada por la disertacion de Avaneser (2015), que indicaron que los
resultados mostraron que los trabajadores tenian una adecuada influencia de
liderazgo en el equipo donde trabaja, lo que afectdé de manera positiva la
motivacién. De la misma manera, nos indica que la principal fuente de una
organizacion son sus recursos economicos, siendo responsables los que las
administran y tener resultados positivos, tienen que estar encaminados de la
mano de un buen lider en un campo sobresaliente, sera alguien quien se esfuerce
por alcanzar una fluente comunicacion con los directivos y el empleado,
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consiguiendo la confianza y el ganarse el respeto en el lugar donde se trabaja y
mejorando su desempefio profesional. Las investigaciones demuestran que los
colaboradores aceptan y dan recompensas a sus lideres que tienen una visiéon
mas abierta de sus actividades, eso quiere decir, a los jefes que son amables y se

muestran considerados con sus empleados (Hoy, Smith y Sweetland, 2003).

Por otro lado, se encontré relacion entre los estilos de liderazgo y la
motivacion laboral, habiendo alcanzado valores por encima de los parametros
propuestos. Asi, correlacionando los estilos de liderazgo y las medidas de
motivacién, se lograron los siguientes valores: estilos de liderazgo y necesidad de
logro (r = 0,857), estilos de liderazgo x necesidad de poderio (r = 0,876) y

necesidad de pertenencia. (r = 0,879).

Estos resultados indican que los colaboradores del Gobierno Regional de La
Libertad estan contentos con las estrategias de control que utiliza el gobierno para
el implemento de sus politicas, debido a que no resisten las politicas autoritarias
del gobierno, y sucede que la fase de implementacion posterior raras veces
requieren recibir un apoyo operativo dentro de la organizacion y es aqui donde los
colaboradores se resisten a participar, por lo que algunos politicos no son tan
efectivos como deberian serlo debido a las deficientes estrategias de gobierno.
Ante este disgusto donde se experimentan empleados frente a practicas
autoritarias, siendo importante poder mostrar que estan exhibiendo fuertes
emociones negativas como es el estrés, frustracion, ansiedad, malestar vy
desmotivacién. Poder experimentar estas emociones es agotador y perjudicial

para el individuo, su trabajo, su eficacia y, por tanto, la propia empresa.

Es asi, que se hace necesario poder aplicar en la practica esquemas mas
democréticos en los que los trabajadores se sientan comodos y se desarrollen en
su entorno laboral sea a nivel personal o profesional. El modelo democratico en el
sistema de gestion consta de muchos prerrequisitos ideoldgicos, entre ellos la
libertad como elemento fundamental en el desenvolvimiento humano, al mostrarse
tolerante, respetuoso, atento y con un liderazgo basado en valores. Con la
presencia de estos valores necesarios en las empresas, se confirma que los
empleados tendran un clima organizacional adecuado para el desarrollo de

diferentes perspectivas y habilidades que propicien un desarrollo holistico y
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humanistico (Tyler, 2002).

Ademas, a tener una vision mas formal del tema, es necesario considerar un
factor requerido en cualquier medio (ya sea laboral, familiar, religioso o
educativo), a saber, la consideracion de las diferencias personales, asi como la
manifestacion de respeto y ser consecuente frente a ellos. Los lideres deben
tratar de deshacerse de un panorama que los ve como inalcanzables, poderosos

y soberanos (Globerman, Bogo, 2003).

Para identificarse como individuos débiles, desposeidos, necesitados vy
demandantes de los demas. Las demandas sobre los hombros de los lideres eran
muy altas ya veces imposibles; Se les dijo que tenian que liderar el cambio en sus
empleados, que tenian que controlar las tendencias ansiosas de los empleados,
gue tenian que ensefiarles, calmarlos y corregirlos. Para alcanzar esta gran
proeza, los jefes toman la guia trazada para ellos y recurren hacia la tarea en
cuestion. En un tiempo corto se dan cuenta de que han sido engafados, al no
poder controlarlo todo, y no pueden constituirse como lideres idoneos que en
alglin momento desearon ser, que cometen errores y mayormente requieren ser

apoyados y la comprendidos por el equipo. (Demorest y Grady, 2002).

Muchas veces los jefes que desean en "cambiar y mejorar a sus empleados”
terminan frustrados por no haber logrado esto y han expuesto a muchos de sus
empleados a préacticas laborales no acordes a las actividades para que fueron
capacitados, porque en vez de transformar y mejorar al trabajador, hacen que se
aleje por si mismo, y en el peor de los casos, lo que pasa es que un empleado
potencialmente bueno deja la organizacion o, peor aun, permanecer en ella, con
desmotivacién o decepcion al principio en la practica de situaciones de coaccion
gue humillen la dignidad humana (Avaneser, 2015).
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VI. CONCLUSIONES

1. El estilo de liderazgo evaluado alcanzé el 47.2% de los colaboradores que
corresponde al nivel alto, el 35.4% en el nivel medio, en tanto que en el nivel
bajo se llegd a un 17.4% de los colaboradores que participaron en el estudio.
Determinandose que el nivel del estilo de liderazgo es alto en los
colaboradores del Gobierno Regional, mencionandolo de otra forma, los
lideres en las entidades para tener un rol mas pasivo y los colaboradores son

quienes alcanzan la mayor responsabilidad en las decisiones.

2. Se aprecia que el 46.7% de los colaboradores alcanzan el nivel parcialmente
alto en la motivacion laboral, el 39.5% en el nivel regular, en tanto que en el
nivel parcialmente bajo se llegd a un 13.8% de los colaboradores que
participaron en el estudio. Esto nos indica que el nivel motivacional en el
trabajo de los colaboradores del Gobierno Regional de La Libertad, se
encuentra en un nivel alto, debido a la presencia de programas y recursos

fijados en el desarrollo de los colaboradores.

3. Se muestra relacidén estadistica significativa directa (p=0.000) y alta (r=0.927)
con los estilos de liderazgo y la motivacion en el trabajo de los colaboradores
del Gobierno Regional de La Libertad.

4. Se demostro que existe relacion significativa entre los estilos de liderazgo y la
motivacién laboral al alcanzar valores mayores a los parametros
considerados. Es asi que al relacionar los estilos de liderazgo con las
dimensiones de la motivacion estos alcanzaron los siguientes valores: Estilos
de liderazgo x necesidad de logro (r = 0.857), estilos de liderazgo x necesidad
de poder (r = 0.876) y necesidad de afiliacion (r = 0.879).
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a la Gerencia Regional y Sub gerencia de recursos humanos
del Gobierno Regional de La Libertad, implementar un programa de
formacion de capacidades para el desarrollo profesional y personal de los
colaboradores; donde estén integradas habilidades blandas (Liderazgo,

comunicacion, motivacién, orientacion a resultados, etc.)

2. Se sugiere a la Gerencia y Subgerencias mantener y seguir incrementando
los niveles de liderazgo y motivacion laboral. Es importante implementar
planes para afianzar la autoestima y confianza (reconocimientos, incentivos
no monetarios, felicitaciones), a fin de que el colaborador se sienta mas

motivado y comprometido con la realizacion de sus actividades,

3. Se recomienda a las gerencias del Gobierno Regional de La Libertad,
coordinar y articular con el area de recursos humanos propuestas de
implementacion de un programa de formacion de lideres, los cuales permitan

fortalecer y empoderar las capacidades de sus directivos.

4. A la subgerencia de recursos humanos se recomienda concientizar a las
demés gerencias de la institucion, sobre la importancia de programas de

capacitacion en el mejoramiento del liderazgo directivo

5. Se recomienda a la subgerencia de recursos humanos realizar
capacitaciones constantes con los colaboradores, donde estén integradas
actividades de liderazgo y motivacion laboral, los cuales deben estar
ajustados a los objetivos de la institucién, de modo se logre la participacion

activa de los colaboradores

6. A la sub gerencia de recursos humanos proponer la realizacion de talleres
vivenciales sobre liderazgo y motivacion laboral, con la finalidad de
sensibilizar y generar agentes de cambio y desarrollo en sus colaboradores

comprometidos con la institucion.

7. Se recomienda a la subgerencia de recursos humanos realizar evaluacion de
desempeiio a los colaboradores en las diferentes areas, los cuales permitan

identificar las debilidades y fortalezas en las que se desenvuelven sus lideres
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ANEXOS
Anexo 1. Matriz de Operacionalizacion de variables

ESCALA DE

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION

Variable 1.
Estilo de liderazgo. - Nivel de desarrollo

- Estilo autoritario: Muestra una gran confianza en si :
profesional de

Es la eleccién de un estilo de mismo y seguridad a la hora de tomar decisiones. Delega colaboradores
liderazgo, que maneja de actividades y tareas pero no la autoridad para modificar o | Nivel de exigencia en 51,52,53,54
manera positiva sus emociones ajustar las decisiones ya tomadas, respeta a los que | |3hor formadora ,55,56,57,5
y las comparte con el resto de | abiertamente le contradicen pero no perdona a los que le 8,59,60

trabajadores. La forma en la | engafian; su comportamiento suele ser excesivo sea cual

que el lider gestiona o dirige 13s | go5 |3 actividad a la que se dedique, le gusta que las | grrores
emociones para que un sector

del grupo logre sus objetivos, se cosas se hagan a su manera y acepta con dificultad que
encuentra condicionada por el | S€ contradigan sus ordenes.

nivel de inteligencia emocional.
Goleman, Boyatzis y Mckee
(2004)

- Nivel de empatia
- Nivel de correccién de Intervalo




- Estilo visionario: Propone y comunica con claridad los
propdsitos, misiones y objetivos de la organizacion,
descubre los intereses de sus colaboradores y los orienta
hacia el objetivo comln, construye su proyecto sobre el
optimismo, la esperanza en el futuro y el compromiso de
sus colaboradores.

- Nivel de comunicacion
de mision, vision y
objetivos

- Nivel de optimismo,
inspiracion y motivacion

- Nivel de consideracion
de intereses

- Nivel de honestidad y
transparencia

112!3!475161
7,8,9,10




- Estilo afiliativo: Influye en los demas a través de cultivar
y mantener una sintonia emotiva con sus colaboradores,

- Nivel de sintonia emotiva
- Nivel de conocimiento de

considera la vida personal y profesional como un todo | colaboradores 2215’22262237'2;

indisoluble y actla en consecuencia; Trabaja activamente |- Nivel o!e promocion d(_-t" 82930 '

para conseguir armonia, cohesién y sinergia como forma | armoniay comunicacion

de asegurar una competitividad sostenible en el tiempo; |- Nivel de empatia

esta presente y ofrece su apoyo en los momentos de |- Nivel de colaboraciény

crisis y dificultades personales; da sentido al trabajo de | COMPromiso

los individuos aun en tareas burocraticas Yy

personalmente poco estimulantes.

Estilo democratico: Escucha, respeta y considera |~ Nivel de consideracion

atentamente las opiniones de los demas antes de opinar de_,- opIniones .

o decidir, comparte con su equipo sus visiones y | ’F\)I;tei::i?)zggonmoc'on de 31,32,33,34

objetivos con el propdsito de lograr un maximo acuerdo . L ) ,35,36,37,3
. . - - Nivel de dialogo eficaz

sobre los mismos, acepta como natural su insuficiente 8,39,40

conocimiento de varios temas y la necesidad de escuchar
atentamente a las personas expertas y en muchos casos
delegarles la decisién final, actia de forma razonada y
razonable como base en la que sustenta un dialogo
fructifero con otras personas, gestiona con delicadeza
pero a la vez con firmeza las situaciones de conflicto
entre personas e intereses diversos.

- Nivel de fomento de
clima laboral




Estilo timonel; Este tipo de lider tiene las caracteristicas
ejemplificar con su conducta un estilo atrevido, activo y

- Nivel de direccion,
iniciativa y logro

claramente ganador, disefla y pone en marcha |- Nivel de consideracion 41,42,43,44
estrategias especialmente agresivas e innovadoras para | del talento humano §2§4gb47’4
conseguir sus objetivos, considera a las personas como |- Nivel de supervision T
recursos organizativos de los que hay que obtener un |- Nivel de adaptabilidad al
rendimiento 6ptimo; le gusta ser el centro de atencién de | cambio
Su equipo y que se reconozca publicamente su valia ante
el fracaso personal le cuesta reaccionar, se bloquea,
puede culpar a los demas o hasta reaccionar con
violencia.

- Nivel de motivacion para | 11,12,13,14
Estilo coaching: Es tipo de lider se interesa por las | cumplir metas éliélg,ol?l

motivaciones y los objetivos profesionales de sus
colaboradores, enfatiza sus esfuerzos en conseguir un
equipo de colaboradores crecientemente preparado;
asimismo, es exigente y minucioso en su labor de
“formador” de otros a los que pide que den lo mejor de si
mismos; exige superar continuamente las metas
conseguidas con el objetivo de “despertar” y poner en
accion nuevas y mejores competencias; construye su
influencia en sus dotes y habilidades de descubrimiento
de talentos y capacitacion de personas; utiliza los
fracasos de las personas como estimulos para su
superacion (construye sobre el error).

- Nivel de direccion al
logro

- Nivel de toma de
decisiones

- Nivel de
retroalimentacion




Variable 2.
Motivacioén laboral.

Es la fuerza que da energia a la
conducta de la persona es la
motivacion laboral, y le dirige a
una conducta en particular,
genera una gratificacion que
cubre sus necesidades de
afiliacion, poder y logro. Steers,
Porter y Bigley (2003)

satisfactorias con las personas en su contexto,
demostrando preocupacion y aprecio por los demas,
creando una atmdsfera de empatia y comprension.

laborales.
-Busqueda de pertenencia
a equipos.
-Preferencia por trabajos
grupales.

-Deseo de mejorar el
- Necesidad de logro: Esta determinada por el deseo de | desempefio.
triunfar del individuo, lo que la hace esforzarse en su |-Aceptacion de retos. 147
trabajo con el afan de alcanzar sus propositos, las cuales -De;eo de conocer la | 10:13
. . .. calidad del desempefio.
asumen activamente con responsabilidad por su éxito -Fijacion de metas
personal en sus actividades laborales, por tanto, | gicanzables.
gratificante, centrado en su retroalimentacion, desarrollo |-Satisfaccion por tareas
personal y responsabilidades. realizadas.
-Competitividad personal
Necesidad de poder: Se tiene en cuenta al deseo |-Deseo de ejercer el
interiorizado de una persona de obedecer y controlar la | mando. 2;5; 8; 11,
situacién de su posicién jerarquica, lo que le permite |-Disposicion para refutar | 14
dirigir, influir y dominar a los demas para lograr sus situaciones.
S -Influencia  sobre los
objetivos, que deben ser comunes. demas.
-Control de las
situaciones.
-BlUsqueda de
Necesidad de afiliacion: Aqui se satisface la necesidad | interacciones laborales.
de los individuos de mantener relaciones sociales |-BUsqueda de aceptacion. | 3; 6;9;12;
-Calidad de las relaciones | 15




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

FICHA TECNICA DE ESTILOS DE LIDERAZGO

1. Datos generales

Titulo original : Cuestionario de Estilo de Liderazgo Resonante

Goleman y Boyatzis

Autor (es) . Richard Boyatzis y Daniel Goleman

Afio de publicacion : 2000

Procedencia . Estados Unidos

2. Administracion

Edades de aplicaciéon: Trabajadores de ambos sexos con edades entre 18 a

60 afios.

Tiempo de aplicacion: Tiempo promedio entre 45 minutos.

Aspecto que evalla: Evalda de manera directa las seis dimensiones en las

gue un lider ejerce dentro de una organizacion.

Dimension | Estilo Visionario: En este tipo, el Lider el propone y
comunica con claridad los propdsitos, misiones y objetivos de la
organizacién, descubre los intereses de sus colaboradores y los orienta
hacia el objetivo comun, construye su proyecto sobre el optimismo, la
esperanza en el futuro y el compromiso de sus colaboradores.

Dimension Il Estilo Coaching: Es tipo de lider se interesa por las
motivaciones y los objetivos profesionales de sus colaboradores, enfatiza
sus esfuerzos en conseguir un equipo de colaboradores crecientemente
preparado; asimismo, es exigente y minucioso en su labor de “formador”
de otros a los que pide que den lo mejor de si mismos; exige superar
continuamente las metas conseguidas con el objetivo de “despertar” y
poner en accion nuevas y mejores competencias; construye su influencia
en sus dotes y habilidades de descubrimiento de talentos y capacitacion
de personas; utiliza los fracasos de las personas como estimulos para su
superacion (construye sobre el error).

Dimension 1l Estilo Afiliativo: Este tipo de lider, influye en los demas a
través de cultivar y mantener una sintonia emotiva con sus

colaboradores, considera la vida personal y profesional como un todo



indisoluble y actia en consecuencia; Trabaja activamente para conseguir
armonia, cohesién y sinergia como forma de asegurar una competitividad
sostenible en el tiempo; estd presente y ofrece su apoyo en los
momentos de crisis y dificultades personales; da sentido al trabajo de los
individuos aun en tareas burocraticas y personalmente poco
estimulantes.

Dimension IV Estilo Democratico: Escucha, respeta y considera
atentamente las opiniones de los demas antes de opinar o decidir,
comparte con su equipo sus visiones y objetivos con el propésito de
lograr un maximo acuerdo sobre los mismos, acepta como natural su
insuficiente conocimiento de varios temas y la necesidad de escuchar
atentamente a las personas expertas y en muchos casos delegarles la
decision final, actia de forma razonada y razonable como base en la que
sustenta un dialogo fructifero con otras personas, gestiona con
delicadeza pero a la vez con firmeza las situaciones de conflicto entre
personas e intereses diversos.

Dimension V Estilo Timonel: Este tipo de lider tiene las caracteristicas
ejemplificar con su conducta un estilo atrevido, activo y claramente
ganador, disefia y pone en marcha estrategias especialmente agresivas
e innovadoras para conseguir sus objetivos, considera a las personas
COmMo recursos organizativos de los que hay que obtener un rendimiento
optimo; le gusta ser el centro de atenciébn de su equipo y que se
reconozca publicamente su valia ante el fracaso personal le cuesta
reaccionar, se bloquea, puede culpar a los demas o hasta reaccionar con
violencia.

Dimension VI Estilo Autoritario: Muestra una gran confianza en si mismo
y seguridad a la hora de tomar decisiones, especialmente en momentos
de crisis, es incansable y muy tenaz a la hora de conseguir los objetivos
propuestos, delega actividades y tareas pero no la autoridad para
modificar o ajustar las decisiones ya tomadas, respeta a los que
abiertamente le contradicen pero no perdona a los que le engafan; su
comportamiento suele ser excesivo sea cual sea la actividad a la que se
dedique, le gusta que las cosas se hagan a su manera y acepta con
dificultad que se contradigan sus Ordenes, es parco en dar

retroalimentacion y cuando la ofrece es normalmente para poner de



manifiesto lo que no funciona.

3. Validez y confiabilidad del instrumento:
Validez
Para la validez, se recurrio al Analisis Factorial Exploratorio para establecer
la validez de constructo, ello con base al método de factorizacion de eje
principal y al método de rotacion promax, presenta un valor de adecuaciéon
al muestreo de Kaiser — Mayer — OIkin de 0,866 (se requiere 102 un indice
mayor a 0,50) y un test de esfericidad de Bartlett que es significativo 0,000
(p< 0,05) lo cual garantiza la pertinencia de la ejecucién del analisis factorial
Exploratorio. Los resultados indican la existencia de seis factores o
componentes en la Escala de Estilos de Liderazgo, (Visionario, Tutorial o
Coaching, Afiliativo, Democrético, Timonel y Autoritario), el cual permite
explicar el 62,413% de la varianza total acumulado y que corresponderia a
la “Escala de Estilos de Liderazgo”.
Confiabilidad: se aplicé el coeficiente alfa de Cronbach, calculando el
coeficiente de consistencia interna. Los coeficientes de consistencia interna
alfa de la Escala de Liderazgo calculados en una poblacion de 51
trabajadores son: Visionario a = 0,854; Tutorial a = 0,881; Afiliativo a =
0,760; Democratico a = 0,885; Timonel a = 0,756 y Autoritario a = 0,789

4. Descripcion del instrumento:
El cuestionario consta de 60 items correspondiente a las 6 dimensiones de
los estilos de liderazgo:
- Dimension Estilo Visionario, esta compuesto por 10 items (comprende
preguntas del 1 al 10)
- Dimension Estilo Coaching, esta compuesto por 10 items (comprende
preguntas del 11 al 20)
- Dimension Estilo Afiliativo, estd compuesto por 10 items (comprende
preguntas del 21 al 30)
- Dimension Estilo Democratico, esta compuesto por 10 items (comprende
preguntas del 31 al 40)
- Dimension Estilo Timonel, estd compuesto por 10 items (comprende
preguntas del 41 al 50)

- Dimension Estilo Autoritario, estd compuesto por 10 items (comprende



preguntas del 51 al 60)
Descripcion:
El cuestionario consta de 60 preguntas sobre fue estructurado bajo una
escala tipo Likert, con cinco categorias: Nunca (1), Rara vez (2), A veces
(3), A menudo (4), siempre (5) y esté dividido en seis dimensiones:

- Estilo Visionario (10 items)

- Estilo Coaching (10items)

- Estilo Afiliativo (10items)

- Estilo Democratico (10 items)

- Estilo Timonel (10 items)

- Estilo Autoritario (10 items)

Baremos del cuestionario de estilo de liderazgo:

Tabla 1.
Baremos para el Cuestionario de Estilo de Liderazgo.
Nivel Rango ‘
Bajo 60 — 140
Medio 141 - 220
Alto 221 -300

Tabla 2.
Baremos para el Cuestionario de Estilo de Liderazgo para cada una de las

dimensiones visionario, coaching, afiliativo, democratico, timonel vy

autoritario.
Nivel Rango ‘
Bajo 10-23
Medio 24 — 36

Alto 37-50




CUESTIONARIO DE ESTILO DE LIDERAZGO RESONANTE DE GOLEMAN Y
BOYATZIS
Edad: Sexo: M F

INSTRUCCION: Agradeceremos considerar la siguiente escala, de menor a
mayor, que representen los comportamientos habituales de los Lideres en la
Organizacion, margue con una "X" en la opcion que corresponda.

1= Nunca 2= Raravez 3= Aveces 4= A menudo 5= Frecuentemente

item N RV AV AM F

1. Propone y comunica con claridad los propositos,
misiones y objetivos de la organizacion

2. Descubre los intereses de sus colaboradores y los
orienta hacia el objetivo comudn

3. Adapta la Visién y las estrategias de la organizacién a
las exigencias de la realidad

4. ldentifica los impedimentos y resistencias al avance
de la organizacion con el fin de eliminarlos o
sortearlos

5. Construye su proyecto sobre el optimismo, la
esperanza en el futuro y el compromiso de sus
colaboradores

6. Da un amplio margen de libertad para que cada
persona avance a su manera hacia la consecucion
de los objetivos

7. Sabe convertir la vision general de la organizacion en
visiones mas concretas a nivel funcién o equipo o de
trabajo

8. Recuerda constantemente a sus colaboradores cual
es la Vision y los objetivos prioritarios a fin de que
vean "el bosque sobre los arboles " (Alineacioén)

9. Es honesto y transparente en las comunicaciones
hacia sus colaboradores

10.Se identifica con apasionamiento con las visiones y
estrategias de su empresa que vive como propias

11.Se interesa por las motivaciones y los objetivos
profesionales de sus colaboradores




12.Focaliza sus esfuerzos en conseguir un equipo de
colaboradores crecientemente preparado, integrado
y competitivo.

13.0frece retroalimentacion tanto positiva como negativa
sobre la forma en que sus colaboradores realizan su
trabajo

14.Es exigente y minucioso en su labor de "formador" de
otros a los que pide que den lo mejor de si mismos

15.Identifica los puntos fuertes de sus colaboradores con
el propdsito de promover su crecimiento personal

16.Conecta las motivaciones de las personas de su
unidad con los objetivos a medio y largo plazo de la
misma.

17.Exige superar continuamente tas metas conseguidas
con el objetivo de “despertar y poner en accién
nuevas y mejores competencias

18.Construye su influencia en sus dotes y habilidades de
descubrimiento de talentos y capacitacion de
personas

19.Utiliza los fracasos de las personas como estimulos
para su superacion (Construye sobre el error)

20.Delega responsabilidades y resultados como
mecanismo para dar autonomia y capacidad de
decision a las personas de su unidad

21.Influye en los demés a través de cultivar y mantener
una sintonia emotiva con sus colaboradores

22.Considera la vida personal y profesional como un
todo indisoluble y actia en consecuencia.

23.Conoce bien a sus colaboradores y establece con
ellos vinculos de confianza y proximidad.

24.Se esfuerza por satisfacer de forma simultanea las
necesidades de las personas y los objetivos de su
organizacion

25.Trabaja activamente para conseguir armonia,
cohesién y sinergia como forma de asegurar una
competitividad sostenible en el tiempo

26.Esta presente y ofrece su apoyo en los momentos de
crisis y dificultades personales




27.Cultiva un clima de trabajo en el que prevalecen la
fidelidad a la Mision, la ayuda mutua y la importancia
central de la persona

28.Mantiene una comunicacion abierta y honesta sobre
los objetivos de su unidad y su relacion con las
expectativas de las personas.

29.Facilita y promueve activamente las conductas de
colaboracion y compromiso entre los miembros de su
unidad

30.Da sentido al trabajo de los individuos aun en tareas
burocréticas y personalmente poco estimulantes

31.Escucha, respeta y considera atentamente las
opiniones de los demas antes de opinar/decidir

32.Busca la participacion activa de las personas
involucradas a la hora de proponer planes concretos
de accion

33.Comparte con su equipo sus visiones y objetivos
con el propésito de lograr un maximo acuerdo sobre
los mismos

34.Mantiene una "actitud democratica " en la gestion de
los asuntos de su unidad

35.Gestiona bien las reuniones de trabajo a fin de
conseguir elevada participacibon y a la vez alta
eficiencia

36.Sabe asumir la responsabilidad de decidir
personalmente en momentos de urgencia pero
explica a “posteriori" las razones de su decision

37.Acepta como natural su insuficiente conocimiento de
varios temas y la necesidad de escuchar atentamente
a las personas expertas y en muchos casos
delegarles la decision final.

38.Busca activamente las opiniones de los demés como
fuente de ideas frescas y novedosas que mejoren sus
propias opciones y soluciones

39.Actla de forma razonada y razonable como base en
la que sustentar un dialogo fructifero con otras
personas

40.Gestiona con delicadeza pero a la vez con firmeza
las situaciones de conflicto entre personas e




intereses. diversos

41.Estimula continuamente a su equipo para superar los
resultados de la competencia

42.Disefia y pone en marcha estrategias especialmente
agresivas e innovadoras para conseguir sus
objetivos

43.0Ejemplifica con su conducta un estilo atrevido,
activoy claramente ganador

44.Considera a las personas como recursos
organizativos de los que hay que obtener un
rendimiento optimo

45.Conseguir resultados visibles es su prioridad, el
precio a pagar por ellos (tension, esfuerzo) es una
consideracion secundaria

46.Supervisa de cerca las operaciones de su equipo
para asegurarse que se hacen "a su manera"

47.Le gusta ser el centro de atenciéon de su equipo y
que se reconozca publicamente su valia

48.Ante el fracaso personal le cuesta reaccionar, se
bloquea, puede culpar a los demas o hasta
reaccionar con violencia

49.Cambia sus objetivos muy rapidamente y sin previo
aviso pudiendo genera confusion en sus
seguidores

50.Exige que todos hagan lo que él es capaz de hacery
no entiende que algunos no le sigan

51.Muestra una gran confianza en si mismo y seguridad
a la hora de tomar decisiones, especialmente en
momentos de crisis

52.Es incansable y muy tenaz a la hora de conseguir los
objetivos propuestos

53. Delega actividades y tareas pero no la autoridad
para modificar o ajustar las decisiones ya tomadas

54.Es protector con las personas que le obedecen,
respeta a los que abiertamente le contradicen
pero no perdona a los que le engafian.




55.Su comportamiento suele ser "excesivo " sea cual

sea la actividad a que se dedique

56.Le gusta que las cosas se hagan a su manera y
acepta con dificultad que se contradigan sus
ordenes

57.Es parco en dar retroalimentacion y cuando la ofrece
es normalmente para poner de manifiesto lo que no
funciona.

58.No acepta los fracasos personales ni la sugerencia
de que esta equivocado en su forma de ver el mundo.

59.Cambia de opinion en funcion de cual es su estado
de animo creando desconcierto en sus seguidores

60.Es poco consciente respecto al clima "toxico " y tenso
que puede crea a su alrededor
(incomprensiblemente para sus subordinados)




FICHA TECNICA DE MOTIVACION LABORAL

1. Datos generales
Titulo original : Escala de Motivacién Laboral de Steers y Braunstein
Autor (es) . Steers R. y Braunstein D.
Afo de publicacion: 1976
Procedencia : Estados Unidos.

2. Administracién
Edades de aplicacion: A partir de los 16 afios, para personas que tienen
actividad laboral.
Tiempo de aplicacion: Tiempo promedio de 15 minutos.
Aspecto que evalta: Evalta el nivel de motivacién laboral a partir de tres
dimensiones:
Dimension | Necesidad de logro: indica que se determina por el deseo de la
persona por sobresalir, eso hace que se esfuerce en sus labores con el desea
de lograr sus metas, las cuales asume con responsabilidad para su éxito
personal de manera activa en sus actividades laborales que por ende le
producen satisfaccion, enfocado en su retroalimentacion, desarrollo personal y
asimilacion de responsabilidades
Dimension Il Necesidad de Poder: referido a la aspiracion asimilada por la
persona para someter y controlar una situacion de su posicion jerarquica que le
permita guiar, influenciar y dominar a los demas para conseguir sus metas que
deben ser en comun
Dimension Il Necesidad de afiliacion: que corresponde a la necesidad de las
personas por mantener relaciones sociales satisfactorias con personas de su
contexto, muestra preocupacion y reconocimiento por los demas, creando un

clima de empatia y comprensiéon mutua

3. Validez y confiabilidad del instrumento:
Validez
Para la Validez, se obtuvo en la dimensién poder con logro y afiliacion, de .51
y 55 respectivamente, y poder con afiliacibn de .58, de una apreciacion



estadisticamente significativa, revelando evidencias de validez suficientes.

Confiabilidad:

La Confiabilidad se obtuvo mediante el método de consistencia interna del
coeficiente Alfa de Cronbach para el total de .86, mientras que, para los
factores, en Logro de .91, Poder .61, y Afiliacion de .56., lo cual mostro

evidencias de una confiabilidad satisfactoria.

. Descripcién del instrumento:

Cuenta con 15 items, divididos en 3 factores, distribuidos de la siguiente
manera:

Logro: items son: 1; 4; 7; 10; 13.

Poder: items son: 2; 5; 8; 11, 14;

Afiliacion, items son: 3; 6; 9; 12; 15.

Descripcion:

El instrumento conformado por 15 items, posee una escala tipo Likert con
opciones de respuesta de totalmente de acuerdo (5), de acuerdo (4), algunas
veces (3), en desacuerdo (2) y totalmente en desacuerdo (1):

Logro: 5 items.

Poder: 5 items.

Afiliacion: 5 item.

Los baremos para la escala general son:

Tabla 3.

Baremos para la Escala de Motivacion Laboral de Steers y Braunstein.

‘ Nivel ‘ Rango
Parcialmente bajo 15-34
Regular 35-55

Parcialmente alto 56 — 75




Tabla 4.
Baremos para la Escala de Motivacién Laboral en las dimensiones logro,

poder y afiliacion.

Nivel Rango

Parcialmente bajo 5-11
Regular 12-18

Parcialmente alto 19 -25




ESCALA DE MOTIVACION LABORAL

Edad: Sexo: M F

INSTRUCCION: Marca con un aspa (X) en la alternativa que creas conveniente,

mediante las siguientes alternativas:

TD: Totalmente en Desacuerdo
D: En desacuerdo

AV: Algunas Veces

A: De Acuerdo

TA: Totalmente De acuerdo

N° item T | D A| A T

1 Trato fuertemente de mejorar mi desempefio
anterior en el Trabajo

2 Me gusta competir y ganar

w

A menudo encuentro que hablo con las
personas a mi alrededor acerca de asuntos que
no se relacionan con el trabajo

Me gustan los retos dificiles

Me gusta llevar el mando

Me gusta agradar a otros

~N| O O B~

Deseo saber como voy progresando al terminar las
tareas

8 Me enfrento a las personas que hacen cosas con
las que estoy muy en desacuerdo.

9 Tiendo a construir relaciones cercanas con
mis compafieros de trabajo

10 | Me gusta fijarme y alcanzar metas realistas

11 | Me gusta influir en otras personas para que
hagan lo que deseo

12 | Me gusta pertenecer a grupos y organizaciones

13 | Me gusta la satisfaccion de terminar la tarea dificil.

14 | Con frecuencia trabajo para obtener mas control
sobre los acontecimientos a mi alrededor.

15 | Me gusta mas trabajar con otras personas que
solo.




ANEXO 3

RESULTADOS DESCRIPTIVOS DEL LIDERAZGO Y MOTIVACION
LABORAL

Tabla 6

Estilo de liderazgo percibido en colaboradores del Gobierno Regional de
La Libertad, 2020.

Variable 1 Escala N° %

Estilo de liderazgo

Bajo 60 — 140 34 17.4
Medio 141 - 220 69 35.4
Alto 221 - 300 92 47.2
Total 195 100.0

Fuente: Cuestionario de Estilo de liderazgo.
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Fuente: Tabla 1
Figura 1

Estilo de liderazgo percibido en colaboradores del Gobierno Regional de
La Libertad, 2020.

Descripcion. La Tabla 6 reporté que el 47,2% de la muestra en estudio
alcanzé el nivel alto en el nivel de estilo de liderazgo, el 35,4% en el nivel
medio, por otro lado en el nivel bajo se llegd a un 17,4% de los colaboradores
gue participaron en el estudio. Determinandose que el nivel del estilo de

liderazgo alcanzé el nivel alto en los colaboradores del Gobierno Regional.



Tabla 7

Dimensiones del Estilo de liderazgo percibido en colaboradores del
Gobierno Regional de La Libertad, 2020.

Dimensiones Escala N° %

Estilo autoritario

Bajo 10-23 37 19.0

Medio 24 — 36 66 33.8

Alto 37 -50 92 47.2
Estilo visionario

Bajo 10-23 31 15.9

Medio 24 — 36 69 35.4

Alto 37 -50 95 48.7
Estilo afiliativo

Bajo 10-23 36 18.5

Medio 24 — 36 68 34.9

Alto 37 -50 91 46.7

Estilo democratico

Bajo 10-23 35 17.9

Medio 24 — 36 67 35.4

Alto 37 -50 93 47.7

Estilo timonel

Bajo 10-23 38 19.5

Medio 24 — 36 67 34.4

Alto 37 -50 90 46.2
Estilo coaching

Bajo 10-23 33 16.9

Medio 24 — 36 72 36.9

Alto 37 -50 90 46.2

195 100.0

Fuente: Cuestionario de estilo de liderazgo
Descripcién. En la Tabla 6 se reportdé que en cada una de las dimensiones de
los estilos de liderazgo se alcanz6 un nivel alto en cada uno de los

colaboradores del Gobierno Regional.



Tabla 8

Nivel de motivacion laboral en colaboradores del Gobierno Regional de La
Libertad, 2020.

Variable 2 Escala N° %

Motivacion laboral

Parcialmente bajo 15-34 27 13.8
Regular 35-55 77 39.5
Parcialmente alto 56 - 75 91 46.7
Total 195 100.0

Fuente: Cuestionario de motivacion laboral.
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Motivacion laboral

Fuente: Tabla 3

Figura 2

Nivel de motivacion laboral en colaboradores del Gobierno Regional de La
Libertad, 2020.

Descripcion. La Tabla 7 mostré que el 46.7% de los colaboradores alcanzaron
el nivel parcialmente alto en la motivacién laboral, el 39.5% en el nivel regular,
en tanto que en el nivel parcialmente bajo se llegb a un 13.8% de los
colaboradores que participaron en el estudio. Determindndose que el nivel de
motivacion laboral es parcialmente alto en los colaboradores del Gobierno

Regional.



Tabla 9

Dimensiones del Nivel de Motivacion laboral en colaboradores del
Gobierno Regional de La Libertad, 2020.

Dimensiones Escala N° %

Necesidad de logro

Parcialmente bajo 5-11 28 14.4
Regular 12 -18 76 39.0
Parcialmente alto 19-25 91 46.7

Necesidad poder
Parcialmente bajo 5-11 30 15.4
Regular 12 - 18 75 38.5
Parcialmente alto 19 - 25 90 46.2

Necesidad de afiliacion

Parcialmente bajo 5-11 31 15.9
Regular 12 - 18 70 35.9
Parcialmente alto 19 - 25 94 48.2
195 100.0

Fuente: Escala de motivacioén laboral.

Descripcién. La Tabla 8 mostr6 que en cada una de las dimensiones de la
variable motivacién laboral se alcanzd el nivel parcialmente alto en los

colaboradores del Gobierno Regional de La Libertad, 2020.



Normalidad de Kolmogorov Smirnov del estilo de liderazgo y la
motivacion laboral en colaboradores del Gobierno Regional de La
Libertad, 2020

PRUEBA DE NORMALIDAD

Kolmogorov - Smirnov
VARIABLE / DIMENSIONES

Estadistico gl Sig.
LIDERAZGO ,851 195 ,000
Visionario 909 195 ,000
Coachin 907 195 ,000
Afiliativo 906 195 ,000
Democrativo 895 195 ,000
Timonel 889 195 ,000
Autoritario 893 195 ,000
MOTIVACION ,892 195 ,000
Logro 918 195 ,000
Poder 916 195 ,000
Afiliacion 931 195 ,000

Fuente: Cuestionario de estilo de liderazgo y motivacion laboral.

Descripcién. La Tabla 9 muestra la prueba de Kolmogorov — Smirnov de los
datos de las variables en estudio, indicando que los niveles de significancia
tienen valores inferiores al 5% (p < 0.05), demostrando que los datos no tienen
una distribucion normal; siendo necesario utilizar la prueba de Rho Spearman
para encontrar la relacion de las variables estilo de liderazgo y la motivacion

laboral en trabajadores del Gobierno Regional de La Libertad, 2020.



