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Resumen

El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion existente
entre el liderazgo y la motivacion laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito
“‘Nuestra Sefiora del Rosario” ubicada en la Region Norte del Peru. La presente
investigacion fue de tipo basico y disefio no experimental, de tipo transversal, asi
como correlacional. Para la evaluacion de la variable liderazgo, se utilizd6 un
cuestionario sustentado en el modelo de Sanchez Manchola (2008), adaptado por
Torres et al (2019) y para el caso de la Motivacion en el Trabajo se utilizé un
cuestionario sustentado en la Teoria Bifactorial de Herzberg (1968). La conclusion
con mayor relevancia a la que se llegé fue, que entre las variables Liderazgo y
Motivacion Laboral existe una relaciébn con una baja significancia y a su vez es
directa, es decir que cuando el liderazgo mejore en la institucion, la motivacion
laboral se elevara, aunque no todo lo significativo que se pueda esperar, y de igual
manera si se deteriora el liderazgo en la entidad bancaria, el nivel de motivacién

laboral disminuira, aunque no de forma significativa.

Palabras clave: Liderazgo, Factores Higiénicos, Factores Motivacionales,
Motivacién Laboral.
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Abstract

The general objective of the research was to determine the relationship
between leadership and work motivation in the Savings and Credit Cooperative
“Nuestra Sefora del Rosario” located in the Northern Region of Peru. The present
investigation was of a basic type and non-experimental design, of a cross-sectional
type, as well as correlational. For the evaluation of the leadership variable, a
guestionnaire based on the Sanchez Manchola (2008) model was used, adapted by
Torres et al (2019) and in the case of Motivation at Work, a questionnaire based on
the Theory was used. Herzberg Bifactorial (1968). The most relevant conclusion
reached was that between the Leadership and Work Motivation variables there is a
relationship with a significant bullet and in turn it is direct, that is, when leadership
improves in the institution, work motivation will rise, although not as significant as
can be expected, and in the same way if the leadership in the bank deteriorates, the

level of work motivation will decrease, although not significantly.

Keywords: Leadership, Hygienic Factors, Motivational Factors, Work Motivation.
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I. INTRODUCCION

Actualmente, el estilo de liderazgo es de gran relevancia para el logro de los
objetivos de una organizacién, es mas, sin un liderazgo eficaz y eficiente, es
probable que las organizaciones pierdan competitividad (Amorés, 2015; Fernandez
del Pomar, 2019 y Pancasila et al, 2020).

Asi mismo, Palma (2015), revel6 que, en las organizaciones publicas o
privadas, principalmente en la sociedad chilena donde realizé su investigacion, el
estilo de liderazgo especialmente transformacional, tuvo un impacto positivo en el
logro de los objetivos de la organizacion, generando altos niveles motivacionales,
asi como de satisfaccion en los colaboradores (Acosta, 2018 y Paais & Pattiruhu,
2020).

En Nicaragua, Centeno y Morales (2017), encontraron que el liderazgo de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Union R.L. influyd en la motivacién de su gente
por el comportamiento del lider y por sus valores, siendo un modelo para los
seguidores, lo que fue muy significativo para ellos (Sanchez, 2017 y Arias-
Gonzales, 2021).

En el Peru, Miranda (2018) y Huamanchumo (2019), mencionaron que, tanto
en el sector publico como en el privado, el liderazgo especialmente
transformacional, tenia una relacién significativa con la motivacion laboral, situaciéon
que definitivamente hizo que la productividad de los colaboradores mejore,
basandose en la generacion de altos niveles de satisfaccion en el trabajo (Pico &
Yagual, 2018; Huchiyama, 2020 y Rugama et al, 2020).

En la organizacion en estudio, varios colaboradores comentaron a nivel
exploratorio, que percibian un estilo de liderazgo difuso, que no les generaba altos
niveles motivacionales, pues sentian que sus remuneraciones se encontraban por
debajo del promedio al sector financiero y los directivos no hacian nada por
proponer una nivelacién, ademas, lo que mas les incomodaba es que no sentian
gue existia la posibilidad de generar una linea de carrera. Asi mismo, sentian que
el liderazgo influia en su nivel motivacional, y lo percibian como bajo, pues sentian

gue su liderazgo era débil.



En base a lo presentado en los parrafos anteriores, el problema general de
investigacion fue: ¢Existe relacion entre el liderazgo y la motivacion laboral
existente en la organizacion en estudio ubicada en la Region Norte? Asi mismo, los
problemas especificos, fueron: ¢ Cual es el estilo de liderazgo que existe en la
organizacion en estudio ubicada en la Regién Norte? ¢ Cual es el nivel motivacional
gue existe en la organizacion en estudio ubicada en la Region Norte? ¢ Existe
relacion entre la dimension orientada a las tareas del liderazgo y la motivacion
laboral en la organizacién en estudio ubicada en la Regién Norte? y ¢ Existe relaciéon
entre la dimensién orientada a las personas del liderazgo y la motivacion laboral en

la organizacion en estudio ubicada en la Regién Norte?

De otro lado, el objetivo general de la investigacion fue: Determinar la
relacion entre el liderazgo y la motivacion laboral existente en la organizacion en
estudio ubicada en la Region Norte. Ademas, los objetivos especificos, fueron:
Identificar el estilo de liderazgo que existe en la organizacion en estudio ubicada en
la Regién Norte; identificar el nivel motivacional que existe en la organizacion en
estudio ubicada en la Region Norte; identificar la relacién entre la dimension
orientada a las tareas del liderazgo y la motivacion laboral que existe en la
organizacion en estudio ubicada en la Region Norte; e identificar la relacién entre
la dimension orientada a las personas del liderazgo y la motivaciéon laboral que

existe en la organizacion en estudio ubicada en la Region Norte.

Siguiendo la misma linea de pensamiento, la hipétesis general de
investigacion fue: Si, existe relacion entre el liderazgo y la motivacion laboral
existente en la organizacién en estudio ubicada en la Regién Norte, y esta es
significativa, asi como directa. Asi mismo, las hipoétesis especificas, fueron: El estilo
de liderazgo que existe en la organizacién en estudio ubicada en la Region Norte
es Tecnicista; la motivacion laboral en la organizaciéon en estudio ubicada en la
Region Norte, se encuentra en un nivel regular; si, existe relacion entre la dimension
orientada a las tareas del liderazgo y la motivacion laboral en la organizacién en
estudio ubicada en la Regién Norte, y esta es significativa y directa; si, existe
relacion entre la dimensidn orientada a las personas del liderazgo y la motivaciéon
laboral en la organizacion en estudio ubicada en la Region Norte, y esta es

significativa y directa.



A nivel investigativo, la presente tesis se justificé debido a que se buscé
determinar la relacion entre las variables en estudio y a partir de esos resultados
obtenidos se generaron las conclusiones y recomendaciones necesarias para

buscar mejorar la situacion de la organizacion materia de la investigacion.

A nivel social se justificd, pues se busc6 obtener una mejora plausible de las
variables, en la medida que la empresa materia de la presente tesis, decida
implementar planes de accion a partir de los resultados, conclusiones, asi como las

recomendaciones, brindadas por el autor del presente documento de investigacion.

Por ultimo, desde el punto de vista cientifico, los resultados obtenidos fruto
de la presente tesis generan un aporte relevante a las futuras investigaciones en
relacion a las variables en estudio, especialmente en el mismo tipo de
organizaciones que participan del mismo sector que entrega servicios bancarios y

financieros.



Il. MARCO TEORICO

Para comenzar, se presentaron los antecedentes o trabajos de investigacion
previos, es decir investigaciones relacionadas con las variables en evaluacion y

realizadas por otros investigadores.

A nivel internacional, Rojas (2017), en su investigacion analiz6 la relacion,
asi como la influencia que existe entre el liderazgo y la motivacion en los
colaboradores de la Cooperativa Coomultrup Ltda. en Espafa. La investigacion
tuvo un disefio descriptivo - correlacional con un enfoque cuantitativo y se ejecut6
en tres fases: En la primera se desarroll6 el diagndstico de la situacion, en donde
se aplicaron sendas herramientas para determinar el estilo de liderazgo, el cual fue
definido como transaccional; y el nivel motivacional de sus colaboradores, que se
encontrd en un nivel regular. Durante la segunda fase se procesoé la informacién de
cada variable y se determind la relacién e influencia existente entre las mismas, en
donde se determin6 que no existe una relacion significativa entre las variables en
estudio. En la Ultima fase y bajo el sustento de los resultados obtenidos, se
generaron las estrategias, enfocadas especialmente a generar un liderazgo
transformacional, las cuales se esperaba que viabilicen a la gerencia de la
organizacion en estudio, el logro del fortalecimiento de su liderazgo y ademas la

motivacién laboral en sus colaboradores (Rojas, 2017; Afsar & Umrami, 2019).

Asi mismo, Gomez (2018), tuvo como objetivo realizar un estudio de los
equipos de elevado desempefio en Bancolombia, con la finalidad de definir las
competencias de liderazgo que tenian los directivos y jefes de equipo para
fortalecer el programa “Instituto de liderazgo”. La investigacion realizada tuvo un
enfoque cuantitativo y disefio descriptivo. Con los datos recopilados se generd una
propuesta de trabajo a nivel metodoldgico que se incorporaria a las actividades ya
ejecutadas y que se encontraban enmarcadas dentro del programa antes
mencionado. A modo de conclusion, la investigacion buscé entregar nuevas
herramientas de gestion de equipos, asi como desarrollar nuevas capacidades y
habilidades de liderazgo en sus directivos con el objetivo de generar equipos que
realmente sean de alto desempefio, con colaboradores satisfechos y altamente
motivados (Gomez, 2018).



De otro lado, Torres et al (2019), en su trabajo de investigacién busco
determinar el estilo de liderazgo utilizado por el directivo en el mismo nivel en cinco
cooperativas de ahorro y crédito ubicadas en el Ecuador y que a su vez contaban
con activos mayores a 80 millones de dolares. Utilizé el cuestionario de estilos de
liderazgo desarrollado por Sanchez Manchola (2008). Asimismo, utilizé una
muestra representativa de 1,004 colaboradores. El procesamiento de la informacion
mostré que el estilo de liderazgo percibido en las cooperativas en estudio se

caracterizaba por ser sinérgico (Torres et al, 2019).

En este sentido Avendafio et al (2021), realiz6 una investigaciéon que tuvo
como objetivo ver si existia una influencia entre los estilos de liderazgo y la
motivacién laboral de los colaboradores de una organizacion financiera. Se
desarroll6 una entrevista semiestructurada, asi como la ejecucion del Cuestionario
CELID-A. Se concluy6 que el liderazgo existente era el Transformacional, el cual
estaba vinculado con los procesos de cambio y mejora continua, asi como la

innovaciéon (Avendafo et al. 2021).

A nivel nacional, Arteaga & Cortez (2018), realizaron una investigacion que
tuvo como objetivo determinar la relacion que existia entre el plan de incentivos y
la motivacion existente entre los asesores de negocios de “Mi Banco” Agencia Viru.
La investigacion tuvo un disefio correlacional. Los resultados mostraron que el
87.5% de los colaboradores sentian que los incentivos recibidos eran buenos con
una tendencia a percibirlo como regular; en referencia a la motivacion laboral se
observé que el 80.3% de los mismos la percibia también, como buena y con una
tendencia a ser regular. Asi mismo, se encontr6 que existia una relacién
significativa y positiva en las variables en estudio, lo cual significaba que, si se
generaban mejores planes de incentivos en el trabajo, esto iba a provocar que el

nivel de motivacion en el trabajo se eleve (Arteaga & Cortez, 2018).

De otro lado, Miranda (2018) realiz6 una investigacion que tuvo como
objetivo determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y la motivacion
laboral en las areas de banca personal y empresarial de una entidad financiera
ubicada en la ciudad de Lima. El estudio fue cuantitativo, descriptivo, correlacional,

no experimental, y transversal. Se pudo concluir que el liderazgo transformacional



existente tenia una correlacion directa, moderada y significativa con la motivacion
(Miranda, 2018).

De otro lado, Huamanchumo (2019), desarroll6 una investigacion que tuvo
como objetivo determinar si existia una relacion entre el estilo de liderazgo y la
motivacion en el trabajo en el Banco de la Nacion, ubicado en la ciudad de Trujillo.
Fue una investigacién de tipo aplicada; correlacional; cuantitativa y de tipo
transversal. A 90 colaboradores de la entidad financiera se les aplicé el cuestionario
gue fue adaptado de Bass y Avolio (citado por Griffin et al, 2017), para la variable
estilo de liderazgo; de otro lado, el cuestionario que también fue adaptado de Deci
& Ryan (citado por Griffin et al, 2017), para la variable motivacion. Los resultados
mostraron que existia una relacién directa y significativa entre las variables en

estudio (Huamanchumo, 2019).

A nivel local, Rios (2020), realizé una investigacion que tuvo como objetivo
determinar la relacion existente entre las habilidades gerenciales y la motivacion en
el trabajo de los asesores de negocios en Mi banco, agencia La Victoria ubicada en
Chiclayo. Esta investigacion fue descriptiva - correlacional. Los resultados
obtenidos mostraron que la mayoria de los asesores de negocios (60%)
mencionaron que las habilidades gerenciales de los directivos de la organizacion
eran buenas y el mismo porcentaje dijo que su nivel motivacional también era
bueno. Asi mismo, se concluyé que la relacion de las variables en estudio era

significativa y positiva (Nardo et al, 2019; Rios, 2020).

Sanchez Manchola (2008), citado por Torres et al (2019), presentdé un
modelo que buscoé caracterizar y desarrollar un analisis en relacion al estilo de
liderazgo entre los directivos de una organizacion. El autor utilizé una combinacion
de dos instrumentos, uno a nivel cuantitativo y el otro a nivel cualitativo. EI modelo
se caracterizo por estar conformado por el estudio de dos dimensiones enfocadas
en la persona que dirige; la primera dimensién con una orientacién en las tareas y
la segunda, en las personas. En base a estas dimensiones se generaron cuatro
estilos de liderazgo: Indiferente, Tecnicista, Sociable y, por udltimo, Sinérgico. La
validacion del modelo propuesto fue con dos directivos del Area de Recursos
Humanos que laboraban en dos empresas de distinto sector en el que se

desenvolvian (Sanchez Manchola, 2008, citado por Torres et al, 2019).



El modelo propuesto por Sanchez Manchola (2008) y aplicado a
Cooperativas de Ahorro y Credito en Ecuador por Torres et al (2019), para
determinar el estilo de liderazgo, se circunscribe a un disefio bidimensional con
componentes independientes, pero se puede decir que llegaron a tener un
comportamiento complementario. La primera dimension es la que se orienta hacia
las tareas. Los indicadores que la conformaron fueron: Normas, Objetivos y
Estandares, que es el nivel en el que el lider se enfoca y preocupa en la descripcion
detallada de las tareas asignadas al personal a su cargo, asi como las actividades,
responsabilidades y objetivos a ejecutarse, todo sustentado en una normatividad
con los estandares necesarios para lograr los objetivos a nivel de excelencia (Su et
al, 2020); Control, entendido como el nivel de supervision que el directivo utiliza
para verificar el cumplimiento de tareas y actividades, enfocadas al logro de los
objetivos de la organizacién y manteniendo adecuados niveles motivacionales,
sustentado en un alto nivel de satisfaccion a su trabajo y hacia la organizacion
(Nugroho, et al, 2020); Desempefio, que es el nivel de preocupacion del directivo o
lider por el nivel de logro del colaborador a su cargo, en relacion al objetivo
propuesto en su puesto de trabajo y obtenido en forma creativa e innovadora (Shafi
et al, 2020); Ordenes, que es la manera en la que el directivo o lider da las
indicaciones necesarias para que los colaboradores logren sus objetivos dentro de
la organizacion, en forma eficaz y eficiente, manteniendo altos niveles
motivacionales y un enfoque sostenido hacia los objetivos de la organizacion
sustentado en el logro de sus propios objetivos personales (Rami et al, 2020);
Responsabilidad, que es la asignacion de responsabilidades de parte del lider o
directivo a cada una de las personas que trabajan con él y se encuentran bajo su
mando, tomando en cuenta los aspectos éticos, transaccionales y
transformacionales en el cumplimiento de las indicaciones y el logro de los
objetivos, tanto a nivel personal como organizacional (Badura et al, 2020) y Poder,
gue es el tipo de influencia que puede ejercer el directivo hacia el personal a su
cargo, que va desde el coercitivo hasta el participativo e inclusive democratico, y
gue a su vez busca despertar en la persona altos niveles motivacionales, que seran
trasladados al desarrollo de ventajas competitivas, sustentados en el desarrollo de

altos niveles de creatividad e innovacion (Pranitasari, 2020).



La segunda dimension fue la que se orienta hacia las personas. Los
indicadores que la conformaron fueron: Comunicacién, que es el nivel de incentivo
de parte del lider o directivo, hacia la generacion de una comunicacion fluida, tanto
vertical (ascendente y/o descendente) como horizontal y que genera altos niveles
de motivacion y satisfaccion en el trabajo (Widagdo & Roz, 2020); Toma de
decisiones, que se puede definir como el nivel de estructuramiento del proceso de
generacion de una decision coherente, congruente y adecuada, donde se integre
la participacion de los colaboradores, para obtener la mejor solucién posible, frente
a un problema (Meutia et al. 2020); Trabajo en equipo, que es el nivel de incentivo
de parte del lider para la formacién de equipos de trabajo eficaces y eficientes,
sustentados en el desarrollo de habilidades sociales como son las de cooperar y
compartir, que es tan necesaria para fortalecer los equipos de trabajo en cualquier
organizacion, incrementando a su vez la fluidez de la comunicacion horizontal y
vertical, asi como el compromiso con el equipo (Novitasari et al, 2021); Ambiente
laboral, que es el nivel de preocupacion de parte del directivo por generar en la
organizacion las mejores condiciones de trabajo, ya sea tangibles como intangibles,
gue generen altos niveles motivacionales y eleven la productividad de la empresa,
asi como su sostenibilidad en el tiempo, sustentado en sus niveles de creatividad e
innovacion (Lindawati & Parwoto, 2021); Relaciones directivo — colaborador, que es
el nivel de significacion de las relaciones interpersonales entre directivo y
colaborador para la creacion de un clima laboral adecuado para el logro de sus
objetivos, tanto personales, como los organizacionales asignados a su trabajo
(Wuryani et al.2021) y la Motivaciéon, que es la manera como el lider genera los
motivos suficientes en su personal para llevarlos a la accién y obtener resultados a
nivel de excelencia que necesita siempre una empresa para el logro de su
sostenibilidad (Nusran, 2021).

El modelo presentado para determinar el estilo de liderazgo se encontré
estructurado sobre la base de dos ejes. El eje X es el que esta orientado a las tareas
y el eje Y orientado a las personas. Dicho modelo se estructurd centrado en los
cuatro puntos extremos de un plano, es decir en cuatro cuadrantes que dieron
origen a 4 estilos de liderazgo, los cuales fueron (Sanchez Manchola, 2008, citado
por Torres et al. 2019): Estilo Indiferente: del cual se puede decir que sobresale la

indiferencia ya sea enfocado en las tareas como en los aspectos personales,



especialmente con los colaboradores a su cargo y el nivel de interés, asi como de
predisposicion que los mismos puedan lograr en referencia a sus labores asignadas
(Nardo, et al, 2019); Estilo Tecnicista, en el que sobresale un enfoque técnico
orientado a las tareas de un é&rea especifica, mientras que las relaciones
interpersonales con su gente, asi como las ganas que estos le puedan entregar a
las labores asignadas son totalmente descuidados e inclusive a llegar a un alto nivel
de displicencia (Priarso et al 2019); Estilo Sociable; en el cual, el rol primordial del
lider se enfoca a promover excelentes relaciones interpersonales y el adecuado
clima organizacional dentro de cada area de trabajo, con un elevado enfoque a las
personas, siendo relevante el desempefo y/o el logro de los objetivos a nivel de
excelencia (Diskiene et al, 2019) y el Estilo Sinérgico, cuyo rol principal del directivo
se ubica como un enlace entre las personas que conforman los grupos de trabajo
de tal manera que se viabilicen las relaciones interpersonales e intergrupales,
orientado a la mejora del desempefio y el logro de los objetivos trazados (Afsar &
Umrani, 2019).

En cuanto al modelo motivacional a utilizar, tenemos a la Teoria Bifactorial
de Herzberg (1968), Citado por Griffin et al (2017), el cual presento el hecho de que
existen dos componentes o llamados por el autor factores, los que se encuentran
relacionados con la variable motivacion. Para comenzar, se mostro los factores
higiénicos, los que se encuentran relacionados con la insatisfaccion, asi como la
supresion de la misma sin lograr satisfaccion plena y, en segundo lugar, mencioné
a los factores motivadores, los que se encuentran relacionados con la satisfaccion
plena. La teoria propuesta por Herzberg (1968), se encontré sustentada en un
equilibrio entre los dos componentes, Higiénico y Motivacional, asi como con su
intima relacion con los niveles de insatisfaccion y satisfaccion. En este sentido,
Herzberg (1968), citado por Griffin et al (2017), se enfocé en encontrar una
respuesta al siguiente cuestionamiento: “; Qué desean las personas de su puesto
laboral?” (Herzberg, 1968, citado por Griffin et al, 2017). Con la finalidad de
responder a la pregunta antes mencionada, el autor antes sefialado, desarrollé una
serie de investigaciones relacionadas a la actitud en su puesto laboral, en las que
se les pedia a los colaboradores que comenten o cuenten situaciones extremas en
donde se sintieron satisfechos con su trabajo y momentos donde generaron altos

niveles de insatisfaccion con sus labores. Con los resultados recopilados Herzberg



(1968), citado por Griffin et al (2017), observé que en ambos casos las respuestas

obtenidas eran totalmente distintas y diferentes.

Para comenzar, en relacion a los factores o componentes higiénicos, se
puede decir que estos aparecen en un ambiente laboral donde los colaboradores
desarrollan su labor cotidiana, de tal manera que se les considera como factores
exdgenos a su trabajo en la institucién. Este componente se encuentra vinculado a
procesos de insatisfaccién laboral. Asi mismo, se puede decir que los mas
gravitantes son las condiciones en el trabajo, sueldos, salarios, incentivos
econdmicos, clima y cultura organizacional, asi como la normatividad y estdndares

en cuanto a higiene y seguridad laboral (Griffin et al, 2017).

En cuanto a los factores o componentes motivadores, estos se enfocan en
el contenido especificamente de la labor encomendada, es por esta razén se
conceptian como enddgenos a su trabajo. Es de gran relevancia decir que estos
factores son el origen inicial y fundamental para el logro o definicion de la
satisfaccion en el puesto de trabajo Herzberg (1968). Asimismo, menciond que a
este factor se encuentra vinculados: EIl reconocimiento del trabajador por realizar a
nivel de excelencia sus labores, las responsabilidades vinculadas al puesto de
trabajo encomendado, el desarrollo personal, asi como profesional; el logro
alcanzado fruto de un trabajo bien hecho y el desarrollo de las tareas y actividades
en si (Griffin et al, 2017); Pillai et al, 2020).
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1. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

El tipo de investigacion utilizado fue basico debido a que se buscd identificar,
diagnosticar e inclusive describir una determinada realidad problematica en forma

especifica (Leon & Gonzalez, 2020).

El disefio de la investigacion fue no experimental, pues las variables no
sufrieron manipulacién ni control por parte de la investigadora, que simplemente se
limité a la observaciéon de los hechos, segun su ocurrencia dentro de su entorno
natural. Asi mismo, fue de corte transversal, pues se recopild la informacion en un
solo acto; y correlacional, pues se describieron las relaciones, en este caso, de dos

variables en un momento especifico (Ledn & Gonzalez, 2020).

Disefio:
-
M r
\ O2
Dénde:

M: Muestra de estudio

O1: Liderazgo

02: Motivacion

R: Correlacion entre las variables en estudio

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable propositiva: Balanced scorecard

Para el presente caso, no existié variable independiente y dependiente,

simplemente se tuvo la variable 1 liderazgo y la variable 2 motivacion en el trabajo.

El liderazgo, segun Torres et al (2019), es la influencia que ejerce una

persona, o sea el lider; sobre sus subordinados enfocados en el logro de unos

11



objetivos definidos y que a su vez se encuentran alineados a las politicas, valores,

creencias y presupuestos.

Motivacién, segun Herzberg, citado por Amoros (2015), es una agrupacion
de aspectos internos (factores motivacionales) y/o del tipo externos (factores

higiénicos) que conceptualizan los actos de una persona.

En referencia al liderazgo, se utilizO un cuestionario bajo la forma de
encuesta sustentado en el modelo de Sanchez Manchola (2008), el cual permitié
determinar el estilo de liderazgo en sus dos dimensiones: orientacion a las tareas y
orientacion a las personas. Dicho cuestionario fue aplicado en Ecuador por Torres
et al (2019). Los indicadores para la dimension de liderazgo orientado a las tareas
fueron: normas, objetivos y estandares, control, desempefio, 6érdenes,
responsabilidades y poder; los indicadores para la dimension orientada a las
personas fueron: la comunicacion, toma de decisiones, trabajo en equipo, ambiente

de trabajo, relaciones directivo — colaborador y motivacion.

En referencia al nivel de motivacion, se utilizd un cuestionario en forma de
encuesta sustentado en la Teoria Bifactorial de Herzberg citado por Amorés (2015),
la misma que contemplé 02 dimensiones: factores higiénicos y factores
motivadores. Para la dimension de factores motivadores los indicadores a
considerar fueron: reconocimiento; desarrollo, realizacion y logro; responsabilidad;
el trabajo en si mismo y linea de carrera. Para la dimension de factores higiénicos,
los indicadores fueron: remuneracion; politicas generales de la organizacion;

condiciones laborales; relaciones humanas y supervision.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

La poblacién estuvo conformada por 93 colaboradores de la entidad

financiera materia de investigacion.

De otro lado, los criterios de inclusion, que se tomaron en cuenta para la
presente investigacion fueron los colaboradores que se encontraban laborando a
tiempo completo en la organizacién y que desearon participar en el proceso de
recopilacién de informacion. Asi mismo, como criterios de exclusion, se refirié a que

no se tomaron en cuenta a los colaboradores que no se encontraban laborando a
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tiempo completo en la empresa analizada y los que se encontraban a tiempo

completo y que, a su vez, no deseaban participar en la investigacion.

La muestra estuvo constituida por la misma poblacién; es decir, por los 93
colaboradores de la institucion financiera donde se desarroll6 el estudio. El
muestreo se pudo definir como no probabilistico y de caracteristica censal.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica utilizada fue un cuestionario en forma de encuesta, que se puede
definir como un proceso estandarizado a través del cual se recopild la informacién
necesaria, la cual fue observada mediante una serie de indicadores, que luego

fueron analizados, y facilitaron un muestreo extenso (Deroncele, 2020).

Para recopilacion de la informacion requerida para la elaboracion del estudio,
se utilizaron 02 instrumentos de medicion, para las variables liderazgo y motivacion

en el trabajo.

En referencia a la variable Liderazgo, se utilizé un cuestionario en forma de
encuesta cuyo objetivo fue medir el liderazgo en la organizacién con una duracion
de 15 a 20 minutos aprox. y de esta manera se pudo determinar la percepcion del
empleado respecto al estilo de liderazgo existente en la organizacion. La encuesta
constdé de 16 items, con 05 alternativas a responder y con una escala de Likert:
nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y, siempre (5). Asimismo,
estuvo conformada por 02 dimensiones: la primera dimension orientada a las tareas
y la segunda dimensioén orientada a las personas. Se sometié a juicio de 04

expertos. Este cuestionario alcanz6 una confiabilidad de 0.91 alfa de Cronbach.

En referencia a la variable Motivacién, también se utilizé un cuestionario en
forma de encuesta que tuvo como objetivo: Medir el nivel motivacional de los
colaboradores. La aplicacion de este cuestionario duré entre 15 a 20 minutos por
persona y sirvidé para determinar la percepcion de los colaboradores en referencia
a su nivel motivacional. La encuesta conté con 24 items, con 05 alternativas de
respuestas de opcion multiple y de escala de Likert: nunca (1), casi nunca (2), a
veces (3), casi siempre (4) y, siempre (5). Asimismo, estuvo conformada por 02

dimensiones: Factores motivadores y factores higiénicos. Fue sometido a juicio por
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04 expertos para su validacion. En cuanto a la confiabilidad del instrumento, el

resultado arrojado fue de 0.94 alfa de Cronbach.

3.5. Procedimientos

Inicialmente se generaron y desarrollaron una serie de entrevistas a nivel
exploratorio a los colaboradores de la institucién financiera, con el fin de levantar

informacion sobre la actual realidad problematica que vivian en ella.

La recopilacién de datos se realizé6 mediante sendos cuestionarios bajo la
forma de encuesta para la medicion de ambas variables, liderazgo y motivacion
entre los colaboradores de la empresa financiera en evaluacion, los mismos que se
llevaron a cabo en forma virtual, utilizando especificamente la herramienta de
“‘Google Forms”, manteniendo y cuidando el anonimato respectivo en la
recopilacién de la informacion necesaria, de manera que se logré6 minimizar los
sesgos que pudieron haber aparecido y a su vez haber distorsionado los resultados

asi como las conclusiones de esta tesis.

3.6. Método de analisis de datos

Debido a que la investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, la data recopilada
fue trabajada utilizando una base de datos en Excel 2019, para cada variable;
generando las tablas y figuras necesarias para explicar los resultados encontrados.
También se utilizo el software estadistico SPSS 24 para determinar las relaciones.
Con este programa se pudo medir el nivel de confiabilidad de la encuesta a través
del Alfa de Cronbach y el nivel de significancia de las relaciones utilizando el

Coeficiente de Correlacién de Pearson.

3.7. Aspectos éticos

En la elaboracion del informe final de la presente tesis, se incluyo la data
recabada, su explicacion, asi como su sustento, utilizando una serie de modelos y
teorias vinculadas a las variables en estudio, y cuyos investigadores fueron citados
adecuadamente de tal forma que se respetaron todos sus derechos de autor.

Siguiendo la misma linea de pensamiento, se solicitaron las autorizaciones
requeridas para el desarrollo de la tesis, de tal manera, que se pudiera aplicar los

cuestionarios en forma de encuesta de modo virtual y utilizando Google Forms a
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los colaboradores de la organizacion materia de la presente tesis. Asi mismo, los
colaboradores llenaron un formato de consentimiento informado, de tal manera que
se demostré su participacion libre y en forma voluntaria, en el presente estudio;
asegurando también la confidencialidad de la informacién, todo conforme al

protocolo ético presentado por la Escuela de Posgrado.

Asi mismo, se tuvo en cuenta los principios bioéticos como: La autonomia,
pues en todo momento y a lo largo de todo el proceso, los colaboradores fueron
tratados como seres autonomos Y libres. De otro lado, se respet6 el principio de
beneficencia, pues la informacion recolectada se utilizé siempre a favor de la
institucion en evaluacién, orientada a la mejora de sus procesos asegurando el
bienestar de los colaboradores. Asi mismo, se trabajé con mucho cuidado el
principio de justicia, pues se busco, valoro y se priorizd que el comportamiento
generado sea constantemente equitativo, con un total rechazo a la discriminacion

en todas sus formas (Piragauta, 2020).
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IV. RESULTADOS

A continuacion, se presentan los resultados de acuerdo a los objetivos

planteados en la presente investigacion:

Conforme a la valoracién entregada por los colaboradores de la empresa en

evaluacion, el estilo de liderazgo identificado en la organizacion en estudio, de

acuerdo al modelo utilizado, fue el Sinérgico, con un puntaje de 3.52 para la

dimension denominada, orientacién a las tareas; y 3.55 para la dimensién llamada

orientacion a las personas (Figura 1). La gerencia existente en la entidad materia

de la presente tesis, ha desarrollado un estilo de liderazgo que tiene un elevado

énfasis en el desarrollo de las tareas, y un elevado énfasis en las relaciones con

las personas.

Figura 1
Estilo de liderazgo
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En cuanto a la dimension orientacién a las tareas, es importante mencionar
gue todos los indicadores se encontraron en un nivel alto; asi mismo, es relevante
también comentar que especialmente los indicadores con mayor puntaje fueron los
relacionados con las normas, objetivos y estandares, asi como también el de
responsabilidad, ambos con el mismo puntaje (3.63). Asi mismo, el indicador con

menor puntaje fue el relacionado con el control (3.14).

De otro lado, en referencia a la dimensién orientacién a las personas, es
relevante comentar que todos los indicadores analizados se encontraron también
en un nivel elevado. Asi mismo, los indicadores con mayor puntaje fueron la
relacion directivo - colaborador (3.86) y el de la motivacion (3.82). En este sentido,
se pudo mostrar que los indicadores con el mas bajo puntaje fueron el trabajo en

equipo (3.33) y el relacionado con el ambiente de trabajo (3.40).

Tabla 1

Nivel motivacional

Nivel motivacional Puntaje
Factores motivacionales 41.10
Factores higiénicos 43.44
Promedio 42.27

En referencia a la variable motivacion en el trabajo, y en base a los rangos
descritos y validados por el autor del instrumento, los cuales son: Alto: (41 a 60
puntos); Intermedio (21 a 40 puntos) y Bajo (12 a 20 puntos); se puede decir que el
nivel motivacional de los colaboradores de la entidad bancaria y financiera en
estudio, se encontraron en un nivel alto (42.27). Asi mismo, las dimensiones
relacionadas con los factores higiénicos y los motivadores, también se encontraron

en un nivel elevado (43.44 y 41.10, respectivamente).

En cuanto a los factores motivadores, también es importante mencionar al

igual que las dimensiones de la variable liderazgo, que todos los indicadores se
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ubicaron en un nivel alto. Del mismo modo y con similar relevancia es de necesidad
mencionar que los indicadores que contaron con un mayor puntaje fueron los
relacionados a la responsabilidad (3.88) y al indicador desarrollo, realizacion y logro
(3.49). Siguiendo la misma linea de pensamiento, los indicadores con menor
puntaje fueron los relacionados con el reconocimiento (3.35) y linea de carrera
(3.26).

En referencia a los factores denominados higiénicos, es importante mostrar
gue de la misma manera que las dimensiones de la variable liderazgo, todos sus
indicadores se encontraron ubicados en un nivel elevado. Asi mismo, los
indicadores que contaron con un mayor puntaje fueron los vinculados a las
condiciones laborales existentes dentro de la organizacion (3.99) y el otro indicador
con mayor puntaje, estuvo relacionado con las relaciones humanas existentes
(3.73). Asi mismo, es relevante comentar que los indicadores que contaron con el
mas bajo puntaje son los relacionados con el tipo de supervision que se desarrolla
en la empresa en estudio (3.51) y el otro se encontré vinculado al nivel de

remuneracion percibida por los colaboradores en la organizacion (3.33).

Tabla 2

Correlacion entre orientacion a las tareas y motivacion

Tareas Motivacion

Correlacion de Pearson 1 ,066
Tareas
Sig. (bilateral) ,001
N 93 93
Correlacion de Pearson ,066 1
Motivacion
Sig. (bilateral) ,001
N 93 93

Se puede agregar que, en relacion al hecho de determinar la correlacion que
se muestra entre la dimension orientada a las tareas del liderazgo y la motivacién

en el trabajo de parte de los colaboradores de la entidad analizada, se pudo ver
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gue el Coeficiente de Correlacion de Pearson se ubicé entre 1 y 0 (0,066), lo que
viabiliza concluir la existencia de una relacion directa y también con baja

significancia.

Los resultados obtenidos en este apartado nos muestran que, al
desarrollarse un mejor estilo de liderazgo en los directivos de la empresa en
estudio, generara una mejora de la motivacion en el trabajo de los colaboradores
de la organizacion evaluada, aunque no todo lo significativo que se requiere, y lo

mismo ocurrird con el efecto opuesto.

Tabla 3

Correlacion entre orientacion a las personas y motivacion

Personas Motivacion

Correlacion de Pearson 1 , 103
Personas
Sig. (bilateral) ,003
N 93 93
Correlacion de Pearson , 103 1
Motivacion
Sig. (bilateral) ,003
N 93 93

En cuanto los resultados de la determinacién de la correlacion que se
muestra entre la dimensién orientacion a las personas del liderazgo y la motivacion
en el trabajo de parte de los colaboradores de la organizacion analizada; se observo
gue el Coeficiente de Correlacion de Pearson se ubic6 también entre 1y 0 (0,103),
lo que genera la posibilidad de concluir que existe una relacion directa y al igual

gue la otra dimension, esta tiene una baja significancia.

Los resultados recabados en este aspecto nos presentan que, al construirse
un mejor tipo de liderazgo en los gerentes y funcionarios de la empresa, se

producira una elevacion, aunque no significativa, del nivel motivacional en la
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entidad financiera evaluada, asi mismo, se puede decir que lo mismo ocurrira con

el efecto opuesto.

Tabla 4

Correlacion entre liderazgo y motivacion

Liderazgo Motivacion

Correlacion de Pearson 1 ,091
Liderazgo

Sig. (bilateral) ,004

N 93 93

Correlacion de Pearson ,091 1
Motivacion

Sig. (bilateral) ,004

N 93 93

Por ultimo, en cuanto al objetivo general de esta investigacion, que busco
determinar la correlacién entre el liderazgo y la motivacion laboral en la empresa
analizada, se puede ver que el Coeficiente de Correlacion de Pearson se ubico
entre 1y 0 (0,091), por lo que se puede decir que existe una correlacion directa y
de baja significancia. Lo mostrado nos dice que cuando el liderazgo mejore en la
organizacion, la motivacion laboral se elevara, aunque no todo lo significativo que
se pueda esperar, y de igual manera si se deteriora el liderazgo en la entidad

bancaria, el nivel de motivacion laboral disminuira, aunque no de forma significativa
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V. DISCUSION

En este apartado se procede a analizar y discutir los resultados recabados
gue son fruto de la aplicacion de los instrumentos de recopilacion de los datos en

la entidad materia de la presente investigacion.

En cuanto al objetivo relacionado con la identificacién del estilo de liderazgo
existente en la organizacion materia del presente estudio, de acuerdo al modelo
utilizado, es del estilo Sinérgico, con un puntaje de 3.52 para la dimension
denominada, orientacion a las tareas; y 3.55 para la dimension llamada orientacion
a las personas. Sanchez Manchola (2008), citado por Torres et al (2019), menciona
gue el estilo de liderazgo sinérgico se caracteriza por tener un elevado nivel
participativo y se encuentra orientado a desarrollar procesos de trabajo en equipo.
En la organizacion bancaria en estudio, se observé que el indicador trabajo en
equipo tiene un nivel medio alto (3.33), lo que a su vez se ve reforzado por el nivel
alto del indicador del liderazgo relacion directivo — colaborador (3.86), los cuales
forman parte de la dimension orientacion a las personas. Los directivos de la
organizacion corroboraron los resultados comentando que ellos promueven la
formacion de equipos de trabajo y que la relacion jefe - colaborador se promueve a

todos los niveles.

En cuanto a los resultados presentados en relaciéon a la variable liderazgo,
estos pueden ser corroborados en base a los mencionados por Gémez (2018), que
considera que la dimensién trabajo en equipo se encuentra en un nivel medio y que
se necesita desarrollar nuevas capacidades asi como habilidades de liderazgo en
sus funcionarios con la finalidad de formar equipos que realmente sean de alto
desemperio, con personal satisfecho y motivados (Gomez, 2018), situacién que es
similar a la organizacion materia de la presente investigacion, que participa en el

sector financiero de su pais, Colombia.

Asi mismo, Sanchez Manchola (2008), citado por Torres et al (2019),
menciona que los directivos con este estilo de liderazgo, enfocan su preocupacion
por definir claramente los objetivos, asi como las tareas y actividades a desarrollar
con los estandares que necesitan cumplirse. En este sentido, es necesario agregar

gue las tareas, asi como actividades dentro del area que lidera, son establecidas
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generalmente por cada uno de sus colaboradores, bajo determinados lineamientos
establecidos previamente por los gerentes, bajo una preconcepcion estratégica
(Rojas, 2017; Sanchez, 2017). Los directivos entrevistados comentaron que ellos
se preocupan por tener claro los objetivos, funciones, tareas y actividades, que se
necesitan en cada puesto, pero en todo momento les entregan la libertad necesaria
para que ellos mismos definan la forma de hacer las cosas, de tal manera que su
toma de decisiones sea todo lo creativa que necesitan para el logro del objetivo, asi
mismo, agregaron en forma enfética, que ellos solo establecen lineamientos

generales, lo cual concuerda con el estilo de liderazgo encontrado.

Por dltimo, Sanchez Manchola (2008), citado por Torres et al (2019),
menciona que la toma de decisiones es trabajada utilizando el consenso, bajo el
sustento de las opiniones e inclusive ideas innovadoras de los colaboradores v,
fundamentalmente, de las personas dentro de la organizacién que se veran
evidentemente afectadas por las mencionadas decisiones. En este sentido,
mencionaron no solo directivos sino también varios colaboradores de la
organizacion durante el proceso de recopilacion de informacién, que son
escuchados también en el proceso de toma de decisiones, les consultan y
participan en la construccién de la idea, lo que los hace sentir importantes y que le
entregan valor al producto final que la empresa otorga a sus clientes y usuarios de

sus servicios, agregaron en forma enfatica los colaboradores de la empresa.

Asi mismo, y a partir de lo discutido en los parrafos anteriores, es que se ha
podido sustentar el hecho de que, de acuerdo al modelo utilizado, el estilo de
liderazgo es Sinérgico, como se ha mencionado anteriormente, con un puntaje de
3.52 para la dimension denominada, orientacion a las tareas; y 3.55 para la

dimensién llamada orientacion a las personas.

Este resultado es el mismo al encontrado por Torres et al (2019), que realiz6
su investigacion en cinco cooperativas de ahorro y crédito en Ecuador, en donde
fruto del procesamiento de la informacion mostré que el estilo de liderazgo percibido
en las cooperativas en estudio se caracteriz6 por ser sinérgico. Asi mismo, es
necesario agregar que Torres et al (2019), para determinar el estilo de liderazgo en
la entidad financiera que estudio, utilizd el mismo modelo de Sanchez Manchola

(2018) que fue trabajado en la presente tesis.
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En referencia al objetivo que busca identificar el nivel motivacional de los
colaboradores que laboran en la institucion en estudio, se encontré que este es alto
(42.27), de acuerdo a los rangos descritos y validados por el autor del instrumento,
los cuales son: Alto: (41 a 60 puntos); Intermedio (21 a 40 puntos) y Bajo (12 a 20
puntos). Estos resultados fueron bastante positivos para la organizacion en estudio,
pues una institucion que logre altos niveles motivacionales en sus colaboradores,
mejorara el nivel de compromiso de ellos hacia la organizacion, lo que repercutira
positivamente en la productividad de la misma (Widagdo & Roz, 2020, Nurdiansyah
& Saluy, 2021).

Uno de los aspectos que generan un alto nivel motivacional independiente
del estilo de liderazgo generado por los directivos en actividad o de turno, es la
entrega de responsabilidad por parte de los directivos de una organizacion a sus
colaboradores, eso genera altos niveles de involucramiento y compromiso hacia los
objetivos de la organizacion, y cuando forma parte de las politicas de la institucion,
lo cual va més alla de los deseos o decisiones del directivo de turno, aumenta mas
el nivel motivacional de un trabajador (Amorés & Calle, 2015; Arteaga & Cortez,
2018; KosicCiarova et al, 2021).

En consonancia con lo expuesto en el parrafo anterior, como se puede
observar, en los resultados encontrados en cuanto al indicador responsabilidad
como parte de los factores motivacionales, segun el modelo de Herzberg (1968),
citado por Lindawati & Parwoto (2021), es el que se encontrd con el mayor puntaje
y esto debido a las politicas de la entidad financiera en evaluacion, como parte de
su redisefio organizacional, en donde se han enriquecido no sélo los perfiles de
cada puesto, sino el nivel de responsabilidad en cada uno de ellos, segun lo
comentado por el gerente general de la institucion bancaria y financiera en

evaluacion (Arshad et al, 2021; Ratnaningtyas et al, 2021).

En cuanto a los factores motivadores o motivacionales, aparte del analisis
desarrollado anteriormente para el indicador responsabilidad, se considera
necesario agregar que el indicador desarrollo, realizacion y logro se encontrd en un
nivel alto (3.48), pues el personal siente que su trabajo dentro de la organizacién lo
mejora como persona y a nivel profesional, sintiéndose realizados por los logros

alcanzados, lo cual fue corroborado por los mismos colaboradores a nivel
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exploratorio. Asi mismo, otro indicador importante es el reconocimiento que reciben
por los logros alcanzados, el cual fue considerado como motivador por los
colaboradores de la organizacion en un nivel alto (3,35), es mas, mencionaron al
momento de la ejecucion de la encuesta, que la organizacién genera procesos de
reconocimiento no sdélo a nivel individual sino por sus logros como equipo de

trabajo, agregando enfaticamente que eso los ha unido como empresa.

En este sentido, y a partir de lo presentado en el péarrafo anterior, el hecho
de que una organizacién se preocupe por el desarrollo y crecimiento de sus
colaboradores a nivel personal y profesional, genera altos niveles motivacionales
en ellos; y, si ademas los reconoce por sus logros no solo a nivel personal sino
como equipo de trabajo, la motivacion en los colaboradores es mucho mayor
(Wuryani et al, 2021). Como se observa, esto es lo que esta ocurriendo en la
organizacion en estudio y es una de las razones por las cuales el nivel motivacional

se encuentra en el nivel actual.

A partir de lo discutido en los parrafos anteriores, es que se ha podido
sustentar el hecho de que el nivel motivacional entre los colaboradores de la entidad
en estudio, es alto. En el Peru, Arteaga & Cortez (2018) en los resultados de su
investigacion en referencia a la motivacion laboral se observé que el 80.3% de los
mismos la percibian también, como medio alto, lo cual es similar a lo encontrado
en la presente tesis, valor considerado como positivo para la organizacién en

estudio.

Siguiendo la misma linea de pensamiento a los péarrafos anteriores, en
referencia a los factores higiénicos, los que desarrollaron un nivel motivacional
elevado como parte de sus politicas ya establecidas independientes del liderazgo
de turno, fueron las condiciones laborales; entendida como los aspectos tangibles
(recursos materiales) e intangibles (ambiente psicolégico) que entrega una
organizacion a sus colaboradores para el adecuado desarrollo de sus labores

dentro de la organizacion (Nardo et al, 2019; Novitasari et al, 2021)

A lo anteriormente expuesto se puede agregar que, simplemente por el
hecho de que a un colaborador se le entreguen los recursos materiales necesarios,

asi como un ambiente psicol6gico adecuado, bastan para influir en el desarrollo de
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un nivel motivacional con una elevada tendencia a ser alto (Paais & Pattiruhu, 2020;
Nusran, 2021). En la organizacion evaluada se observo justamente que el indicador
condiciones laborales fue el que tuvo mayor puntaje (3.99) y esto debido a que la
entidad bancaria y financiera analizada, tiene como politica trabajar a nivel de
excelencia en la entrega de las mejores condiciones laborales a sus colaboradores,
de tal manera que se logre mejorar su nivel motivacional, para alcanzar también
altos niveles de compromiso que les lleven a estar enfocados en la generacion de
ventajas competitivas, que son las que generan una alta diferenciacion sustentada
en la entrega de un alto valor agregado a sus clientes, que nace de la innovacion
de sus colaboradores, que se caracteriza por ser dificil de copiar y que a su vez, le
entrega la sostenibilidad en el tiempo que toda empresa busca, en beneficio de sus
accionistas, colaboradores y a la sociedad en general, pues le va a permitir generar
mas puestos de trabajo (Pico & Yagual, 2018; Pancasila et al, 2020; Tafvelin &
Stenling, 2021).

En referencia a la dimension factores higiénicos, a parte de los ya
mencionados anteriormente como son el indicador condiciones laborales, es
necesario comentar sobre el indicador politicas generales de la organizacion, el
cual también se encontré en un nivel alto (3.63), y ademas genera una elevada
influencia en el nivel motivacional de los colaboradores de la empresa, pues la
organizacion ha seguido un proceso de redisefio organizacional y en el cual se han
reestructurado muchas politicas, todas orientadas al desarrollo de las personasy a
generar un ambiente propicio para generar ventajas competitivas sustentadas en
un mejor nivel motivacional de los colaboradores de la empresa, agrego el gerente
general de la organizacion en estudio. Toda politica que apoye el crecimiento y
desarrollo a nivel personal y profesional y/o que busque el involucramiento de las
personas en las decisiones de la empresa, definitivamente genera un aporte
importante en el logro de altos niveles motivacionales dentro de una organizacion
(Su et al, 2020).

En cuanto a la relacién que se presenta entre las dimensiones de orientacion
tanto a las tareas como a las personas con respecto a la variable liderazgo y la
motivacion en el trabajo de parte de los colaboradores de la entidad en estudio, se

encontré que en ambos casos era directa y también con baja significancia, es decir
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gue cualquier variacién en cualquiera de las dos dimensiones va a generar una
variacion en forma directa en la motivacion, pero no de forma significativa en esta

ultima.

A partir de lo mencionado en el parrafo anterior y de acuerdo a lo expresado
al discutir la relacion entre ambas variables, la motivacién alta que tienen los
colaboradores en la organizaciéon estudiada, se encuentra influenciada por otros
aspectos o variables distintas al liderazgo efectivo de sus directivos de turno, y de
acuerdo a lo expresado por varios de los colaboradores a nivel exploratorio al
momento de la ejecucién de la encuesta, es por el proceso de redisefo
implementado, que generdé una diversidad de politicas todas orientadas al
desarrollo de las personas, para generar altos niveles motivacionales, asi como
compromiso organizacional elevado, todo orientado a mejorar la productividad,
sustentado en el desarrollo de ventajas competitivas (Ibrahim & Daniel, 2019;
Priarso et al, 2019).

En referencia al objetivo general de la presente tesis, como se ha
comentado, se ha encontrado que la relacion entre las variables en estudio,
liderazgo y motivacion en el trabajo, se caracteriza por ser directa y con un nivel de
significancia baja, es decir que cualquier variacion del liderazgo en la organizacion
en estudio; va a generar también una variacion en la variable motivacion, aunque
no en forma significativa y de manera relevante. A partir de esta realidad mostrada,
un aspecto de importancia es el hecho de que los colaboradores de la organizacion
en estudio, ya se encuentran lo suficientemente motivados por otras razones
diferentes al estilo de liderazgo que se utiliza en el proceso de direccién de las
personas que laboran dentro de la institucion (Acosta, 2018; Afsar & Umrani, 2019;
Chua & Ayoko, 2021).

A partir de lo discutido en los parrafos anteriores, es que se ha podido
sustentar el hecho de que la relacion existente entre el liderazgo y la motivacion
laboral entre los colaboradores de la entidad bancaria y financiera materia de la
presente tesis y que se encuentra ubicada en la Regién Norte del Peru, sea directa

y con un nivel bajo de significancia.
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Estos resultados son coherentes con lo encontrado por Rojas (2017), en una
organizacion similar y que participa del mismo sector, que es el micro financiero,
pues determiné que la relacion existente entre el liderazgo y motivacion laboral, era
directa y positiva, pero con un nivel de significancia baja, es decir que no es
significativa su relacion. Este autor ademas propuso que se generaran una serie de
estrategias, enfocadas en desarrollar un liderazgo transformacional, de tal manera
gue se fortalezca su liderazgo y se eleve ademas la motivacién laboral, pues si
estaban relacionadas, aunque no en forma significativa. Huamanchumo (2019),
obtuvo como resultado la existencia de una relacién directa y ademas esta vez
significativa entre las mismas variables estudiadas en la presente tesis, situacion

gue genera una similitud en cuanto al tipo de relacion.
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VI.

CONCLUSIONES

1. El estilo de liderazgo en la entidad bancaria y financiera analizada, de

acuerdo al modelo utilizado, es el Sinérgico, con un puntaje de 3.52 para la
dimensién denominada, orientacion a las tareas; y 3.55 para la dimensién
llamada orientacion a las personas.

En cuanto al nivel motivacional de los colaboradores de la organizacién en
evaluacion, este se encuentra en un nivel alto, tanto en sus dos
componentes, factores motivacionales e higiénicos, ambos también en un
nivel alto.

En referencia a la relacion existente entre la dimensién orientacion a las
tareas del liderazgo y la motivacién en el trabajo, asi como la relacién
existente entre la dimension orientacidn a las personas del liderazgo y la
motivacién laboral de parte de los colaboradores de la entidad analizada,
ambas se caracterizan por ser directa y también con baja significancia
(0.066 y 0.103 respectivamente).

Por ultimo, en referencia al objetivo general de esta investigacion, la
relacion entre el liderazgo y la motivacién laboral en la empresa analizada,

es directa y de baja significancia (0.091).
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VII.

RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al directorio de la empresa socializar los resultados de la

presente investigacion entre la plana directiva de la misma organizacion,
para que tomen conciencia sobre la percepcion que tienen los
colaboradores en referencia a su estilo de liderazgo y generen un proceso
de mejora continua en cuanto a la variable antes mencionada.

De igual forma, se recomienda que el directorio de la empresa socialice los
resultados sobre la situacién del nivel motivacional en la empresa, de tal
manera que se generen planes de accidon para mantener el nivel existente
e inclusive para mejorarlo, especialmente en los puntos criticos para el éxito
de la organizacion.

Se recomienda que los resultados de las relaciones existentes entre las dos
dimensiones de liderazgo y la motivacion en el trabajo de los
colaboradores, sean entregados al gerente general de la organizacién que
facilitd el desarrollo de la presente tesis, para su posible incorporacion en
los planes estratégicos futuros de la entidad bancaria y financiera
analizada.

Por dltimo, se recomienda motivar al Directorio de la entidad bancaria y
financiera evaluada, para que siga profundizando en el estudio de la
relacion de las variables materia de la presente tesis, mediante el
otorgamiento del apoyo necesario a futuras investigaciones vinculadas con
las mismas, de tal forma que se generen una serie de propuestas de mejora
en los estilos de liderazgo y el nivel motivacional dentro de la misma

empresa e inclusive para el sector financiero al que pertenece.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Operacionalizacion de variables

posee (Madrigal &
Berta, 2005), lo cual
le permite ajustarse
segun el contexto y
en base a los logros

comunes, fomentar el

(2008), para
determinar el estilo de
liderazgo, en sus 2
dimensiones,
orientacion a las
tareasy a las

personas. Aplicada en

roles en la empresa
(Sanchez Manchola, 2008
y Torres et al, 2019).

Poder

Orientacioén a las
personas: Es la dimension
en la que el lider busca el

bienestar de la gente a su

Comunicacion

Toma de

decisiones

Trabajo en equipo

_ Definicion Definicion . . . Escala de
Variable _ Dimension Indicadores L
Conceptual Operacional medicion
Se utilizé un Orientacion a las tareas: Normas, Objetivos
El lider realiza _ . i
. cuestionario bajo la Es la dimension en la que y Estandares
acciones o patrones )
_ forma de encuesta el lider enfoca sus Control
de comportamiento )
sustentado en el energias en lograr los Desempefio
en base a sus _ o o i}
o modelo de liderazgo | objetivos organizacionales, Ordenes
conocimientos, o
o presentado por viabilizando las tareas y Responsabilidad
experiencias y -
) - Sanchez Manchola definiendo claramente los _
Liderazgo | habilidades que este Ordinal




proceso de influencia

Ecuador por Torres et

cargo, mostrando

Motivacion

laboral

Segun Herzberg,
citado por Amoros
(2015), es un
conjunto de factores

internos
(motivacionales) y/o
externos (higiénicos)
gue definen las
acciones de una

persona

cuestionario bajo la
forma de encuesta
sustentado en la
Teoria Bifactorial de
Herzberg citado por
Amoros (2015), para
medir la motivacion
laboral con sus dos
dimensiones: factores

higiénicos y factores

motivacionales.

Estos se enfocan en el

Ambiente de
en las personas al, (2019) a una consideracion y trabajando trabajo
Cooperativa de Ahorro en satisfacer sus Relaciones
y Crédito. Contiene 16 | necesidades individuales directivo-
items y con una escala | (Sanchez Manchola, 2008 colaborador
de nunca (1), casi y Torres et al, 2019).
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(3), casi siempre (4) y Motivacion
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Reconocimiento
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€s por esta razon se
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mismo

conceptlan como
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procesos de satisfaccion
laboral (Herzberg, citado
por Amorés, 2015). Alto:
(41 a 60 puntos);
Intermedio (21 a 40

Linea de carrera
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Contiene 24 items y
con una escala de
nunca (1), casi nunca
(2), indiferente (3), casi
siempre (4) y siempre

(5)

puntos) y Bajo (12 a 20

puntos)

Factores Higiénicos: Son
los que aparecen en un
ambiente laboral donde los
colaboradores desarrollan
su labor cotidiana, de tal
manera que se les
considera como factores
exbégenos. Se vinculan a
procesos de insatisfaccion
laboral (Herzberg, citado
por Amoros, 2015). Alto:
(41 a 60 puntos);
Intermedio (21 a 40
puntos) y Bajo (12 a 20
puntos)
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Politicas generales

de la organizacion

Remuneracion

Relaciones

humanas

Condiciones

laborales




Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos

Consentimiento informado

YO o Identificado con numerode DNI ..................
decido participar libre y voluntariamente en el trabajo de investigacion titulado
Liderazgo y motivacién laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Nuestra
Sefiora del Rosario” - Region Norte, realizado por la Bach. Claudia Arbadil
Chicoma, alumna de la escuela de Posgrado del lll ciclo del Maestria en
Administracién de Negocios - MBA, de la Universidad Cesar Vallejo, quien me
explico de forma clara y precisa sobre los objetivos que persigue la investigacion
siendo el objetivo general determinar la relacion que existe entre el estilo de
liderazgo y la motivacion laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Nuestra

Senora del Rosario” - Regiéon Norte.

Estoy consciente de que la participacién es absolutamente confidencial y sera
utilizada solo para los fines pertinentes, respetando los principios éticos de la
investigacién; teniendo la libertad de retirarme de la investigacion en cualquier
momento sin que ello perjudique la misma. Sé que de tener dudas sobre mi

participacion podré aclararlas con la investigadora.
Por lo tanto, doy mi consentimiento para participar de la investigacion, firmando

lineas abajo como acto de concordancia.

Chiclayo,...... (o [V del...............

Participante
Nombre:

DNI:



La presente encuesta tiene por finalidad determinar el estilo de liderazgo que existe
en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Nuestra Sefiora del Rosario” ubicada en la
Regién Norte. Se les pide por favor que respondan con toda sinceridad, pues la
informacion entregada va a servir para establecer las estrategias necesarias para

la mejora del estilo de liderazgo en su empresa. Asi mismo, la informacién

Cuestionario para determinar el estilo de liderazgo

entregada es andnima y totalmente confidencial.

Indicaciones: Lee cada uno de los items y selecciona UNA de las alternativas, la
gue sea mas apropiada para ti, selecciona el nimero (del 1 al 5) que corresponde
a la respuesta que escogiste segun sea tu caso. Marca el nimero en el casillero

correspondiente de acuerdo a la valoracion: Nunca (1), Casi nunca (2), Indiferente

(3), Casi siempre (4) y Siempre (5).

items

Orientacioén a las tareas

Tengo claro la normatividad existente en la organizacion

Los objetivos organizacionales de la empresa en la que laboro

son explicitos

Los estandares de claridad deseados se encuentran bien

explicados

El sistema de control desarrollado en la organizacion es el

adecuado

Los jefes se preocupan por saber el nivel de desempefio del
personal a su cargo

Las ordenes e indicaciones entregadas por mi jefe son claras y

precisas

Estoy satisfecho con la asignacion de mi trabajo y
responsabilidades de parte de mi jefe

Mi jefe siempre soluciona pacificamente los conflictos que
puedan generarse a mi area de trabajo

Valoracion

2 3 4
2 3 4
2 3 4
2 3 4
2 3 4
2 3 4
2 3 4
2 3 4
2 3 4




Orientacién a las personas

Mi jefe me escucha cuando le expreso alguna idea sobre mi

trabajo

10

Mi jefe se preocupa por darme mucha retroalimentacién

11

Mi jefe incentiva la comunicacién entre compafieros en mi area

de trabajo

12

Mi jefe me hace participar en la toma de decisiones

relacionadas con mi trabajo

13

En la empresa se incentiva y valora el trabajo en equipo

14

En la empresa se preocupan por mantener un ambiente fisico y

psicolégico bueno para el desarrollo de mi trabajo

15

La relacion que mantengo con mis jefes es cordial y positiva

para el desarrollo de mis labores dentro de la organizacion

16

Me siento motivado para lograr los objetivos de la organizacion




Cuestionario para determinar el nivel motivacional

La presente encuesta tiene por finalidad determinar el nivel motivacional que existe
en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Nuestra Sefiora del Rosario” ubicada en la
Regién Norte. Se les pide por favor que respondan con toda sinceridad, pues la
informacion entregada va a servir para establecer las estrategias necesarias para
la mejora del nivel motivacional en su organizacién. Asi mismo, la informacién

entregada es andnima y totalmente confidencial.

Indicaciones: Lee cada uno de los items y selecciona UNA de las alternativas, la
gue sea mas apropiada para ti, selecciona el nimero (del 1 al 5) que corresponde
a la respuesta que escogiste segun sea tu caso. Marca el nimero en el casillero
correspondiente de acuerdo a la valoracion: Nunca (1), Casi nunca (2), Indiferente

(3), Casi siempre (4) y Siempre (5).

items Valoracion
1 2 3 4 5
1 | Tengo la posibilidad de que en el trabajo me dejen hacer las cosas | 1 2 31415
en las que mas destaco y que me gusta
2 Las tareas de mi puesto de trabajo son acordes a mis capacidadesy | 1 2 3 14| 5
personalidad
Mi jefe me reconoce por los trabajos bien realizados 1 2 3| 4
9 4 | Mi jefe se preocupa por la calidad de mi trabajo 1 2
z Me satisface el tipo de tareas y actividades asignadas a mi puestode | 1 2 3 14| 5
'§ trabajo
s 6 Me dan la libertad para desarrollar mi trabajo de acuerdo a mi criterio | 1 2 31415
E 7 | Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y actividades variadas, | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
g creativas y desafiantes
I_% 8 Mi trabajo tiene alto nivel de responsabilidad 1 2 3 14| 5
9 | Tengo participacion en la toma de decisiones de mi area 1 2 31415
10 | Mitrabajo es importante para la empresa 1 2 31415
11 | Me entregan toda la formacién que necesito para desarrollarme como | 1 2 3 14| 5
persona y profesional
12 | En la empresa existen oportunidades de promociones y ascensos 1 2 31415
. 13 | Recibo siempre el apoyo de mi jefe 1 2 31415
© { 14 | Me satisface la forma en que mi jefe planifica, organiza, dirige y | 1 2 3 14| 5
§ E controla el trabajo
4 15 | En la empresa siempre cumplen con los convenios y leyes laborales | 1 2 31415




16 | Las normas y politicas de la empresa me generan altos niveles de | 1 2 3 14| 5
satisfaccion

17 | Mi sueldo esta de acuerdo con las labores que realizo 1 2 31415

18 | Estoy satisfecho con los premios y/o incentivos que recibo 1 2 31415

19 | Recibi los beneficios de acuerdo a ley y/o convenios 1 2 3 14| 5

20 | El trato que recibo de mi jefe es muy bueno 1 2 31415

21 | Tengo muy buenas relaciones con mis comparferos 1 2 31415

22 | La empresa nos trata con igualdad y justicia 112 |3]|4]|°5

23 | Las condiciones de limpieza, salud e higiene en el trabajo son muy | 1 2 3 14| 5
buenas

24 | Dispongo de los recursos materiales para el desarrollo de mitrabajo | 1 2 31415




Anexo 3. Fichas de validacion de instrumentos

MATRIZ DE ELABORACION DEL INSTRUMENTO PARA DETERMINAR EL FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

ESTILO DE LIDERAZGO
Tenga a bien validar el siguiente instrumento de acuerdo a los criterios de suficiencia,
claridad, coherencia y relevancia. MNombre del instruments Encuesta para determinar el estilo de liderazgo
El instrumento de recopilacidn de informaci{:n_ gue se encuentra elaborade bajo el Dreterminar el Estilo de Liderazgo que existe en la
sustento de Sdnchez Manchola (2008) v actualizado por Torres et al (2021) Objetivo del instrumento Cooperativa de Ahorro y Crédito "Nuestra Sefora
del Rosario” ubicada en la Regidn Norte.
"
=| & Opciones % ¥ '% 'E Nombres y apellidos del Dr. Sevilla Gamarra Marco Antonio
i 'E Indicadares itaens de ‘-E : Obsarvaciones BXpErto hitpe:fioreid.ora/0000-0002-F350-30582
5 rspuesta | 8 3| 21 2 Documento de identidad 17831218
b —
Afos de experiencia en el 2019-04-01 a la actualidad
Tenga darg la narmalividad exisienls en la i q q 1 drea
Hormas arganizaci Maximo Grado Académico Doctor en Administracidn
ghjms'y Los ohjsvos ogerizacionales de 1l MNacionalidad Peruana
eelirdares empresa en la gue labaro son explicitas Institucidn UNNERSIDAD PRIVADA DE TRUJILLO - UPT
E Les ;l-*ﬂdab‘{ﬂ de it'ﬂaidad deseadas se AN ERE] Cargo VICE RECTOR DE INVESTIGACION
B encu AN Dien exphcatos v
2 p— El sisloma de cormral desandiads e s — P Mimere telefanico 9900-32563
= arganizacitn es &l adsouado Casi munca 1
Lo =t et sl mived o Indiferenle . Y AT e o ||
£ omerveo |l e | oo | [ [ 1] Fima P heuuly
= Srd Las crdenes e indicacicnes enfregadas par Siempre i i 1 it T
g e mi jefe son dares v precisas 1
) Es salislecho con la @sgnacikin de mi
R“m-::bi'dﬂd taﬂu y responsabilidades gﬂE parile de mi 1 1 1 i Fecha 11/10/2021
jeie
_g M jufe siempre saluciona pacificamente los
Pader conflictos que puedan generarse 3 mi drea 1 1 1 1
& de trabajo
§ i jel= me ezcucha cuando e espraso f i 1
= Alguna idea sobre mi lrabajo 1
A i jefe == precoupa por darme mucha
Comunicacdn retraalimerdacién 1 1 1 1
H Mi jefe incentva la comunicacién enbre 1 1 1] 1
E compafieros en mi drea de irabajo
Toma de= b jefe me hace pardicipar =n la toma de
z decisanes dmr':l?mesrda:inrfdas con mi irabajo C:::]rnub:c.! 1 1 1 1
- Trabaja en En la empresa == incenliva y valora =l
i Bgquipo frabajo en eguine '"C!"Ffﬂ"lE 1 1 1 1
-] A 4 En la ampresa s= preccupan por marbenar Ca;:n:mpr:
! EI:F = un ambierie fisioo y psicoldgico bueno para Iempre 1 1 111
- trabap «l desarmall de mi brabajo
a Relacdan La relacion que manl=nga con ms jeles =
direclive - cardial y positiva para el desarrclle de mis 1 1 111
colaborador Iabhores denlbro de |a organizacién
Motivacid :E;?;E;?‘u para lograr los objetivos i " 1|4




MATRIZ DE ELABORACION DEL INSTRUMENTO PARA DETERMINAR EL

ESTILO DE LIDERAZGO

Tenga a bien validar el siguiente instrumento de acuerdo a los criterios de suficiencia,
claridad, coherencia y relevancia.
El instrumento de recopilacidn de informacién gue se encuentra elabeorado bajo el
sustento de Sanchez Manchola (2008) v actualizado por Torres et al (2021)

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumentos

Encuesta para determinar el Estilo de Liderazgo

Objetive del instrumento

Determinar el estilo de liderazgo que existe en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito “Nuestra Sefiora
del Rozario” ubicada en la Reqidn NMorte.

Nambres v apellidos del
experio

Dra. Flor Alicia Calvanapdn Alva
hitps:forcid. arg'0000-0003-2721-2698

Documento de identidad

DI 17585554

Anos de experiencia en el
drea

2010-04-01a la actualidad

Miximo Grado Académico Doctora en Administracisn

Nacionalidad Peruana

Institucitn UNIVERSIDAD CESARVALLEID S AC.
Cargo Docente

Nimero telefdnico OROGT4TT13

o e Q)

Fecha 081072021

n
8 a3
2 E Opeianes 3 3 g g
i 'E Indicadares fterns de % : Observaciones
X |- rospuesta | & | 5| 3 H
a = &
Tenga dara la rarmalividad existenls enla 1 1 1|1
anganizacion
Homas,
chjetvos ¥ Los  objelivos Drgari.m:iumll:s_ _de Ia 1 1 1|1
petindares empresa en la que labare son explicitas
] Les estindares de claridad dessados s= 1 1 1 1
E encueriran bien expbcadas
Il Coantral El sislema de comtral desardilado en 2 Nunca B
- anganizacitn es & adecuado Casi runca
"
Los jefes se prapcupan par sabar &l nivel de |“‘:!Hf_fﬂ"|-=
% Des=mpefio desempedic del personal a su cargo E";"EMP"E 1 1 1 1
= Las ordenes e indicaciones enregadas par \Empre
EE Ordenes mi jefe son dars v precisas 1 ! T
. Esloy salislscho con la asgnacian de mi
RHD“"'::H":'“ trabaja y responsabiidades de parle de mi 111 ]1
jele
; Mi j=fe siempre soluciona pacificamente los
5 Poder confliclos que puedan generarss a mi drea 1 1 111
de frabajo
§ Mi jefe me escucha cuando e expreso i 1 i 1
= alguna idea sobre mi lrabajo
—_ Mi jefe =& precoupa por darme mucha
Comunicacidn retraalimentacién 1 1 1 (1
H Mi jefe incentva la comunicacitn entre f 1 1|1
E compafieros en mi drea de lrabajo
Toma da Mi j=fe me hace participar 2n la toma de
E. decionss decisicnes relacicnadas con mi lrabaje N!‘”“‘ 1 1 1 1
5 Trabaja en En la empresa se ncenliva y valora el F‘?;i"_m"": f 1 1|1
n Bquipo trabajo en squise ndieren
) AmBrierie d En la ampresa se prescupan por manb=nsr Ca';:u:mpr:
3 Eba'r = un ambiente fisics y psicoldgico bus=no para \emprE 1 1 111
¥ trabag wl desarmlla de mi rabain
a Relacdn La ralacidn qua manlenga con mis jeles e
direclive - cardial y posiliva para el desarrclle de mis 1 1 111
colaborador labores denbro de la organizacién
Motivacid :l:;::;mdw;;:u paralograr los chjetvos i 1 14




MATRIZ DE ELABORACION DEL INSTRUMENTO PARA DETERMINAR EL

ESTILO DE LIDERAZGO

Tenga a bien validar el siguiente instrumento de acuerdo a los criterios de suficiencia,
claridad, coherencia y relevancia.
El instrumento de recopilacidn de informacion que se encuentra elaborado bajo el
sustento de Sanchez Manchola (2008) y actualizado por Taomres et al (2021)

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

MNombre del instrumento

Cuesticnario para determinar el estilo de liderazgo

Objetivo del instrumento

Determinar el Estilo de Liderazgo que existe én la
Cooperativa de Ahomo y Crédito "Nuestra Sefiora
del Rosario" ubicada en la Reqgidn Norte.

Nombres v apellidos del
experio

Dra Luz Alicia Baltodano Montal
https:orcid. org/0000-0002-54 36-0306

Documento de identidad

40573161

Afos de experiencia en el
drea

2007-04-01 a la actualidad

Maximo Grado Académico

DOCTORA EM ADMINISTRACIGON DE LA

EDUCACION
Nacionalidad Peruana
Institucitn UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD S.AC.
Carga DOCENTE

Nimero telefénico

Firmna

1| Cxmpn Trulls
41

A cerecizred TL el piasirveris acor da?

Fecha

131002021

n
3 2=
i 5 Opcianes E 3 g g
Indicadores ftems de % 3 Obsarvaciones
; respuesia g b -E E
g - <
Tenga dara la normalividad existenle en la tpry1)1
arganizacicn
Momas, 3 3 3
chjetivos y Los objetvos organizcionales de R i
estandares amprasa en la que labare san explicitas
os estandares de clari seadas se
i Los estandares de clrdad deseas BERERE
E ancueriran bien expboados
g Contral El sislema de contral desamcllade en 2 Munca if1[1]1
= arganizacion &5 & adecuado Casi runca
Les jefes se praccupan par saber el nivel de | Indiferente [ 1111 1
% Desempefio desempedio del personal a su cargo {:";_5"=""'F"=
= Las ordenes e indicaciones entragadas par IEmpre 1]1f(1]1
mi jefe son daras y precizas
EE Ordenes  Jebe s claras  praci
. Esloy salisleche con la asgnacian de mi 11111
Rﬂpm::hi'dﬂd rabaa y responsabiidades de parle de mi
jele
_; Mi jufe siempre saluciona pacificamente ios 1111
Padar canflictas que pusdan generarse a mi drea
& de trabaja
§ Mi jede me esoucha cuando le expreso 1 1 111
= alguna idea sobre mi lrabajo
- Wi jefe se preccupa por darme mucha 1T{1f1]1
Comuieasthh | imgalimertacién
H Mi jefe incenlwa la comumicacitn entre 1111
E compafieros en mi drea de irabaje
Toma de Mi jefe me hace participar &n la oma de 1111
(4 decisiones deciziones relacionadas con mi lrabajo CaNFn“
.'I— Trabaja en En la empresa se incentiva y valora il BEERERE
n BQuipo ¥abaja en quine {:I;':H'_'ml‘
) Aenbierie d En k3 mmpresa se praccupan por manbener P i N ERERE
! i 'LF ® | un ambiente fisica ¥ psicoiégico busno para IEmpse
-E bR ol desarmlky de mi brabajo
a Relacdn La relacidn que manlenga con mis j=les es 1]1[1]1
dirmclive - cardial y positiva para el desarells de mis
colaborador | [abores denbro de |a aganizacién
— Me sienlamativada para lagrar les ohjetvos tprp1]1
Motivacidn de [a crganizacidn




FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS.

TITULO DE LA TESIS: Liderazgo y motivacion laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Nuestra Sefiora del Rosario” - Regién Norte

ITEMS

CRITERIOS DE EVALUACION

RELACION ENTRE

E recoveme | resoouame | SOV | LTI | oo vo
E g INDICADOR Solamente detallar la pregunta, las LAVARIABLEY LA | LA DIMENSION Y INDICADOR Y EL RESPUESTA (Ver
E E opcicnes de res.pues.la se obsarvan en el DIMENSION EL INDICADOR ITEM instrumento detallads
= = cuestionario adjunto.
o adjunto)
Sl NO Sl NO 3l ND 3l NO
Nomas, objetivosy | 1.Tengo claro la normatividad existente en
o X X X X
gstandares la arganizacin
Wormas, objetivosy | 2.Los objetivos organizacionales de la
. X X x X
estandares empresa en la que laboro son explicitos
" MNaormas, objetivos y | 3.Los estindares de claridad deseados se " X X X
g gstandares gncuentran bien explicados
ol
E’ E Control 4.El s!sterpa de control desarrellado en la " X X X
o Y organizacién es el adecuado
g |3 _
] 2 Dessmpefio 5 Los jefes se preccupan par saber el nivel " X X X
‘E’ de desempenio del personal a su cargo
S —
Ardenes S.Las.grdenes & lndmamne.s entregadas " X X X
por mi jefe son claras y precisas
7.Estoy satisfecho con la asignacidn de mi
Responsabilidades trabajo y responsabilidades de parte de mi X X X X
|efe




B.Mi jefe siempre eoluciona pacificamente

Poder los conflictos que puedan generarse a mi
drea de trabajo
L 8 Mi jefe me escucha cuando le expreso
Comunicacidn ) ]
alguna idea sobre mi trabajo
Comunicacién 10.Mi J_efe a8 :!reﬁcupa por dame miucha
refroalimentacidn
L 11.Mi jefe incentiva la comunicackin entre
Comunicacidn

compafieros en mi drea de trabajo

Toma de decisiones

12 Mi Jefe me hace participar en la toma de
decisiones relacionadas con mi trabajo

13.En la empresa e incentiva y valora el

Orientacion a las personas

Trabajo en equipo trabajo en equipo
14.En la empresa se preocupan por
Ambiente de rabajo | mantener un ambiente fisico y psicolégico

buene para el desarrollo de mi trabajo

Relacidn directiva -
colaborador

15.La relacidn que mantengo con mis jefes
es cordial y positiva para el desarrolio de
mis labores dentro de la organizacion

Maotivacisn

16.Me siento motivado para legrar los
objetives de la organizacidn

Grado y Nombre del Experto:

Firma del experto

EXPERTO EVALUADOR

Mq. Eduardo Amorés Rodriguez

ZTi



INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

L. TITULO DE LA INVES TIGACKIN:

Liderazge y motivacion laboral en la Cooperativa de Ahorro v Crédito “MNuestra
Sefiara del Rosano” - Regitn Naorte
1. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuestionario para determinar el estilo de iderazgo
1. TESISTA:
Br. Claudia Arbanil Chicoma
. DECISIOM:
Después de haber revisado el instrumenta de recoleccidn de datos, se procedid
a wvalidarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitird recoger informacidn concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad. El instruments de recopilacidn de informacidn que se
encuentra elaborado bajo el sustento de Sanchez Manchola (2008) v actualizado
por Torres et al (2021), fue verificado en cuantoe a sus dos dimensiones vy que fueran
mostradas y mantenidas por los autores antes mencionado, vy sus indicadores
reflejan lo que se quiene medir por dimensidn y conforme al modelo presentado. As(
mismo, es necesario agregar que el cuestionario bajo la forma de encuesta, tiene
un lenguaje claro y perlinente conforme puede entenderio &l grupo de personas a

los que =& va a aplicar el presente instrumento.

OB SERMACIOME S

APROBADO: S| El HO D

Chiclayo, 12 de octubre del 2021

Mg. Eduardo Amonds

Codigo de registro de Sunedu: 0000342289

Centro da labores: Instituto de Meuwroccoaching Leads Per
N"™ de celular: 973845673 ,."':'i.

1]

EXPERTO



MATRIZ DE ELABORACION DEL INSTRUMENTO PARA DETERMINAR EL

NIVEL MOTIVACIONAL

Tenga a bien validar el siguiente instrumento de acuerdo a los criterios de suficiencia,
claridad, coherencia y relevancia.
El instrumento de recopilacidén de informacién se encuentra elaborado de acuerdo a
la Tearia Bifactorial de Herzberg.

- Mi sueldo estd d= acuerda can las labores
Remuneracion ) 1
que raalizo
Remuneracion | Eujpy satmfecho con los premios yio 1
incantivos que racibo
Remuneracion | R s benefidos de acuerdo a ley wio 1
canvenios
Relaciones El 0 de mi | bu 1
i irato gue rec e mi jefe &5 muy bueno
Ralacones Tenga muy buenas relacianss can mis 1
humanas compafiens
Relacones . R
P La emprasa nes brata con igualdad y justicia 1
Candicianas Las condicones de limpieza, saud e i
labarales higiene =n &l rabajo son muy buenas
Candicianes Dispongo de los recursas maleriales para &l i
labarales desamollo de mi trabajo

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Mombre del instrumento

Cuestionano para determinar &l nivel motivacional

Objetive del instrumento

Determinar nivel motivacional que existe en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito "Nuestra Sefiora
del Rosario” ubicada en la Regidn Norte.

Mombres v apellidos del
experts

Dr. Sevilla Gamarra Marco Antonio
hittps:forcid.org/0000-0002-7350-3982

Documento de identidad

17831218

Anps de experiencia en el
area

2019-04-01 a la actualidad

Mixime Grade Académico Doctor en Administracidn
Macionalidad Peruana

Ingtitucidn UNNMERSIDAD PRIVADA DE TRUJILLO - UPT
Cargo VICE RECTOR DE INVESTIGACION

Mimero telefénico

990 032 563

ganerales de la
organizacadn

generan altas niveles de salisfacodn

Fimna

f

v
A e Aen B
pRTIVIO

Fecha

11102021

8 =
3 Optiones -E 3 § §
Indicadores items de 2| Observaciones
5
B E respuasta 2 ol= i
a é =
Desarrollo, Tenga la posibilidad de que en el rabao me
realizacon y dejen hacer las cosas en las gue mas 1 1 1
lego destaco y qus me gusla
DE:.am.".D' Las lareas de mi puesla de lmbaje sen 1 1 1
:‘;u:juﬂclnr acordes a mis capacidades y personabdad 1
Reconosmisnin | Mi jfe me reconoce por los trabajes bien j i B
realizados
Feconocmienta :'I;é;f: se preocupa por la cabdad de mi 1 1 111
B | Eltabajoensi | Me satisface o tipo de tareas y aclividades 1 1 1
| | mismo asigriadas a mi puesio de lrabajo 1
.g EI_'Imbuju ensi Me dan 2 liberlad para desamolar mi Munca 1 1 1
2 [ mismo Fabajo de acuerdo a mi crilzio Casi runca 1
E Eltrabajp ensi | Mi puesio de tmbaje cuenla con laeas y C.I;:i":;:me
mismo aclividades wariadas, arealivas ¥ Siem EP' 1 i i 1
g desalianiss P
% " Mi  irabajp  tiene  alo el de
'§ 2 Reespansabilidad . sabiidad 1 1 1(1
E . Tenga parlicipacon &n @ loma  de
= Resprrastdidad | o bones de mi Ares e
Respansabilidad | Mi irabajo s impartante para s empresa 1 1 1(1
e entregan Ioda la formiacion que necesilo
Linsa de camera | para  desarrollarme come  persona y 1 i i 1
pralesional
Lines de carrera En la empresa exislen aporftunidades de 1 1 1 1
PIOMACIones. ¥ A5Censos
Supenision Rechbo sampre &l apoyo de mi jele 1 1 1 (1
_E Me zalisface la forma en gue mi jele
3 Supesvision planifica, organiza, dinge y conirola el Murca 1 1 1 1
™ Yabaa Casi runca
E [ Polilicas : Indiferents
En la empresa siempre cumplen con los -
g rnn:nr;l;::la convenios y keyes laborales Ca;::re ! ! T
Polilicas. Las nomas libcas da la empresa me
¥ pa P
L] 1111




MATRIZ DE ELAEORACION DEL INSTRUMENTO PARA DETERMINAR EL Rermureracio Mi susido estd de acuerda con las labores il1la]
NIVEL DE MOTIVACION que realizo
Rzmuneracicn Esloy =alisfecho con los premios wo il1lals
Tenga a bien validar el siguiente instrumento de acuerdo a los criterios de suficiencia, incentives que recibo
claridad, coherencia y relevancia. Remuneracion | pecisf o beneficios de acuerdo a ley wo
N i . . . 1 1 1 1
El instrumento de recopilacién de informacidn se encuentra elaborado de acuerdo a convenios
la Teoria Bifactorial de Herzberg. R
™ hn:l!rumsﬁ El lralo que recibo de mi jefe &5 muy bueno 1 1 1] 1
Relaciones Tenga muy buenas refaciones con mis q q 1|1
hurmanas comrpaieros
] 2| = Relacones La empresa nes brata con igualdad y justicia 1 1 1] 1
g ,E Optiones 'g = g § humanas
£ Indicadares iterns det X % = Obsarvaciones Candicianes Las condidones de limpieza, salud = ' I I
3 respuesta | € | = E i labarales higiene =n =l irabajo son muy buenas
L]
a Cordicianes Dispongo de los recursos maleriales para = 1 1 il
Desarroilo, Tenga |a posibilidad de que en el rabao me labarales desardlo de mi frabaja
realizacon y dejen hacer |z cosas en las gue mas 1 1 1 1
logro destaco v gue me gusia
Des_a'rn!l_n. Las leas de mi puesta de tabajo son
realizacon y . N 1 1 1] 1
Iogro acordes a mis capacidades y personalidad
Recomogimienin | M iefe me reeonoes por o trabajes Bien AEERERE FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO
— - Nombre del instrumento Cuestionario para determinar &l nivel motivacional
Reconocmienio :"a'g;r: se preocupa por la cabdad de mi IEEEEE Determinar el nivel motivacional que existe en la
" - - - - — Objetivo del instrumento Cooperativa de Ahorro y Crédito "Nuestra Sefiora
g | Eltabajensi | Me salisface ol tipo de Lareas y aclividades 1111 del Rosario” ubicada en la Regién Norte.
mismo asigriadas a mi pussio de lrabajo - —
3 g bR - o Mombres y apellidos del Dra. Flor Alicia Cahvanapdn Ala
§ | mizma e e oIS | imanca | 1 1| 1| experto hitps:fforcid org/0000-0003-2721-2698
'IE El trabaja ensi Mi puesio d= trabaje cuenla con laeas y 'EI;::H:;:I;: ;Egg:r:;:rg;pieﬂled;ll:mﬁidﬂ DiMI 17835554
W | mismo aclividades  variadas, oealivas ¥ " 1 1 1] 1 "
E Gesalianies Sismpre Area 2010-04-01a la actualidad
£ 8 | Responsabiligag M Vbmie  tene aa - nhel - de AR Maximo Grado Académico | Doctora en Administracin
g e Macionalidad Peruana
- Tenga parlicipacion en la loma  de e
2 Respansabiicad | (00 PAURERCOn AERERE] 'I:;:zlt-lgl.lécmn Hglgs[l:SIDAD CESARVALLEJD S.AC.
Resparmabilidad | Mi lrabajo es imporante para kb empresa 1111 Nimero telefénica DRAT4TTIR
e eniregan loda la formacién gue necesilo
Linea de camera | para  desarmolarme como  persona y i i 1 1
pralesional
Lines de carmrg | EN 2 empresa exislen oportunidades de 1 1 1|1 Fimna " . *
DIOTRCICNES ¥ ASCENSos ﬂ-l-lﬂ,cﬂ(
Supervision Redboe siempre el apoyo de mi jele 1 1 1] 1 )
_E Me =alisfzce b forma =n gque mi jel=
§ | Supesvisicn planfica, organiza, dinge y corfrola e Munca 1 (111 Fecha 0aM02024
W trabajo Casi runca
= | Polilicas . Indifereni=
P | genembes de ka En la .EmF'E:“ y:"bg:l cumpien com os Caxsi siempre | 1 1 1] 1
E organizacdn camvenios y ey s Siempre
% [ Polilicas Las nomas y palilicas de |3 empresa me
& | generales dela | generan allos riveles de salisfacodn 1 1 111
cTganizasan




MATRIZ DE ELABORACION DEL INSTRUMENTO PARA DETERMINAR EL
NIVEL MOTIVACIONAL

Tenga a bien validar el siguiente instrumento de acuerdo a los criterios de suficiencia,
claridad, coherencia y relevancia.
El instrumento de recopilacién de infermacién se encuentra elaborado de acuerdo a
la Teoria Bifactorial de Herzberg.

- Mi suelde e=td de acuerda can |as labores

Remuneracicn "

que realizo
Feermuneracicn Esloy salsfecho con los premios wo

inoenlivos que recibo
Remuneracicn Redbi los beneficios de acuerdo a ley wo

comEnios
Relaciones o o de mi i b
[— Iralo que s e mi jefe ax muy busno
Relacones Tenga muy buenas relacianes con mis
humanas compafiens
Relaciones . A
hamares La empresa nos brala con igualdad y justicia
Candicianss Las condicones de lmpieza, salud =
labarales higiene &n & irabajo son muy busnas
Candicianas Dispongo da los recursas maleriales para =l
labarales desarollo de mi trabaja

Naombre del instruments

Cuestionario para determinar el nivel motivacional

Objetivo del instrumento

Determinar nivel motivacional gue existe en la
Cooperativa de Ahomro y Crédito *Muestra Sefiora
del Rosario” ubicada en la Regidn Norle.

Naembres y apellidos del Dra Luz Alicia Baltodans Montol
experio hittps:forcid.org/0000-0002-54 36-0306
Documento de identidad 40573161

Anos de experiencia en el
Area

2007-04-01 a la actualidad

Maximo Grado Académico

DOCTORA EM ADMIMISTRACION DE LA

EDUCACION
Nacionalidad Peruana
Institucian UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD 5.AC.
Cargo DOCENTE
Namero telefdnico 906364123

Firma

V| Enmpais Trujils

recirol T Vetlaiosimmesacor

g [
2 ) Opelanes 'g 3 § §
= Indicadares iterns de 3|5 €| 2| Observaciones
= E respuasta s|= = i
o 5]
Desarrollo, Tenga la pasibilidad de que &n &l rabao me
realizacion y dejen hacer las cosas en las que més 1111
legrm destaco v gue me gusla
Dei:.arn.ll.n. Las lareas de mi puesta de trabaje son RERE
:‘:q::amnr acordas a mis capacidades y personabdad 1
Reconocamisnls Mi jefe me reconoce poer los trabajes bien B ERERE
realizados
Reconocmisnlo :'I;g;f: s& preocupa por la cabdad de mi BERERE]
B | Eltrabajpensi | Me satisface o tipo de tareas y aclividades EEEERE
| | mismo asignadas a mi puesio de rabajo
-g Eltrabajoensl |y dan [ fibertad para desamolar mi MNunca ilalals
2 | mismo ¥abaja de acuerde a mi crilerio Casi runca
.E Eltrabajaensi | Mi pussio de trabaje cuenla con lareas y {:I‘_:::ELE;::EE
mi=ma aclividades wvariadas, aealivas ¥ g P i 1 1 1
E desalianies iempre
] ” Mi  frabaje  tiens  alta  nwel  de
'g & | Respanzablidad . sabiscad 1111
s o Tengas parlicipacidn en la loma de
= Feespanzabiidad decisiones de mi area 1 1 T
Resparsablidad | Milrabajo es impartarie para la empresa 1111
M entregan Ioda la formacion que necesilo
Linza de carrera | para  desarrolarme como persona y i 1 1 1
pralesional
Linea de carera En la empresa exislen aporfunidades de BEEERE]
proMmacicnes y ascensos
Supenvision Recbe siemgpre el apoye de mi jele 1111
E Mg salisface la forma en que mi jele
§ Supenvision plarifica, organiza, dings y confrols al Munca i 1 1 1
B rabaja Casi runca
Z [ Polilicas - Indifereni=
En [a empresa siempre cumplen con los -
E fnn:nilzdd:la canvenios y keyes labarales Ca;x;‘l:m 1 1 1 1
¥ | Polilicas Las nomas y palibcas de |3 empresa me
& | generales dela | generan altos miveles de salislscsdn 1111
oIganEscan

Fecha

131002021




FICHA DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTOS.

TITULO DE LA TESIS: Liderazgo y motivacion laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito “Nuestra Sefiora del Rosario” - Regién Norte

CRITERIOS DE EVALUACION

OB3ERVACIONES Y/O

RECOMENDACIONES
iTEM3 RELACION ENTRE
w z RELACION ELITEMY LA
_| Q
g g INDICADOR Solamente detallar la pregunta, las I:H: Egi:l_?:ﬁ ﬁ%ﬁ:gﬁ;g;ﬂf ENTRE EL OPCION DE
or w opciones de respuesta se observan en el INDICADOR Y EL RESPUESTA (Ver
= = : DIMENSION EL INDICADOR )
= 5 cugstionario adjunto. [TEM instrumento detallade
adjunita)
| NG Sl NO sl NG sl NO
1.Tengo la posibilidad de que en el trabajo X X X X
g?i;:::;; loara | ™2 dejen hacer las cosas en las que mas
yiog destaco y que me gusta
Desarmolla, 2Las tareas de mi puesto de trabajo san X X X X
realizacidn y logro | acordes a mis capacidades y personalidad
. 3 Mi jefe me reconoce por los trabajos bien X X X X
Reconocimienta realizadas
2 . 4.Mi jefe se preocupa por la calidad de mi X X X X
] Reconocimienta wabajo
=] - -
4 5Me satisface el tipo de lareas y X X X X
7]
4 E]li;::gajn en sl actividades asignadas a mi puesto de
= trabajo
E El rahajo en si £.Me dan la libertad para desamollar mi X X X x
E misma trabalo de acuerdo a mi criterio
2 El rabajo an si 7.Mi puesto de trabajo cuenta con tareas y X X X X
S misme actividades  variadas, creativas y
w desaflantes
4 BMi wabajo tiene alto nivel de X X bt X
c Responsabilidad responsabilidad
< —
G 4 8Tengo panicipacidn en la toma de X X bt X
7]
4 Responsabiidad | 4 isiones de mi area
0 " . ) X X X X
= Responzabilidad 10.Mitrabajo s importante para la empresa




11.Me entregan toda la formacidn que X
Linea de carrera necesito para desamollarme como persona
y profesional
12.En la empresa existen oportunidades de X
Linea de carrera pPromociones y ascensos
X
Supervision 13.Recibo slempre &l apoyo de mi jafe
14.Me zalisface la forma en que mi Jefe X
Supervisin planifica, organiza, dirige y controla el
trabaljo
Politicas 15.En la empresa siempre cumplen con los X
generales de la A
conyenios y leyes laborales
organizacidn
Politicas 16.Las normas y politicas de la empresa me X
generales de la generan altos niveles de satisfaccion
§ organizacisn
8 17.Mi zueldo estd de acuerdo con las X
£ Remunaracion laberes que realizo
g Remunaracion 18.Estoy satisfecho con los premios yo X
P Incentives que recibo
5 Remuneracion 19.Recibl los beneficios de acuerdo a ley X
E yio convenios
e Relaciones 20.El frato que recibo de mi jefe es muy X
humanas bueno
Relacionas 21.Tengo muy buenas relaciones con mis X
humanas companeros
Relaciones 22 la empresa nos trata con igualdad y X
humanas Justicia
Condiciones 23.las condiciones de limpieza, salud e X
laborales higiene en el trabajo son muy buenas
Condicionas 24 Dispongo de los recursos materiales X
laborales para &l desarrolia de mi trabajo

Grado y Nombre del Experto: Mg. Eduardo Amorés Rodriguez

Firma del experio

= ;Hlll'h

EXPERTO EVALUADOR



INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. TITULO DE LA INVESTHSACKSN:

Liderazrgo y motivacidn laboral en Ia Cooperativa de Ahorro y Crédito “Nuestra
Sefiora del Rosario” - Regidn Morte
. NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

Cuesltionario para deferminar el nivel malivacional
l. TESISTA:
Br. Claudia Arbanil Chicoma
Iv. DECISION:
Después de haber revisado el instruments de recoleccidn de datos, se procedid
a validarlo teniendo en cuenta su forma, estructura y profundidad; por tanto,
permitird recoger informacidn concreta y real de la variable en estudio, coligiendo
su pertinencia y utilidad. El instrumento de recopilacidn de informacidn se encuentra
elaborado de acuerdo a la Teoria Bifactorial de Herzberg, en & cual se verificd que
las dimensiones son las que considera el autor antes mencionado, y sus
indicadores reflejan lo que se& quiere medir por dimensidn ¥ conforme al modelo
presentado. Ademds, su lkenguaje es claro y pertinente de acuerdo al grupo de
personas a ks que & va a aplicar el presaente cuestionario bajo la forma de
Encuesta.

OB G ERV A IO S e

APROBADO: S| E MO |:|

Chiclayo, 12 de octubre del 2021

Mpg. Eduardo Amonds

Cadigo de registro de Sunedu: 0000342289

Ceanbro da laboraes: Instituto Meurocoaching Leads Pen
MN” de celular: 3T3845672

Firma ] gﬁf
ﬂﬁcﬁ EXPERTO




Anexo 4. Confiabilidad del instrumento Alfa de Cronbach

Liderazgo

ID B Horade inicio B P1 Edr2 Edr3 Elrs Edrs Bdre Edr7 EIrs EAro Edrio E3ri1 Edr12 B r13 B2 r14 B3 r15 B P16 B Columike
F

1 10/11/219:23:40 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 5 5 43
2 10/11/219:24:43 4 4 4 2 4 4 3 4 3 2 4 4 4 4 4 4 58
3 10/11/219:24:48 4 4 4 2 4 4 3 4 3 2 4 4 4 4 4 4- 58
4 10/11/219:24:53 4 4 4 2 4 4 3 4 3 2 4 4 4 4 4 4- 58
5 10/11/219:41:50 4 4 4 4 5 5 3 4 5 4 5 4 5 5 5 5 71
6 10/11/219:48:04 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 5 [ 59
7 10/11/219:53:06 2 2 3 2 5 2 4 2 4 4 1 3 2 1 5 3 ’ 45
8 10/11/219:50:56 4 4 3 1 2 1 3 1 1 3 1 1 3 3 3 3’ 37
9 10/11/219:55:44 4 4 4 2 4 4 4 4 4 3 5 5 4 5 5 5 ! 66
10 10/11/219:51:28 4 4 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2- 42
0.711 0.711 0.500 0.900 1.122 1.567 0.400 1.433 1433 0.844 2400 1567 1122 2056 0.622 1.111 ’ 126.678,
K 16
Sumatoria Vi 18.500
Vit 126.678
Seccién 1 1.067
Seccién 2 0.854
ABS S2 0.854

Alfa de Cronbach 0.9109




Motivacion

iD B Horadeinicio B P1 Edr2 BAr3 Edrs EIrs Edre Edr7 Edrs EAro Edri0 Bdr11 B3 r12 BIr13 Bl r1a B P15 Bl r1c Bl P17 B3 P13 B p1o B2 p20 Bl P21 B3 p22 B4 P23 Bd P24 B ColumiBd
r

1 10/11/219:27:10 2 2 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 2 3 4 4 5 5 5 4 88
2 10/11/219:28:31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 5 5 5 4 97
3 10/11/219:28:36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 5 5 5 4 97
4 10/11/219:28:42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 5 5 5 4’ 97
5 10/11/219:48:58 4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 4 11
6 10/11/219:53:42 2 2 5 1 2 2 2 2 5 2 1 2 2 2 4 2 4 1 5 3 5 1 5 5 67
7 10/11/219:56:16 3 2 2 3 2 3 2 4 3 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 5 3 4 4 74
8 10/11/219:56:28 2 2 1 1 2 3 2 4 1 3 2 3 1 1 4 3 4 3 4 1 4 3 4 4’ 62
9 10/11/219:53:43 4 5 4 2 5 3 4 5 3 5 2 2 4 4 4 4 4 2 5 4 5 3 4 5 92
10 10/11/219:59:16 3 4 2 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 5 5 5 4 5 4 5 5 100

0.844 1600 1.833 1.956 1378 0.933 00933 0.667 1344 0.767 1778 0.711 1156 1.289 0222 0711 0711 1600 0456 1122 0.100 1878 0.233 0233 249.167

K 24
Sumatoria Vi 24.456
Vit 249.167
Seccion 1 1.043
Seccion 2 0.902
ABS S2 0.902

|Alfa de Cronbach| 0.9411




Anexo 5. Autorizacion de aplicacion del trabajo en la empresa

W CODPACNST.COM R =—

=
Coopac NSR

MAH y gbindi baraboiog

“diio del Bicentenario del Perii: 200 aiios de Independencia™

Cajabamba, 22 de octubre del 2021.

SRES.
UNIDAD DE POSGRADO UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Reciba nuestro cordial saludo en nombre de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
“Nuestra Sefiora del Rosario” Ltda 222,

La Seriorita, Bach. Claudia Arbaiiil Chicoma, presento solicitud para el desarrollo de
su Proyecto de Tesis: Liderazgo y motivacién laboral en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito *Nuestra Sefiora del Rosario” - Region Norte, el cual ha sido ACEPTADO y
por supuesto recibird toda la colaboracién necesaria para que culmine de forma
exitosa.

Felicitamnos a la Universidad Cesar Vallejo por su constante compromise en la
transformacion de la sociedad a través de la Educacion.

Atentamente, !

M. WamPegy Escrbed
B

Mafas

Mag. Willam Percy Escobedo Medina
Gerente General - COOPAC NSR



Anexo 6. Autorizacién de la empresa para publicacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Oatos Gererales
Nombre de 1a Crganizadén: l RUC; 20146706347

Cecparaliva de Ahero y Crédito Nuestm Sef'cra del Rasario Lida 222

Kombre cel Tilular 0 Reprasantante lagal:

Gecenle Gereral

Rorbres y Apelldes DXL

Mag. Wiksm Percy Escobedo Madiea 26550278
Consersmianta;

Da conforidad con o establecido en el articulo 77, lteral *f° del Codigo de Elica an
Investigackon de la Unhersicad César Valeo ™, sulorizo [ x]. no aulerdzo[ | publcar LA
IDENTIDAD OE LA ORGANIZACICN, en b cudl se lieva a caba & investgacén:
Noeriors del Trabajo de invesigacin

Liderazgo y melivacidn lanoral en la Cooparativa de Aherra y Crddila *Nuestra Saeflera del
Rosarnio® « Regidn Morle

‘Nomies dal Programa Académion:

Maestia an Admnistracian de regedios- MEA

Aular Nomiees y Apsildes ORI

Clavda Arbaril Crvcoma 42695007
EN ca50 G¢ aulonzarsa, soy conscierte qUE 18 TrEsiacGtn serd alkjada en el Repeslcno
Insttuccnal ce b UCY, 1a misma que fars de abieno para ks viuanos y pod-a sar

referenciada en fulurss investigacenbs, dejando en clarn que las dereches de propiedad
ntelochal corresponden axchshvamenia af auv [a) cel estudia.

Lugar y Facha Chiclayo, ochubes 04 del 2021

Firmax

Mag. ¥ "Eiioobedo Mecing
‘ “1:"}1
Qéﬂefa

-ve

= Coopoc NSR
FFORMES - 2G.CARIAMBA
\ RECEPCION oocumnunm

EXPNT. ........,I ﬂtr !‘ﬁl .......

FYESSOY ST TS, e ¥ £V
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Anexo 7. Matriz de consistencia

es el estilo de
liderazgo que existe
en la Cooperativa

de Ahorro y Crédito

Identificar el estilo de
liderazgo que existe
en la Cooperativa de

Ahorro y Crédito

existe en la Cooperativa
de Ahorro y Crédito

“Nuestra Senora del

Toma de

decisiones

Problemas Objetivos Hipotesis Variable Indicador Poblacién
Problema general: Objetivo general: Hipotesis general: Si, Normas, Objetivos
¢ Existe relacion Determinar la existe relacion entre el y Estandares
entre el liderazgo y relacion entre el liderazgo y la motivacion Controi
la motivacion laboral liderazgo y la laboral existente en la 93
existente en la motivacién laboral | Cooperativa de Ahorroy Desempefio colaboradores
Cooperativa de existente en la Crédito “Nuestra Sefiora Ordenes de la
Ahorro y Credito Cooperativa de del Rosario” — Region Cooperativa
“Nuestra Sefiora del | Ahorro y Crédito Norte, y esta es Responsabilidad | ge Anorro y
Rosario” — Region | “Nuestra Sefiora del | significativa, asi como Liderazgo Crédito
Norte? Rosario” — Region directa Poder “Nuestra
Norte Seiora del
_ : : : Rosario” -
Problemas Obijetivos Hipétesis especificas: El L »
_ _ _ _ Comunicacion Region Norte
especificos: ¢ Cudl especificos: estilo de liderazgo que

Trabajo en equipo

Muestreo




“Nuestra Senora del
Rosario” — Region
Norte?

“Nuestra Senora del
Rosario” — Region

Norte

Rosario” — Region Norte

es Tecnicista

¢, Cuadl es el nivel
motivacional

existente en la
Cooperativa de

Ahorro y Crédito

“Nuestra Senora del
Rosario” — Region
Norte?

Identificar el nivel
motivacional
existente en la
Cooperativa de
Ahorro y Crédito
“Nuestra Sefiora del
Rosario” — Region

Norte

La motivacién laboral en
la Cooperativa de Ahorro
y Crédito “Nuestra
Sefiora del Rosario” —
Region Norte, se
encuentra en un nivel

regular

Ambiente de

trabajo

Relaciones
directivo-

colaborador

Motivacion

¢ Existe relacion
entre la dimensién
orientada a las
tareas del liderazgo
y la motivacion

laboral en la

Identificar la relacién
entre la dimension
orientada a las
tareas del liderazgo
y la motivacion

laboral que existe en

Si, existe relacidon entre

la dimensién orientada a

las tareas del liderazgo y

la motivacion laboral en

la Cooperativa de Ahorro
y Crédito “Nuestra

Motivacion

laboral

Reconocimiento

Desarrollo,

realizacion y logro

Responsabilidad

No
probabilistico
y de
caracteristica

censal




Cooperativa de
Ahorro y Crédito
“Nuestra Sefiora del
Rosario” — Region

Norte?

la Cooperativa de

Ahorro y Crédito
“Nuestra Sefiora del

Rosario” — Region

Norte

Sefiora del Rosario” —
Region Norte, y esta es
significativa y directa

¢ Existe relacion
entre la dimension
orientada a las
personas del
liderazgoy la
motivacién laboral
en la Cooperativa
de Ahorro y Crédito
“Nuestra Sefiora del
Rosario” — Region

Norte?

Identificar la relacion
entre la dimension
orientada a las
personas del
liderazgoy la
motivacion laboral
gue existe en la
Cooperativa de
Ahorro y Crédito

“Nuestra Senora del

Si, existe relacion entre
la dimension orientada a
las personas del
liderazgo y la motivacion
laboral en la Cooperativa
de Ahorro y Crédito
“‘Nuestra Sefiora del
Rosario” — Region Norte,
y esta es significativa y

directa

El trabajo en si

mismo
Linea de carrera Muestra
Remuneracion
Politicas 93
generales de la | colaboradores
organizacion de la
_ Cooperativa
Condiciones
de Ahorro y
laborales o
Crédito
Relaciones “Nuestra
humanas Sefiora del
Rosario” —
Supervision Region Norte
Enfoque Instrumentos




Rosario” — Region

Norte

Enfoque:
Cuantitativo,
Tipo de

investigacion:

Basicay

Disefio de

Investigacion:

No
experimental
de corte
transversal,
descriptiva,

correlacional

Cuestionario 1:
Bajo la forma de
encuesta para
medir liderazgo
basado modelo de
Sanchez
Manchola (2008)
Torres et al
(2019);
Cuestionario 2:
Bajo la forma de
encuesta para
medir motivacién
basado en la
Teoria Bifactorial
de Herzberg,
citado por Amoros
(2015)




