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RESUMEN

La presente investigacién tuvo como objetivo principal determinar la relacion de la
motivacion laboral con el liderazgo en las mueblerias de la ciudad de Huaraz
durante el periodo 2023. La metodologia empleada se caracterizé por un enfoque
cuantitativo, bajo un disefio no experimental, descriptivo, correlacional mediante un
corte transversal. Se tomé una poblacion de 30 trabajadores de 10 empresas
dedicadas al mismo rubro de mueblerias, donde los 30 representaron la muestra a
los cuales posteriormente se les aplicd un cuestionario. En relacién a la motivacion
laboral y el liderazgo se concluy6 que, existié una correlacion positiva moderada
entre estas dos variables (r = 0.411). Ademas, esta correlacion fue
estadisticamente significativa (p < 0.05), lo que indic6é que, la relacién identificada
no fue un resultado del azar. En cuanto al nivel de motivacion laboral, se concluyé
que, existen dos categorias principales: "Nivel Medio" y "Nivel Alto". La mayoria se
encontraban en la categoria de "Nivel Medio" (65.6%). Un porcentaje significativo
(34.4%) expreso un "Nivel Alto" de motivacion laboral, indicando un alto grado de
compromiso. Conforme a la percepcion del liderazgo, se identificaron tres
categorias: "Nivel Bajo", "Nivel Medio" y "Nivel Alto". Una minoria percibié un "Nivel
Bajo" (12.5%).

Palabras clave: Motivacion laboral, liderazgo, mueblerias, trabajo, relacion.



ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the relationship between work
motivation and leadership in furniture stores in the city of Huaraz during the period
2023. The methodology used was characterized by a quantitative approach, under
a non-experimental, descriptive, correlational design using a cross section. A
population of 30 workers was taken from 10 companies dedicated to the same field
of furniture stores, where the 30 represented the sample to whom a questionnaire
was subsequently applied. In relation to work motivation and leadership, it was
concluded that there was a moderate positive correlation between these two
variables (r = 0.411). Furthermore, this correlation was statistically significant (p <
0.05), which indicated that the identified relationship was not a result of chance.
Regarding the level of work motivation, it was concluded that there are two main
categories: "Medium Level" and "High Level". The majority were in the "Medium
Level" category (65.6%). A significant percentage (34.4%) expressed a "High Level"
of work motivation, indicating a high degree of commitment. According to the
perception of leadership, three categories were identified: "Low Level", "Medium

Level" and "High Level". A minority perceived a "Low Level" (12.5%).

Keywords: Work Motivation, leadership, furniture stores, work, relationship.



.  INTRODUCCION

La motivacion laboral se consider6 como una tematica necesaria entre los
entornos organizacionales relacionados con los recursos humanos, por ello, Ryun
(2018) destaco la importancia de establecer hébitos y rutinas que mantengan la
motivacion en el tiempo. En la misma linea, Eisenhower (2018) enfatiz6 el foco en
la importancia de hacer que los empleados querian hacer algo por si mismos, en
lugar de simplemente cumplian con una orden; finalmente, Rodriguez (2019)
enfatizo el impacto positivo que pudo tener la motivacion en el ambiente laboral, a
través de la creacion de entusiasmo y energia entre los empleados. Es decir, no
bastdé con tener una motivacion inicial, sino que se requerian de un esfuerzo

constante para mantenerla en el tiempo.

Por otra parte, el liderazgo fue un concepto amplio y complejo que ha sido
esclarecido por diferentes formas con el pasar de la historia y en diversos contextos.
Bennis (2018) afirm6 sobre este término, como la habilidad de crear un panorama
tangible como también palpable en los rubros necesarios. Por otro lado, McGannon
(2020) sefial6 que el liderazgo no solo se traté de una posicion o un titulo, sino que
se manifesto a través de la accién y el ejemplo. Finalmente, Maxwell (2019) propuso
gue un lider es aquel que conocia el camino, lo recorre y luego lo mostré. Es decir,
no conocié ningun limite segun la autoridad legal que poseia dentro de una
organizacion, sino que se traté de como se actla y se influy6 en los demas a través

de las acciones cotidianas.

A nivel internacional, en diversas organizaciones, la motivacion laboral y el
liderazgo fueron fundamentales para lograr la excelencia en cuanto a sus
actividades diurnas y funciones que comprendié el capital humano seguin su
contexto laboral. Sin embargo, segun Allen (2018), existidé una situacion conflictiva
en la que los trabajadores tenian una baja motivacion debido a que el liderazgo no
logré motivarlos adecuadamente durante sus labores diarias. Segun estudios de la
Universidad de California, Los Angeles (UCLA), la falta de motivacién laboral redujo
la productividad en un 78,3%. Ademas, un 67,8% afirmd que, esto generd un
aumento en el absentismo y la rotacion de personal, asi como un clima laboral poco

saludable y una imagen negativa de la empresa (Rodriguez, 2019).



Por otro lado, otro estudio desarrollado por el Instituto Tecnoldgico de
Massachusetts (MIT) en la misma ciudad, detecté que, el 71,3% del personal de
labores se manifesté de manera poco empatica y predispuesto con sus labores
asignadas durante sus jornadas. En consideracion con Alcazar (2018) destaco que,
a pesar de los esfuerzos del liderazgo para incentivarlos con bonos y promociones,
la situacién no mejord. Mientras que, el 65,2% de los trabajadores se quejaban por
la ausencia de mejoras laborales y del crecimiento entre sus puestos, y el 81,4%
considero, la falta de reconocimiento por su desempefio. Por esta razon, Del Valle
(2019) reconocié que, el liderazgo no parece estar abordando las causas
subyacentes de la desmotivacion, lo que llevo a una sensacion de desconfianza y

falta de respeto hacia sus lideres.

En México, la falta de motivacion laboral y liderazgo pudo manifestarse de
varias maneras dentro de una organizacion o entidad empresarial, uno de estos
indicadores fue, la baja productividad, la falta de compromiso y lealtad de los
empleados, el aumento del absentismo y la rotacion de personal. Para Grettchen
(2019) estos efectos pudieron afectar la calidad del trabajo y la imagen de la entidad

empresarial y generar un clima laboral desdefiable.

A nivel nacional, segun lo sefialado por Gomez (2021), se identificaron las
posibles relaciones y elementos que conformaban el problema de motivacién y
liderazgo en el ambito laboral. En el caso especifico de Lima, se encontraban
diversas preocupaciones que contribuian a estos problemas, como la falta de
oportunidades de crecimiento, la falta de reconocimiento de las contribuciones de
los trabajadores, la mala comunicacion y falta de confianza entre lideres y
colaboradores, y una comprension insuficiente de las necesidades y expectativas
de la fuerza laboral. Por lo tanto, fue crucial abordar estos factores fundamentales
y buscar soluciones viables que fomentaban la mejora de la motivacion y las

habilidades de liderazgo dentro de la empresa.

Segun una encuesta realizada por el Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo (MTPE) en el afio 2021, se evidencio que, unicamente el 20% de la fuerza



laboral en las entidades objeto de estudio manifestd predisposicion hacia sus
asignaciones laborales, mientras que un preocupante 85% experimenta falta de
motivacion, segun lo sefialado por Pedraja (2018). Asimismo, fue importante
resaltar que el 75% de los trabajadores a nivel mundial tomaron la decision de
renunciar a sus empleos, siendo una de las principales razones la insatisfactoria
relacion laboral con sus superiores directos. Estos datos revelaron la urgencia de
abordar y mejorar las dinamicas laborales para promover un ambiente mas positivo
y productivo en el ambito laboral. Por otro lado, un estudio realizado por el INEI en
2019, revel6 que el 63% de los empleados del Perd no se sentian motivado en su
trabajo y el 44% de ellos consideraban que en su empresa no contaban con un
buen liderazgo (INEI, 2020).

A nivel local en el sector de muebles, se puedo observar un problema de
motivacion laboral y liderazgo que afecta a las empresas. La falta de productividad,
disminucién en la calidad del trabajo y la insatisfaccién laboral fueron problemas
que afectan la imagen y rentabilidad de las empresas. Los trabajadores también se
sienten insatisfechos debido a la falta de reconocimiento y ausencia de
oportunidades de crecimiento y especializacién en sus areas. La falta de liderazgo
efectivo también generdé una falta de confianza y comunicacion entre lideres y
empleados. Estos problemas deben ser abordados para mejorar la situacién laboral

y empresarial en el sector (INEI, 2020).

Frente a esta realidad, se disefi6 el problema de investigacion: a) ¢En qué
medida se relaciona la motivacion laboral con el liderazgo en las mueblerias de la

ciudad de Huaraz durante el periodo 20237

De la misma manera se plantearon los problemas especificos: a) ¢ En qué
nivel de motivacion laboral perciben los colaboradores de las mueblerias de la
ciudad de Huaraz durante el periodo 2023?; b) ¢ En qué nivel de liderazgo perciben
los colaboradores de las mueblerias de la ciudad de Huaraz durante el periodo
20237?; c) ¢De qué manera se relaciona la motivacion laboral con el liderazgo
transformacional en las mueblerias de la ciudad de Huaraz durante el periodo

20237?; d) ¢De qué modo se relaciona la motivacion laboral con el liderazgo



transaccional en las mueblerias de la ciudad de Huaraz durante el periodo 20237;
e) ¢De qué forma se relaciona la motivacion laboral con el liderazgo laissez faire

en las mueblerias de la ciudad de Huaraz durante el periodo 2023?

En tal sentido, esta investigacion incorporé contenidos y principios tedricos
para examinar la relacion entre variables. Al utilizar datos empiricos, su objetivo fue
proporcionar un marco de referencia y aportar conocimientos novedosos en el
campo. Por lo cual el propésito central del presente estudio fue analizar la
incidencia entre la motivacion laboral y el liderazgo, por lo que proporcioné

informacion esencial para la comunidad cientifica o entidades empresariales.

De la misma manera, los préximos hallazgos brindaron aclaracién y
visualizacion sobre el impacto de la motivacion laboral y el liderazgo en las
empresas de muebles en Huaraz durante el periodo 2023, ademas de cémo se
pudo dar viabilidad a las adversidades que presentaban estas entidades
empresariales durante su gestién y desarrollo de actividades entre su personal; por

ende, pudo garantizar una 6ptima descripcion del servicio en su respectivo rubro.

En sintesis, la finalidad del estudio fue consolidar si hubo incidencia entre la
motivacion laboral y el liderazgo, ademas utiliz6 una técnica cuantitativa,
empleando procesos que funcionaron como instrumentos de validacién via juicio
de expertos, asegurando asi la confiabilidad y validez de los datos recolectados. El
uso de estas herramientas aprobadas también facilité la progresion de estudios

futuros en este tema en particular.

Seguido, se disefid el objetivo general: a) Determinar la relacion de la
motivacion laboral con el liderazgo en las mueblerias de la ciudad de Huaraz

durante el periodo 2023.

De la misma manera, se detallaron los objetivos especificos: a) Identificar el
nivel de la motivacion laboral de los colaboradores de las mueblerias de la ciudad
de Huaraz durante el periodo 2023; b) Identificar el nivel de liderazgo percibido por
los colaboradores de las mueblerias de la ciudad de Huaraz durante el periodo



2023; c¢) Reconocer la relacion entre la motivacion laboral y el liderazgo
transformacional en las mueblerias de la ciudad de Huaraz durante el periodo
2023; d) Reconocer la relacion entre la motivacion laboral y el liderazgo
transaccional en las mueblerias de la ciudad de Huaraz durante el periodo 2023;
e) Reconocer la relacion entre la motivacion laboral y el liderazgo laissez faire con
la motivacion laboral en las mueblerias de la ciudad de Huaraz durante el periodo
2023.

Finalmente, debido al disefio metodoldgico, se establecieron la hipotesis
general:

Hi: Si existe relacion significativa entre la motivacion laboral y el liderazgo en
las mueblerias de la ciudad de Huaraz durante el periodo 2023. Ho: No existe
relacion significativa entre la motivacion laboral y el liderazgo en las mueblerias de

la ciudad de Huaraz durante el periodo 2023.

De la misma manera, se detallan las hipétesis especificas: a) Si existe el
nivel de la motivacion laboral de los colaboradores de las mueblerias de la ciudad
de Huaraz durante el periodo 2023; b) Si existe el nivel del liderazgo de los
colaboradores de las mueblerias de la ciudad de Huaraz durante el periodo 2023;
c) Si existe relacibn positiva entre la motivacion laboral y el liderazgo
transformacional en las mueblerias de la ciudad de Huaraz durante el periodo
2023; b) Si existe relacion positiva entre la motivacion laboral y el liderazgo
transaccional en las mueblerias de la ciudad de Huaraz durante el periodo 2023; )
Si existe la relacion positiva entre la motivacién laboral y el liderazgo laissez faire
en las mueblerias de la ciudad de Huaraz durante el periodo 2023.



Il.  MARCO TEORICO

Entre los estudios del entorno internacional, Tari y Palacios (2021)
emplearon un estudio de tipo cualitativito, donde los resultados demostraron una
incidencia estadisticamente evidente entre el liderazgo y la predisposicién de la
fuerza de labores. Ademas, el estudio revel6 que, los lideres que exhibieron un
estilo de liderazgo caracterizado por cualidades transformadoras y un enfoque en
las necesidades y el bienestar de sus subordinados evidenciaron un efecto
provechoso en la predisposicion de la fuerza laboral de sus trabajadores. En
conclusion, se revel6 que, la presencia de estilos de liderazgo autocratico y
orientado a tareas tenia un impacto perjudicial en la motivacion laboral. Finalmente,
los autores recomendaron que, la investigacion postuld que las clases y funciones
de liderazgo desempefiaron un rol necesario a la hora de influir en la motivacion

laboral.

De la misma manera en el contexto internacional, para los autores Avey y
Reichard (2019) un estudio desarrollado en Oklahoma, Estados Unidos; bajo una
investigacion cualitativa de tipo documental, donde los resultados evidenciaron una
incidencia tangible entre las variables analizadas hacia la predisposicién de la
fuerza laboral de la entidad empresarial. En conclusion, el estudio reveld una
correlacion sustancial entre la clase liderazgo transformador, definido por la
inspiracion y motivacion de los seguidores, y la predisposicion de los trabajadores.
Los hallazgos estudiaron evidenciaron que no hubo una relacion significativa entre
el liderazgo transaccional, caracterizado por el empleo de incentivos y castigos para

inspirar a los seguidores, y la motivacién laboral.

Por otro lado, en el mismo sector, Pardo y Morejon (2019) bajo una
investigacion cuantitativa de tipo descriptiva correlacional de corte transversal. En
efecto, los hallazgos del estudio revelaron una asociacion estadisticamente positiva
y favorable entre las categorias consultadas y analizadas en los empleados dentro
de las organizaciones examinadas. En conclusién, el estudio reveld una correlacion
sustancial entre ambas categorias tanto interna como extrinseca entre los
trabajadores. De la misma manera, el autor recomendd que, el disefio de una

propuesta fue probable que el liderazgo transformador tuviera una incidencia mas



pronunciada en la motivacion intrinseca de los trabajadores, en contraposicion a su

motivacion extrinseca.

En consideracion a los estudios internacionales de Gutiérrez y Echevarria,
(2018) bajo una investigacion cuantitativa de tipo descriptiva correlacional de corte
transversal. En efecto, los resultados manifestaron una relacion tangible y
dependiente en las categorias analizadas entre los empleados en las empresas
estudiadas. Por lo tanto, los autores concluyeron que, se hall6 que la primera
dimensién del (LT) explicd el 45% de la variabilidad de la predisposicion de los
empleados. Para finalizar los autores recomendaron que, la dimensién de liderazgo
se debi6 desarrollar y reforzar en conjunto con la motivacion laboral como también

la subcategoria del liderazgo "estimulacion intelectual".

De la misma manera en este entorno, los autores como Giménez y Martinez
(2019) desarrollaron un estudio de tipo bésico, bajo un disefio no experimental,
descriptivo, donde atind a realizar una aproximacion empirica en la administracion
publica, desarrollado en La Mancha, Espafia. En consecuencia, las actividades del
estudio mostraron un gran namero de la fuerza laboral percibe un considerable LT
y la predisposicion de la fuerza de trabajo en su organizacion. Por lo tanto, se
concluyd, una incidencia concreta entre las categorias analizadas, mediante del
Rho de Spearman (0,526). Al finalizar los autores recomendaron que, el (LT)
poseian un impacto considerable durante la predisposicidon de la fuerza de labores

de la entidad publica del estado de Espafia.

Desde la perspectiva de los estudios nacionales, como afirmaron Lopez y
Delgado (2019) se empled una metodologia de tipo basica, mediante un disefio no
experimental, descriptivo; de la misma manera, el estudio utilizé una escalade 1 a
5 para medir ambas categorias de los empleados de una entidad empresarial
RETAIL, ubicada en Peru. En efecto, los resultados evidenciaron que, el porcentaje
de liderazgo transformacional fue del 61,6%, mientras que la motivacién laboral
obtuvo un porcentaje del 67,9%; por lo tanto, la correlacion se analizé mediante la
evaluacion no paramétrica denominada como Rho de Spearman y concluyé una

incidencia tangible y positiva entre las categorias analizadas (r=0,621, p<0,01).



Finalmente, los autores sugirieron que, el liderazgo es un elemento necesario para

reforzar la predisposicion de la fuerza laboral a cargo.

Segun los autores como Gonzales y Gallego (2021) utilizaron una
metodologia de tipo basica, mediante un disefio no experimental, descriptivo. En
efecto, los resultados, evidenciaron una incidencia entre la dimension laissez-faire
y motivacién laboral, encontrando una correlacion negativa y positiva (-0.425) a
través de la evaluacion no paramétrica denominada Rho de Spearman, lo que
indicé que, a medida la dimension laissez-faire aumento, la predisposicion de la
fuerza laboral disminuyé en cuanto a sus funciones o labores estipuladas. En
sintesis, se logro evidenciar que, los porcentajes obtenidos a traves de la escala de
Likert muestrearon que el 59.7% de los participantes percibieron un liderazgo
laissez-faire bajo en la empresa, mientras que el 11.4% lo percibié como alto. Al
finalizar, los autores sugirieron invocar a la reflexiébn, debido que la primera
categoria se estableci6 como elemento necesario para poder reforzar la

identificacion de la fuerza laboral.

En la misma linea del estudio nacional, los autores como Chavez y Paredes
(2022) emplearon una metodologia de tipo béasica, mediante un disefio no
experimental, descriptivo en consecuencia, el resultado determiné que, el liderazgo
laissez faire incidi6 denodadamente con la predisposicion de la fuerza de labores,
es decir, a medida que la primera categoria aumenta, la predisposicion de la fuerza
laboral disminuy6. Por consiguiente, se concluyé que, el 50% de la fuerza de
labores percibian un liderazgo laissez faire en su jefe directo y el 44.2% de ellos
manifestaron una baja motivacion laboral. Finalmente, los autores recomendaron
que, el liderazgo laissez faire fue perjudicial para la predisposicién de la fuerza de
labores y pudo tener consecuencias negativas en la produccién, funciones y

gestiones de la entidad empresarial.

Desde el estudio nacional, Alva y Mendoza (2020), emplearon una
metodologia se de tipo basica, mediante un disefio no experimental, descriptivo.
Para medir el liderazgo, y la medicion de la fuerza laboral de Porter y Lawler, los

cuales se analizaron empleando una prueba paramétrica denominada como Rho



Spearman. En tal sentido, los resultados mostraron una asociacion dependiente
positiva entre las categorias analizadas (r=0.50, p<0.01), mientras que el liderazgo
transaccional y el liderazgo laissez-faire no se correlacionaron significativamente
con la fuerza laboral. Asimismo, se concluyd que, se consideré que, la primera
categoria transformacional se manifest6 como un factor necesario para la
predisposicion de la fuerza laboral en una empresa de servicios en Perd. Del mismo
modo, se recomendé laborar a partir de un plan de trabajo donde considere las
necesidades de las fuerzas labores, como también estableciendo sus asignaciones,
las cuales deberan de estar comprometidas a las normas establecidas, de tal

manera puedan generar un buen clima laboral.

En la misma linea, Carazas y Villena (2021) se emple6 una metodologia se
de tipo béasica, mediante un disefio no experimental, descriptivo de corte
transversal. Los cuales enfatizaron como objetivo determinar la incidencia de la
motivacion laboral y el liderazgo. En efecto, los resultados manifestaron una
incidencia directa entre las categorias analizadas como el LT y la predisposicién de
la fuerza de labores de la entidad (r=0.68, p<0.001) adicionalmente como la LT y la
predisposicién que manifestaron el personal (r=0.52, p<0.001). En cuanto a la
conclusion, el liderazgo transformacional y el liderazgo transaccional demostraron
una incidencia positiva y significativa con la motivacién laboral de los empleados en
las entidades empresariales peruanas. Finalmente, los autores sugirieron que, los
lideres empresariales utilizaban estas clases de liderazgo para mejorar la

predisposicion de sus empleados.

En consideracién con el sector nacional, Sanchez y Barrera (2019)
desarrollaron un estudio basico, de tipo descriptivo. En consecuencia, los
resultados indicaron una relacion beneficiosa estadisticamente significativa entre
las clases de liderazgo hacia la predisposicion de la fuerza laboral de la entidad
empresarial. Ademas, se encontré que el coeficiente proporcionado por la prueba
no paramétrica conocida como Rho de Spearman para la asociacion entre estas
categorias era 0,721, lo que indicé un fuerte vinculo positivo. Por el contrario, la
correlacion entre liderazgo transaccional y motivacion laboral arrojé un coeficiente

de 0,511, lo que sugiri6 una relacion positiva moderada. En conclusion, los



hallazgos de esta investigacion indicaron la presencia de estilos de liderazgo en
sus diversos tipos, por ende, fue crucial para mejorar la predisposicion de la fuerza

laboral dentro de la empresa minera bajo investigacion.

Entre los estudios locales, Santillan y Muro (2018) emplearon una
metodologia basica, mediante un disefio descriptivo, correlacional, donde se
encontrd una correlacion positiva significativa entre el liderazgo transformacional y
la motivacién laboral (r=0,78; p<0,01). Asimismo, se encontré que el 80% de los
trabajadores evaluaron positivamente el liderazgo transformacional en la empresa.
Por lo tanto, se concluyd que, existié una relacion significativa y positiva entre el
liderazgo transformacional y la motivacion laboral en la empresa Compafiia Minera
San Marcos. Al finaliza el estudio, los autores sugirieron que, los lideres de la
empresa deberian enfocarse en desarrollar un estilo de liderazgo transformacional

para mejorar la motivacion.

De la misma manera, entre los estudios locales, Ortega y Cubas (2019)
desarrollaron un estudio de tipo basico, no experimental, correlacional. En
consecuencias los resultados determinaron una incidencia tangible y una
dependencia positiva evidenciada en (rs = 0.738, p < 0.01). Conclusion: se encontro
que, la dimensibn mas influyente del liderazgo transformacional fue Ila
"consideracion individualizada" y la dimensién mas influyente en la motivacion
laboral fue la "autorrealizacion”. Al finalizar los autores recomendaron implementar
un plan de labores donde la fuerza de trabajo fuera considerada para reforzar su

desempefio como también la predisposicion diaria de sus funciones.

En consideracion con los estudios locales, Villafranca y Tejada, (2019)
mediante un estudio de tipo basico, bajo un disefio descriptivo, donde aplicaron un
cuestionario a 100 trabajadores de la empresa minera Antamina. En efecto, los
resultados evidenciaron una fuerte correlacion entre la presencia de estimulo en el
lugar de trabajo y la manifestacion de liderazgo transformacional. (r = 0,76). Al
finalizar, se encontré que la subcategoria "estimulacion intelectual" del liderazgo
transformador fue la mas influyente en predisposicion de la fuerza de labores. En

efecto, los autores recomendaron desarrollar un plan de trabajo que considere tanto
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la fuerza laboral como su disposicion diaria en sus respectivos puestos, con el

objetivo de potenciar su desempefio en la empresa minera Antamina.

Finalmente, entre el estudio local, Cribilleros y Oliva (2020) emplearon una
metodologia basica, bajo un disefio no experimental, descriptivo. En consonancia
con los resultados, se evidencio una fuerte correlacion entre la presencia de
estimulo en el lugar de trabajo y la manifestacion de liderazgo transformacional
(67,3%) y una alta motivacion laboral (81,5%). Por lo tanto, se hallé una incidencia
entre las categorias analizadas, donde el mas beneficiados es la predisposicion de
la fuerza de trabajo de la entidad empresarial (Rho Spearman = 0,754, p < 0,05).
Finalmente, los autores recomendaron el desarrollo de un liderazgo transformador
el cual, incidi6 de manera positiva hacia la predisposicion de la fuerza de labores

de la empresa.

En la siguiente seccion del presente estudio se desarroll6 la fundamentacion
tedrica segun la categoria Motivacion laboral. En los siguientes parrafos,
explicaremos algunas de las teorias mas influyentes en este campo y como pueden

impactar en la motivacion de los empleados:

El lineamiento tedrico de la autodeterminacién de Ryan y Deci, (2018) esta
teoria postuld que la motivacion intrinseca, es decir, la motivacion proveniente hacia
la armonia de las demandas emotivas basicas referentes a la autonomia, ejecucion,
incidencia, se manifestd6 como motor necesario hacia la mejoria de la predisposicion
de las fuerzas de trabajo. De acuerdo con Ryan y Deci, (2018) esta teoria, cuando
las personas tuvieron autonomia en su trabajo, se sintieron competentes en las
tareas que realizaron y experimentaban relaciones positivas con los demas, fueron

MAas propensas a estar motivadas y comprometidas con su labor.

Segun Marin y Placencia (2018) los individuos experimentaron una
secuencia de necesidades que deben satisfacerse en orden de prioridad,
comenzando con necesidades simples relacionadas con la fisiologia, como
alimentos y agua, y terminando con aquellas relacionadas con asegurar su

bienestar, como la estabilidad laboral y la proteccion; a medida que se satisfacian
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estas necesidades, las personas buscaban satisfacer las necesidades de
pertenencia, como el sentido de conexidén y afiliacion con los demas, y las
necesidades de estima, como el reconocer la ardua labor y el compromiso

gradualmente de sus logros, los cuales fueron premiados.

Asimismo, el lineamiento segun Vroom (1995) destaca que la predisposicion
esta determinada por la expectativa de que un esfuerzo en el trabajo conducir a
un desempeio exitoso y que este desempefio exitoso fue recompensado de
manera valiosa y atractiva. Segun esta teoria, las personas evaltan la relacion
entre el teson, la ardua labor y los reconocimientos esperados, y toman decisiones
motivadas en funcion de sus expectativas sobre estas variables (Garcia y Forero,
2019).

Alo largo de la investigacion, se han presentado diversas perspectivas sobre
como se define y se comprende la motivacion en el entorno laboral. En los
siguientes parrafos, se determina algunas de estas definiciones para obtener una

vision mas completa y enriqguecedora de la motivacion laboral.

Segun Ryan y Deci (2018), la motivacién laboral se refirid6 al impulso
intrinseco que surgié cuando las personas experimentan un sentido de autonomia,
competentes y conexion con los demas en su trabajo, esto los llevo a involucrarse
y comprometerse de manera proactiva. Por otro lado, Maslow (1991), sostiene que
la motivacion laboral implico que el impulso interno que lleva a los individuos a
satisfacer sus necesidades a través del trabajo, desde las necesidades basicas de
supervivencia hasta las necesidades de autorrealizacion y desarrollo personal.
Finalmente, Vroom (1995) plante6 que, la motivacién laboral argument6 que, se
basé en las expectativas individuales de que el esfuerzo invertido en el trabajo
resulté en un desempefio exitoso y que este desempefio fue recompensado de

manera significativa y valiosa.
En esta seccién, se enfatizd las caracteristicas que nos permitieron

comprender coOmo se manifesto la motivacion en el contexto del trabajo y como

influyé en el desempeiio y el bienestar de los empleados. En los siguientes
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parrafos, se determina algunas de las particularidades fundamentales de la

motivacion laboral y su relevancia en el entorno empresarial.

La predisposicion de labores, segun el lineamiento de motivacion-higiene de
Herzberg (2018), se caracteriza por diversas caracteristicas clave. Una de las
caracteristicas principales son los factores motivadores, los cuales desempefian un
papel fundamental en la generacion de satisfaccion laboral y motivacién intrinseca.
Estos factores estan directamente relacionados con el contenido del trabajo y
tuvieron un impacto significativo en la experiencia laboral positiva. (Herzberg, 2018)
Algunos ejemplos de factores motivadores incluyeron el logro personal, que implicé
la posibilidad de alcanzar metas desafiantes y experimentar un sentido de éxito, y
el reconocimiento, que se refiri6 a la apreciacion y valoracion por el trabajo

realizado.

Ademas, Herzberg (2018) destact que los factores motivadores estuvieron
estrechamente relacionados con el crecimiento y desarrollo personal en el trabajo.
La oportunidad de aprender, crecer y adquirir nuevas habilidades también se
consider6é un factor motivador importante; estos aspectos permitieron a los
empleados sentir que su trabajo fue significativo y desafiante, o que a su vez

aumentd su predisposicion y armonia durante el @mbito laboral.

Por otro lado, Herzberg (2018) identificé los factores de higiene como otra
dimension de la motivacion laboral. Estos factores estuvieron relacionados con el
entorno y las condiciones externas del trabajo, y aunque no generaron una
motivacion intrinseca, la carencia o insuficiencia de estos elementos puede generar
descontento en el entorno laboral. Ejemplos de factores de higiene abarcaron la
remuneracion y las prestaciones, las normativas legales de la organizacion, las
circunstancias en el lugar de labores y las dinamicas interpersonales, si estos
factores fueron inadecuados o insatisfactorios, pueden crear un ambiente laboral
desfavorable que afectdé negativamente la motivacion y el bienestar de los

empleados.
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En los siguientes parrafos, se esclarecié el proceso formativo de la
motivacion laboral y su importancia para promover un ambiente laboral motivador

y productivo.

Segun Villasana y Sanchez (2022), los elementos impulsadores se
vincularon al contenido de la labor y poseen la capacidad de cultivar una motivacion
intrinseca y una gratificacion en el &mbito laboral, de acuerdo con estos elementos,
estuvieron influenciados con las necesidades de crecimiento y desarrollo personal
de los individuos; algunos ejemplos de factores motivadores incluyen la oportunidad
de lograr, el reconocimiento, el trabajo interesante y desafiante, las
responsabilidades significativas y las oportunidades de desarrollo profesional.
Estos factores estaban intrinsecamente relacionados con la complacencia y la
predisposicion de los empleados, ya que satisfacen su necesidad de crecimiento y

autorrealizacion.

Por otro lado, Sanchez (2018) reconocen los elementos de mantenimiento,
gue guardan relacion con el contexto y las circunstancias externas laborales, estos
factores son necesarios para evitar la insatisfaccién laboral, pero no generan
motivacion intrinseca, algunos ejemplos de factores de higiene son el jornal, los
diferentes beneficios, las politicas y procedimientos organizacionales, el ambiente
de trabajo, las relaciones interpersonales y la seguridad laboral. Si estos factores
son deficientes o insatisfactorios, pueden causar insatisfaccion y malestar entre los

empleados, pero su presencia adecuada no garantizé una motivacién positiva.

Pérez (2019) sostiene que, los factores motivadores son fundamentales para
generar un alto nivel de predisposicion y complacencia laboral, mientras que, los
factores de higiene fueron esenciales para evitar la insatisfaccion, para promover
la predisposicion de trabajo, enfatiz6 la relevancia de centrarse en el
enriquecimiento del trabajo y en proporcionar oportunidades de crecimiento y
desarrollo a los empleados: esto implico asignar tareas desafiantes, brindar
reconocimiento por los logros, otorgar autonomia en la gestiébn de decisiones y

promover un entorno de trabajo positivo.
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En el siguiente parrafo, se profundizé el modelo tedrico de Herzberg y su

contribucion para comprender como fomentar la motivacion en el entorno laboral.

Los factores higiénicos abarcaron aspectos como el jornal y los beneficios
econdmicos, las normativas legales y practicas de la organizacion, la calidad de las
relaciones laborales, el clima y la cultura organizacional, asi como las condiciones
fisicas del entorno de trabajo, estos factores fueron considerados higiénicos
porque, al igual que la higiene personal, su ausencia o deficiencia puede causar

malestar y descontento (Monchon, 2020).

En un enfoque diferente, los elementos motivadores se vinculan con el
caracter del trabajo y las actividades en su esencia, son aquellos que pueden
generar satisfaccién y motivacion intrinseca en los empleados; estos factores se
basaron en las necesidades psicologicas mas profundas de los individuos y
estuvieron vinculados a su sentido de logro, reconocimiento, crecimiento
profesional y oportunidades de desarrollo, los factores motivacionales se refirieron
a la capacidad de los empleados para experimentar un trabajo desafiante y
significativo, y para sentirse valorados y realizados en su rol laboral (Reyes y
Zapata, 2019).

La distincion entre los factores higiénicos y motivacionales radica en su
efecto diferencial en la satisfaccion y la motivacion laboral. Mientras que los factores
higiénicos previenen la insatisfaccion y el malestar, los elementos de estimulo son
los verdaderos motores de la satisfaccion y la motivacion intrinseca en el &mbito
laboral; en otras palabras, la mejora de las condiciones de mantenimiento puede
prevenir el descontento, pero no necesariamente generé satisfaccion y motivacion
duradera; por otro lado, enfocarse en los factores motivacionales, como
proporcionar tareas desafiantes y oportunidades de crecimiento, puede impulsar la

satisfaccion y la motivacion intrinseca de los empleados (Calderdn, 2019).
Segun Drucker (1974), los factores higiénicos y los factores motivacionales

fueron independientes entre si. Esta independencia significo que, el impacto de uno

de estos tipos de factores no estuvo necesariamente relacionado con el otro. Del
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mismo modo, la presencia de factores motivacionales, como el reconocimiento o
las oportunidades de desarrollo, no compenso la insatisfaccion causada por la falta

de factores higiénicos adecuados (Monchon, 2020).

Herzberg argumento que, abordar unicamente los factores higiénicos pudo
prevenir la insatisfaccion, pero no generara una motivacion y satisfaccion duraderas
(Calderon, 2019). Para lograr una verdadera motivacion y satisfaccion en el trabajo,
fue necesario enfocarse en mejorar los factores motivacionales, como el contenido
del trabajo y las oportunidades de crecimiento personal. (Monchon, 2020) Por lo
tanto, sostuvo que, tanto los factores higiénicos como los motivacionales debieron
ser considerados y mejorados de forma independiente para alcanzar resultados

positivos en términos de satisfaccion y motivacién laboral.

Segun la teoria de Frederick Herzberg, los elementos impulsores se definian
como aquellos que guardaban una conexion directa con la naturaleza de las labores
y las propias tareas en si (Monchon, 2020). Estos factores fueron fundamentales
para generar satisfaccion y motivacion intrinseca en el trabajo (Calderén, 2019).
Herzberg argumentaba que estos factores estan vinculados a las necesidades
psicolégicas mas profundas de los individuos y estan centrados en su sentido de
logro, reconocimiento, crecimiento profesional y oportunidades de desarrollo
(Reyes y Zapata, 2019).

Los factores motivacionales se refirieron a la capacidad de los empleados
para experimentar un trabajo desafiante y significativo, esto implicé proporcionarles
tareas interesantes y variadas que les permitieron utilizar sus habilidades y
conocimientos de manera plena (Reyes y Zapata, 2019). Ademas, implica
reconocer y valorar sus logros y contribuciones a través de la retroalimentacion
positiva, la promocion del crecimiento profesional y las oportunidades de

capacitacion y desarrollo (Monchon, 2020).
Seguido, se expuso la nocion de las dimensiones mas relevantes de la

motivacion laboral, brindando un panorama completo de los factores que

impulsaron a los individuos en el entorno laboral:
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Necesidad de logro: se aludié a la motivacion particular de un sujeto para
alcanzar metas desafiantes y destacarse en su rendimiento. Aquellos con una
fuerte inclinacion hacia el logro se encontraban impulsados por la fijacion de metas
ambiciosas y se empefian en superarlas. Buscaron continuamente la mejora y el
éxito personal, y se sentian realizadas cuando alcanzaron resultados significativos
(Herzberg, 2018).

Necesidad de afiliacion: dirija su atencion hacia la motivacion que surgié de
la necesidad de construir y mantener interacciones sociales que sean a la vez
emocionalmente satisfactorias y gratificantes. Los individuos que poseian una
predisposicién pronunciada hacia la afiliacibn buscaron agresivamente
oportunidades de conexion social, apoyo emocional y un sentido de pertenencia
dentro de varios grupos. Se sintieron motivadas por la conexién interpersonal, el
trabajo en equipo y el sentido de pertenencia a una comunidad laboral. La
necesidad de afiliacion estuvo vinculada a la satisfaccion obtenida al interactuar y
colaborar con otros, y a la importancia de las relaciones interpersonales en el

contexto laboral (Herzberg, 2018).

Necesidad de poder: se relacion6 con la motivacion que surgiéo de la
necesidad de influir, controlar y tener impacto en los demas y en el entorno laboral.
Los sujetos con un nivel de demanda de autoridad y poder se sienten motivados
por tener autoridad, tomar decisiones importantes y liderar a otros. Buscaron influir
en su entorno laboral, obtener reconocimiento y estatus, y ejercer control sobre las
situaciones y las personas. La necesidad de poder puede manifestarse de
diferentes maneras, ya sea en la basqueda de poder personal o en el deseo de
ejercer un poder socialmente responsable para el beneficio del equipo o la

organizaciéon (Herzberg, 2018).

En el siguiente parrafo, se detallan algunos de los principales indicadores
utilizados para evaluar la motivacién laboral, lo que nos permitira identificar areas
de mejora y disefiar estrategias efectivas para promover un ambiente laboral

motivador y productivo.
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Grado de responsabilidad: se refirié al nivel de autonomia y responsabilidad
gue se le asigno a un empleado en su trabajo. Cuanto mayor fuera el grado de
responsabilidad que se le otorgaba a un individuo, es mas probable que se sintiera
motivado y comprometido, ya que le permitid tomar decisiones, asumir retos y

demostrar sus habilidades y capacidades (Allen, 2018).

Nivel de Comunicacion: se relacion6 con la excelencia y un entorno asertivo
en el entorno laboral. Una comunicacion efectiva y abierta entre los miembros de
un equipo o entre los empleados y sus superiores jerarquicos puede fomentar la
motivacion laboral. Cuando existe una comunicacién clara, transparente y
bidireccional, los empleados se sintieran escuchados, informados y valorados
(Pedraja, 2018).

Relaciones interpersonales: hace referencia a la naturaleza de las
conexiones que los trabajadores establecen tanto con sus colegas como con sus
superiores de nivel superior. Un ambiente de trabajo caracterizado por relaciones
interpersonales favorables, solidarias y cooperativas puede ejercer un efecto
necesario hacia la fuerza de trabajo (Allen, 2018).

Reconocimiento: se refirié al reconocimiento y la valoracion que se otorgaba
a los empleados por su desempefio y contribuciones en el trabajo. El
reconocimiento pudo manifestarse de diversas formas, como el elogio, las
recompensas monetarias, las oportunidades de desarrollo o las promociones
(Pedraja, 2018).

Influencia en las personas: hizo alusion a la competencia de un trabajador
para ejercer influencia sobre sus compaferos y tuviera un efecto significativo en su
entorno de trabajo. Cuando se les otorgo la posibilidad de tomar decisiones, aportar
propuestas y participar activamente en la toma de determinaciones, los empleados

se sintieran valorados y empoderados (Allen, 2018).
Autoridad: hace referencia al nivel de influencia y poder que un empleado

ejerce en relacion a sus labores y las elecciones que efectia. Cuando se concedia

la autoridad necesaria para tomar decisiones vinculadas a su ambito de
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responsabilidad, los trabajadores experimentaban una mayor sensacion de
motivacion y compromiso, ya que tuvieran la capacidad de influir en los resultados

y el rumbo de su trabajo (Pedraja, 2018).

En los siguientes parrafos, se detallaron algunas de las principales teorias
que sustentaron la comprension del liderazgo y su aplicacion en el contexto

organizacional.

Una de las teorias fundamentales del liderazgo fue la teoria de los rasgos,
gue sostuvo que ciertos rasgos personales, como la sapiencia, la seguridad en si
mismo, el carisma y la habilidad para comunicarse, son innatos y determinan la
capacidad de una persona para liderar. (Oliveira, 1995) Por otro lado, este
lineamiento ha sido criticado por su falta de consideracion hacia otros factores
contextuales y situacionales que también influyeron en el liderazgo (Alva y
Mendoza, 2020).

Una teoria de notable importancia fue la teoria del liderazgo situacional, que
sugiri6 que la eficacia del liderazgo estuvo directamente relacionada con la
situacién y las particularidades especificas del grupo o la tarea en cuestién. Segun
esta perspectiva, un lider exitoso debia demostrar la habilidad de adecuar su
enfoque de liderazgo a las cambiantes necesidades y requerimientos de su equipo
(Cornejo, 2019).

La teoria de los comportamientos de liderazgo se centraba en los
comportamientos y las acciones que los lideres demuestran en su interaccion con
los seguidores. Se han reconocido dos enfoques principales de liderazgo: el
liderazgo centrado en la tarea y el liderazgo centrado en las relaciones humanas
(Alcazar, 2018). El liderazgo enfocado en la tarea tuvo como prioridad lograr metas
y ejecutar tareas, a diferencia del liderazgo centrado en las personas, que demostro
su atencién en las necesidades y el bienestar de los seguidores. Se ha evidenciado
gue, ambos estilos de liderazgo podian ser efectivos dependiendo del contexto y

las caracteristicas del equipo (Sanchez y Barrera, 2019).
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Asimismo, fue importante destacar que las teorias contemporaneas sobre el
liderazgo, como la teoria de la contingencia y la teoria de la transformacién, han
contribuido significativamente a ampliar nuestra comprension del liderazgo. La
teoria de la contingencia sostuvo que la efectividad del liderazgo se vio influenciada
por la interaccion entre el estilo de liderazgo adoptado y las caracteristicas
particulares de la situacion en la que se aplicd. Por otro lado, la teoria de la
transformacion enfatiza la capacidad del lider para inspirar y motivar a sus
seguidores, promoviendo asi un proceso de transformacion positiva (Del Valle,
2019).

En el siguiente péarrafo, se analiz6 algunas de las definiciones clave de
liderazgo propuestas por destacados autores, lo que nos permitird comprender

mejor este importante fendmeno en el entorno laboral.

Los autores Kouzes y Posner (2018) destacaron que, el liderazgo implicé
movilizar y motivar a las personas para trabajar juntas hacia un objetivo compartido,
inspirando a otros, fomentando la colaboracién y creando un sentido de propdésito
colectivo. Por otro lado, Drucker (1974) resaltd la importancia de generar un
ambiente en el que las personas encuentren su propia motivacién y deseen
contribuir al logro de los objetivos. Para Warren y Biederman (2007), el liderazgo
implicé tener una visidén clara y poder comunicar de manera convincente a los
demas, asimismo debe ser capaz de adaptarse y gestionar el cambio de manera
efectiva.

Segun Maxwell (2010), el liderazgo se trato de influir en las personas y lograr
que seguian un determinado camino, a través de la inspiracion, la persuasion, el
ejemplo personal y la capacidad de comunicacién. Finalmente, Goleman (2014)
destac6é la importancia de la inteligencia emocional en el liderazgo, siendo
necesario que un lider efectivo sea consciente de sus propias emociones y las de

los demas para inspirar, motivar y crear un entorno de trabajo positivo y productivo.
En los siguientes parrafos, se detallaron algunas de las caracteristicas clave

del liderazgo y su importancia para el éxito y la influencia en el entorno

organizacional.
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Hersey y Blanchard (1981) su teoria del liderazgo es un enfoque
caracterizado por la actitud de "dejar hacer" o "no intervencion" por parte del lider.
En este estilo de liderazgo, el lider delegd autoridad y responsabilidad en los
miembros del equipo, otorgandoles una amplia autonomia y libertad para tomar
decisiones y realizar su trabajo. Los individuos tuvieron la libertad de actuar segun
sus propias ideas y enfoques, sin una supervision directa o instrucciones detalladas

por parte del lider.

Una de las principales caracteristicas del liderazgo laissez-faire fue la
delegacion de autoridad, el lider confiaba en los miembros del equipo y les brinda
la responsabilidad de tomar decisiones y resolver problemas de manera
independiente, esta delegacion permitié a los individuos desarrollar su autonomia

y asumir la responsabilidad de su trabajo (Giménez y Martinez, 2019).

Ademas, el liderazgo Laissez-Faire se baso en la idea de proporcionar a los
miembros del equipo una gran autonomia y libertad en su forma de trabajar. Los
individuos tuvieron la libertad de elegir los métodos y enfoques que consideraban
mas efectivos para lograr los objetivos del equipo. Esto fomenté la creatividad, la
innovacion y el empoderamiento de los miembros del equipo (Giménez y Martinez,
2019).

Sin embargo, una caracteristica clave del liderazgo laissez-faire fue la falta
de direccién y supervision directa por parte del lider. En lugar de establecer
expectativas claras y brindar orientacion especifica, el lider permitié que, los
miembros del equipo tomaran sus propias decisiones y trabajaban seguin sus
propios criterios. Esto generé ambigledad y falta de claridad en cuanto a los roles
y responsabilidades, lo que pudo resultar en una menor eficiencia y coordinacion

en el equipo (Giménez y Martinez, 2019).
En los siguientes parrafos, se detall6 las etapas y los elementos clave del

proceso formativo del liderazgo, brindando pautas practicas para su desarrollo y

crecimiento en el entorno laboral.
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En primer lugar, el liderazgo laissez-faire surgié cuando existié un alto nivel
de confianza y autonomia dentro de un grupo o equipo. Los miembros del equipo
podian demostrar habilidades y conocimientos sobresalientes en sus respectivas
areas, lo que llevo al lider a confiar en ellos y permitirles tomar decisiones y dirigir

sus propias tareas (Rodriguez, 2018).

En este proceso de formacion, el lider adopté un enfoque mas pasivo y de
apoyo. En lugar de imponer su autoridad o establecer directrices estrictas, el lider
se posicioné como un recurso disponible para los miembros del equipo. Esta
dispuesto a brindar orientacién, apoyo y recursos cuando fuera necesario, pero en
general, permitié que, los miembros del equipo trabajen de manera independiente
(Hermosilla y Amutio, 2019).

A medida que, los miembros del equipo asumian mas responsabilidad y
demostraban competencia en sus funciones, el lider reforz6 su confianza en ellos
y les otorga aun mas autonomia. Esto cred un ciclo positivo en el que los miembros
del equipo se sintieran valorados, empoderados y motivados para asumir mayores

desafios y responsabilidades (Rodriguez, 2018).

Es importante destacar que, el liderazgo laissez-faire requerian un alto grado
de autorregulacion y responsabilidad por parte de los miembros del equipo. Cada
individuo debié tener una clara comprension de los objetivos y expectativas, asi
como la capacidad de tomar decisiones informadas y actuar de manera auténoma.

(Hermosilla y Amutio, 2019).

En los siguientes parrafos, se profundiz6 en el modelo de Hersey y
Blanchard, analizando sus componentes y su aplicacion practica en el contexto de

liderazgo.
El modelo tedrico de Laissez-faire fue un enfoque de liderazgo que se

caracterizo por la no intervencion o "dejar hacer" por parte del lider. Segun este

modelo, los lideres adoptaron una actitud de pasividad y permiten a los miembros
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del equipo tomar decisiones y dirigir sus propias tareas sin una supervision o

direccién constante (Rubiano, 2019).

En el modelo de Laissez-faire, el lider brinda a los miembros del equipo una
gran autonomia y libertad para trabajar de acuerdo con su propio criterio y estilo.
Se esperd que, los individuos sean autoiniciados, tomaron la iniciativa y asuman la
responsabilidad de sus propias acciones. En este enfoque, el lider actia mas como
un recurso y apoyo disponible en caso de necesidad, en lugar de ejercer un control

o influencia directa sobre las tareas y decisiones (Cornejo, 2019).

Una de las premisas fundamentales del modelo de Laissez-faire fue que, los
miembros del equipo poseian las habilidades, conocimientos y competencias
necesarios para realizar su trabajo de manera efectiva. Por lo tanto, el lider confiaba
en la capacidad de los individuos para tomar decisiones informadas y llevar a cabo

sus responsabilidades sin una supervision constante (Rubiano, 2019).

Sin embargo, fue importante tener en cuenta que el modelo de Laissez-faire
puede tener limitaciones y desafios. Si no se establecian limites claros y roles
definidos, puede haber ambigledad y falta de coordinacion en el equipo. Ademas,
algunos miembros del equipo pudieron requerir una mayor orientacion y direccion
para alcanzar su maximo potencial. Por lo tanto, el liderazgo Laissez- faire fue mas
efectivo en equipos altamente competentes y autdbnomos, donde los individuos
tienen la capacidad y la motivacién intrinseca para asumir responsabilidades y

tomar decisiones informadas (Cornejo, 2019).

Fue importante destacar que el modelo de Laissez-faire no implicé una falta
total de liderazgo o una ausencia completa del lider. En cambio, se basé en una
filosofia de empoderamiento y confianza en los miembros del equipo. El lider aun
jugé un papel clave al proporcionar recursos, apoyo Yy orientacion cuando fuera

necesario, y al establecer una cultura de confianza y autonomia (Cornejo, 2019).
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En los siguientes parrafos, se analizé algunas de las dimensiones claves del
liderazgo, brindando una perspectiva integral de las habilidades y competencias

necesarias para liderar con éxito en un entorno organizacional.

Liderazgo Transformacional: el objetivo principal fue infundir inspiracion y
motivacion entre los seguidores, fomentando asi un estado de alto rendimiento y
superando las metas previstas. Los lideres transformacionales demostraban una
competencia excepcional para comunicar eficazmente una vision cautivadora,
establecer puntos de referencia elevados para el desempefio y cultivar una
atmosfera profesional dinamica y estimulante. Estos lideres participan activamente
en una interaccion afectiva con sus seguidores, fomentando el desarrollo de la
confianza, el respeto y la adoracion. Ademas, fomentaban el crecimiento personal
y profesional de sus seguidores, facilitdndoles la consecucién de sus maximas
capacidades. El liderazgo transformacional se distinguié por la presencia de
cualidades carismaticas, la capacidad de inspirar a otros, la promocién de la
estimulacion intelectual y la prestacion de atencion individualizada. (Giménez y
Martinez, 2019).

Liderazgo transaccional: los lideres transaccionales son especialmente
activos en supervisar y controlar el desempefio de sus subordinados. Observaron
de cerca el progreso hacia los objetivos y aplican medidas de correccion cuando
fue necesario. Ademas, se basaron en sistemas de recompensas y castigos para
influir en el comportamiento de los miembros del equipo. En esencia, el liderazgo
transaccional se bas6é en un enfoque mas pragmatico y contractual, donde la
relacion entre el lider y los seguidores se asemejé a un intercambio de servicios:
los seguidores cumplian las tareas y los objetivos, y a cambio, recibian
recompensas y reconocimiento por su trabajo. Este estilo de liderazgo puede ser
efectivo en situaciones donde se requiriéo un cumplimiento estructurado de tareasy
metas, y cuando se dese06 un control preciso sobre los procesos y resultados. Sin
embargo, también pudo tener limitaciones en términos de fomentar la creatividad,
la autonomia y el compromiso intrinseco de los miembros del equipo, ya que se

centro principalmente en incentivos externos (Grettchen, 2019).
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Liderazgo Laissez Faire: se basé en un intercambio de recompensas y
castigos entre el lider y los seguidores. Los lideres transaccionales establecian
expectativas claras y brindan recompensas y reconocimiento a los seguidores que
cumplen con los objetivos y expectativas establecidos. También intervienen para
corregir desviaciones y aplicar consecuencias cuando los seguidores no cumplian
con los estandares establecidos. El enfoque transaccional se baso en una relacion
de intercambio y recompensa, donde el lider y los seguidores tuvieron expectativas
mutuas y se esforzaban por alcanzar resultados acordados (Giménez y Martinez,
2019).

En los siguientes parrafos, se analiz6 algunos de los principales indicadores
utilizados para evaluar el liderazgo, brindando una vision mas precisa y precisa de

como medir y desarrollar el liderazgo efectivo en un contexto organizacional.

Influencia idealizada: se refirié a la capacidad del lider para ser un modelo a
seqguir y generar admiracién y respeto en los seguidores. Los lideres con influencia
idealizada son percibidos como personas éticas, confiables y con una vision clara,

lo que motivaba a los seguidores a seguir sus pasos (Tari, 2021).

Motivacion inspiracional: implicé la habilidad del lider para comunicar una
vision convincente y motivar a los seguidores a trabajar en post de metas comunes.
Los lideres con motivacion inspiracional fueron capaces de transmitir entusiasmo y
energia, generando un sentido de propdsito y compromiso en los seguidores (Tari,
2021).

Recompensa contingente: se refiri6 a la capacidad del lider para
recompensar a los seguidores en funcion de su desempefio y logros. Los lideres
gue aplicaban la recompensa contingente establecian metas claras y proporcionan
incentivos y reconocimiento a aquellos que alcanzaron los objetivos establecidos
(Tari, 2021).

Gerencia por la excepcion activa: consistio en la capacidad del lider para

monitorear y controlar de cerca las actividades de los seguidores, interviniendo

cuando se detectaron desviaciones o problemas. Los lideres que practicaban la
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gerencia por la excepcion activa estan atentos a posibles errores o situaciones
problematicas, y tomaron medidas para corregirlas y evitar que afectaron el

rendimiento del equipo (Tari, 2021)

Gerencia por la excepcion pasiva: se refirio a la tendencia del lider a
intervenir solo cuando se presentaron problemas graves o situaciones criticas, en
lugar de monitorear y controlar de manera constante las actividades de los
seguidores. Los lideres que practicaron la gerencia por la excepcion pasiva tienden
a adoptar un enfoque mas reactivo y pueden descuidar el seguimiento regular del

progreso y el desempefio del equipo (Tari, 2021).

Dejar-Hacer (No tiene liderazgo): este indicador implicé que, el lider no
ejerce un liderazgo efectivo y adopta un enfoque de "dejar-hacer" o no intervencion.
En esta situacion, el lider no proporcioné orientacién, apoyo o supervision a los
seguidores, lo que pudo generar falta de direccion y ambigtiedad en el equipo (Tari,
2021).
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.  METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion: Aplicada

La investigacion aplicada, segun Bernal (2017), se caracterizO por su
objetivo de generar conocimientos practicos y soluciones concretas a problemas o
necesidades especificas en el contexto de la realidad. Este tipo de estudio se
enfoco en la aplicacion directa de los hallazgos cientificos y teéricos para resolver

situaciones reales.

3.1.2. Disefio de la investigacion:

El disefio de investigacion no experimental, segun Cohen y Gémez (2019),
se caracteriz6 por la ausencia de manipulacion deliberada de variables
independientes y la falta de control sobre las condiciones del estudio. En este tipo

de disefio, el investigador recopild datos sin intervenir en la realidad o modificarla.

El disefio de investigacion transversal, segun Cortés e Iglesias (2017), se
caracteriz6 por recolectar datos de manera simultanea y en un solo momento de
tiempo, con el objetivo de analizar la relacién entre variables en un determinado
momento. En este tipo de disefo, los datos se obtuvieron de una muestra
representativa de la poblacion y se analiz6 para identificar patrones, tendencias o

asociaciones entre variables.

Los disefos descriptivos para Hernandez y Fernandez (2017), se centrd en
describir caracteristicas o fendmenos, se recopila informacibn de manera
sistematica y se analiz6 de forma cuantitativa o cualitativa para obtener una
descripcion detallada de los datos. Mientras que, los disefios propositivos se

enfocan en proponer soluciones o intervenciones.
El disefio de investigacion correlacional, segun Mejia (2019), el objetivo
principal de este estudio fue examinar la asociacion entre muchos factores, sin

intentar establecer un vinculo de causa y efecto. En este disefio particular, se
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recopilaron datos relacionados con las variables de interés y luego se empled un
analisis estadistico para determinar la presencia o ausencia de una relacion entre

dichas variables.

El disefio de investigacion documental, segun Ramirez (2018), se basé6 en la
recopilacion y analisis de informacion proveniente de fuentes documentales
existentes, como libros, articulos, informes, archivos y otros documentos escritos o

electrénicos.

En resumen, nuestro estudio empled un disefio correlacional transversal no

experimental, que fue disefiado de acuerdo con el siguiente marco.

M: muestra. i(
X: Motivacion. M r
Y: Liderazgo. T

Y

R: Posible relacién entre las variables

3.2. Variables y operacionalizacion:

El estudio de las variables Motivacién laboral y Liderazgo es de gran
relevancia en el &mbito organizacional, ya que ambos aspectos desempefian un
papel fundamental en el rendimiento y la productividad de los colaboradores.
Estudiar la interaccién entre estas variables permite comprender cdmo los estilos
de liderazgo impactan en la motivacion de los empleados, y cdmo esta a su vez
afecta el clima laboral, la calidad del trabajo y la eficacia organizacional. Un analisis
profundo de estas variables puede proporcionar herramientas para mejorar el
desempeiio y la satisfaccion de los colaboradores, promoviendo un ambiente de

trabajo saludable y productivo.
Variable 1: Motivacion laboral

e Definicion conceptual: La motivacion laboral se refiere al impulso interno

gue experimenta un individuo para desempefiar sus tareas laborales de
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manera entusiasta, comprometida y con un alto grado de esfuerzo.
(Herzberg, 2018).

Definicion operacional: La medicion de la motivacion laboral se llevo a
cabo mediante un cuestionario fundamentado en escalas validadas. Este
instrumento evaluard el nivel de diversas dimensiones, entre las cuales se
destacan la Necesidad de Logro, la Necesidad de Afiliaciéon y la Necesidad
de Poder. La eleccion de estas dimensiones especificas proporciond una
evaluacion integral y detallada de los diferentes aspectos que influyen en la
motivacion de los individuos en el ambito laboral.

Indicadores: De la misma manera los indicadores seran: Nivel de
Comunicacion, Relaciones interpersonales, Reconocimiento, Influencia en
las personas y la Autoridad.

Escala de medicién: ordinal

Variable 2: Liderazgo

Definicion conceptual: se refiere a la capacidad y habilidad de una persona
para influir, dirigir, motivar y guiar a un grupo de individuos hacia el logro de
metas y objetivos comunes. Implica la facultad de tomar decisiones,
establecer una vision clara, comunicarse efectivamente, fomentar la
colaboraciéon y generar un ambiente de confianza y respeto. (Aaker y
Joachimsthaler, 2019).

Definicion operacional: La evaluacion del liderazgo se llevard a cabo
mediante un cuestionario exhaustivo que abarcara diversas dimensiones
fundamentales. Entre ellas, se incluiran el Liderazgo Transformacional, que
se centra en inspirar y motivar a los miembros del equipo hacia el logro de
objetivos compartidos; el Liderazgo Transaccional, que se enfoca en el
intercambio de recompensas y cumplimiento de expectativas; y el Liderazgo
Laissez-Faire, que se caracteriza por un enfoque mas permisivo y menos
directivo. La incorporacion de estas dimensiones permitird una evaluacion
completa y detallada de las distintas facetas del liderazgo, ofreciendo una

vision integral de las practicas y estilos adoptados en el contexto evaluado.
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e Indicadores: estdn conformados por Influencia idealizada, Motivacion
inspiracional, Recompensa contingente, Gerencia por la excepciéon activa,
Gerencia por la excepcidn pasiva, Dejar-Hacer (No tiene liderazgo).

e Escala de mediciéon: ordinal

3.3. Poblacion, muestray muestreo

Las mueblerias se refirieron a las empresas o establecimientos dedicados a
la fabricacion, venta y comercializacion de muebles en la ciudad de Huaraz, ubicada
en la regiéon Ancash, Perl. Esta poblacion estuvo compuesta por 32 trabajadores
de las 10 empresas dedicadas al rubro de negocios y talleres de diferentes tamafos
y especialidades, que ofrecian una amplia gama de productos de mobiliario, como
mesas, sillas, camas, armarios y otros elementos para el hogar o espacios

comerciales.

Criterios de inclusion:
e Trabajadores, los cuales se encontraban empleados en las mueblerias
ubicadas en la ciudad de Huaraz durante el afio 2023.
e Trabajadores con disponibilidad de participar en el estudio y proporcionar
informacion relevante.
Criterios de exclusién:
e Se excluyeron aquellos trabajadores que no laboran en el sector de
mueblerias en Huaraz durante el afio 2023.
e Trabajadores que no otorgaron su consentimiento informado.
e En caso de que un trabajador dej6 de estar empleado en una muebleria

durante el transcurso del estudio.

Tabla 1

Estrato de empresas de mueblerias de Huaraz 2023

Empresas de Mueblerias N° de Mueblerias
Muebleria 1 (Jr. Caraz 2da cuadra) 1
Muebleria 2 (Jr. Huascaran 3ra cuadra) 1
Muebleria 3 (Jr. Simon Bolivar) 1
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Muebleria 4 (Teresa Gonzales de Fanning)
Muebleria 5 (Av. Centenario)

Muebleria 6 (Jr. Leonisa Lezcano)
Muebleria 7 (Jr. Mariscal Caceres)
Muebleria 8 (Jr. San Martin)

Muebleria 9 (Av. Agustin Gamarra)

e e =

Muebleria 10 (Psje. Primavera)
Total 10

Nota: Numero de entidades de mueblerias en Huaraz que se tomaron durante el
periodo 2023.

3.3.1. Muestra:

Una muestra fue un subconjunto de una poblacion mas grande que se eligié
para ser estudiada con el fin de sacar conclusiones y hacer generalizaciones sobre
toda la poblacion objetivo. Una muestra se refiri6 a un subconjunto de casos,
individuos o elementos que se eligieron deliberadamente para recopilar datos y
sacar conclusiones sobre la poblacion mas amplia bajo estudio. (Cohen y Gémez,
2019). En el presente estudio se conformé por 32 trabajadores de las 10 empresas

dedicadas al rubro de mueblerias.

Tabla 2

Estratos de trabajadores en las mueblerias de Huaraz 2023
Estratos Total

Trabajadores de las empresas de mueblerias en la ciudad

de Huaraz durante el periodo 2023. 32

Total 32

Nota: niumero de trabajadores que se tomaron de las mueblerias en Huaraz

durante el periodo 2023.

3.3.2. Muestreo:
Por otro lado, el muestreo se refirio al proceso mediante el cual se eligio y
se selecciono la muestra de manera sistematica y rigurosa. Implico la aplicacion de

métodos y técnicas para garantizar la representatividad de la muestra y minimizar
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los sesgos, asegurando asi la validez y confiabilidad de los resultados obtenidos
(Bernal, 2017). En consecuencia, se optd por aplicar un muestreo no probabilistico

censal.

3.3.3. Unidad de analisis:

La unidad de analisis para este estudio fue cada trabajador de las 10
mueblerias en la ciudad de Huaraz. Ya fuera un negocio familiar o una empresa
mas grande, seria considerada como una unidad de analisis separada. Se recopilo
informacion especifica, como sus caracteristicas, tamafo, especialidades,

practicas de negocio y desafios que enfrentan.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
3.4.1. Técnica

Para Hernandez, y Fernandez (2017) la encuesta se desempefié como una
técnica de recoleccion de datos en el proceso de la investigacion, que consistié en
la formulacion de preguntas estandarizadas para obtener informacién de los

participantes. Por lo cual se aplicé para la recoleccion de los datos.

3.4.2. Instrumento

El cuestionario, segun Hernandez, y Fernandez (2017) por su parte, fue el
instrumento utilizado en la encuesta para recopilar los datos. Consistié en una serie
de preguntas formuladas de manera sisteméatica, con opciones de respuesta
predefinidas o espacios en blanco para que los participantes proporcionen sus
respuestas. Un cuestionario debe ser valido, es decir, medir lo que pretende medir,
y confiable, asegurando la consistencia y precision de las respuestas obtenidas.

Por lo cual para medir las dos variables se emplea este instrumento.

Para la presente investigacion se emplearon cuestionarios validados segun

la ficha técnica ver (Anexo 3).

La "validez" se refiri6 al grado en que dicho instrumento midié lo que

pretende medir. Es decir, evaluo si las preguntas y los indicadores del cuestionario
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fueron realmente representativos y pertinentes para la variable o constructo que fue

investigando (Bernal, 2017).

Por otro lado, la "confiabilidad" se refirié al grado de coherencia y estabilidad
en las respuestas adquiridas al emplear un determinado instrumento en varias
instancias y/o con diferentes evaluadores. Una alta confiabilidad fue indicativa de
la capacidad del cuestionario para entregar consistentemente respuestas precisas
y consistentes, lo que implicé que, las mediciones no estuvieran influenciadas por

factores aleatorios o errores de medicion (Bernal, 2017).

En este estudio se emplearon cuestionarios validados que cumplian con las
especificaciones técnicas descritas en la ficha correspondiente. Ademas, se afadio
algunas preguntas y se realizaron pequefias adaptaciones en los cuestionarios para

adecuarlos a las necesidades especificas de la investigacion ver (Anexo 4).

3.5. Procedimientos
De acuerdo al procesamiento de datos se emple6 el analisis datos, se
ejecutd mediante el programa Excel y el software estadistico SPSS, el cual, se
aplicé para la obtencion de resultados considerando las acciones que se
especificaban lo siguiente:

a) Tabulacién: se delinedé una vista de datos, en la cual se registré las
puntuaciones obtenidas a través del instrumento de evaluacion, realizado las
agrupaciones y rectificaciones que correspondan.

b) Graficacion: se proceso las frecuencias absolutas y relativas, donde procur6
resaltar la representacién de porcentajes de datos, organizandose a través
de graficos, conjuntamente con las metas de la investigacion.

c) Andlisis estadisticos: se ejecutd los analisis estadisticos descriptivos,
basados en los resultados en funcion a los objetivos e hipotesis de la
Investigacion que se presento, para la explicacion respectiva de cada uno
de los indicadores respecto al analisis de datos.

d) Interpretacion: se recalco el significado de los valores estadisticos que se
efectud y los mas representativos de las tablas y graficos, de acuerdo a los

objetivos e hipoétesis de investigacion.
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3.6. Método de analisis de datos

El método que se empled en la investigacion es el hipotético-deductivo, de
acuerdo con Hernandez y Sampieri (2017) fue un enfoque cientifico utilizado en la
investigacion para probar o refutar una hipétesis mediante la aplicacion de la l6gica
deductiva. Este método se emplea para probar la validez de una teoria o explicacion

mediante la formulacién de una hipoétesis que se somete a prueba.

El estudio empled el método descriptivo, debido a que fue una técnica de
investigacion que se utilizé para describir y caracterizar fenébmenos o situaciones
tal como se presentaron en la realidad. (Bernal, 2017) Este método se enfocé en
recolectar datos objetivos y precisos relacionados a la Motivacion laboral y El

liderazgo a través de observaciones, encuestas o analisis de registros.

Por otro lado, también se empleé el método inferencial, debido a que, busco
ir mas alla de la simple descripcion y tuvo como objetivo realizar inferencias o
generalizaciones sobre una poblacibn o fenbmeno a partir de una muestra
representativa (Bernal, 2017). Utilizando técnicas estadisticas, se extrajeron
conclusiones sobre la poblacion en general en base a los datos recolectados en la

muestra relacionados por la Motivacion laboral y El liderazgo.

Debido a que se empled el método hipotético-deductivo, la investigacion
constd de varias etapas.

a) Primero, el investigador formulé una hipétesis que establecié una relaciéon
entre dos o mas variables.

b) Luego, se dedujeron las consecuencias de la hipotesis y se establecieron
predicciones especificas que fueron ser comprobadas mediante la
recoleccion de datos.

c) Después de formular las predicciones, se recopilaron datos a través de la
observacion o experimentacion y se compard con las predicciones hechas
en la hipotesis.

d) Silos datos recopilados no coincidieron con las predicciones de la hipétesis,

se rechazot la hipotesis.
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e) Si los datos recopilados fueron consistentes con las predicciones de la

hipotesis, se acepto la hipotesis como valida.

3.7. Aspectos éticos

Entre los principios que consolidaban a la Universidad César Vallejo fueron:

La presente investigacion se desarrollé con los siguientes principios éticos
(Universidad César Vallejo, 2023):

Autonomia: Los participantes de la investigacion tuvieron la capacidad de
decidir si participar o no en la investigacion cuando fuera necesario.

Justicia: fue el trato igualitario de todos los participantes en la investigacion
para el mejor desarrollo de la investigacion.

Beneficencia: La investigacion fue a buscar beneficios para los
participantes.

Normas APA: salvaguarda la ética de quien escribia al evitar el plagio (tomar
un texto, idea, entre otros, sin reconocer al autor a través de una cita) y el autoplagio

(utilizar ideas o textos propios sin referenciar o citar en obras nuevas).
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IV. RESULTADOS
4.1. Estadistica descriptiva

A continuacién, se presentaron los resultados de la aplicacion del
instrumento de recoleccion de datos para las variables estudiadas segun los
objetivos planteados:

Tabla 3

Dimension “Necesidad de logro”

f % % vélido % acumulado
Nivel Bajo 2 6.3% 6.3 6.3
;Sc Nivel Medio 13 40.6% 40.6 46.9
= Nivel Alto 17 53.1% 53.1 100.0
Total 32 100% 100.0

Nota: datos recolectados durante la aplicacion del cuestionario segun el SPSS.25.

Figura 1.

Necesidad de logro

E NIVEL BAJO
= NIVEL MEDIO
B NIVELALTO

Nota: datos recolectados durante la aplicacion del cuestionario segun el SPSS.25.

Interpretacion: entre los participantes, el 6.3% indic6 que experimentaba un "Nivel
Bajo" de responsabilidad en relacion con la necesidad de logro. Por su parte, un
40.6% de los participantes reportd un "Nivel Medio" de responsabilidad en esta
dimension. Un 53.1%, expreso un "Nivel Alto" de responsabilidad en relaciéon con
la necesidad de logro. Esto implicé que, estos individuos manifestaron una fuerte

disposicion y motivacion para asumir responsabilidades con el propésito de
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alcanzar sus metas.

Tabla 4

Dimension “Necesidad de poder”

f % % véalido % acumulado
Nivel Bajo 16 50.0% 50.0 50.0
S Nivel Medio 11 34.4% 34.4 84.4
“>U Nivel Alto 5 15.6% 15.6 100.0
Total 32 100% 100.0

Nota: datos recolectados durante la aplicacion del cuestionario segun el SPSS.25.

Figura 2.

Necesidad de poder

u NIVEL BAJO
B NIVEL MEDIO
H NIVELALTO

Nota: datos recolectados durante la aplicacion del cuestionario segun el SPSS.25.

Interpretacion: Un 50.0% de los participantes reporté un "Nivel Bajo" de necesidad

de poder en este aspecto. Esto sugirié que este grupo de individuos podria haber

mostrado una menor inclinacion hacia ejercer influencia o control en sus relaciones

interpersonales, optd por un enfoque mas colaborativo o menos orientado al poder.

Por otro lado, un 34.4% de los participantes indicé un "Nivel Medio" de necesidad

de poder en sus relaciones interpersonales. Esta categoria sugiri6 que estos

individuos podrian haber tenido un equilibrio en su enfoque hacia el poder en sus

relaciones, sin mostrar una inclinacién extrema hacia el control o la sumisiéon. El

15.6% restante de los participantes expresé un "Nivel Alto" de necesidad de poder

en sus relaciones interpersonales.
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Tabla 5

Dimensién “Necesidad de afiliacion”

f % % valido % acumulado
Nivel Bajo 9 28.1% 28.1 28.1
S Nivel Medio 18 56.3% 56.3 84.4
“>‘5 Nivel Alto 5 15.6% 15.6 100.0
Total 32 100% 100.0

Nota: datos recolectados durante la aplicacion del cuestionario segun el SPSS.25.

Figura 3.

Necesidad de afiliacion

H NIVEL BAJO
H NIVEL MEDIO

ENIVELALTO

Nota: datos recolectados durante la aplicacion del cuestionario segun el SPSS.25.

Interpretacion: Entre los participantes, un 28.1% reporté tener un "Nivel Bajo" de
necesidad de afiliacion. Esto sugirié que, este grupo de individuos podria haber
mostrado una preferencia por la independencia y la autonomia en sus relaciones
sociales y profesionales, y pudo no haber sentido una necesidad muy fuerte de
pertenecer 0 conectarse con otros. Por otro lado, un porcentaje significativamente
mayor, equivalente al 56.3% de los participantes, indico un "Nivel Medio" de
necesidad de afiliacién. Sin embargo, su necesidad de afiliacion no fue dominante
ni extremadamente alta. El 15.6% restante de los participantes expresé un "Nivel
Alto" de necesidad de afiliacion.
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Tabla 6

Variable “Motivacion laboral”

f % % valido % acumulado
Nivel Medio 21 65.6%  65.6 65.6
;55 Nivel Alto 11 34.4%  34.4 100.0
> Total 32 100% 100.0

Nota: datos recolectados durante la aplicacion del cuestionario segun el SPSS.25.

Figura 4.

Motivacion laboral

= NIVEL MEDIO
H NIVELALTO

Nota: datos recolectados durante la aplicacion del cuestionario segun el SPSS.25.

Interpretacion: Se identifico dos categorias distintas de motivacion laboral: "Nivel

Medio" y "Nivel Alto". El 65.6% de los participantes indicaron tener un "Nivel Medio"

de motivacién laboral. Esto sugiri6 que, este grupo de individuos mostraba un grado

moderado de entusiasmo y dedicacion hacia su trabajo. Es posible que tuvieran

una combinacién de factores que los impulsaban a realizar sus tareas laborales con

satisfaccion. Por otro lado, el 34.4% de los participantes expresaron un "Nivel Alto"

de motivacion laboral. Al observar los porcentajes acumulados, se concluyo que, el

65.6% de los participantes se ubicé en el "Nivel Medio" de motivacion laboral,

mientras que el 34.4% restante alcanzo el "Nivel Alto".
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Tabla 7

Dimension “Liderazgo Transformacional”

f % % valido % acumulado
Nivel Medio 7 21.9% 21.9 21.9
;55 Nivel Alto 25 78.1% 78.1 100.0
> Total 32 100% 100.0

Nota: datos recolectados durante la aplicacion del cuestionario segun el SPSS.25.

Figura 5.

Liderazgo Transformacional

= NIVEL BAJO
B NIVELALTO

Nota: datos recolectados durante la aplicacion del cuestionario segun el SPSS.25.

Interpretacion: en el nivel de "Nivel Medio" de la dimension "Liderazgo
Transformacional”, un total de 7 participantes, que equivale al 21.9% de la muestra,
clasificaron sus percepciones en este nivel. Esto significd que, estos participantes
consideraron que el liderazgo transformacional tuvo una presencia moderada en su
entorno laboral, que en este caso es del 21.9%. En el nivel de "Nivel Alto" de la
dimensién "Liderazgo Transformacional”, un total de 25 participantes, que equivale

al 78.1% de la muestra, categorizaron sus percepciones en este nivel.
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Tabla 8

Dimension “Liderazgo Transaccional”

f % % véalido % acumulado
Nivel Medio 4 12.5% 125 12.5
% Nivel Alto 28 87.5% 87.5 100.0
> Total 32 100% 100.0

Nota: datos recolectados durante la aplicacion del cuestionario segun el SPSS.25

Figura 6.

Liderazgo transaccional

= NIVEL BAJO
B NIVELALTO

Nota: datos recolectados durante la aplicacion del cuestionario segun el SPSS.25.

Interpretacion: En la categoria "Nivel Medio" de la dimensién "Liderazgo
transaccional ", un total de 4 participantes, lo que representé el 12.5% de la
muestra, seleccionaron esta opcion. Esto indicé que, estos participantes
percibieron un nivel moderado de presencia de liderazgo transaccional en su
entorno laboral. El porcentaje del 12.5% reflej6 directamente la proporcién de
participantes que optaron por esta categoria. En el nivel "Nivel Alto" de la dimension
"Liderazgo transaccional ", un total de 28 participantes, equivalente al 87.5% de la

muestra, categorizaron sus percepciones en esta categoria.
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Tabla 9

Dimension “Liderazgo Laissez Faire”

f % % valido % acumulado
Nivel Bajo 9 28.1% 28.1 28.1
9 Nivel Medio 18 56.3% 56.3 84.4
S Nivel Alto 5 15.6% 15.6 100.0
Total 32 100% 100.0

Nota: datos recolectados durante la aplicacion del cuestionario segun el SPSS.25.

Figura 7.

Liderazgo Laissez Faire

® NIVEL BAJO
B NIVEL MEDIO
m NIVEL ALTO

Nota: datos recolectados durante la aplicacion del cuestionario segun el SPSS.25.

Interpretacion: En la categoria "Nivel Bajo", un total de 9 participantes, lo que
equivale al 28.1% de la muestra, seleccionaron esta opcién. El 28.1% reflejo
directamente la proporcién de participantes que optaron por esta categoria. En el
nivel "Nivel Medio" 56.3% de la muestra, categorizaron sus percepciones en esta
categoria. Esto indico que, la mayoria de los participantes consider6 que tenia una
presencia de nivel medio en su entorno laboral. En la categoria "Nivel Alto", un
15.6% de la muestra, seleccionaron esta opcién. Esto indicd6 que, estos
participantes percibieron un nivel alto de presencia de liderazgo laissez-faire en su
entorno laboral.

42



Tabla 10

Variable “Liderazgo”

f % % valido % acumulado
Nivel Bajo 6 17,8% 18.2 18.2
S Nivel Medio 4 14,8% 13.6 31.8
“>° Nivel Alto 22 67,9% 68.2 100.0
Total 32 100%

Nota: datos recolectados durante la aplicacion del cuestionario segun el SPSS.25.

Figura 8.

Variable “Liderazgo”

H NIVEL BAJO
H NIVEL MEDIO
H NIVELALTO

Nota: datos recolectados durante la aplicacion del cuestionario segun el SPSS.25

Interpretacion: En la categoria "Nivel Bajo" de la variable "Liderazgo", un total de
6 participantes, lo que equivale al 18% de la muestra, seleccionaron esta opcion.
Esto indic6 que, estos participantes percibieron un nivel bajo de liderazgo en su
entorno laboral. En el nivel "Nivel Medio" de la variable "Liderazgo”, un total de 4
participantes, equivalente al 15% de la muestra, categorizaron sus percepciones en
esta categoria. Esto indicé que, algunos participantes consideraron que el liderazgo
en su entorno laboral tenia un nivel medio. En la categoria "Nivel Alto" de la variable
“Liderazgo”, un total de 22 participantes, lo que representé el 67.9% de la muestra,

seleccionaron esta opcion.
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4.2. Estadistica inferencial

Tabla 11
Relacion entre la motivacion laboral y el liderazgo transformacional
Motivacién Liderazgo
Laboral transformacional
Motivacion Laboral Coeficiente de 1,000 0,459"
c correlacion
E Sig. (bilateral) 0,00 0,032
f‘%_ N 32 32
9 Liderazgo Coeficiente de 0,459° 1,000
6_—‘2 transformacional  correlacion
Sig. (bilateral) 0,032 0,00
N 32 32

Nota: datos recolectados durante la aplicacion del cuestionario segun el SPSS.25

Interpretacion: se evidencié una correlacion significativa entre la motivacion
laboral y el liderazgo transformacional (r = 0,459, p = 0,032). Se constatd que tanto
la motivacién laboral como el liderazgo transformacional mantenian una relacién
positiva moderada entre si. Los coeficientes de correlacién de Spearman fueron de
1,000 (p = 0,00) para la motivacion laboral y 0,459 (p = 0,032) para el liderazgo
transformacional. En consecuencia, con base en los resultados y las evidencias
presentadas, se acepto la hipoétesis alterna, concluyendo que existia una relacion
positiva moderada entre la motivacion laboral y el liderazgo transformacional en las

mueblerias de la ciudad de Huaraz durante el periodo 2023.
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Tabla 12

Relacion entre la motivacion laboral y el liderazgo transaccional

Motivacion Liderazgo
Laboral transaccional
Motivacion  Coeficiente de 1,000 0,377
Laboral correlacion
é Sig. (bilateral) 0,00 0,084
§ N 32 32
(Z)- Liderazgo Coeficiente de 377 1,000
E transaccional correlacion
o Sig. (bilateral) 0,084 0,00
N 32 32

Nota: datos recolectados durante la aplicacion del cuestionario segun el SPSS.25.

Interpretacion: los resultados mostraron una correlacion entre la motivacion
laboral y el liderazgo transaccional, pero no alcanzaron significacion estadistica (r
= 0,377, p = 0,084) en una muestra de 32 participantes. Aunque se observd una
posible relacibn moderada entre ambos, la falta de significancia sugirié que no hay
evidencia suficiente para respaldar la existencia de una relacién positiva. Los
coeficientes de correlacion de Spearman fueron de 1,000 (p = 0,00) para la
motivacion laboral y 0,377 (p = 0,084) para el liderazgo transaccional. En
consecuencia, no se acepto la hipétesis alterna y se concluyé que no existia una
relacion positiva significativa entre la motivacion laboral y el liderazgo transaccional
en las mueblerias de la ciudad de Huaraz durante el periodo 2023, al menos segun

los datos presentados en el estudio pasado.
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Tabla 13

Relacion entre la motivacion laboral y el liderazgo Laissez Faire

Motivacion Laissez Faire
Laboral

Coeficiente de 1,000 0,066

correlacion
[
g Motivacion  Sig. (bilateral) 0,00 0,772
s Laboral N 32 32
o
@ Coeficiente de 0,066 1,000
©
o) correlacion
<
o Laissez  Sig. (bilateral) 0,772 0,00

Faire N 32 32

Nota: datos recolectados durante la aplicacion del cuestionario segun el SPSS.25

Interpretacion: los resultados sefalaron que, no existi®6 una correlacion
significativa entre la motivacién laboral y el estilo de liderazgo "Laissez Faire" (r =
0,066, p = 0,772) en una muestra de 32 participantes. La correlacion entre la
motivacion laboral y este estilo de liderazgo fue muy baja. Los coeficientes de
correlacién de Spearman fueron de 1,000 (p = 0,00) para la motivacién laboral y
0,066 (p = 0,772) para el estilo "Laissez Faire". Dado que el p-valor supera el nivel
de significancia de 0.05, no hay evidencia suficiente para afirmar una relacion
positiva entre la motivacion laboral y el liderazgo "Laissez Faire". En consecuencia,
se aceptd la hipétesis nula y se concluyé que no existia una relacién positiva
significativa entre la motivacion laboral y el liderazgo "Laissez Faire" en las
mueblerias de la ciudad de Huaraz durante el periodo 2023, al menos segun los

datos presentados en este estudio.
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Tabla 14

Relacion entre la motivacion laboral con el liderazgo.

Motivacién Liderazgo
laboral
Coeficiente de 1,000 0,411
Motivacion  correlacion
é laboral Sig. (bilateral) 0,000 0,057
gﬁ_ N 32 32
e Coeficiente de 0,411 1,000
:_; Liderazgo  correlacion
o Sig. (bilateral) 0,057 0,000
N 32 32

Nota: resultado de la correlacion entre el liderazgo y la motivacion laboral segun el
SPSS.25.

Interpretacion: se identific6 una correlacion positiva moderada (0,411) entre el
liderazgo y la motivacion laboral en una muestra consistente de 32 participantes. El
valor p obtenido fue 0,000, indicando una significancia estadistica. Se acept6 la
hipotesis alterna, concluyendo que existe una asociacion positiva significativa entre
el liderazgo y la motivacion laboral en el grupo evaluado. Aunque la correlacion es
significativa, el coeficiente de 0,411 sugiere una relacion moderada y no

necesariamente causal entre las variables.
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V. DISCUSION

En la seccion de Discusion de Resultados de esta tesis, se exploraron y analizaron
minuciosamente los hallazgos clave derivados de la investigacion realizada en las
mueblerias de la ciudad de Huaraz en el afio 2023. Se examinaran en profundidad
los datos recopilados, se identificaran patrones y tendencias significativas, y se
contextualizaran dentro del marco tedrico previamente establecido. Esta seccion
proporcionara una vision detallada de como la motivacion laboral y el liderazgo se
manifiestan en este entorno especifico y como influyen en el desempefio y la

satisfaccion de los empleados:

Primera

En relacion con los resultados sobre la relacion entre la motivacién laboral y
el liderazgo en las mueblerias de la ciudad de Huaraz durante el periodo 2023, se
identific6 una correlacion positiva moderada entre estas variables, con un
coeficiente de correlacion de 0.411. Esto indicaria que, en ese momento, a medida
que el liderazgo en las mueblerias aumentaba, también lo hacia la motivacion
laboral de los individuos. Ademas, el valor p (Sig. bilateral) obtenido fue
significativamente menor que el nivel de significancia convencional de 0.05, lo que
sugiri6 que, la correlacion entre el liderazgo y la motivacion laboral era
estadisticamente significativa. Esto implicaria que la probabilidad de que esta
correlacion fuera el resultado del azar era extremadamente baja, fortaleciendo asi

la relacién identificada.

Al comparar estos resultados con los hallazgos de otros autores, se observa
una convergencia en la literatura existente. Por ejemplo, Tari y Palacios (2021), en
un estudio realizado en Valencia, Espafa, también identificaron una relacion
significativa entre el liderazgo y la motivacion laboral. En su investigacion,
encontraron que el liderazgo transformacional y orientado a las personas tenia un
efecto positivo en la motivacion laboral de los empleados, lo cual concuerda con la
correlacion positiva encontrada en este estudio. Por otro lado, Avey y Reichard
(2019), en su investigacion en Oklahoma, Estados Unidos, respaldaron la
correlacion positiva entre el liderazgo y la motivacion laboral, especialmente en el

contexto del liderazgo transformacional.
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Las implicancias de estos resultados sugirieron que, el liderazgo desempefié
un papel crucial en la motivacion laboral de los empleados en el contexto de las
mueblerias de Huaraz durante el periodo 2023. Un liderazgo efectivo, centrado en
inspirar y motivar a los trabajadores, podria haber contribuido significativamente a
mejorar la motivacion laboral. Estos hallazgos podrian haber sido utiles para las
mueblerias de la regidn, ya que podrian haber considerado la implementacion de
practicas de liderazgo que fomentaban la motivacion de sus empleados, lo que a
su vez podria haber tenido un impacto positivo en la productividad y el rendimiento
general de la organizacién. Sin embargo, era importante tener en cuenta que la
correlacion encontrada era moderada y no necesariamente causal, por lo que se
requeria un analisis mas detallado y un enfoque integral para comprender
completamente esta relacion en el contexto especifico de las mueblerias de

Huaraz.

Segunda

Dentro del marco del nivel de motivacion laboral de los colaboradores en las
mueblerias de la ciudad de Huaraz durante el periodo 2023, se identificaron dos
categorias distintas de motivacion laboral: "Nivel Medio" y "Nivel Alto". Segun los
resultados, el 65.6% de los participantes se encontraba en la categoria de "Nivel
Medio" de motivacién laboral, indicando un grado moderado de entusiasmo y
dedicacion hacia su trabajo. Estos individuos probablemente se veian impulsados
por una combinacion de factores que los llevaba a desempefiar sus tareas laborales
con satisfaccién. En contraste, el 34.4% restante expres6 un "Nivel Alto" de
motivacion laboral, sugiriendo un alto grado de dedicacién, entusiasmo y
compromiso en su trabajo. Estos individuos podrian estar intrinsecamente
motivados y sentir una fuerte conexion entre sus valores personales y sus tareas

laborales.

Al comparar estos resultados con los hallazgos de otros autores, se observé
una convergencia con la literatura existente en términos de la relacién entre el
liderazgo y la motivacion laboral. Por ejemplo, el estudio realizado por Pardo y
Morejon (2019) en empresas ecuatorianas mostroO una correlacion positiva y

significativa entre el liderazgo transformacional y la motivacién laboral de los
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empleados, respaldando asi la idea de que un estilo de liderazgo que fomentaba la
inspiracion y la motivaciéon pudo influir positivamente en la motivacion de los

trabajadores.

De manera similar, el estudio de Gutiérrez y Echevarria (2018) entre las
empresas argentinas también encontré una correlacion positiva y significativa entre
el liderazgo transformacional y la motivacion laboral, destacando que el liderazgo
transformacional explicaba una parte significativa de la variabilidad en la motivacion

laboral de los empleados.

Las implicancias de estos resultados sugirieron que el liderazgo desempefié
un papel fundamental en la motivacion laboral de los colaboradores en el contexto
de las mueblerias de Huaraz. Los lideres que adoptaron un enfoque
transformacional y consideraron las necesidades individuales de sus empleados
contribuyeron a fomentar una mayor motivacion intrinseca y extrinseca en el lugar
de trabajo. Estos hallazgos podrian haber tenido implicancias practicas
significativas para las mueblerias de la region, ya que podrian haber considerado
la implementacion de estrategias de liderazgo que promovieron una mayor
motivacion entre sus colaboradores, influyendo positivamente en la satisfaccion
laboral, el desempefio y la retencion de empleados. Sin embargo, fue importante
tener en cuenta que estos resultados debian considerarse en el contexto especifico
de cada organizacién y podrian requerir un andlisis adicional para adaptarse a las

circunstancias particulares de las mueblerias de Huaraz.

Tercera

En el contexto de la investigacion sobre el nivel de liderazgo percibido por
los colaboradores en las mueblerias de la ciudad de Huaraz durante el periodo
2023, se identificaron tres categorias distintas de percepciéon de liderazgo: "Nivel
Bajo", "Nivel Medio" y "Nivel Alto". Los resultados indicaron que un 12.5% de la
muestra percibié un "Nivel Bajo" de liderazgo, reflejando que estos participantes
consideraron que el liderazgo en su entorno laboral era insuficiente o poco efectivo.
Por otro lado, un 9.4% de los participantes categorizé su percepciéon en un "Nivel

Medio" de liderazgo, sugiriendo que algunos colaboradores consideraron que el
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liderazgo era moderado en términos de eficacia. Finalmente, un significativo 46.9%
de los participantes percibié un "Nivel Alto" de liderazgo, indicando que estos
colaboradores consideraron que el liderazgo en su entorno laboral era altamente

efectivo y que sus lideres eran capaces de guiar y motivar de manera efectiva.

Al comparar estos resultados con los hallazgos de otros autores, se observo
una convergencia en la literatura que respaldé la importancia del liderazgo en la
motivacion laboral y el desempefio de los empleados. Por ejemplo, el estudio de
Giménez y Martinez (2019) en La Mancha, Espafia, encontré que la mayoria de los
trabajadores percibian un alto nivel de liderazgo transformacional y motivacion
laboral en sus organizaciones. Ademas, identificaron una correlacion significativa y
positiva entre el liderazgo transformacional y la motivacién laboral, sugiriendo que
un liderazgo inspirador y motivador tiene un efecto positivo en la motivacién de los

trabajadores.

Del mismo modo, el estudio de Lopez y Delgado (2019) en el sector Retail
peruano encontré una correlacidon positiva y significativa entre el liderazgo
transformacional y la motivacion laboral de los empleados, respaldando la idea de
que el liderazgo transformacional fue un factor importante para la motivacién laboral

en diferentes contextos organizacionales.

Las implicancias de estos resultados sugirieron que el liderazgo desempefié
un papel fundamental en la percepcién de los colaboradores en las mueblerias de
Huaraz. Los lideres efectivos que inspiraban y motivaban a sus equipos pueden
influir positivamente en la percepcion del liderazgo y, por ende, en la motivacion
laboral de los empleados. Estos hallazgos podrian haber sido utiles para las
mueblerias de la region, ya que podrian haber considerado la importancia de
desarrollar y promover practicas de liderazgo que fomentaron una percepcion
positiva entre sus colaboradores, contribuyendo a la mejora del desempefio y la
satisfaccion laboral. Sin embargo, fue importante tener en cuenta que la percepciéon
del liderazgo podia variar entre los individuos y las organizaciones, por lo que fue
fundamental adaptar las estrategias de liderazgo a las necesidades especificas de
cada contexto.
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Cuarta

En el contexto de la investigacion sobre la relacion entre la motivacion laboral
y el liderazgo transformacional en las mueblerias de la ciudad de Huaraz durante
el periodo 2023, los resultados arrojaron datos significativos y reveladores. Se
encontré una correlacidon positiva y estadisticamente significativa entre la
motivacion laboral y el liderazgo transformacional (r = 0,459, p = 0,032) en la
muestra de 32 participantes. Estos hallazgos respaldaron la idea de que, en este
contexto, existia una relacion moderada, pero clara entre la motivacion laboral
experimentada por los empleados y el estilo de liderazgo transformacional que se

manifestaba en sus entornos laborales.

La correlacion positiva observada sugirid que los lideres que adoptan un
enfoque transformacional, caracterizado por inspirar, motivar y alinear a sus
equipos hacia una visibn compartida, tendian a influir positivamente en la
motivacion de sus empleados. Esta motivacion podia manifestarse tanto
intrinsecamente, mediante la satisfaccion en el trabajo y el compromiso con las
tareas, como extrinsecamente, a través del reconocimiento y las recompensas. Fue
importante destacar que esta relacion se alinea con los resultados encontrados en
otros estudios, como los de Gonzales y Gallego (2021), Chavez y Paredes (2022),
Sanchez y Barrera (2019), y Santillan y Muro (2018), que también identificaron
correlaciones positivas entre el liderazgo transformacional y la motivacion laboral

en diferentes contextos organizacionales.

Las implicaciones de estos resultados fueron significativas para las
mueblerias de Huaraz, ya que sugiri6 que, el desarrollo de un liderazgo
transformacional podria haber sido una estrategia efectiva para impulsar la
motivacion laboral de sus empleados. Un ambiente de trabajo en el que los lideres
inspiran y apoyaban a sus colaboradores no solo podia mejorar la satisfaccién y el
compromiso, sino también contribuir a un mejor desempefio y a la retencién de

empleados talentosos.

No obstante, era fundamental tener en cuenta que la correlacién encontrada

en este estudio no establecia una relacion causal directa entre el liderazgo
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transformacional y la motivacion laboral, y otros factores organizacionales y
contextuales también podian haber influido en estos resultados. Por lo tanto, se
recomendaba que las mueblerias realizaran un andlisis méas detallado y
personalizado para adaptar sus practicas de liderazgo y gestion de recursos

humanos a las necesidades especificas de sus equipos y empleados.

Quinta

En el marco de la investigacion sobre la relacion entre la motivacién laboral
y el liderazgo transaccional en las mueblerias de la ciudad de Huaraz durante el
periodo 2023, los resultados obtenidos ofrecen una perspectiva interesante. En
primer lugar, los datos indicaron que, si bien existia una correlacion entre la
motivacion laboral y el liderazgo transaccional en la muestra de 32 participantes,
esta correlacion no alcanzé significacion estadistica (r = 0,377, p = 0,084). Esto
sugirié que en el pasado podria haber una relacion moderada entre la motivacién
laboral experimentada por los empleados y el estilo de liderazgo transaccional
presente en sus entornos laborales, pero no se pudo afirmar con certeza que esta

relacion fue concluyente en funcién de los datos recopilados.

Al contrastar estos resultados con la literatura previa y otros estudios, como
el de Sanchez y Barrera (2019), que encontraron correlaciones significativas entre
el liderazgo transformacional y la motivacién laboral, se evidencia una divergencia
en los hallazgos. Mientras que mi estudio no logrdé establecer una correlacion
estadisticamente significativa entre la motivacion laboral y el liderazgo
transaccional, el estudio de Sanchez y Barrera encontrod correlaciones sélidas entre
el liderazgo transformacional y la motivacion laboral en el contexto de una empresa

minera en Huaraz.

Estas divergencias en los resultados pueden deberse a mdltiples factores,
como las diferencias en las muestras, las particularidades de las mueblerias frente
a la empresa minera, y las distintas interpretaciones del liderazgo transaccional en
cada contexto. Por lo tanto, es fundamental tener en cuenta que los resultados de
un estudio especifico pueden no ser aplicables de manera universal y que las

dindmicas organizacionales pueden variar significativamente.
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Las implicaciones de estos resultados sugirieron de la necesidad de un
analisis mas profundo y especifico en las mueblerias de Huaraz para comprender
como el liderazgo transaccional se relaciona con la motivacion laboral en ese
contexto particular. Podria ser valioso explorar las diferencias y similitudes en las
practicas de liderazgo, la cultura organizacional y las expectativas de los empleados
en estas mueblerias para identificar las variables que influyen en la motivacion
laboral y el liderazgo. Esto permitiria a las empresas adaptar sus estrategias de
liderazgo y gestion de recursos humanos de manera mas efectiva y especifica.

Sexta

En cuanto a la relacion entre la motivacion laboral y el estilo de liderazgo
"Laissez Faire", nuestros hallazgos indican que no se encontré una correlacion
significativa en la muestra de 32 participantes analizada (r = 0,066, p = 0,772). Esto
sugirié que, al igual que en estudios previos, no existioé una relacién sustancial entre

la motivacioén laboral y este estilo de liderazgo en este contexto especifico.

Ademas, se observd que tanto la motivacion laboral como el estilo de
liderazgo "Laissez Faire" presentaban una correlacion muy baja entre si. El
coeficiente de correlacion de Spearman para la motivacién laboral fue de 1,000 (p
= 0,00), mientras que para el estilo de liderazgo "Laissez Faire" fue de 0,066 (p =
0,772).

Contrastando nuestros resultados con investigaciones previas, como el
estudio realizado por Gonzales y Gallego (2021) en PYMES peruanas, se observo
una discrepancia importante. En su investigacion, encontraron una correlacion
negativa significativa entre el liderazgo "Laissez Faire" y la motivacion laboral, lo
gue indicé que a medida que el liderazgo "Laissez Faire" aumento, la motivacion
laboral disminuyd. Este hallazgo es opuesto a los resultados obtenidos en nuestro

estudio.
Similarmente, Chavez y Paredes (2022) también encontraron una relacion

negativa entre el liderazgo "Laissez Faire" y la motivacién laboral en una entidad

empresarial textil de Lima. En su estudio, concluyeron que el liderazgo "Laissez
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Faire" fue perjudicial para la motivacion laboral de los trabajadores y puede tener

consecuencias negativas en el desempefio y productividad de la empresa.

En sintesis, nuestros resultados actuales no respaldaron la existencia de una
relacion significativa entre la motivacion laboral y el liderazgo "Laissez Faire" en las
mueblerias de Huaraz en 2023. Estos hallazgos contrastan con los resultados de
investigaciones anteriores que sugiri6 una relacion negativa entre estos dos
factores. Estas diferencias en los resultados planteaban importantes
cuestionamientos sobre la influencia del liderazgo "Laissez Faire" en la motivacion
laboral en contextos especificos y subrayan la necesidad de una mayor exploracion

en este campo para comprender mejor sus implicaciones.
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VI.  CONCLUSIONES

En la seccion de conclusiones, se consolidaron y resumieron los hallazgos
mas relevantes obtenidos a lo largo de esta investigacion en las mueblerias de la
ciudad de Huaraz en 2023. Se destacaron las implicaciones mas significativas de
estos resultados y se discutié su importancia en el contexto de la motivacién laboral
y el liderazgo en la industria de muebles. Ademas, se establecieron conexiones con
los objetivos de la investigacion y se proporcionaron respuestas a las preguntas
planteadas al inicio de este estudio, brindando una vision general clara y concisa

de las conclusiones alcanzadas:

Primera: En conclusion, en el contexto de las mueblerias de Huaraz en 2023, se
establecid que existia una correlacion positiva moderada entre la motivacion laboral
y el liderazgo (r = 0.411). Este hallazgo sugeria que el aumento en el liderazgo
dentro de estas mueblerias se asociaba con un incremento en la motivacién laboral
de los individuos. Es relevante destacar que esta correlacion alcanzo significancia
estadistica (p < 0.05), respaldando la afirmacion de que la relacion identificada se

evidencié mediante el entorno laboral consultado.

Segunda: En relacion al nivel de motivacion laboral de los colaboradores, se
concluy6 que existian dos categorias principales: "Nivel Medio" y "Nivel Alto". La
mayoria de los participantes se encontraba en la categoria de "Nivel Medio"
(65.6%), lo que sugeria un grado moderado de entusiasmo hacia el trabajo. Un
porcentaje significativo (34.4%) expres6 un "Nivel Alto" de motivacion laboral,

indicando un alto grado de compromiso en sus tareas laborales.

Tercera: la mayoria, representada por el 46.9%, percibié un "Nivel Alto" de
liderazgo, indicando una percepcién positiva y efectiva de sus lideres. Estos
resultados determinaron que, en general, el liderazgo en las mueblerias de Huaraz
durante ese periodo fue considerado como altamente efectivo por una parte

significativa de los empleados.

Cuarta: En relacion a la motivacion laboral y el liderazgo transformacional, se

concluyo que existidé una correlacion positiva y significativa (r = 0.459, p = 0.032).
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Estos resultados sugerian que, en el contexto de las mueblerias de Huaraz en
2023, el liderazgo transformacional estaba asociado positivamente con niveles mas

altos de motivacion laboral entre los empleados.

Quinta: En cuanto a la relaciéon entre la motivacién laboral y el liderazgo
transaccional, se observd una correlacion moderada, pero no significativa
estadisticamente (r = 0.377, p = 0.084). Esto sugiere que podria haber una relacién,
pero los datos recopilados no respaldan de manera concluyente esta asociacion.

Sexta: En lo que respecta a la relacion entre la motivacion laboral y el estilo de
liderazgo "Laissez Faire", los resultados indican que no se encontrd una correlacion
significativa en la muestra analizada. Ademas, la correlacion entre ambas variables
fue muy baja. Esto sugirié que, en este contexto especifico, no existié una relaciéon

sustancial entre la motivacion laboral y el liderazgo "Laissez Faire".
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Vil.  RECOMENDACIONES

En la seccion de Recomendaciones, se presentaran directrices practicas y
sugerencias basadas en los resultados obtenidos en este estudio sobre la
motivacion laboral y el liderazgo en las mueblerias de Huaraz en el afio 2023. Estas
recomendaciones se enfocaran en la mejora de la motivacion de los empleados y
en el fortalecimiento de las habilidades de liderazgo en el entorno de trabajo
especifico de la industria de muebles. Ademas, se destacaran las areas en las que
se requiere una accion inmediata para impulsar un ambiente laboral mas productivo
y satisfactorio, y se proporcionaran orientaciones para futuras investigaciones

relacionadas con este tema en particular:

Primera: se recomienda que las organizaciones consideren fomentar estilos de
liderazgo que inspiren y motiven a sus empleados. Los lideres deberian recibir
capacitacion en técnicas de liderazgo efectivas y en como cultivar un ambiente de

trabajo que promueva la motivacion y el compromiso.

Segunda: se recomienda que, las mueblerias implementen estrategias para elevar
su motivacion, como ofrecer oportunidades de desarrollo profesional,
reconocimiento y participaciéon en la toma de decisiones. Ademas, se sugiere
mantener y fortalecer esta alta motivacion a través de la continuidad de préacticas

que fomenten el compromiso y la satisfaccion laboral.

Tercera: Para el talento humano, es crucial que las organizaciones identifiquen las
deficiencias en la gestion y tomen medidas para mejorarla, como proporcionar
capacitacion y desarrollo de liderazgo. Aquellos que estan en la categoria del nivel
alto podrian servir como modelos y mentores para otros lideres, ayudando a

propagar practicas efectivas de liderazgo.

Cuarta: se recomienda que las organizaciones promuevan y fomenten el liderazgo
transformacional entre sus lideres. Esto puede lograrse a través de programas de
desarrollo de liderazgo y la identificacion y promocion de lideres que muestren

estas cualidades.
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Quinta: se sugiere realizar investigaciones adicionales para comprender mejor la
relacion entre la motivacion laboral y el liderazgo transaccional en este contexto
especifico. También se pueden explorar otros factores que podrian influir en la

motivacion laboral en estas circunstancias.

Sexta: se recomienda que las organizaciones analicen criticamente si este estilo
de liderazgo es adecuado para su entorno laboral y, si es necesario, consideren la
posibilidad de adoptar enfoques de liderazgo mas activos y comprometidos que

puedan impulsar la motivacion y el rendimiento de los empleados.
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ANEXOS



Anexo 1: Matriz De Consistencia
Titulo: “Motivacion Laboral Y Liderazgo En Las Mueblerias De La Ciudad De Huaraz 2023”

PROBLEMA OB.JETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENCIONES INDICADORES METODOLOGIA
Problema General Objetivo general Hipotesis general ResG(r:?'ggt{:ji‘leidad
——— — — - Necesidad de Logro po
Hi: Si existe relacion significativa entre la Nivel de
:En qué medida se relaciona Determinar la relacion de la motivacion laboral v el liderazgo en las Comunicacion
la motivacién laboral con el motivacion laboral con el mueblerias de la ciudad de Huaraz durante el ]
liderazgo en las mueblerias liderazgo en las mueblerias periodo 2023. Ho: Mo existe relacion pyorvacion Necesidad de . Relaciones
de la ciudad de Huaraz de la ciudad de Huaraz significativa entre la motivacién laboral v el LABORAL filiacion interpersonales
durante el periodo 20237 durante el periodo 2023. liderazgo en las mueblerias de la ciudad de —
Huaraz durante el periodo 2023. Reconocimiento
Obieti Hipdtesi Influencia en las
Problemas especificos Jetvos Ipotesis Necesidad de poder personas
especificos especificas
Autoridad
:En qué nivel de motivacion Identificar el nivel de la E
laboral perciben los motivacion laboral de los o .. . L n resumen, se
colaboradores de las colaboradores de las %Ise?jlrgab::ar;;isd?jnlaa I;nsmmigt?llra r';t;m;é cllz Influencia g'a bajé  con un
mueblerias de la ciudad de mueblerias de la ciudad de . idealizada Isena, no
Huaraz duramte el periodo Huaraz durante el periodo ciudad de Huaraz durante el periodo 2023 experlm_emal,
20237 2023 Liderazgo correlacional de corte
- T . ; transversal; esta
(En qué nivel de liderazgo Id;g}ﬂgir el nivel d? Ilderazlgg Transformacional disefiado  por el
perciben los colaboradores de P! po Si existe el nivel del liderazgo de los e siguiente esquema
| . : colaboradores de las - : Motivacion g q -
as mueblerias de la ciudad de musblerias de la ciudad de colaboradores de las mueblerias de la ciudad inspiracional
Huaraz durante el periodo . de Huaraz durante el periodo 2023 M
Huaraz durante el periodo
20237
2023
i De qué manera se relaciona Reconocer la relacion entre la X
la motivacion laboral con el motivacion laboral vy el Si existe relacion positiva entre la motivacion l
liderazgo transformacional en liderazgo transformacional en laboral y el liderazgo transformacional en las Recompensa
las mueblerias de la ciudad de  las mueblerias de la ciudad de  mueblerias de la ciudad de Huaraz durante el contingente M r
Huaraz duramte el periodo Huaraz durante el periodo pericdo 2023 LIDERAZGO T
20237 2023 Lid
i De qué modo se relaciona la Reconocer la relacion entre la Transe.;gii%ial Y

motivacion laboral con el
liderazgo transaccional en las
mueblerias de la ciudad de
Huaraz durante el periodo
20237

motivacion laboral vy el
liderazgo transaccional en las
mueblerias de la ciudad de
Huaraz durante el periodo
2023

Si existe relacion pesitiva entre la motivacion
laboral v el liderazgo transaccional en las
mueblerias de la ciudad de Huaraz durante el
periodo 2023

¢ De qué forma se relaciona la
motivacion laboral con el
liderazgo laissez faire en las
mueblerias de la ciudad de
Huaraz durante el periodo
20237

Reconocer la relacion entre la
motivacion  laboral vy el
liderazgo laissez faire con la
motivacién laboral en las
mueblerias de la ciudad de
Huaraz durante el periodo
2023.

Si existe la relacion positiva entre la
mativacién laboral v el liderazgo laissez faire
en las mueblerias de la ciudad de Huaraz
durante el periodo 2023

Gerencia porla
excepcion activa

Liderazgo Laissez
Faire

Gerencia por la
excepcion pasiva

Dejar-Hacer (No
tiene liderazgo)

Fuente: elaboracion propia (2023).



Anexo 2: Cuadro De Operacionalizacién de las variables
Titulo: “Motivacion Laboral Y Liderazq_o En Las Mueblerias De La Ciudad De Huaraz 2023”

Definicién Escala de

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL Operacional Dimensiones Indicadores medicién

Grado de

Necesidad de Responsabilidad

Se refiere a la fuerza interna que impulsa a un La motivacién laboral se puede logro

individuo a actuar o realizar una tarea especifica medir a través de encuestas o Nivel de
en el lugar de trabajo, y que esta determinada cuestionarios que evalien Ia Comunicacion
por factores internos y externos. Estos factores percepcidon  de los  trabajadores

Motivacion A : . . . '
aboral pueden incluir la satisfaccion en el trabajo, el sobre los factores que influyenensu _ tReIacmne? Escala de
salario, el reconocimiento, el ambiente laboral, motivacién y satisfaccion en el i nterpersonales Likert
entre otros, y su influencia puede ser positiva trabajo, asi como a través de Reconocmiento (5)
o negativa en el rendimiento y la productividad indicadores de desempefio vy Totalmente
de los empleados. (Rodriguez, 2019) productividad en la organizacion. . Influencia en 1as personas de acuerdo
Necesidad de
4) De
poder - {
Autoridad acuerdo
Influencia (3) 4 i
P acuerdo ni
_ idealizada
Liderazgo en
Se centra en la capacidad del lider para inspirar . . i
; pa ) P pirar g, liderazgo es una variable inspiracional (2) En
y motivar a sus seguidores hacia la consecucion - ; - desacuerdo
- ) multidimensional que  incluye
de objetivos comunes. Este estilo se enfoca en ) Recompensa (1)
o . e diferentes  estilos, enfoques vy .
fomentar la creatividad y Ia innovacion, y en o ) contingente Totalmente
. o : caracteristicas que pueden ser Liderazgo
Liderazgo crear una visibn compartida para la . _ : en
R . ) evaluados a través de herramientas  transaccional -
organizacion. Los lideres transformacionales de medicion como Gerencia por la desacuerdo
son capaces de influir en sus seguidores a ) ) ’ EXcepcion pasiva
. } ) cuesticnarios, encuestas y
través de su carisma, su capacidad de . _
observaciones. Gerencia por la

comunicacion y su ejemplo. {Allen, 2018) . t
Liderazgo laissez Excepcion activa

faire

Dejar-Hacer (No tiene
liderazgo)

Fuente: (Monchon, Estilos de liderazgo y mativacion laboral en los trabajadores de la empresa, 2020) y (Pérez, Estilos de liderazgo y motivacién laboral: caso: empresa
Compartamos Financiera S.A, periodo 2018 Miraflores - Lima, 2019)



Anexo 3: Ficha Técnica

Ficha técnica de la encuesta de Motivacion Laboral

Objetivo del estudio Estilos De Liderazgo Y Motivacién Laboral En El Area De

Solucién De Negocios Compartamos Financiera S.A

Miraflores- Lima, Periodo 2018.

Fuente de informacion

Colaboradores del drea de Solucion de Negocios, de la

Empresa Compartamos Financiera

S.A, Lima

Método de recoleccion de

datos

Encuesta Google Forms

Instrumento de recoleccion

Encuesta personal

Poblacion

84 colaboradores

Muestra

15 personas

Numero de Preguntas

24 items

Escala de medicién y de

valoracién

(5) Totalmente de acuerdo, (4) De acuerdo, (3) Ni de
acuerdo ni en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (1)

Totalmente en desacuerdo (escala de Likert).

Método de seleccion de la

Probabilistica

muestra
Confiabilidad 0.978 de confiabilidad
Validadores Mg. Soledad

Fecha de campo

Enlace de la investigacion

Mg. Juan Rivera Quiroz
Mg. Roberto Zea Maldonado
20/05/2019

Tesis estilos liderazgo motivacion laboral empresa

Compartamos Financiera S.A Miraflores.pdf

Nota: elaboracion propia.


file:///F:/TESIS%20JESICA/tesis%20modificado/Tesis_estilos_liderazgo_motivaciÃ³n%20laboral_empresa%20Compartamos%20Financiera%20S.A_Miraflores.pdf
file:///F:/TESIS%20JESICA/tesis%20modificado/Tesis_estilos_liderazgo_motivaciÃ³n%20laboral_empresa%20Compartamos%20Financiera%20S.A_Miraflores.pdf

Ficha técnica de la encuesta de Liderazgo

Objetivo del estudio

Estilos de liderazgo y motivacion laboral en los

trabajadores de la empresa Odessa PGS SAC — Chiclayo

Fuente de informacion

colaboradores entre las edades de 18 afios a mas siendo

varones y mujeres de la organizacion ODESSA PGS SAC

Método de recoleccion de

datos

Entrevista

Instrumento de recoleccion
Poblacion
Muestra

Numero de Preguntas

Encuesta personal

40 colaboradores

40 personas

38 items

Escala de mediciony de

valoracién

(5) Totalmente de acuerdo, (4) De acuerdo, (3) Ni de
acuerdo ni en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (1)

Totalmente en desacuerdo (escala de Likert).

Método de seleccion de la

Probabilistica

muestra

Confiabilidad 0.846 de confiabilidad variable estilos de liderazgo
0.846 de confiabilidad variable motivacién laboral

Validadores Mg. Tito Orlando Chunga Diaz

Mg. David Enrique Bances Saavedra

Mg. Angel Manchay Calvay

Fecha de campo

15 /11/2019

Enlace de la investigacion https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.1

2692/51715/Monchon LCFSD.pdf?sequence=1&isAllowed

=i

Nota: elaboracion propia.


https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/51715/Monchon_LCFSD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/51715/Monchon_LCFSD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/51715/Monchon_LCFSD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

ANEXO 4: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

‘l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE: MOTIVACION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LAS EMPRESAS DE
MUEBLES EN LA CIUDAD DE HUARAZ DURANTE EL PERIODO 2023
El presente cuestionario forma parte de un estudio de investigacion, cuyo proposito es recabar informacion

de los colaboradores de la empresa dedicadas al rubro de mueblerias en la ciudad de Huaraz, 2023, con

la finalidad de conocer su percepcion respecto a la gestion del talento humano y productividad laboral.

“,”

Segun la situacidon actual que presenta la empresa, marque con una “x” la alternativa que considere la

adecuada:
1 2 3 4 5
Escala.d'e (TD) ©) n (A) (TA)
valoracion Total, ) De Totalmente de
Desacuerdo Indeciso
desacuerdo acuerdo acuerdo

Motivacion laboral y liderazgo en las mueblerias de la ciudad de

Huaraz 2023 L D l A TA

Variable: Motivacién laboral

Dimensién 1: Necesidad de logro

1 Intento mejorar mi desempefio laboral

2 Me gusta trabajar en situaciones dificiles 'y
desafiantes

3 Me gusta que me asignen en tareas complejas

4 Me gusta fijar y alcanzar metas realistas

5 Disfruto con la satisfaccion de terminar una
tarea dificil

Dimensioén 2: Necesidad de poder

6 Me gusta trabajar en competencia y ganar

7 Me gusta trabajar en situaciones de estrés vy
presion

8 Confronto a la gente con quien estoy en
desacuerdo

9 Me gusta influenciar a la gente para conseguir
mi objetivo

Frecuentemente me esfuerzo por tener mas

10 -
control sobre los acontecimientos

Dimensién 3: Necesidad de afiliacién

A menudo me encuentro hablando con otras personas de mi
11 area de labores sobre temas
gue no forman parte del trabajo

12 Me gusta estar en compaiiia de otras personas

Me gusta pertenecer a los grupos y

13 o
organizaciones

Prefiero trabajar con otras personas mas que

14 trabajar solo(a)

Tiendo a construir relaciones cercanas con los

15 compafieros(as) de trabajo

Fuente: “Estilos de Liderazgo y Motivacion Laboral; Caso: Empresa
Compartamos Financiera S.A, Periodo 2018, Miraflores — Lima” (Pérez, 2018)



\|| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE: EL LIDERAZGO EN LOS TRABAJADORES DE LAS EMPRESAS DE
MUEBLERIAS EN LA CIUDAD DE HUARAZ DURANTE EL PERIODO 2023.

El presente cuestionario forma parte de un estudio de investigacion, cuyo propésito es recabar
informacién de los colaboradores de la empresa dedicadas al rubro de mueblerias en la ciudad de
Huaraz, 2023, con la finalidad de conocer su percepcion respecto a la gestion del talento humano y
productividad laboral.

Segun la situacion actual que presenta la empresa, marque con una “x” la alternativa que considere la
adecuada:

1 2 3 4 5
Escala_qe (TD) ©) n (A) (TA)
valoracion Total, . De Totalmente de
Desacuerdo Indeciso
desacuerdo acuerdo acuerdo

Motivacion laboral y liderazgo en las mueblerias de la ciudad

de Huaraz 2023 T | D [ A | TA

Variable: Liderazgo

Dimensioén 1: Liderazgo Transformacional

¢Usted considera que pertenece a un equipo de

1 trabajo unido?
5 ¢Usted considera que su lider se relaciona con
Su persona?
¢ Usted considera que tiene confianza con su jefe para
3 poder hablar sobre problemas
personales?
En mi entorno de trabajo, el lider fomenta el desarrollo
4 personal y profesional de los miembros del equipo,

inspirandolos a superar sus propias expectativas y
desafidndolos a alcanzar metas méas altas.

Dimension 2: Liderazgo transaccional

¢Usted considera que su jefe reconoce la

5 . . ~
calidad de trabajo de sus comparfieros?

6 ¢Usted considera que buscar aquello que te
haga feliz es lo mas importante en su vida?

7 ¢Usted considera que su jefe lo motiva en cada
una de sus actividades a realizar?

8 ¢Usted considera que a su jefe le agrada

trabajar en equipo?

Dimension 3: Liderazgo Laissez Faire

9 ¢ Usted considera se siente motivado por su lider?

¢ Usted considera que el liderazgo de su superior influye

10 . ~
directamente en su desempefio?

¢ Usted considera que al tener una buena comunicacion

11 efectiva hace que su jefe sea considerado lider?

12 ¢ Usted considera que su jefe estd comprometido con el
equipo?

13 ¢ Usted considera que se siente comprometido con los

proyectos o tareas de la empresa?

En mi entorno de trabajo, el lider adopta una actitud de
14 "Liderazgo Laissez Faire" en la toma de decisiones y la
direccion de las tareas.

El lider muestra una falta de involucramiento y
supervision activa, permitiendo a los miembros del
equipo tomar sus propias decisiones y dirigir sus
propias actividades en mi entorno de trabajo.

15

Fuente: “Estilos de Liderazgo y Motivacion Laboral; Caso: Empresa
Compartamos Financiera S.A, Periodo 2018, Miraflores — Lima” (Pérez, 2018)



ANEXO 5: VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

VALIDACION DE INSTRUMENTO
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VALIDACION DE INSTRUMENTO
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CARTILLA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES
Nombres y apellidos del experto: | Tito Orlando Chunga Diaz
Profesion Psicologo
Mayor grado académico obtenido Magister
07 afios

Experiencia Profesional (en afios)

Institucién donde labora

Universidad Alas Peruanas

Cargo

Docente

Desarrollo de la tesis

Estilos de liderazgo y motivacion laboral en los trabajadores de la empresa
Odessa pgs sac, Chiclayo — 2019.

Autora

Bach. Monchon Lazo Clayssi Fiorella.

Nombre del instrumento validado

Escala de Liderazgo

Detalle del instrumento:

Esta encuesta serd aplicada a los trabajadores de la empresa. Agradeceré
evaluar los items marcando con un aspa (x) en “1” Muy deficiente, “2" Deficiente,
‘3" Aceplable, “4" Bueno y 5" Excelente.

CRITERIOS DE VALIDACION
CRITERIOS INDICADORES 102]3]4]s
Claridad Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambiguedades acorde con los sujetos muestrales X
Las instrucciones y los items del instrumento permitiran
Objetividad recoger la informacion objetiva respecto a sus dimensiones e X
indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento
Actualidad cientifico, tecnologico y legal inherente a las varlables de X
estudio.
Los items del instrumento eslan organizadas en funcion de las
Organizacién dimensiones y la definicin operacional y conceptual de
manera que permitan hacer inferencias en funciéon a las X
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion
Suficiencia Los_ items del instrumgnto son suf!cientes.er) cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores. X
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
Intencionalidad investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable X
de estudio
La informacion que se recoja a través de los items del
Consistencia instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad X

0 motivo de la investigacion

Coherencia

Los items del instrumento expresan se relacionan con los

indicadores de cada dimension de las variables de estudio X
Metodologia La relacién entre la técnica y el instrumento propuesto
9 responde al propésito de la investigacion X
Pertinencia La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa y
nombre del instrumento. X
TOTAL 48
OPINION DE APLICABILIDAD
Es aplicable
D.N.I. N°:
16746065 22 5
Tito Ortando Chunga Diaz
OGO
Chr N 19
FECHA:  11/11/2019 FIRMA




CARTILLA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES

Nombres y apellidos del experto: | David Enrique Bances Saavedra

Profesion Ingeniero

Mayor grado académico obtenido | Magister - MBA

Experiencia Profesional (en afios) 06 anos

Institucién donde labora Universidad Sefior de Sipan
Docente

Cargo

Desarrollo de la tesis

Estilos de liderazgo y motivacion laboral en los trabajadores de la empresa
Odessa pgs sac, Chiclayo - 2019

Autora

Bach. Monchon Lazo Clayssi Fiorella.

Nombre del instrumento validado

Escala de Liderazgo

Detalle del instrumento:

Esta encuesta sera aplicada a los trabajadores de la empresa. Agradeceré
evaluar los items marcando con un aspa (x) en “1” Muy deficiente, “2" Deficiente,
‘3" Aceptable, "4” Bueno y “5" Excelente.

CRITERIOS DE VALIDACION
CRAE0S INDICADORES 1/2]3]4]5
Claridad Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambiguedades acorde con los sujetos muestrales
Las instrucciones y los items del instrumento permitiran
Objetividad recoger la informacion objetiva respecto a sus dimensiones e X
indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento
Actualidad cientifico, tecnologico y legal inherente a las variables de X
estudio.
Los items del instrumento estan organizadas en funcion de las
- dimensiones y la definicion operacional y conceptual de
Organizacién manera que permitan hacer inferencias eyn funcién a las X
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion
Suficienci Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
uficiencia : . 4 3 o
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores. X
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
Intencionalidad investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable X
de estudio
La informacion que se recoja a través de los items del
Consistencia instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad X
0 motivo de la investigacion
Cohetoncia Los items del instrumento expresan se relacionan con los X
indicadores de cada dimensitn de las variables de estudio
Metodologia La relacion entre la técnica y el instrumento propuesto
responde al proposito de la investigacion X
: " La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa y
ENEIEE. nombre del instrumento. X
TOTAL 41
OPINION DE APLICABILIDAD
Es aplicable

D.N.I N°:

Hovyy/io
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CARTILLA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES
Nombres y apellidos del experto: | Angel Manchay Calvay
Profesion Enfermero
Mayor grado académico obtenido | Magister
05 afos

Experiencia Profesional (en afos)

Institucion donde labora

Hospital regional , lambayeque / Universidad Alas Peruanas

Cargo

Asistencial, investigacion / catedratico

Desarrollo de la tesis

Estilos de liderazgo y motivacion laboral en los trabajadores de la empresa

Odessa pgs sac, Chiclayo — 2019.

Autora

Bach. Monchon Lazo Clayssi Fiorella.

Nombre del instrumento validado

Escala de Liderazgo

Detalle del instrumento:

Esta encuesta sera aplicada a los trabajadores de la empresa. Agradeceré
evaluar los items marcando con un aspa (x) en “1" Muy deficiente, “2" Deficiente,

“3" Aceptable, 4" Bueno y 5" Excelente.

CRITERIOS DE VALIDACION
ERIERO8 INDICADORES 3/4]5
Claridad Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambiguedades acorde con los sujetos muestrales
Las instrucciones y los items del instrumento permitiran
Objetividad recoger la informacion objetiva respecto a sus dimensiones e
indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento
Actualidad cientifico, tecnolégico y legal inherente a las variables de X
estudio.
Los items del instrumento estan organizadas en funcion de las
Organizacién dimensiones y Ia‘deﬁniciOn qperaciqnal y ooncgpmal de
manera que permitan hacer inferencias en funcion a las X
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion
Sufici Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
uficiencia g : : : et
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
Intencionalidad investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio
La informacion que se recoja a través de los items del
Consistencia instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad X
o motivo de la investigacion
Cotierencla Los items del instrur_nento.expresan se relacionan con los
indicadores de cada dimension de las variables de estudio X
" La relacion entre la técnica y el instrumento propuesto
M responde al proposito de la investigacion X
. g La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa y
Pettinancia nombre del instrumento. X
TOTAL 47
OPINION DE APLICABILIDAD

Apropiado para el estudio

D.N.I. N°: ‘_[ 2 [q ggté }

*

FECHA |2.-412 - (C]

FIRMA




ANEXO 6: BASE DE DATOS

MOTIVACION LABORAL

5= (TA) Totalmente de acuerdo. 4= (A) De acuerdo. 3= (l) Indeciso. 2= (D) Desacuerdo. 1= (TD) Total desacuerdo

CUESTIONARIO 1

Items 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
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VALOR MAXIMO

VALOR MINIMO

RANGO

INTERVALO

NIVEL BAJO

NIVEL MEDIO

NIVEL ALTO

25

11

14

11 | 16

16 | 20

20 | 25

VALOR MAXIMO

VALOR MINIMO

RANGO

INTERVALO

NIVEL BAJO

NIVEL MEDIO

NIVEL ALTO

24

10

14

10

15

15

19

19

24

VALOR MAXIMO

VALOR MINIMO

RANGO

INTERVALO

NIVEL BAJO

NIVEL MEDIO

NIVEL ALTO

VALOR MAXIMO

VALOR MINIMO

RANGO

INTERVALO

NIVEL BAJO

NIVEL MEDIO

NIVEL ALTO

24

11

13
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11

15

15

20

20

24

70

33

37

12

33

45

45

58

58

70




LIDERAZGO

5= (TA) Totalmente de acuerdo. 4= (A) De acuerdo. 3= (I) Indeciso. 2= (D) Desacuerdo. 1= (TD) Total desacuerdo

CUESTIONARIO 2

=
0]
3
(2]

Encuetado
s
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26
27
28
29
30
31
32

VALOR MAXIMO

VALOR MINIMO

RANGO

INTERVALO

NIVEL BAJO

NIVEL MEDIO

NIVEL ALTO

18

11

11

11

14

14

18

VALOR MAXIMO

VALOR MINIMO

RANGO

INTERVALO

NIVEL BAJO

NIVEL MEDIO

NIVEL ALTO

20

12

12 16

16| 20

VALOR MAXIMO

VALOR MINIMO

RANGO

INTERVALO

NIVEL BAJO

NIVEL MEDIO

NIVEL ALTO

32

10

22
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17

17
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ANEXO 7: EVIDENCIAS DE LA ENCUESTA

MOTIVACION LABORAL Y LIDERAZGO EN LOS
TRABAJADORES DE LAS EMPRESAS
MUEBLERIAS EN LA CIUDAD DE HUARAZ
2023.

El presente cuestionario forma parte de un estudio de investigacién, cuyo propésito es recabar informacion de
los colaboradores de la empresa dedicadas al rubro de mueblerias en la ciudad de Huaraz, 2023, con la
finalidad de conocer su percepcion respecto a la gestion del talento humano y productividad laboral.

Segun la situacién actual que presenta la empresa, marque con la alternativa que considere la adecuada:
1:(TD) Total Desacuerdo, 2: (D) Desacuerdo, 3:(1) Indeciso, 4. (A) De Acuerdo, 5: (TA) Totalmente de Acuerdo.
i AGRADECEMOS SU PARTICIPACION EN ESTA INVESTIGACIONI
« Lea cada pregunta cuidadosamente y asegurese de comprender su significado antes de responder.
« Sus respuestas son andnimas y confidenciales. No se solicitara ninguna informacién personal
identificable, por lo que sus respuestas se utilizaran Unicamente con fines de investigacion
= Intente responder todas las preguntas. No hay respuestas correctas o incorrectas, solo estamos
interesados en sus percepciones y opiniones personales.
+ Marque la casilla correspondiente segln su apreciacion para una sola respuesta.
= Recuerde gue todas las preguntas se refieren especificamente a la gestion del talento humano y
productividad laboral.

« Le agradecemos de antemano su tiempo y cooperacién en este estudio. Sus respuestas nos ayudan a
comprender mejor la gestion del talento humano y productividad laboral.

Este formulario recopila automaticamente los correos electronicos de todas las personas que lo
responden. Cambiar la configuracion

1.- ¢Intento mejorar mi desempefio laboral?

(TD) Total Desacuerdo

(D) Desacuerdo

(I) Indeciso

(A) De Acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo




2.~ ¢ Me gusta trabajar en situacioneas dificiles y desafiantes?

(TD) Total Desacuerdo

(D) Desacuerdo

(1) Indeciso

(A) De Acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo

3.- ¢Me gusta que me asignen en tareas complejas?

(TD) Total Desacuerdo

(D) Desacuerdo

(1) Indeciso

(A) De Acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo

4 - ; Me gusta fijar y alcanzar metas realistas?

(TD) Total Desacuerdo

(D) Desacuerdo

(I} Indeciso

(A) De Acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo

5.- ¢ Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil?

(TD) Total Desacuerdo

(D) Desacuerdo

(I) Indeciso

(A) De Acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo



6.- ¢Me gusta trabajar en competencia y ganar?

(TD) Total Desacuerdo
(D) Desacuerdo

(I} Indeciso

(A) De Acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo

7.- ¢Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion?

(TD) Total Desacuerdo
(D) Desacuerdo

(1) Indeciso

(A) De Acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo

8 - ¢ Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo?

(TD) Total Desacuerdo
(D) Desacuerdo

(I) Indeciso

(A) De Acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo

9.- ¢Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo?

(TD) Total Desacuerdo
(D) Desacuerdo

(I) Indeciso

(A) De Acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo



10.- ¢Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los acontecimientos?

(TD) Total Desacuerdo

(D) Desacuerdo

(1) Indeciso

(A) De Acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo

11.- A menudo me encuentro hablando con otras personas de mi area de labores sobre temas que
no forman parte del trabajo?

(TD) Total Desacuerdo

(D) Desacuerdo

(1) Indeciso

(A) De Acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo

12 - ¢Me gusta estar en compaiiia de otras personas?

(TD) Total Desacuerdo

(D) Desacuerdo

(I) Indeciso

(A) De Acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo

13.- ¢ Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones?

(TD) Total Desacuerdo

(D) Desacuerdo

(I} Indeciso

(A) De Acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo



14 - ¢ Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar solo(a)?

(TD) Total Desacuerdo

(D) Desacuerdo

(I} Indeciso

(A) De Acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo

15.- i Tiendo a construir relaciones cercanas con los comparieros(as) de trabajo?

(TD) Total Desacuerdo

(D) Desacuerdo

(I} Indeciso

(A) De Acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo

16.- ¢ Usted considera que pertenece a un equipo de trabajo unido?

(TD) Total Desacuerdo

(D) Desacuerdo

(I} Indeciso

(A) De Acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo

17 - ¢ Usted considera que su lider se relaciona con su persona?

(TD) Total Desacuerdo

(D) Desacuerdo

(I) Indeciso

(A) De Acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo



18.- ¢Usted considera gue tiene confianza con su jefe para poder hablar sobre problemas
personales?

(TD) Total Desacuerdo
(D) Desacuerdo

(1) Indeciso

(A) De Acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo

19.- ¢En mientorno de trabajo, el lider fomenta el desarrollo personal y profesional de los
miembros del equipo, inspirandolos a superar sus propias expectativas y desafiandolos a alcanzar
metas mas altas?

(TD) Total Desacuerdo
(D) Desacuerdo

(I} Indeciso

(A) De Acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo

20.- ¢Usted considera que su jefe reconoce la calidad de trabajo de sus comparfieros?
(TD) Total Desacuerdo
(D) Desacuerdo
(1) Indeciso
(A) De Acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo



20- ¢Usted considera que su jefe reconoce la calidad de trabajo de sus compafieros?
(TD) Total Desacuerdo
(D) Desacuerdo
(I} Indeciso
(A) De Acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo

21.- ¢Usted considera que buscar aquello que te haga feliz es lo mas importante en su vida?

(TD) Total Desacuerdo
(D) Desacuerdo

(1) Indeciso

(A) De Acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo

22 .- ¢Usted considera gue su jefe lo motiva en cada una de sus actividades a realizar?
(TD) Total Desacuerdo
(D) Desacuerdo
(I} Indeciso
(A) De Acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo

23.- ¢Usted considera que a su jefe le agrada trabajar en equipo?

(TD) Total Desacuerdo
(D) Desacuerdo

(I} Indeciso

(A) De Acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo



24 - i Usted considera se siente motivado por su lider?

(TD) Total Desacuerdo
(D) Desacuerdo

(1) Indeciso

(A) De Acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo

25- jUsted considera gue el liderazgo de su superior influye directamente en su desempefio?

(TD) Total Desacuerdo
(D) Desacuerdo

(1) Indeciso

(A) De Acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo

26.- ¢ Usted considera que al tener una buena comunicacion efectiva hace que su jefe sea
considerado lider?

(TD) Total Desacuerdo
(D) Desacuerdo

(1) Indeciso

(A) De Acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo

27 - ¢ Usted considera que su jefe esta comprometido con el equipo?

(TD) Total Desacuerdo
(D) Desacuerdo

(1) Indeciso

(A) De Acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo



28.- ¢Usted considera que se siente comprometido con los proyectos o tareas de la empresa?

(TD) Total Desacuerdo

(D) Desacuerdo

(1) Indeciso

(A) De Acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo

29.- ¢En mientorno de trabajo, el lider adopta una actitud de "Liderazgo Laissez Faire” en la toma
de decisiones y la direccion de las tareas?

(TD) Total Desacuerdo

(D) Desacuerdo

(I} Indeciso

(A) De Acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo

30.- ¢Ellider muestra una falta de involucramiento y supervisién activa, permitiendo a los
miembros del equipo tomar sus propias decisiones y dirigir sus propias actividades en mi entorno de
trabajo?

(TD) Total Desacuerdo

(D) Desacuerdo

(I} Indeciso

(A) De Acuerdo

(TA) Totalmente de Acuerdo
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ANEXO 8: PRUEBA DE NORMALIDAD

Resultados de la evaluacion de la normalidad de los datos

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Liderazgo 0.561 22 0.000
Motivacion 0.633 22 0.000

Nota: datos recolectados durante la aplicacion del cuestionario segun el SPSS.25

Interpretacion: En el andlisis de las variables "Liderazgo" y "Motivacion”, se aplico la
prueba de Shapiro-Wilk para evaluar si las muestras seguian una distribucién normal. En
ambos casos, los resultados revelaron que los valores de significancia (Sig.) fueron
significativamente menores que el nivel de significancia cominmente establecido en 0.05.
Esto conduce a la conclusién de que las muestras no exhibieron una distribucién normal,

lo que implica que las variables "Liderazgo" y "Motivacion" no siguieron una distribucion

tipica en el conjunto de datos analizado.

Histograma de la variable “Liderazgo”

Histograma

a0 Media = 2,27
Desv. estandar = 456
M=22

Frecuencia
=]
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Nota: datos recolectados durante la aplicacion del cuestionario segun el SPSS.25

Interpretacion: Para la variable "Liderazgo", se realiz6 un analisis de la distribucion
de los datos y se llevd a cabo la prueba de Shapiro-Wilk. El estadistico W obtenido



fue de 0.561, y el valor p (Sig.) fue de 0.000. En este contexto, la hipétesis nula
(HO) plantea que los datos siguen una distribucién normal. Sin embargo, dado que
el valor p es significativamente menor que el nivel de significancia convencional de
0.05, se rechaza la hipotesis nula. Por lo tanto, se concluye que la variable
"Liderazgo” no sigue una distribucion normal, lo que sugiere que los datos

presentan una distribucién anormal.

Normalidad de la variable “Liderazgo”

Grafico Q-Q normal de LIDERAZGO
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Nota: datos recolectados durante la aplicacion del cuestionario segun el SPSS.25

Interpretacion: Para la variable "Liderazgo”, se realiz6 un analisis de la distribucion
de los datos y se llevd a cabo la prueba de Shapiro-Wilk. El estadistico W obtenido
fue de 0.561, y el valor p (Sig.) fue de 0.000. En este contexto, la hip6tesis nula
(HO) plantea que los datos siguen una distribuciéon normal. Sin embargo, dado que
el valor p es significativamente menor que el nivel de significancia convencional de
0.05, se rechaza la hipotesis nula. Por lo tanto, se concluye que la variable
"Liderazgo” no sigue una distribucion normal, lo que sugiere que los datos

presentan una distribucién anormal.



Histograma de la variable “Motivacion Laboral”

Histograma
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Nota: datos recolectados durante la aplicacion del cuestionario segun el SPSS.25

Interpretacion: En cuanto a la variable "Motivacion"”, se realizé un andlisis similar
utilizando la prueba de Shapiro-Wilk. El estadistico W obtenido fue de 0.633, y el
valor p (Sig.) fue de 0.000. Nuevamente, el valor p es significativamente menor que
0.05, lo que lleva a la conclusion de que la variable "Motivacion" no sigue una
distribucion normal y presenta una distribucién anormal. Estos hallazgos sugieren
que tanto la variable "Liderazgo" como la variable "Motivacion" exhiben una
distribucién que difiere de una distribucion normal, lo que debe tenerse en cuenta
al realizar analisis estadisticos posteriores o tomar decisiones basadas en estas

muestras.



Gréafico de Normalidad de la variable “Motivacién laboral”

Grafico Q-Q normal de MOTIVACION
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Nota: datos recolectados durante la aplicacion del cuestionario segun el SPSS.25

Interpretacion: En cuanto a la variable "Motivacion”, se realizé un andlisis similar
utilizando la prueba de Shapiro-Wilk. El estadistico W obtenido fue de 0.633, y el
valor p (Sig.) fue de 0.000. Nuevamente, el valor p es significativamente menor que
0.05, lo que lleva a la conclusion de que la variable "Motivacién" no sigue una
distribucién normal y presenta una distribucién anormal. Estos hallazgos sugieren
que tanto la variable "Liderazgo" como la variable "Motivacion" exhiben una
distribucion que difiere de una distribucion normal, lo que debe tenerse en cuenta
al realizar analisis estadisticos posteriores o tomar decisiones basadas en estas

muestras.



