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RESUMEN

En la presente investigacion titulada “Influencia de liderazgo en la motivacion laboral de los
colaboradores de Mibanco Motupe”, La cual tuvo como objetivo principal es Proponer
estrategias de liderazgo para incrementar el nivel de motivacion laboral de los colaboradores de
Mibanco Motupe 2019, Para ello la investigacion present6 un disefio pre- experimental junto
con el cual se empled dos instrumentos de recoleccion, los cuestionarios de liderazgo y
motivacion, las misma que fue basada en el enfoque de liderazgo propuesto por (Cruz y Rodea,
2014), en ambas se uso la escala de orden Likert, Posteriormente al analisis de los resultados
extraidos después de la aplicacion. Se identifico el nivel de liderazgo de los colaboradores antes
de la ejecucion de la propuesta fue valorado como un nivel bajo ya que el 41% de los
colaboradores obtuvieron aquel puntaje. Mientras que el nivel de motivacion laboral
identificado antes de la ejecucion de la propuesta fue valorado como un nivel alto, ya que el
45% de los colaboradores establecieron aquello. Finalmente después ejecutar la propuesta
dominada “Estrategias de liderazgo para incrementar el nivel de motivacion laboral de los
colaboradores de Mibanco Motupe 2019” la investigacion se obtuvo un cambio positivo, ya que
al aplicar el cuestionario de motivacion laboral por segunda vez, se logr6 comparar los
resultados obtenidos tanto del Pre test y el Post test, se observé un incremento en el nivel alto
de 31%, obteniendo como porcentaje final 45%, asimismo se observé una disminucién del nivel
bajo, pasando de un 41% a un 23%.

Palabras Clave: Motivacion, Liderazgo, colaboradores



ABSTRACT

In the present investigation entitled “Influence of leadership in the labor motivation of the
employees of Mibanco Motupe”, which had as main objective is to propose leadership strategies
to increase the level of labor motivation of the employees of Mibanco Motupe 2019, for this
purpose The research presented a pre-experimental design together with which two collection
instruments were used, the leadership and motivation questionnaires, which was based on the
leadership approach proposed by (Cruz and Rodea, 2014), in both the Likert order scale, After
the analysis of the results extracted after application. The level of leadership of the collaborators
was identified before the execution of the proposal was assessed as a low level since 41% of the
collaborators obtained that score. While the level of work motivation identified before the
execution of the proposal was assessed as a high level, since 45% of the employees established
that. Finally, after executing the proposal dominated “Leadership strategies to increase the level
of work motivation of the employees of Mibanco Motupe 20197, the research obtained a positive
change, since when applying the work motivation questionnaire for the second time, it was
possible to compare the results obtained from both the Pretest and the Post test, an increase in
the high level of 31% was observed, obtaining as a final percentage 45%, a decrease of the low
level was also observed, going from 41% to 23%.

Keywords: Motivation, Leadership,collaborators
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INTRODUCCION

Con respecto a la realidad problematica de nivel internacional, de tal manera que los constantes
estudios administrativos, la ciencia administrativa ha estado sujeta a diversos cambios y
enfoques, es asi como a partir de los Ultimos enfoques la teoria administrativa ha dado una mayor
relevancia a la persona, ya que es el principal motor de los sistemas organizacionales de toda
compafiia, es asi como surge una etapa psicoldgica de la administracion, (Hernandez, 2011).
Ademas Teniendo en cuenta dicho enfoque administrativo en Asia han incrementado las
investigaciones con respecto al enfoque humano de las empresas, dando lugar a investigaciones
con respecto a la motivacion y al factor clave de toda direccion empresarial, el liderazgo. Es asi
que surge la problematica resaltando el grado de importancia del liderazgo y su vinculo con el
nivel motivacional existente en empresas de servicios, en especial del sector bancario ya que
por el tipo de trabajo realizado y la constante rotacion de trabajadores, demuestran un problema,
asimismo en muchas ocasiones los lideres se encuentran muy alejados de sus trabajadores,
Ilegando a no comprender la realidad ocurrida a sus empresas (Vongphanakhone, 2014) Por otra
parte surge la necesidad de realizar estudios con respecto a los trabajadores, ello debido a la
revaloracion del capital humano de toda organizacidn, debido al alto nivel de dependencia con
respecto al desarrollo de las organizaciones. En entidades bancarias se ha comenzado a revalorar
esta posicion debido a que el comportamiento del capital humano en las entidades bancarias es
de suma importancia para la adecuada realizacién de funciones, por ende, toda doma de
decisiones puede llegar a repercutir directamente al trabajador, por ello es necesario tener énfasis
en este aspecto, (Perera, 2018). Asi mismo, Chandra, Rahman, & Sahoo (2018), mencionaron
acerca de la importancia de realizar investigaciones referentes al liderazgo y su vinculo con la
motivacidn en instituciones bancaraias de Bangladech, ya que de acuerdo al tipo de actividad
realizada y a la constante presion externa, sin dejar de lado la competitividad es que dichas
instituciones dejan de lado este enfoque tomando en cuenta s6lo nimeros, sin importar el sentir
de los trabajadores, por otro lado es necesario cambiar el enfoque empresarial, el cual ya ha
dejado de lado desde la revolucién industrial, el mirar a un trabajador como una maquina. Cabe
sefialar que la motivacion es un factor clave en todo proceso productivo en el cual intervenga la

mano de obra o actividad humana Comaford (2018), menciona que el liderazgo debe permitir



el buen funcionamiento del negocio, motivando diferetes aspectos del trabajador, el por ello que
el liderazgo debe estar sujeto a una evaluacién constante en relacién a la motivacion como pieza
fundamental del desarrollo de una organizacion. sin embargo en la realidad nacional segun
Céceres (2017), menciona que la motivacion en toda empresa u organizacion es de suma
importancia ya que esta depende de multiples factores. Uno de ellos son los programas de
recompensas, regidos de las politicas impuestas por los lideres, asimismo el clima o espacios en
los que laboran, vinculado a las condiciones en las cuales realizan sus funciones. De a cuerdo a
multiples estudios se ha podido determinar que el factor causante de la disminucion de
motivacion de las empresas, son las fugas de talentos, ocasionado por la falta de eleccion de los
trabajdores en cuanto a sus actividades y puestos de trabajo. Existiendo de manera frecuente
estos problemas, son muy pocas las investigaciones realizadas en este campo, una de las Gltimas,
fue realizada en Chiclayo, Lima y Arequipa, por (Consultora Supera, 2014), la cual determind
que el 74% de empleados en dichas localidades, especialmente los que se encuentran laborando
en la banca, en empresas de mineria y servicios, no se encuentra agusto con su trabajo, debido
al poco apoyo por parte de sus lideres y compafieros, asi como la ausencia de reconocimientos
y la falta de comunicacién, generan una gran incomodidad en el trabajdor repercutiendo en su
desempefio cotidiano. Por ende a pesar de que recibian en su mayoria un buen sueldo, el trato
recibido en la empresa repercute en los trabajadores de manera negativa.

Sin embargo en el nivel local En la agencia Mibanco Motupe, Existen ciertas preocupaciones,
por parte de los lideres, en Marzo del 2019, la empresa realiz6 una encuesta nacional sobre
liderazgo, ello con la finalidad de conocer los principales problemas de la agencia, con el fin de
mejorar las condiciones de trabajo a partir de sus lideres, este problema y preocupaciéon ha
surgido por la salida de muchos empleados del banco, buscando puestos de trabajo en los
competidores, por otra parte pese a que los salarios no son nada despreciables, el factor
motivacional puede llegar a jugar un papel importante en este problema. Por otra parte, estas
acciones realizadas no son claras, siendo poco objetivas, por ende, la necesidad de realizar
estudios mas minuciosos y exhaustivos recaen en la responsabilidad del investigador, con la
finalidad general de poder brindar una informacion contundente para las decisiones mas
adecuadas para la entidad financiera, asi como brindar una alternativa de solucién previo

analisis.



Con respecto a investigaciones previas a nivel internacional se pudo identificar:

En Pakistan, Hussain, Abbas, & Sajid (2017), realizaron una investigacion titulada “Liderazgo
transformacional y motivacion del empleado en el sector bancario de Pakistan”, misma que tuvo
como principal fin u objetivo, el analizar la relacion existente entre el liderazgo, usando el
modelo de liderazgo tranformacional y la motivacion de los empleados, para ello fue necesario
tormar una muestra de 270 trabajadores pertencientes a tres instituciones bancarias, dicha
muestra fue obtenida de una poblacion de 350 trabajadores. La investigacion realizada sin
generar cambios en las variables (no experimantal) y de nivel correlacional, pudo contrastar la
hipotesis planteada, mediante una prueba de correlacion a partir de encuestas aplicadas para
ambas variables de estudio, por otra parte la prueba demostré una correlacion positiva y
significativa, demostrando que las politicas o deciciones de los lideres bancarios prssentaro una
contundente significancia sobre la motivacién de los empleados, ello corroborado en el valor p,
mismo que fue menor a 0.05. Finalmente los autores resaltaron la importancia de realizar este
tipo de investigaciones en empresas de servicios como los bancos, ya que permiten a una mejor
toma de decisiones. Asi mismo

En el mismo Pais (Asrar & Kuchinke, 2016), realizaron una investigacion que llevé por titulo
“Impacto de los estilos de liderazgo en la actitud de los empleados hacia su lider y desempefio:
evidencia empirica de los bancos paquistanies”, La cual estuvo desarrollada con el fin de poder
identificar la relacion de cada uno de los estilos de liderazgo sobre el desempefio de los bancos
paquistanies, sin dejar de lado a la motivacion como un factor de dicho desempefio, por otra
parte en la investigacion, los autores hacen referencia de dos tipos de liderazgo: el
traformacional, el cual se encuentra vinculado a la motivacidn, mientras que el Laissez faire, es
un estilo de liderazgo en el que no se emplea ningun tipo de agente motivacional, tras la
aplicacion de las encuestas a 224 empleados de bancos pakistanies, se pudo determinar dos tipos
de relacion altamente positiva y significativa del liderazgo transformacional con respecto al
desempefio de los colaboradores, mientras que entre el liderazgo Laissez faire y el desempefio
se pudo determinar una relacion significativa pero negativa, haciendo regerencia que para los
bancos o sector bancario no es muy recomendable este tipo de liderazgo. Luego En Indonesia,

Setyo & Wirawan (2017), realizaron una investigacion titulada “La influencia de la



transformacion liderazgo y motivacion laboral en empleado mediante el rendimiento por la
satisfaccion del trabajo”, en donde se resalto la influencia del liderazgo tranformacional en la
motivacion, rendimiento y la satisfaccion que presentaron los empleados, con respecto a sus
labores, mismos que pertenecieron a una empresa dedicada a brindar servicios hoteleros. En el
constructo de la investigacion, se definieron las variables de manera concreta, considerando al
liderazgo tranformacional, como aquel tipo de liderazgo que permite tener la capacidad de
integrar una vision creativa, per-sistencia, energia, intuicion y sensibilidad al empleo, teniendo
la finalidad para lograr metas o deseos organizacionales, por otro lado la motivacién laboral se
considera como aquel poder que permite potenciar la realizacion de alguna actividad. Teniendo
en claro ello, los autores tomaron una muestra conformada por 78 trabajadores, tras la aplicacion
de los instrumentos que este caso fueron encuestas y andlisis documental, se pudo determinar
una elevada fuerza de relacién entre el identificado liderazgo de tipo transformacional,
motivacion, rendimiento y satisfaccion en el trabajo. A continuacion Otra investigacion
realizada en el mismo pais por (Langi, Saerang, & Worang, 2015), misma que fue titulada como:
El impacto del estilo de liderazgo, la motivacion del trabajo, y satisfaccion laboral sobre el
desempefio de los colaboradores pertencientes al Banco BNI Kawangkoan Branch, misma que
fue realizada, con el interés de poder analizar el impacto de los estilos de liderazgo
identificados, sobre la motivacién y satisfaccion de colaboradores pertenecientes al Banco BNI
Kawangkoan Branch, para ello fue necesario realizar una regresién multiple permitiendo
identificar una muy elevada fuerza de relacion entre las variables de estudio, mediante el
conocido valor T, dando lugar a que estas tres variables se encuentran muy vinculadas,
especialmente en entidades bancarias. La investigacion se muestar refrencial, debido a que
abarca un contexto similar, sin dejar de mencionar que pertenece a una empresa del mismo
rubro. Luego En Ecuador, (Sanchez, 2018), realiz6 una tesis que llevo por titulo: “El liderazgo
gerencial y su impacto en la motivacién del personal de las cooperativas financieras del sector
econdomico popular y solidario en la provincia de Pichincha”, la cual tuvo por finalidad
fundamental, el determinar el impacto generado por el liderazgo de tipo genrencial sobre la
motivacidn existente en los empleados o colaboradores de las cooperativas de tipo finanacieras
gue se encuentran aactivas en la provicia de Pichincha Ecuador, para ello fue necesari el empleo
de encuestas dirigidas al personal de tres cooperativas representantes de la zona permitiendo,

determinar la existencia de impacto significativo del liderazgo gerencial en la motivacion del



personal, esto fue posible, gracias al empleo de técnicas estadpisticas como es el caso de las
pruebas de correlacion (Pearson), desarrolladas por el autor, dando lugar a un referente, con
respecto a la metodologia usada. En cuanto a la realidad nacional, En la ciudad de Chimbote
(Pucutay, 2016), perteneciente a la Universidad de San Pedro, realiz6 una investigacion, que
llevé por titulo: “Estilos de liderazgo y la motivacion del personal banco de crédito, Chimbote,
20167, en la investigacion de tipo descriptivo correlacional, presentd como interes principal,
realizar un andlisis del nivel de influencia de los estilos de liderazgo, con respecto a la
motivacion que presentaron los colaboradores de dicha entidad bancaria, empleando como
instrumento el cuestionario siendo aplicado a una muestra censal que consistia en una poblacién
de 20 trabajadores del area de operaciones del banco de crédito- Agencia Bolognesi de
Chimbote, dando como resultado una significancia estadistica Chi cuadrado de 0.03, es decir se
confirma la asociacién entre ambas variables de la investigacion, las cuales son estilos de
liderazgo y motivacion del personal banco de crédito. Asi mismo. En la ciudad de Huaréz,
(Ramirez, 2017), en su investigacion no experimental — transaccional y de disefio correlaciona,
titulada “El liderazgo directivo y su influencia en la motivacion de los trabajadores de la UGEL
Huaraz en el afio 2017, misma se realiz6 con el principal interé de poder identificar y explicar
el nivel de influencia que presento6 el liderazgo de tipo directivo o gerencial, con respecto a la
motivacion que presentaron los colaboradores de la UGEL, dando lugar a identificar,
caracterizar y explicar la influencia del liderazgo, desarrollando un cuestionario que consté de
27 items de opinion, basandose en las dimensiones concretas como la direccion futura, el
desarrollo del personal, el redisefio de las organizaciones y el gestionar la instruccién para lo
que respecta liderazgo directivo y las dimensiones reconocimiento publico, conducta
responsable y persistencia para lo que respecta Motivacion; aplicandose a una muestra de 54
trabajadores que rea<lizan sus actividades en la UGEL del la ciudad de Huaraz, a través de la
técnica de la encuesta. La investigacdn concluyo6 en que el liderazgo gerencial o directivo fue
percibido de forma regular. Asimismo la motivacion de los empleados fue valorada
estadisticamente como regular con un valor porcentual de 55.6%, por lo cual se determiné la
existencia de una fuerte relacion entre las variables de estudio, resaltando que el liderazgo
generencial o directivo, presentd una influencia significativa en el reconocimiento de tipo

publico que se le realizan alos trabajadores pertenecientes a la UGEL de Huaraz.



En Juliaca, (Acero, 2016), present6 una investigacion que llevo por titulo: “Motivacion
y liderazgo en el personal de venta de celulares de agencias autorizadas de movistar en la ciudad
de Juliaca 2015”, investigacion relacional, realizado mediante un disefio No- Experimental, tuvo
como objetivo principal identificar la fuerza de relacion que existio entre la motivacion y el
liderazgo laboral que presentaron los colaboradores del area de ventas, para el cual describio el
nivel de motivacién evaluado y nivel de percepcion de liderazgo presentado en las agencias,
trabajando con muestreo probabilistico estratificado de 54 trabajadores de diversas agencias
alrededor de Juliaca, a los cuales se aplico a través de la encuesta, un instrumento de caracter
propio basado en 3 dimensiones ( conocimientos generales, conocimientos de motivacion y
conocimientos de liderazgo), comprende de 10 preguntas, (5 por cada variable), con una escala
de respuesta tipo Likert. Dando como resultado que los niveles de motivacion identificados en
los trabajadores fueron desacritos como medio, asi mismo ocurrio con el liderazgo, que resulto
tener un nivel medio, dando lugar a la conclusién de una fuerte y significativa relacion entre las
percepciones del liderazgo y la motivacion de los colaboradores del personal de dicha empresa,
ademas de que dichas variables premiten el cumplimiento de los objetivo institucionales, el
optimo desempefio, el elevado nivel de responsabilidad, etc. Ademas se afirmo6 y aceptd la
hipétesis general de la investigacion, la cual afirmo la relacion significativa y directa entre las
variables de estudio. Finalmente se recomendo realizar investigaciones direccionadas al disefio
experimental y a identificar otros factores que puedaan llegar a influir en los niveles tanto de
motivacidén como del liderazgo en las organizaciones del sector servicios. Asi mismo. En Lima,
(Escalante, 2016), present6 la investigacion titulada “liderazgo transformacional y motivacion
laboral en la empresa B & B asociados Pert S.A.C. - los olivos - afio 2016, investigacion de
nivel relacional, disefio no experimental y de corte transversal, misma que fue realizada con la
finalidad de poder evaluar y describir la relacion entre liderazgo transformacional y motivacién
laboral, basandose en una teoria por cada variable de investigacién, la teoria de Bass y Avolio
para lo que respecta la variable liderazgo transformacional y la teoria de F. Herzberg para la
variable Motivacion laboral, aplicandose dos instrumentos denominados Ficha Técnica
Cuestionario de Liderazgo Transformacional y Ficha Técnica Cuestionario De Motivacion
Laboral, las cuales fueron previamente validadas antes de aplicarse a la muestra tipo censal de
30 trabajadores de la empresa B & B Asociados Peru S.A.C. Permitiendo identificar una muy

significativa relacion debido a valor porcentual obtenido del coeficiente de correlacion,



determinando que el 38.3% del comportamiento de la variable motivacion se encontro explicado
por el liderazgo de tipo transformacional, asimismo la influencia idealizada y motivacion
inspiracional también influyen en la variable motivacion laboral. Por otro lado en la misma
ciudad (Aranda, 2018), presentd una investigacion a nivel relacional titulada como “Estilo de
liderazgo y la motivacion laboral de los trabajadores en la empresa Isolima Plast SAC, Comas,
afio 20177, realizada con el propdsito de poder describir la relacion entre las variables
estudiadas (Liderazgo y Motivacion). Fundamentandose dos teorias principales, para la variable
de liderazgo se baso en la teoria de Burns y Bass quien describe las dimensiones concretas del
liderazgo transformacional, por otra parte para la variable Motivacion Laboral se baso en la
teoria descrita por McClellan, quien describié dimensiones mediante un modelo tedrico y
conciso, partiendo de las necesidades de logro que posee el individuo, necesidades de afiliacion
descritas y obtenidas a partir de Maslow y por Gltimo las necesidades de poder qued presenta
todo ser humano. Para el cual desarrollo dos cuestionarios, uno de Liderazgo que consta en 23
items y otra de Motivacion que consta de 20 items, ambos con escala Likert. Dichos
cuestionarios fueron aplicados en area de trabajo, donde lugar a respuestas de 60 trabajadores
pertenecientes a la muestra de tipo censal, dando como resultado p = 0,000 y r = 9,29,
permitiendo describir una evelada relacion entre las variables estudiandas (liderazgo y
motivacion laboral), ademéas pudo observar una relacion moderada de la conducta pasiva, con
la motivacién de los colaboradores de la empresa. Por lo cual se recomiendé el desarrollo del
liderazgo de tipo transformacional, como factor princiapl para la motivacion de sus
colaboradores.sin embargo. En el distrito de Pimentel, (T&vara, 2018), realiz6 una
investigacion titulada “Liderazgo Transformacional y la Motivacion Intrinseca de los
Colaboradores de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones, sede Chiclayo,
2018.”. Investigacion de tipo descriptivo - propositivo tuvo como objetivo general elaborar un
plan de liderazgo transformacional para mejorar la motivacion de los colaboradores, para lo cual
debid determinar el estilo de liderazgo predominante y analizar la motivacion intrinseca en la
gerencia; basandose en las dimensiones carisma o influencia idealizada, estimulacion
intelectual, consideracion individualizada y motivacion inspiraciones para la variable
dependiente “Liderazgo Transformacional; y las dimensiones de necesidades fisiologicas,
seguridad, sociales, de estima y autorrealizacion para la variable independiente “Motivacion

Intrinseca”. Desarrollando y aplicando un cuestionario confiable y validado por juicio de



expertos, a 60 colaboradores de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones, siendo
la muestra de tipo probabilistico por conveniencia del investigador. El resultado en cuanto a la
Motivacion Intrinseca es que el 84.8% de los colaboradores lo define como “Muy Malo” y en
lo que a Liderazgo refiere, el 83.3% lo defini6 como “Muy Malo” también, destacando que el
porcentaje restante de los encuestados arroja a “Malo”, no se logré obtener ningin porcentaje
positivo, se concluye que la Motivacion Intrinseca de los colaboradores, es influenciada por el
estilo de liderazgo que se desarrolla en la organizacion, en el caso en el GRMTC. Finalmente
como aporte de la investigacion se realizo el “Plan de capacitacion para fortalecer el liderazgo
transformacional y la motivacion intrinseca de los colaboradores de la Gerencia Regional de
Transportes y Comunicaciones-sede Chiclayo.”. luego. En la Ciudad de Chiclayo, (Garcia,
2018), desarroll6 una investigacion titulada “Liderazgo Transformacional y la motivacion del
personal en la empresa Imagen Records S. R. L. Chiclayo, 20177, el cual fue de tipo descriptivo
correlacional y disefio no experimental, teniendo como objetivo principal determinar la relacion
entre el liderazgo transformacional y la motivacion en la empresa Imagen Records S. R. L,
ambas variables tienen sustento teérico proveniente de los autores: Lussier y Achua ( Liderazgo
Transformacional) y Chiavenato (Motivacién). Se trabajé con una muestra censal de 25
trabajadores a los cuales se aplico a través de la encuesta el instrumento del cuestionario, el cual
consta de 19 preguntas, basandose en las dimensiones: Consideracion individualizada,
Estimulacion intelectual, Motivacién que inspira e Influencia idealizada ( Liderazgo
Transformacional) y Necesidades fisiologicas, de seguridad, sociales, de estima y
autorrealizacion (Motivacion). Tras el procesamiento de datos y anélisis de correlacion entre las
ambas variables dio como resultado un coeficiente de 0.799, es decir que estas se encuentran
fuertemente correlacionadas entre si, el incremento positivo de una de estas variable influenciara
a la otra de igual manera, por lo cual se recomienda la aplicacion de técnicas de liderazgo
transformacional con el fin de incrementar la motivacién de los colaboradores. luego. En
Lambayeque, (Bautista, 2017), realiz6 una investigacion titulad: “Liderazgo Gerencial y su
influencia en La motivacion de los servidores publicos Administrativos de la Municipalidad
Provincial de Lambayeque: 20177, la cula tuvo por objetivo fundamental, el analizar la
influencia del liderazgo de tipo o a nivel gerencial, sobre la motivacién de los servidores
publicos Administrativos de la Municipalidad Provincial de Lambayeque en el afio 2017, para

ello se tuvo que realizar la investigacion bajo un enfoque cuantitativo, a un nivel correlacional,



haciendo uso de la encuesta, por medio de cuestionarios dirigidos a 288 dirigentes, los
cuestionaros estuvieron compuestos por 16 itmes para la primera variable y 15 para la segunda,
sin embargo pese a que la investigacion hace uso de teorias claras y muy bien sustentadas, la
investigacion se torna discutible por la carencia de estadpistica para la correlacion partiendo de
una semejanza muy subjetiva. En relacion al tema de liderazgo Segun Lussier & Achua la
definicién de liderazgo no es Unica en el universo, sino que se trata de un término muy complejo,
capaz de moldearse a cualquier situacion segun se requiera, sin embargo él establecié un
concepto de liderazgo exclusivo para el objetivo y proposito de su libro titulado “, definiendo
como el proceso de influir que deben desarrollar los lideres a sus seguidores con el objetivo de
lograr el cambio, logrando el propdsito de la organizacion, (Lussier & Achua, 2011, p.6). Por
lo tanto. Segun Chiavenato (2009) citado Bonifaz (2012), Este término es el potencial que tiene
una persona en influenciar a otra e incluir a un grupo segun una determinada situacion. Busca

lograr objetivos especificos con ayuda del proceso de comunicacion humana.

1.3.2 Elementos clave del Liderazgo

Influencia

. _ - Obijetivos
Lideres LIDERAZGO o
y Organizacionales

Seguidores

Cambio Personas

Figura 1:Elementos clave de liderazgo

Fuente: (Lussier & Achua, 2011, p.6).

Con respecto a Lideres y seguidores de acuerdo a Lussier & Achua 2011 determina que
Un lider es simplemente la persona con la capacidad de influir en los demas, sin importar si

tiene un cargo importante de jefe o gerente de una organizacion, por otra parte un seguidor es



quien se influencia por el lider, muy errbneamente se piensa que un seguidor solo se deja llevar
y obedece al lider, en realidad estos también dan aportaciones e influyen en el lider, siendo un
intercambio de aprendizaje mutuo. Sin embargo, la influencia es la esencia del liderazgo,
significa comunicar diversas ideas y opiniones, ademas de tener la capacidad convencimiento,
haciendo no solo que acepten sus ideas, sino que las implementen y se motiven a su desarrollo.
Por lo tanto, los Objetivos Organizacionales. Existe un vinculo que comparte tanto lideres
como seguidores, esto se le llama objetivos organizacionales, equivale a futuro deseado o
propdsito que tienen todos en comun, ambas partes deberan motivarse a trabajar con union,
aungue la direccién y establecimiento de las metas es exclusivo del lider. Esta distribucion y
motivacion conlleva a resultados esperados. Luego el Cambio. Este elemento se relaciona
mucho con la influencia y objetivos organizacionales, Ya que, a través del influjo de los lideres
hacia los seguidores, se pretende lograr los objetivos establecidos con anterioridad, a fin de
direccionar el cambio positivo de la organizacién. Toda organizacion debe tener cambios,
incluso el cambio continuo es favorable para mejorar el desempefio de los trabajadores. Asi
mismo las Personas. Aunque a simple vista el elemento de Personas no sea resaltante para e
liderazgo, es preciso considerar su importancia ya que, si los lideres no se llevan bien con las
personas, definitivamente no se lograran los objetivos, lideres y seguidores deben disfrutar y
congeniar entre ellos para el logro del éxito.

Con respecto a estilos de Liderazgo de acuerdo a (Bonifaz, 2012) Bonifaz (2012) menciona
que elegir un unico estilo de liderazgo no sea la mejor opcion, ya que segun las circunstancias
de la organizaciéon se puede llegar a ejercer otro tipo de liderazgo al que usualmente se emplea,
esto segun los problemas que vayan creciendo en la organizacion y fuercen a este cambio. Este
autor se basa en los estilos de liderazgo segun la tipologia méas simple y coherente que existe, y
se ha ido trabajado a lo largo de los afios, el cual es Lider autocratico, Lider democratico o

participativo y el lider de rienda suelta.

Con respecto al Lider Autocratico: Segun Sanchez (2017) el lider autocratico esta
caracterizado principalmente como la persona centrada en dar 6rdenes y supervisar a los

demas, teniendo la capacidad de otorgar recompensas y castigos. Como principales
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caracteristicas del lider autocratico tenemos: Determinacion de actividad, incluida las
etapas y técnicas, es exclusiva del director; Designacién de tareas a realizacion segun el
criterio del director; Las criticas del director son subjetivos y personales; El director no
contribuye en participacion solo supervisa y dirige.

Asi mismo el Lider democrético o participativo Segun (Ibidem), Citado por Bonifaz
(2012) es un lider que siempre Consulta opiniones antes de realizar las acciones y
decisiones, esto lo realiza junto a los subordinados, lo cual permite su participacion
activa. Este lider pone énfasis en la importancia del subordinado, ya que no suele iniciar
ninguna accion sin su presencia y perspectiva de la decision, sin embargo él tiene la
facultad de elegir una decisién. Sin embargo, el lider de rienda suelta, Segin Sanchez
(2017) a este estilo de liderazgo también se le nombra Laissez-Faire, y se
caracteriza en un lider a que menudo no utiliza su poder, depende de sus  subordinados,
sin ejercer autoridad alguna: por lo tanto, El director no define de actividades, ni
interviene en las discusiones; El director solo proporciona los medios pero no crea ni
desarrolla ninguna de las actividades; El director no se incluye en la asignacion de tareas;
El director no interviene en el proceso del desarrollo del trabajo.

Con respecto a la Teorias de liderazgo tenemos la Teoria de los rasgos de la
personalidad Bernard 1990- Michael, Marquart y Dean (1993); citados por
Chiavenato (2012). Esta teoria de los rasgos es la mas antigua de lo que a liderazgo
respecta, el cual se centra en identificar aquellos componentes o rasgos de la
personalidad, que diferencian a las personas lideres o a las que no lo son. Bernard 1990)
citado en Chiavenato (2012) menciona que existen rasgos relacionados con el éxito de
las personas, estos deberian ser analizados a fin de identificarlos en las personas y
seleccionar de manera adecuada a los lideres, entre estos se encuentra la inteligencia,
asertividad, astucia, entre otros que resaltan entre las personas lideres. Mientras tanto
Michael, Marquart y Dean (1993) citado en Chiavenato (2012), ha identificado ciertas
habilidades en personas lideres, entre ellas tenemos: IMPULSO o también Illamada
motivacion personal para el alcance de los objetivos; MOTIVACION para desarrollar el
liderazgo e influir en las demas personas; INTEGRIDAD al desarrollar las acciones
propuestas; CONFIANZA en uno mismo, para que los demas confien también y apoyen;
INTELIGENCIA para desarrollar habilidades, identificar oportunidades y resolver
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problemas; CONOCIMIENTO del negocio y generar éxito para la organizacion;
INTELIGENCIA EMOCIONAL, significa tener adaptabilidad, autoevaluacion y
sensibilidad a ciertas situaciones: Sin embargo la Teoria Situacional del liderazgo de
acuerdo a Tanenbaum y Schmidt Chiavenato (2012), nos menciona que Tanenbaum y
Schmidt son los padres de esta teoria, la cual se caracteriza por que el Lider debe estar
apto para seleccionar las decisiones como lider méas acertadas para actuar
coherentemente segun las situaciones establecidas, basandose en tres aspectos
fundamentales: por lo tanto la Fuerzas del lider, son caracteristicas de la personalidad
del mismo, muy relacionado con sus valores, tolerancia, voluntad, manera de
relacionarse con los subordinados. Luego la Fuerzas de los subordinados, se enfoca
en las caracteristicas de los subordinados, como sus deseos, motivaciones, competencia,
necesidades. Por ultimo, la Fuerzas de la situacidn, condiciones externas que influyen
en el liderazgo como el ambiente de trabajo, la estructura de la organizacién, clima
organizacional. Sin embargo, Estas tres situaciones son por lo general las que se le
presenta a un lider, quien debera escoger la pauta mas adecuada para la situacién
presentada. Existe una gran gama de pautas para escoger, desarrollando un modelo de

escala de pautas de liderazgo:
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Con respecto a esta Teoria del Liderazgo Transformacional propuesta por Bass (1985)
segun (Cruz, Salanova, & Martinez, 2013), menciona que el principal precursor de esta
teoria es (Bass, 1985), quien se guio del contenido del autor (House, 1971) y (Burns, 1978)
quien introduce por primera vez el término de liderazgo transformador en una investigacion
acerca de dirigentes politico, a partir de esto Bass modifico el término a Transformacional y
junto a Avolio, Waldman y Yammarino han ido aportando a esta teoria. Entonces, El
concepto de lider transformacional segin Vizcaino, Albacete, Barrales, Casado, Escudero,
y Navarro (2011) citado por (Cruz y Rodea, 2014) consiste en el tipo de liderazgo que no se
conforma con lograr las metas, sino que pretende cambiar la mentalidad o vision de sus
subordinados, consiguiendo asi su entusiasmo. El lider transformacional promueve valores
en el grupo, convirtiéndose en el mas eficaz en generar innovacion, creatividad, etc. en los
subordinados. El Liderazgo Transformacional se basa en la idealizacion, motivacion,
estimulacion intelectual para influir en los subordinados y crear compromisos para la
elaboracion estrategias y cambio de actitudes, direccionados a objetivos organizacionales.
Sin embargo, los Pilares del liderazgo transformacional: segin Costa (2015), Analizo este
tipo de liderazgo, definiendo 4 pilares fundamentales para su ejecucion:

Propdsitos: El propdsito es generar el sentimiento de compromiso y voluntad en las
personas para generar un cambio, a través de una vision que comparten los colaboradores y
suele denominarse “expectativas de cambio”. Ademas, las Personas: Son grupos o personas
en los cuales se va a ejecutar el cambio de pensamiento, y es necesario conocerlos en
profundidad: sus motivaciones, capacidades, comportamientos, sentimientos, etc. Luego la
Estrategia: Estilo de ejecutar cambios, adaptada a las caracteristicas y necesidades de la
organizacion, como estructura, objetivo, trabajadores (edad, sexo, etc.), expectativas, vision
compartida, entre otros. Asi mismo la Cultura: es el proceso de cambio a la filosofia de la
entidad, practicamente su vision y mision.

Por lo tanto, los Componentes del Liderazgo Transformacional, segin Bass y Avolio
(1997) citado en (Cruz y Rodea, 2014), analizan 4 componentes de este tipo de liderazgo.
El primero es el carisma, se refiere a que el lider transmite un sentimiento de confianza y el
respeto de sus seguidores. Luego tenemos la inspiracion o también llamada motivacion
inspiraciones, siendo la capacidad comunicacion respecto a su vision, con el objetivo de
generar entusiasmo hacia la misma. El tercer lugar tenemos la estimulacion intelectual es
decir hacer que sus seguidores sean creativos e innovadores realizando estrategias antes los

diversos problemas. Y finalmente, la consideracién individualizada, que es simplemente
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hacerles entender la importancia de aporte de cada seguidor, demostrando atencion a sus
necesidades y expectativas de cada uno.

Basado en esto (Palomo, 2010) realiza una tabla de resumen, de igual manera, citado en
(Cruz y Rodea, 2014):

Tabla 1. Componentes del Liderazgo Transformacional.

T Promueve en sus seguidores vision clara;
R Carisma respeto, confianza, seguridad e identidad
A

N Consideracion individualizada Prestan atencion individual,
S otorgandoles responsabilidades.

F

O

R Estimulacion intelectual Genera innovacion y creatividad de sus
M seguidores creando estrategias en vias de
A solucionar situaciones problematicas.

C

I Modifica  actitudes/comportamientos,
O Liderazgo inspiracional dando &nimo y generando altas
N expectativas.

A

L

Fuente: (Cruz y Rodea, 2014)

Sin embargo la Ventajas de Liderazgo Transformacional: Segin Costa (2015), su
propdsito de este liderazgo es reforzar el vinculo trabajadores y organizacion, entonces se
podria decir que las empresas son las principales beneficiadas, sin embargo tiene mas
ventajas como: Desarrollo de habilidades sociales y capacidades en las personas que trabajan
en ese ambito; Autoestima de los trabajadores, mejora el estado de &nimo de manera

conjunta de los trabajadores, refuerza sentimiento de importancia y valor, dando sentido a
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su trabajo; Aprendizaje corporativo., se enfatiza con el aprendizaje como forma directa del
conocimiento.

Crea el momento y lugar adecuado para formular nuevas ideas; Reforzamiento de
los equipos de trabajo, cambiar constantemente de equipos, ayuda a redefinir los roles y
mejorar la comunicacion e integracion de los trabajadores; Mayor compromiso laboral,
tienen identidad corporativa propia, mejorando su compromiso y a su vez eficiencia: Con
respecto a la Teoria Camino-Meta del liderazgo segun House (1997) citado en (Robbins
& Judge, 2009) explica que esta teoria se centra en facilitar la comunicaciéon de los
seguidores, brindarles los recursos necesarios para que logren de sus objetivos. Camino-
meta se relaciona en la capacidad del lider en definir la ruta que ayudara a sus seguidores a
Ilegar hacia el logro de sus metas de trabajo y hacer de su jornada mas simple. Asi mismo,
selecciono cuatro comportamientos que caracterizan a estos lideres:- lider directivo,
organiza las tareas de trabajo y elabora guias para su logro eficaz, ademas da conocer a sus
seguidores lo que se espera de ellos; luego el lider apoyador, es muy amistoso, congenia
rapido con los seguidores y se preocupa por sus necesidades; asi mismo El lider
participativo, pregunta y pide opiniones a sus seguidores antes de tomar decisiones,
involucréndolos en este proceso; y por ultimo EIl lider orientado al logro, desea el
maximo desempefio de los seguidores por lo que establece metas complicadas.

Luego tenemos las Variables de la teoria Camino-Meta; segun Robbins & Judge
(2009) argumentan que esta teoria del camino-meta tienen dos clases de variables, las
externas o también Ilamadas ambientales (fuera del control del empleado) como por ejemplo
distribucion de tareas, autoridades de la organizacion y equipo de comparfieros designados y
la siguiente variable interna, por ejemplo caracteristicas personales del trabajador
(experiencia y capacidades); Los factores externos establecen cual de la anterior lista de 4
comportamientos debe seleccionar el lider segun la situacion, siendo el complemento para
aumentar los resultados laborales de los seguidores, este resultado se relaciona directamente
con la percepcion que tiene de los factores externos y el comportamiento del lider. Entonces,
brevemente se podria decir que esta teoria establece que el comportamiento del lider sera

ineficaz si no se establecen las correctas variables externas e internas.
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Factores ambientales
- Distribucion de roles
- Autoridad formal

- Grupo de trabajo

Comportamiento del lider X Resultados
-Directivo -Orientado al logro _, | -Desempefio
Participativo - Apoyador \ -Satisfaccion

Caracteristicas personales
-Locus de control
-Experiencia
Aptitud

Figura 3: Teoria Camino — Meta segun House

Fuente: Robbins & Judge (2009)

Con respecto a la Teoria relacionada a la motivacion; segun Gonzales (2010) define
la motivacién de manera mas compleja relacionandola con la psiquis, menciona que es
el conglomerado de procesos psiquicos o mentales que inciden en el comportamiento,
direccionando este hacia un objetivo —meta o evitandolo. Por otra parte (Donovan, 2001)
citado por (Cid, 2014) define este término como conjunto de fuerzas, o voluntad, que
logran iniciar una conducta de trabajo, dandole intensidad, duracion, forma, etc.
Estableciendo 3 dimensiones especificas: Direccion, Intensidad y Persistencia: -
Mientras que Chiavenato (2012), sefiala que el concepto de motivacion es muy
complejo, cambian segln la perspectiva de los autores y las situaciones, usandose
términos similares como necesidad, causa, estimulo, etc. Por lo cual ha seleccionado
ciertas conclusiones que fundamentan este término: - Varias teorias resaltan e interpretan
de manera diferente este término; La conducta y el desempefio son pilares relacionados
con este concepto; Involucra metas, vison, tareas, objetivos ya sea positivos o0 negativos;
- Las diferencias fisiologicas, psicologicas y ambientales juegan un rol resaltante en lo

que respecta motivacion.
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Para Ruiz, Gago, Garcia, & Lopez (2013), la motivacion su rol predominante es en
el aspecto laboral, identificado como aquel impulso que permite a la persona a realizar una
determinada acciono actividad. El impulso o estimulos puede llegar a provenir de diferentes
factores: tanto interno, como externo; interno proveniente de la misma persona,
dependendode la naturaleza y externa del entorno de dicha persona.

Luego los Elementos clave de la motivacion, Segin Amords (2007), existen tres elementos
clave al tratar temas de motivacion, los cuales son esfuerzo, necesidad y metas
organizacionales: - EI Esfuerzo, la motivacion se refleja en el empefio que da la persona
para el logro de objetivos. El esfuerzo se dirige a metas especificas ya sea de la organizacion
o de carécter personal; Luego la Necesidad, Es un estado en que a las personas nos
comienzan a atraer ciertos productos especificos. Si esta necesidad satura, crece una tension,
que obliga al individuo comportarse a través de impulsos hasta lograrlo y reducir esa tension;
Por ultimo Metas organizacionales, Son objetivos especificos que varian segin la
organizacion:- Sin embargo La motivacion desde la perspectiva de un proceso, segun
Chiavenato (2011), hace referencia de la motivacion, como un proceso, ello debido a que
existen diferentes aspectos que contribuyen a esa sensacion o caracteristica de la persona

interna debido a componentes externos, esto puede ser explicado en la siguiente figura:

1
Necesidad
6 2
Necesidad Blsqueda de
analizada por la satisfaccion
el individuo. de la
PERSONA necesidad
S 3
Satisfaccion o Comportamient
frustracion "
o centrado en la
meta
4
Desempefio
para el logro
de objetivos

Figura 4:Proceso de Motivacion

Fuente:Chiavenato (2011)
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Haciendo un analisis de cada punto del modelo del proceso de motivacion anteriormente
mostrado, se puede decir que: - Primero las necesidades provocan tension e incomodidad en
la persona; Luego se genera en esta un estimulo para contrarrestar este sentimiento;

Asi la persona planifica un curso de accion enfocado en esa meta, que permitira satisfacer
su carencia; En este punto se define si el proceso de motivacion ha tenido éxito, en el caso
de no lograrse surge la frustracion y estrés para la persona; Se evaluia y designa alguna
recompensa (incentivo) o sancién para la persona; Inicia un nuevo proceso de motivacion y
se inicia otro ciclo: - En cuento a la Teoria de Necesidades de Maslow,

Segun Sergueyevna & Mosher (2013), la teoria de necesidad de Maslow es la méas conocidas
y que ha generado popularidad entre las teorias que estudian el factor motivacional. Esta
basicamente consiste en una piramide segun los niveles de necesidad (total de 5), ya van
desde las necesidades basicas (colocadas en el primer piso de la pirdmide), hasta las méas
superiores (colocadas en la cima). Las necesidades al ser colocadas de manera jerarquica
solo pueden pasar de nivel, siempre y cuando llegue a satisfacer la necesidad del nivel
inferior, basicamente se acceden a las necesidades superiores si se logran alcanzar todas las
necesidades basicas: - Sin embargo, existen casos en que este orden no se sigue al pie de la
letra, debido a que el comportamiento y manera de pensar de las personas es tan diferente
unas de otras, que se ven excepciones ante esta teoria. Finalmente, Maslow grafica la
piramide con cada nivel, incluyendo caracteristicas mas resaltantes de cada uno. Tal cual se

puede observar en el siguiente gréafico:
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Moralidad
Creatividad
Espontaneida
d
Aceptacion

AUTOREALIZACIO
NI

Resolucion de
problemas

RECONOCIMIENTO Autoreconocimiento, confianza, respeto,

éxito
AFILIACION Amor , afecto, sexualidad
SEGURIDAD Seguridad fisica, de empleo, moral, seres queridos, de salud
/
VA
FISIOLOGIA Aire, comida, descanso, sexo

/

Figura 5: Pirdmide de necesidades de Maslow
Fuente: Sergueyevna & Mosher (2013)

Con respecto a la Teoria De Clayton Alderfer (ERC) segun Clayton Alderfer
(1940), citado por (Ruiz, Gago, Garcia & LoOpez, 2012), analizd la teoria de
necesidades de Maslow, siendo la base de su teoria denominada ERC, por la siglas
de las categorias en las que fundamenta su teoria, Existencia, Relacién y Crecimiento
interno de las personas y con las cuales pretende agrupar las necesidades humanas de
la teoria de Maslow:- Existencia, son las necesidades de fisiologicas y de seguridad;
Relacion, necesidades sociales (relacionarse con otras personas); Crecimiento

Interno, El autoestima y sentimiento de autorrealizacion: Asimismo, estudios
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realizados por el mismo Clayton Alderfer acerca de esta teoria, se logré concluir que,
el orden jerarquico de la teoria de Maslow no es estricto, simplemente comienza con
las necesidades basicas y siguiente necesidad puede variar de cualquier nivel de la
piramide, dependiendo de las motivaciones personales, ademas se confirmé que si no
se logra satisfacer estas necesidades se llega a un punto de frustracion Ilamado
necesidad de orden inferior, finalmente la cultura, familia, entre otras variables
influyen en el orden de las necesidades: Acerca de la Teoria de las expectativas de
Victor H. Vroom, Esta teoria esta especialmente enfocada en la motivacion de tipo
laboral, centrdndose en aumentar la produccién de manera considerable, este
incremento depende de tres componentes: las expectativas, la recompensay la relacion
entre ellas (Ruiz, Gago, & lopez, 2012):-Expectativas, refiere a los objetivos
personales, la mayor parte del tiempo esta relacionado con el salario, beneficios
laborales, reconocimiento de su trabajo, formacion y capacitacion; Recompensas, es
la coherencia del producto y el logro de sus objetivos personales del trabajador, estos
influenciaran en su desempefio. Por ejemplo, dar comisiones segun la cantidad de
produccién motivara a incrementar las mismas; Relacion entre expectativas y
recompensa, la capacidad de la persona para influir en su productividad e
incrementarla, por ejemplo, un trabajador se esforzara en resaltar en su labor, siempre
que sepa que este esfuerzo va a ser preciado por los demas, esto influenciard en su
produccién laboral. Con respecto a la teoria de las tres necesidades de
McClellan, EI destacado David McClellan (1961), citado por (Figueroba, 2014),
desarroll6 la teoria de las tres necesidades. En la cual expone tres clases de
motivaciones para toda poblacion en general, sin importar su cultura, su sexo, estatus,
etc. (McClelland, 2012), afirma que las motivaciones deben ser entendidas como
procesos exclusivos de la parte inconsciente de nuestro cerebro, estas tres necesidades
son Afiliacion, Logro y Poder:- Necesidad de Afiliacion, es el deseo de ser incluido,
de pertenecer a ciertos grupos en la sociedad, necesidad de congeniar con otras
personas, por lo cual tienden a colaborar y aceptar las opiniones de los demas, este tipo
de personas tiene carencia para dar 6rdenes o priorizar objetivos; Necesidad de Logro,
refiere a los impulsos dirigidos al alcance de metas, que mayormente enfrentan un gran
nivel de dificultad, estas personas son perseverantes y toman riesgos con tal de
conseguirlo, prefieren trabajar solas que colaborar con los demas; Necesidad de

poder, se caracteriza por la necesidad de reconocimiento sociales y control de las
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demas personas, ademas suelen ser competitivos y egoistas, con el objetivo de ganar.
(McClelland, 2012), clasifica dos tipos: poder socializado (se preocupan en lo demas)

y el poder personal (se preocupan por ellos mismos).

Por otra parte, Amoros (2007) analiza esta teoria de manera diferente, afiadiendo
algunas pautas importantes como que los individuos estdn motivados, segun el nivel
de impulso de desempefiarse y resaltar por su excelencia y éxito. Acerca de la
necesidad de logro, resaltan personas con el deseo de alcanzar la perfeccién, buscan
tener responsabilidad personal que involucre esfuerzo (les incomoda el éxito a través
de la suerte) y que su logro obtenga algin tipo de recompensa moral, como
felicitaciones, logros y halagos. Por otra parte, en la necesidad de poder, se caracteriza
por personas no interesadas por su desempefio laboral sino por el prestigio personal y
manipulacion de personas, finalmente recalca que la necesidad de afiliacion ha sido la
menos estudiada de todas las necesidades, sin embargo, un armonioso clima
organizacional, influye claramente en las demas necesidades y a logro de objetivos

organizacionales.

4 . )
- Deseo de excelencia.
Motivacion de logro, individuo se - Trabajo eficaz.
aUtOimpone metas diﬁCUItosaS, _ Acepta responsabllldades
resaltando su necesidad de accién y - Necesita retroalimentacién de su
careciendo de socializacion. =
desemperio.
\_ J
4 )
- Desea destacar por s
Motivacion de Poder, deseos de - uimportancia.
controlar a las personas y destacar ante - Sentimiento de prestigio y estatus.
ellas. . .
- Predominacion de ideas.
\_ J
4 ) ) )
Motivacion de Filiacion, sentimiento de - Prefiere la popularidad.
necesidad de identificarse y pertenecer a - Legusta interactuar con las personas.
un grupo social. - Odia estar solo, prefiere trabajar en equipo.
\ De corazon solidario. )

Figura 6:Teoria de las tres necesidades de McClelland

Fuente: Amoros (2007)
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En cuento a la Formulacion del problema esta es:- ¢ Cuél es la influencia del Liderazgo
en la motivacién laboral de los colaboradores de Mibanco Motupe 2019?:- luego la
Justificacion del estudio, La investigacion presenta una estructura definida para poder
justificarla, dichos parametros fueron presentados por (Naupas, Mejia, y Novoa, 2014),
dando lugar a lo siguiente: Justificacion tedrica.- El liderazgo es uno de los temas con
mayor relevancia en los ultimos afios, ya que depende mucho de los lideres del
comportamiento de sus organizaciones, asimismo es importante resaltar el factor humano de
las mismas, dejando de lado los nimeros y resaltando la importancia del factor humano como
principal motor de toda empresa, por ende la motivacion se propone como uno de los temas
mas relevantes; Sin embargo la Justificacion metodoldgica.- La investigacion persigue
una problematica, enmarcada en objetivos claros y concisos, ademas de hacer uso de una
metodologia adecuadamente estructurada, segin (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014),
mismos que han brindado un adecuado direccionamiento, mediante pautas metodoldgicas
que permitan llegar a conclusiones que formen parte de una exhaustiva investigacion, con la
finalidad de tener la mayor objetividad posible; asi mismo la Justificacion social; La
investigacion aborda una problematica real, que se viene suscitando en la entidad bancaria
Mibanco, agencia Lambayeque. Mediante el estudio se pretende identificar y evaluar los
factores que refieren al liderazgo y a la motivacion laboral, presentado en Mibanco,
permitiendo asi brindar herramientas que permiten una mejor toma de decisiones en la
entidad y dando lugar a un enfoque mas humano en la empresa.- Con respecto a la
Hipdtesis tenemos los siguientes; Hi: La propuesta de liderazgo permite incrementar la
motivacidn laboral de los colaboradores de la empresa Mibanco Motupe; Ho: La propuesta
de liderazgo no incrementa la motivacion laboral de los colaboradores de la empresa
Mibanco Motupe, De tal manera que los Objetivo general nos permite,

1. Proponer estrategias de liderazgo para incrementar el nivel de motivacion laboral de

los colaboradores de Mibanco Motupe.

Asi mismo Objetivo especificos son:

2. ldentificar el liderazgo percibido por los colaboradores de Mibanco Motupe

3. Diagnosticar la motivacion laboral existente en la empresa Mibanco Motupe

4. Comparar los resultados Obtenidos tras la aplicacion de la propuesta
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II. METODO

2.1 Tipo y Disefio de Investigacion

Con respecto a lo mencionado por los autores (Hernadndez, Fernadndez, y Baptista,
2014), la investigacion presento un enfoque de acuerdo a su naturaleza cuantitativo, ya que
hace uso de instrumentos de escala ordinal, haciendo de variables cualitativas, cuantitativas.
Asimismo, de acuerdo a su temporalidad la investigacion fue de corte transversal ya que sélo
analizard las variables de estudio en un solo momento. Con respecto al disefio la
investigacion es pre experimental, ya que intervendra en generar algin cambio en el

comportamiento de las variables, a través de la aplicacion de unos programas, estrategias,

etc.
Causa efecto
(Variable independiente) (Variable dependiente)
X oY

Figura 7:Disefio para la contratacion de la hipotesis
Fuente: Arias (2012).

2.2 Poblacién y muestra y muestreo
Tanto la poblacion, como la muestra estuvieron conformadas por 22 trabajadores, los
cuales, por pertenecer a una muestra tan pequefia se han llegado a tomar la totalidad de
empleados del banco excluyendo a los lideres. Dicha muestra permiti6 medir ambas
variables de estudio, a partir de instrumentos, con el fin de encontrar respuestas a la

problematica plateada (Hernandez, et al, 2014).

El tipo de muestreo empleado fue el no probabilistico, conocido bajo el nombre de
censal, ya que se uso el total de la poblacion sin embargo se hizo uso criterios de inclusion
y exclusion, ello con la finalidad de evitar cualquier tipo de sesgo o problema que pueda

aminorar o eliminar la objetividad del estudio. (Hernandez, et al, 2014).
Criterios de inclusion:

Trabajadores que cuentan con un periodo laboral mayor a 3 meses
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Trabajadores que cuentan con contrato formal
Criterios de exclusion:
Lideres, los cuales no pueden opinar acerca del liderazgo de ellos mismos

Personal externo (seguridad y logistica), los cuales no conocen de las decisiones

tomadas por los directivos.

Tabla 2. Poblacion y muestra

Area Cantidad de
trabajadores
Banca 16
Recuperaciones 1
Aprobaciones S
Total de trabajadores 22

Fuente: Mibanco, Agencia Motupe

2.3 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad
Como técnica fundamental para la recoleccion de datos se emple6 la encuesta, la cual
hace uso de una escala Likert, misma que se encuentra dentro de las escalas ordinales o de
orden, usualmente empleadas para investigaciones que presentan un enfoque cuantitativo,
permitiendo asi analizar el comportamiento de las variables de estudio. (Hernandez, et al,
2014). La técnica se encontrd basada en variables concretas como es el caso de liderazgo y

motivacion laboral.

En cuanto al instrumento empleado, fue el cuestionario, mismo que se encontrd
estructurado de acuerdo a las teorias empleados, mostrados en la operacionalizacion de

variables.

Con respecto a la validacion de los instrumentos se hiz6 uso del método de validacién
delphi, conocido como juicio de expertos, mismo que permitio la validacién de los
intrumentos a tres expertos, los cuales determinarén la fiabilidad del intrumentos, en pocas
palabras si es que el instrumento permitio responder a los objetivos porpuestos en la
investigacion. Asimismo se realiz6 una prueba piloto para poder determinar la confiabilidad
el instrumentos mediante el programa alfa de crombach dando como resultado lo siguiente:

k S?
a = (1_221
ST

k-1 )
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Donde:

K= Numero de preguntas o interrogantes del instrumento

S? = Sumatoria de las varianzas de los datos tabulados por las interrogantes.
S% = Varianza de las sumatorias de las interrogantes

a = Coeficiente conocido como alfa de Cronbach

Instrumento para medir el liderazgo: (20 preguntas)

a= 20 (1-29.4047619)
19 172.61

a= 1.052631579 (0.829644492)
a= 0.87331

Como se puede apreciar en la ecuacion anterior, el coeficiente responde a un muy
buen nivel de coherencia ya que existe cierto nivel de homogeneidad en los resultados, dando
lugar a que este es de facil comprensién permitiendo la adecuada recopilacién de datos.

Instrumento para medir el desempefio: (24 preguntas)

a= 24 (1-41.69480519)
23 299.14

a= 1.043478261 (0.860616059)

a= 0.8980

De igual manera el coeficiente refleja una construccion del instrumento adecuada,
esto ha sido posible gracias a la aplicacion de una prueba piloto con 22 colaboradores de la
institucion bancaria en estudio, posteriormente se validara los instrumentos mediante juicio
de expertos permitiendo asi determinar la validez de constructo necesaria para responder a

los objetivos planteados.

2.4 Procedimiento
Se dio inicio al siguiente proyecto de investigacion con la recopilacion de datos
para determinar el nivel de liderazgo y la motivacién laboral de los colaboradores de
Mibanco , asi mismo hemos creido conveniente tomar la variable independiente Liderazgo
mediante la implementacion de una “Estrategias de liderazgo para incrementar el nivel de

motivacion laboral de los colaboradores de Mibanco Motupe 2019 con el fin de fortalecer
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el compromiso de los colaboradores esperando como resultado, Carisma, Consideracion
individualizada, Estimulacion intelectual y Liderazgo inspiracional, impulsando la

motivacion laboral en Mibanco Motupe perteneciente a la provincia de Lambayeque.

2.5 Métodos de anélisis de datos
Tras la aplicacion de la encuesta se tuvo que realizar la tabulacion, técnica empleada
mediante la codificacidn de respuestas, las cuales han sido asignadas por un valor de orden,
este método es realizable en el programa Microsoft Excel, el cual ha brindado facilidades
para poder realizar este tipo de acciones. Posteriormente se hizo uso del programa estadistico
SPSS, paquete estadistico para ciencias sociales, mismo que permitid la aplicacion de la
prueba de correlacién (Pearson), dando lugar a la creacion de tablas de frecuencias y

determinacién del coeficiente de correlacion.

2.5.1 Propuesta De Intervencion
2.5.1.1 Fundamentacion:

El Actual plan de intervencién busca mejorar la motivacion laboral de los
colaboradores de Mibanco Motupe.

Como sabemos la Motivacion Laboral es de suma importancia para la Entidad
Financiera, para ello se ha considerado un plan que estuvo centrado en conocer la
problematica de la empresa y lograr dar solucion a través del fortalecimiento de actitudes de
liderazgo eficiente de los colaboradores.

2.5.1.2 Objetivos:

e Solucionar la problematica y promover el cambio positivo de los colaboradores
e Mejorar el liderazgo en los colaboradores de Mibanco Motupe
¢ Incrementar la motivacion laboral en los colaboradores de Mibanco Motupe
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MATRIZ DE PLAN DE

MEJORA
Item
Variables Indicadores de OV | Resultados esperados Acciones Fecha Responsables
1. Colaboradores
. capacitados en carisma | 1. Taller "Carisma
Carisma . . .
empresarial basado en empresarial: Respeto Profesional
) . . 10/10/2019 C
el respeto y confianza y confianza camino a Especializado
con miras al futuro de la vision”,
la empresa.
2. Colaboradores 2. Taller:
Consideracion individualizada competentes para cumphm}e_nto de 20/10/2019 mees.'of‘a'
asumir retos para el responsabilidades Especializado
LIDERAZGO logro de sus objetivos. una forma de crecer”
(v.D
3. Colabo_radores 3. Taller: La
capacitados para creatividad y la Profesional
Estimulacion intelectual desarrollar nuevas . acy 24/10/2019 .
. . innovacion en Especializado
herramientas de trabajo .
L Mibanco
tomando iniciativas.
4. Colaboradores con
niveles altamente i .
Liderazgo inspiracional preparados en la toma 4. Taller "liderazgo 27/10/2019 Profesional

de decisiones para el
logro de metas.

inspiracional”

Especializado

28




2.6 Aspectos éticos
Entre los principales aspectos éticos se encuentran los siguientes:
Confidencialidad: Debido a que los instrumentos aplicados son de caracter anénimo,

permitiendo la mayor libertad en responder a los items.

Veracidad: Aspecto caracteristico de la investigacion debido al abordaje de un problema real
y latente, ademas de resultados reales en la investigacion

Consentimiento informado: aspecto presente en la investigacion ya que en todo momento se
pidio autorizacion al gerente de la empresa para aplicacion de los instrumentos. Ademas, se
explico los objetivos de la investigacion a los trabajadores antes de la aplicacion de los

instrumentos.
Respeto a la propiedad intelectual: este aspecto se encontr6 en la investigacion ya que se

hizo uso del citado por medio de las normas APA 2016, mismas que no permiten la

apropiacion de ideas ajenas dando paso a la correcta citacion en el documento.
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IIl. RESULTADOS

3.1 Identificar el liderazgo percibido por los colaboradores de Mibanco Motupe 2019

Carisma

100% 9.1 "
36.4 45.5 13.6 13.6
<o 13.6
18.2 40.9

0%
totalmente desacuerdo indiferente de acuerdo totalmente

desacuerdo de acuerdo
La confianza entre lideres y trabajadores es estrecha y equilibrada, evitando

excesos que podrian repercutir en los resultados deseados.
Los lideres escuchan activamente y aceptan opiniones y puntos de vista de los
trabajadores y viceversa.

M Los lideres de la empresa tienen una imagen clara sobre el futuro que se
desea alcanzar como equipo.

Figura 8:Primera dimension: Carisma
Fuente: Tabulacion realizada

Interpretacion:

En figura 8 mostrada anteriormente se puede apreciar los resultados de la dimension de
carisma de la variable de liderazgo, el mismo que estd compuesto por tres indicadores,
vision, respeto y confianza. En cuanto al primer indicador (visién) se obtuvo como
resultado que el 36.4% de los encuestados estan de acuerdo con que los lideres de la
empresa tienen una imagen clara sobre el futuro que se desea alcanzar como equipo,
mientras que el 18.2% de los participantes no estan de acuerdo, otro 18.2% estan
totalmente en desacuerdo y solo el 13.6% esta completamente de acuerdo con ello. Con
respecto al indicador de respeto, se loro determinar que el 40.9% esta en desacuerdo de
que los lideres escuchan y toman en cuenta las opiniones de los demaés trabajadores,
mientras que el 18.2% esta totalmente en desacuerdo con ello, ademas el 13.6% opind
estar de acuerdo con ello, asimismo otro 13.6% respondid esta completamente de
acuerdo. El indicador de confianza, arrojo como resultado que, el 45.5% de los

encuestados respondio que esta en desacuerdo que la confianza de los lideres y
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trabajadores sea estrecha y equilibrada, ademas el 36.4% esta totalmente en desacuerdo
con ello, finalmente solo el 9.1% esta totalmente de acuerdo con esto.

Consideracion Individualizada

100%
0% 22.7
80% 273
70% 273
60% 22.7
50%
40%
30%
20%
10%

0%
totalmente desacuerdo indiferente  de a cuerdo totalmente de
desacuerdo acuerdo

Los lideres otorgan responsabilidades justas para todos los trabajadores.

M Los lideres de la empresa brindan orientacion individualizada para mejorar
situaciones conflictivas que estén presentando los trabajadores

Figura 9: Segunda dimension: Consideracion individualizada

Fuente: Tabulacion realizada
Interpretacion:

En la figura 9, se puede visualizar los resultados obtenidos de la dimension de consideracion
individualizada de la variable de liderazgo, la misma que esta dividida en tres indicadores,
atencion y responsabilidades. Con respecto al primer indicador se logré obtener que el 45.5%
de los participantes en la encuesta determinaron que son indiferentes con respecto a que los
lideres brinden orientacion para mejorar conflictos, por otra parte el 31.8% respondié estar
de acuerdo con ello, finalmente un 13.6% opino estar en desacuerdo con la atencion y
orientacion de los lideres. El segundo indicador de responsabilidad nos permitié conocer que
el 27.3% de los encuestados respondidé que estan en desacuerdo con que los lideres otorgan
responsabilidades justas a los trabajadores, por otra parte 27.3% determiné estar de acuerdo
con ello, sin embargo, el 22.7% esta totalmente en desacuerdo con la reparticién justa de las

responsabilidades.
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Estimulacion intelectual

13.6 9.1
9.1 4.5
63.6

totalmente  desacuerdo indiferente de acuerdo totalmente
desacuerdo de acuerdo

100%

80%

60%

40%

20%

0%

Los lideres impulsan a que los empleados disefien nuevas ideas que contribuyan a los
objetivos del banco.

M Los lideres promueven una mentalidad de progreso, busqueda e innovacién.

Figura 10: Tercera dimension: Estimulacién Intelectual

Fuente: Tabulacion realizada

Interpretacion:

En la figura 10, que se muestran anteriormente se puede observar la dimension, estimulacion
intelectual, el mismo que esta compuesto por dos indicadores (innovacion y creatividad). El
primer indicador obtuvo como resultado que el 45.5% de los encuestados se muestran
indiferentes con respecto a que los lideres promueven una mentalidad de progreso, por otra
parte, el 31.8% considera que esta de acuerdo con ello, mientras que el 9.1% respondi¢ estar
en desacuerdo con que se promueva el progreso, asimismo otro 9.3% determiné estar
totalmente en desacuerdo con ello. Por otra parte, el indicador de creatividad, establecié que
la mayor parte de los encuestados con el 63.6%, opino estar totalmente en desacuerdo con
que los lideres impulsan a que los empleados disefien nuevas ideas que contribuyan a los
objetivos del banco, mientras que el 13.6% se muestra indiferente al respecto, sin embargo,
el 9.1% se mostro6 en desacuerdo, al igual que otro 9.1% respondi¢ estar de acuerdo con esto.
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Liderazgo inspiracional

100% g
227
80% 22.7 36.4 136 18.2
60% 18.2 31.8
40% 27.3 9.1
20%

0%
totalmente desacuerdo indiferente de acuerdo totalmente
desacuerdo de acuerdo

En esta empresa los trabajadores podran mejorar sus capacidades, logrosy
experiencias, gracias a la direccién de los lideres.

Los lideres realizan estrategias como Charlas, dinamicas, entre otros para aumentar
el estado de danimo de los trabajadores.

M Considero que los lideres de la empresa muestran una actitud positiva, dando lugar
a un trabajo cémodo y motivador.

Figura 11: Cuarta dimension: Liderazgo inspiracional

Fuente: Tabulacion realizada

Interpretacion:

Con respecto a la Figura 11, se puede observar la cuarta dimension de la variable
liderazgo denominada liderazgo inspiracional, la cual estéa dividida en tres indicadores,
actitudes, &nimo y expectativas. EI primer indicador logré establecer que el 31.8% de los
participantes de la encuesta estan de acuerdo con que los lideres de la empresa muestran
una actitud positiva, sin embargo, el 27.3% esta totalmente en desacuerdo con esto, por
otra parte, el 18.2% se mostrd indiferente y solo el 13.6% esta en desacuerdo con esto.
Con respecto con el indicador de animo, se logré determinar que el 31.8% de los
encuestados estd de acuerdo con que los lideres realizan estrategias como charlas
dinamicas, etc. sin embargo el 27.3% respondié estar en desacuerdo con esto, ademas el
18.2% confirmo6 estar totalmente en desacuerdo con la realizacion de este tipo de
actividades y solo el 13.6% se mostr6 indiferente. El tercer indicador referente a las
expectativas de los trabajadores obtuvo como resultado que el 36.4% esta en desacuerdo
con que los trabajadores pueden mejorar con ayuda de los lideres, el 22.7$ esta
totalmente en desacuerdo con ello, sin embargo, otro 22.7% esta de acuerdo con que si

se puede mejorar con su ayuda.
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Valoracion de Cuestionario de Liderazgo

Datos generales de la tabulacion del cuestionario de Liderazgo

Valores a determinar Resultado
valor maximo 50
valor min 10
Rango 40
amplitud de intervalo 13

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Se logro obtener los valores generales para la determinar de varemos, donde el valor
méaximo es igual al total de items (10) , multiplicado por la maxima escala ordinal (5) , es
decir 10x5= 50, mientras que el valor minimo de igual manera pero multiplicandolo con el
minimo (1) , es decir 10x1 = 10, el rango se obtuvo de la resta de ambos (50-10= 40), y por

ultimo para poder obtener las nuevas tres escalas este valor se dividio entre tres 40/ 3= 13

Parametros de valoracion del cuestionario Liderazgo

Bajo 10 22
Medio 23 36
Alto 37 50

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

A continuacion, se procedio a generar tres escalas (bajo, medio y alto), sus valores se
establecieron a partir de la suma de valor minimo (10) y la amplitud determinada (13), y asi
sucesivamente hasta lograr las tres escalas. Ademas, nos permitio realizar tablas y figuras

para su mejor comprension.
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Tabla 3. Nivel de Liderazgo

Escala frecuencia Porcentaje
bajo 9 41%

medio 7 32%
alto 6 27%
total 22 100%

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Liderazgo

45%

41%

40%

35% 32%

27%

30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%
bajo medio alto

Figura 12: Nivel de Liderazgo

Elaboraci6n propia
Fuente: Encuesta aplicada

Interpretacion: De acuerdo a los resultados observados en la figura 12 , el nivel de
liderazgo obtenido de los encuestados es de 41% de bajo mientras que el 32% obtuvo

un nivel medio y solo el 27% nivel alto.
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3.2 Diagnosticar la motivacion laboral existente en la empresa Mibanco Motupe 2019

Necesidad de Logro

100% o = 45
90% 27.3 :

80%‘: 36.4 4.5

0,

70% 13.6 0 36.4

60%

50% 45,5

40%

30%

20%

10% o

0%

totalmente desacuerdo indiferente de acuerdo totalmente de
desacuerdo acuerdo

Me felicitan cuando logro cumplir alguna meta establecida.
Acepto las tareas que mis superiores me dan, sin reprochar.
H Siempre busco la mayor eficacia en mi trabajo

B Tengo la necesidad de destacar entre los demas mediante mi
trabajo realizado

Figura 13: Primera dimensién: Necesidad de logro
Fuente: Tabulacion realizada

Interpretacion:

En la figura 13 se pueden apreciar dimension de necesidad de logro de la variable de
motivacion, Con respecto al primer indicador, se obtuvo como resultado que el 31.8%
de los encuestados esta en desacuerdo con que tienen la necesidad de destacar con su
trabajo realizado, mientras que el 27.3% se encuentra en totalmente acuerdo con esto,
ademas del 22.7% de los participantes se muestran de acuerdo al respecto. El segundo
indicador, denominado trabajo eficaz, dio como resultado que el 50% de los encuestados
esta de acuerdo con que siempre buscan mayor eficacia en su trabajo, el 36.4% de ellos
determind que esta indiferente con esto, ademas que el otro 13.6% concluyo que esta
totalmente en desacuerdo. Los resultados obtenidos del tercer indicador de aceptacion de
responsabilidad determinaron que el 45.5% de los participantes respondieron estar
totalmente desacuerdo con que siempre aceptan las tareas que le dan sus superiores sin
reprochar, sin embargo, el 36.4% opino estar totalmente en de acuerdo con esto y solo el
13.6% esta en descuerdo. Finalmente, los resultados obtenidos del cuarto indicador de
retroalimentacién de desempefio, el 36.4% de los participantes de la encuesta de

motivacion determinaron estar indiferente acerca de la felicitacion cuando logran sus
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metas establecidas, por otra parte, el 31.8% esta de acuerdo con que si son felicitados y
solo el 27.3% esta en desacuerdo con esto.

Necesidad de Poder

31.8 i 18.2
13.6 13.6 18.2
18.2

totalmente desacuerdo indiferente de a cuerdo totalmente de
desacuerdo acuerdo

100%

80%

60%

40%

20%

0%

Tengo siempre la necesidad de preservar mis principios y argumentaciones.
Toman en cuenta las ideas que propongo en el trabajo.
B Siento que al trabajar en el banco alcanzo un estatus social de prestigio

H Siempre me hacen sentir que soy un trabajador importante para mis superiores.

Figura 14: Segunda dimension: Necesidad de poder
Fuente: Tabulacion realizada

Interpretacion:

Segun se puede observar la figura 14 los resultados obtenidos de la dimensién de necesidad
de poder, la cual esta dividida en cuatro indicadores (deseo de destacar por su importancia,
sentimiento de prestigio y estatus, predominacion de ideas y mentalidad politica.). Con
respecto al primer indicador, se logro obtener que el 36.4% de los encuestados respondieron
estar desacuerdo con que le hacen sentir ser un trabajador importante, sin embargo, el 27.3%
esta indiferente con esto, y el 18.2% respondio ser totalmente en desacuerdo al respecto. Los
resultados del segundo indicador arrojaron que el 45.5% de los participantes determinaron
estar desacuerdo con que el trabajo les ayuda a alcanzar estatus social de prestigio, sin
embargo, el 27.3% respondi6 estar en totalmente en desacuerdo respecto a eso y solo 18.2%
estar totalmente en de acuerdo. Con respecto al indicador de predominacion de ideas, se
establecio que el 54.5% de los encuestados estan totalmente desacuerdo con que toman en
cuenta las ideas que proponen en el trabajo, el 18.2% considera que estan totalmente de con
esto acuerdo y solo el 13.6% esta indiferente al respecto. Finalmente, con respecto al Gltimo

indicador denominado mentalidad politica, se obtuvo que el 31.8% de los encuestados estan
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desacuerdo con que sienten la necesidad de preservar sus principios y argumentaciones, por

otro lado, el 22.7% se muestran totalmente en desacuerdo a esto y el 18.2% esta de acuerdo.

Necesidad de Filiaciéon

9 4.5 4.5
80% 31.8
45.5 31.8 13.6
60%
4.5
40%
0% 22.7

0%
totalmente desacuerdo indiferente de a cuerdo totalmente de

desacuerdo acuerdo
Me siento muy contento cuando ayudo a mis compafieros cuando me

necesitan
Me siento comodo y me motiva mucho el trabajar en equipo.

B Me gusta compartir experiencias con los demas.

B Soy muy aceptado y querido entre mis compaiieros.

Figura 15: Tercera dimension: Necesidad de filiacion
Fuente: Tabulacion realizada

Interpretacion:

En la figura 15 se puede apreciar la dimension de necesidad de afiliacion la cual
pertenece la variable de motivacion y esta compuesta por cuatro indicadores,
popularidad, interaccion con las personas, prefiere trabajar en equipo y solidaridad. Con
respecto al primer indicador, se obtuvo como resultado que el 54.5% de los encuestados
determind estar desacuerdo con que es aceptado y querido por sus compaferos, por otro
lado, el 22.7% respondio estar totalmente de acuerdo con esto, sin embargo, el 13.6%
demostré estar indiferente. El segundo indicador determind que el 50.0% de los
participantes esta desacuerdo con que le gusta compartir experiencias con los demas, el
22.7% respondid estar de acuerdo al respecto y el 18.2% respondio estar en de acuerdo
con esto. Con respecto al tercer indicador, se logrd obtener que 31.8% de los encuestados
esta indiferente con que se siente comodo y motivado haciendo trabajo en equipo, el
27.3% se encuentra en desacuerdo con esto, por otro lado, el 22.7% esta totalmente en
desacuerdo y finalmente solo el 13.6% estd totalmente de acuerdo. Finalmente, el

indicador de solidaridad logro determinar que el 45.5% de los participantes de la encuesta
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mostraron estar de totalmente en desacuerdo con sentirse contentos al ayudar a sus
compafieros, sin embargo, el 31.8% respondio estar en de acuerdo con esto, finalmente
el 13.6% respondi0 estar totalmente en de acuerdo.

Valoracién de Cuestionario de Motivacion Laboral

Datos generales de la tabulacion del cuestionario de Motivacion Laboral

Valores a determinar Resultado
valor maximo 60
valor min 12
Rango 48
amplitud de intervalo 16

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Se logré obtener los valores generales para la determinar de varemos, donde el valor
méaximo es igual al total de items (12) , multiplicado por la maxima escala ordinal (5) , es
decir 12x5= 60, mientras que el valor minimo de igual manera pero multiplicandolo con el
minimo (1) , es decir 12x1 = 12, el rango se obtuvo de la resta de ambos (60-12= 40), y por

ultimo para poder obtener las nuevas tres escalas este valor se dividio entre tres 48/ 3= 16

Parametros de valoracién del cuestionario Motivacion Laboral

Bajo 12 27
Medio 28 43
Alto 44 60

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

A continuacion, se procedid a generar tres escalas (bajo, medio y alto), sus valores se
establecieron a partir de la suma de valor minimo (12) y la amplitud determinada (16), y asi
sucesivamente hasta lograr las tres escalas. Ademas, nos permitio realizar tablas y figuras

para su mejor comprension.
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Tabla 4. Nivel de Motivacion Laboral

Escala  frecuencia Porcentaje

bajo 41% 9
medio 45% 10
alto 14% 3
total 100% 22

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

MOTIVACION

50%
45% 41%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%
5%

0%
bajo

Figura 16: Nivel de Motivacion

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada

Interpretacion: De acuerdo a los resultados observados en la figura 16 , el nivel de

Motivacién obtenido de los encuestados es de 45% de medio mientras que el 41% obtuvo

un nivel bajo y solo el 14% nivel alto.
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Posteriormente de ejecutar la propuesta de intervencion, se aplicd el instrumento de

Motivacién laboral por segunda vez, obtenido como resultado:

Necesidad de logro

100% s . 36.4
80%
6 — 455 54.5
60% 40.9
40% 0
20%
0.0

0%
Totalmente Desacuerdo Indiferente Deacuerdo Totalmente de

desacyerdp . . . . acuerdo
lﬁe Pellutan cuando logro cumplir alguna meta establecida.

Acepto las tareas que mis superiores me dan, sin reprochar.
H Siempre busco la mayor eficacia en mi trabajo

H Tengo la necesidad de destacar entre los demas mediante mi trabajo
realizado

Figura 17: Primera dimension: Necesidad de logro
Fuente: Tabulacion realizada

Interpretacion:

En la figura 17 se pueden apreciar dimension de necesidad de logro de la variable de
motivacion, la cual se divide en cuatro indicadores, deseo de excelencia, trabajo eficaz,
acepta responsabilidades y retroalimentacion de desempefio. Con respecto al primer
indicador, se obtuvo como resultado que el 72.7% de los encuestados esta de acuerdo
con que tienen la necesidad de destacar con su trabajo realizado, mientras que el 18.2%
se encuentra en desacuerdo con esto, ademas del 9.1% de los participantes se muestran
indiferentes al respecto. El segundo indicador, denominado trabajo eficaz, dio como
resultado que el 59.1% de los encuestados esta de acuerdo con que siempre buscan mayor
eficacia en su trabajo, el 13.6% de ellos determinG que esta en desacuerdo con esto,
ademas que el otro 13.6% concluyo que esta totalmente en desacuerdo. Los resultados
obtenidos del tercer indicador de aceptacién de responsabilidad determinaron que el
54.5% de los participantes respondieron estar de acuerdo con que siempre aceptan las
tareas que le dan sus superiores sin reprochar, sin embargo, el 40.9% opino estar

totalmente en desacuerdo con esto y solo el 4.5% estd en descuerdo. Finalmente, los
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resultados obtenidos del cuarto indicador de retroalimentacion de desempefio, el 45.5%
de los participantes de la encuesta de motivacién determinaron estar indiferente acerca
de la felicitacion cuando logran sus metas establecidas, por otra parte, el 36.4% esta de

acuerdo con que si son felicitados y solo el 13.6% esta en desacuerdo con esto.

Necesidad de poder

100% 4.5
/" 13.6 136 54.5
809
’ 27.3 54.5
60% 27.3
40% : : 77.3
20%
0.0

0%
Totalmente Desacuerdo Indiferente De a cuerdo Totalmente
desacuerdo de acuerdo

Tengo siempre la necesidad de preservar mis principios y argumentaciones.
Toman en cuenta las ideas que propongo en el trabajo.
H Siento que al trabajar en el banco alcanzo un estatus social de prestigio

B Siempre me hacen sentir que soy un trabajador importante para mis superiores.

Figura 18: Segunda dimension: Necesidad de poder
Fuente: Tabulacion realizada

Interpretacion:

Segln se puede observar en la figura 18 los resultados obtenidos de la dimension de
necesidad de poder, la cual estd dividida en cuatro indicadores (deseo de destacar por su
importancia, sentimiento de prestigio y estatus, predominacion de ideas y mentalidad
politica.). Con respecto al primer indicador, se logré obtener que el 45.5% de los encuestados
respondieron estar de acuerdo con que le hacen sentir ser un trabajador importante, sin
embargo, el 36.4% esta en desacuerdo con esto, y solo el 13.6% respondi6 ser indiferente al
respecto. Los resultados del segundo indicador arrojaron que el 77.3% de los participantes
determinaron estar de acuerdo el trabajo les ayuda a alcanzar estatus social de prestigio, sin
embargo, el 18.2% respondio estar en desacuerdo respecto a eso y solo 4.5% estar totalmente
en desacuerdo. Con respecto al indicador de predominacion de ideas, se establecio que el
54.5% de los encuestados estan de acuerdo con que toman en cuenta las ideas que proponen
en el trabajo, el 27.3% considera que estan totalmente desacuerdo con esto y solo el 13.6%

estd en desacuerdo. Finalmente con respecto al ultimo indicador denominado mentalidad
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politica, se obtuvo que el 54.5% de los encuestados estan de acuerdo con que sienten la
necesidad de preservar sus principios y argumentaciones, por otro lado el 27.3% se muestran

indiferentes a esto y el 13.6% esta totalmente de acuerdo con que sienten esta necesidad.

Necesidad de filiaciéon

100% 4.5
13.6 27.3 91 50.0
80% :
IR
60% 9.1 59.1
20% 27.3
20%

0%

Totalmente Desacuerdo  Indiferente  De acuerdo  Totalmente
desacuerdo de acuerdo

Me siento muy contento cuando ayudo a mis compafieros cuando me necesitan
Me siento comodo y me motiva mucho el trabajar en equipo.
B Me gusta compartir experiencias con los demas.

B Soy muy aceptado y querido entre mis compafieros.

Figura 19: Tercera dimension: Necesidad de filiacion
Fuente: Tabulacion realizada

Interpretacion:

En la figura 19 se puede apreciar la dimensién de necesidad de afiliacion la cual
pertenece la variable de motivacion y esta compuesta por cuatro indicadores,
popularidad, interaccién con las personas, prefiere trabajar en equipo y solidaridad. Con
respecto al primer indicador, se obtuvo como resultado que el 50% de los encuestados
determind estar de acuerdo con que es aceptado y querido por sus compafieros, por otro
lado, el 31.8% respondié estar en desacuerdo con esto, sin embargo, el 13.4% demostrd
estar totalmente en desacuerdo. El segundo indicador determind que el 36.4% de los
participantes esta de acuerdo con que le gusta compartir experiencias con los demas, el
27.3% respondio ser indiferente al respecto y el 22.7% respondio estar en desacuerdo
con esto. Con respecto al tercer indicador, se logrd obtener que 59.1% de los encuestados
estd de acuerdo con que se siente comodo y motivado haciendo trabajo en equipo, el
22.7% se encuentra en desacuerdo con esto, por otro lado, el 9.1 % esta totalmente en
desacuerdo y finalmente solo el 9.1% esta indiferente. Finalmente, el indicador de
solidaridad logro determinar que el 50% de los participantes de la encuesta mostraron

estar de acuerdo con sentirse contentos al ayudar a sus compafieros, sin embargo, el
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27.3% respondid estar en desacuerdo con esto, finalmente el 13.6% respondio estar

totalmente en desacuerdo.

Tabla 5. Nivel de Motivacion Laboral

Escala frecuencia Porcentaje
bajo 23% 5
medio 32% 7
alto 45% 10
total 100% 22

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Resultados de Motivacion laboral Post test

S0% 45%
45%
40%
35% 32%
30%
25% 23%
20%
15%

10%

5%

0%

bajo medio alto

Figura 20: Nivel de Motivacion
Fuente: Tabulacion realizada

Elaboracion propia
Fuente: Encuesta aplicada

Interpretacion: De acuerdo a los resultados observados en la figura 19 , el nivel de
Motivacion obtenida de los encuestados es de 45% de alto, mientras que el 32% obtuvo

un nivel medio y solo el 23% nivel bajo.
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3.3 Comparar los resultados Obtenidos tras la aplicacion de la propuesta

Comparacion de pre y post test

50% 45% 45%

45% 41%

40%

35% 32%

30%

25%

20%

15%

10%
5%
0%

23%

14%

M bajo medio alto

Figura 21: Comparacion de Pre y Post Test
Fuente: Encuesta Aplicada
Como se aprecia en la figura anterior, hubo un cambio en el cambio de motivacion ya que
de un 14% de nivel alto este incremento a un 45%, demostrando que la motivacion es muy

sensible a cambios positivos en la institucion.

Con respecto a la comparacion de medias este tuvo un incremento en las puntuaciones a

nivel de conglomerado tal y como se muestra a continuacion:

Tabla 6. Comparacion de Medias

Media N
Pre test 33.3636 22
Post test 37.3182 22

Elaboracion Propia
Fuente: Encuesta Aplicada

Como se aprecia en la tabla anterior el cambio de promedio de puntaje a nivel de

conglomerado es de 4 puntos demostrando que el cambio fue positivo.
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Tabla 7. Prueba estadistica T de Student

N Correlacién Sig.
Pre test & Posttest 9o 0.743 .000

Como se aprecia en la tabla anterior la prueba T de student, permitié contrastar la hipétesis,
donde se identifico que el nivel de significancia fue menor a 0.05 dando lugar acepta la
hipdtesis de investigacion la cual menciona lo siguiente:

Hi: La propuesta de liderazgo permite incrementar la motivacién laboral de los
colaboradores de la empresa Mibanco Motupe 2019, rechazando asi la hipétesis nula donde
se menciona que HO: La propuesta de liderazgo no incrementa la motivacion laboral de los

colaboradores de la empresa Mibanco Motupe 2019
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1.

V. DISCUSION

Se realizado el proceso estadistico establecido y que se obtuvo los resultados de
cada una de las variables liderazgo transformacional y la motivacién laboral, con
respecto a la primera fue basada en las teorias de Cruz y Rodea (2014) quienes
identificaron cuatro dimensiones a manera de establecer el liderazgo
transformacional en los colaboradores, el primero es denominado como carisma
(Promueve en sus seguidores vision clara; respeto, confianza, seguridad e identidad)
el segundo se denomina consideracién individualizada (Prestan atencion individual,
otorgandoles responsabilidades), sigue la dimension de Estimulacion intelectual
(Genera innovacion y creatividad de sus seguidores creando estrategias en vias de
solucionar situaciones problematicas.) y por ultimo Liderazgo inspiracional basado
en modificar actitudes/comportamientos, dando animo Yy generando altas
expectativas. Con respecto a esta variable independiente se logré analizar que existe
un problema que estaria afrontando los colaboradores con respecto al liderazgo
transformacional ya que el nivel del mismo fue considerado como bajo con un 41%,
esto se vio influenciado por varios aspectos entre ellos, el carisma, el cual esta
vinculado con los niveles de confianza entre colaboradores revelando que el 45.5%
de los colaboradores esta en desacuerdo con que exista lazos de confianza entre
lideres y colaboradores, esto revela la carencia de carisma en los lideres ya que esta
caracteristica es fundamental para establecer lazos estrechos entre lideres y
colaboradores. Por otra parte, con respecto a la consideracion individualizada, se
pregunto si los lideres establecian funciones de trabajo justas (ya que un aspecto de
la consideracion es la justicia) obteniendo que el 27.3% de los encuestados no esta
de acuerdo con ello, es decir no existe un buen nivel de consideracion
individualizada. Y con respecto a que si los lideres impulsan a que los colaboradores
disefien nuevas ideas para el banco (estimulacion intelectual) un 63.4% esta
totalmente en desacuerdo con ello. Po ltimo el liderazgo inspiracional manifesto
que el 36% esta en desacuerdo con que la empresa permite a los colaboradores
mejorar sus capacidades. Por ultimo, se realiz6 una valoracion estadistica a traves de
varemos establecidos en tres escalas, Alto, medio y bajo, y como ya se habia

mencionado anteiormente se obtuvo el nivel bajo con respecto a etsa variable
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independiente (liderazgo transformacional) dejando varias aspectos inconclusos y
con mucho por mejorar.

Asimismo, se procedio al analisis de la segundo variable denominada dependiente,
y refiere a la motivacion laboral, la cual obtuvo ciertos resultados preocupantes, por
ejemplo, con respecto al nivel de logro de los colaboradores, el 45% de los
colaboradores no aceptan las funciones que le asignan sus superiores, sin reprochar,
esto nos da a entender que existe cierto oporicion de aceptar la desiciones de los
lideres, la razon de este tipo de actitud en la falta de motivacion laboral. En la segunda
dimension tenemos la necesidad de poder en donde el 54.5% de los colaboradores
respondi6 que estan en desacuerod que hayan tomado sus ideas que proponen en el
trabajo, esto expone ciertas situaciones que no se ha ejecutado la escucha activa,
influyendo en el nivel de motivacion de su trabajo. Finalmente la tercera dimencion,
es la necesidad de filiacion , donde el 45.5% de los colaboradores esta en desacuerdo
con que se sientan contentos con sus compafieros. Al igul que con la variable anterior
se procedio a calcular a través de varemos, 3 escalar para medir el nivel de
motivacidn laboral, estableciendo nivel alto, medio y bajo. Concluyendo que existia
un nivel medio de motivacion laboral ya que el 45% de los colaboraodres manifestd

aquello.

La porpuesta estuvo conformada por cuatro estrategias que surgieron a partir de la
evaluacion de liderazo, propuesto por (Cruz y Rodea, 2014), dando lugar a lo siguiente:
Estrategia para mejorar el carisma en los lideres, Estrategia de trato individualizado
en el rol del lider, Estrategia de estimulacion intelectual en el rol del lider, Estrategia
de liderazgo inspiracional en el rol del lider. La necesidad de realizar una previa
evaluacion de liderazgo se encuentra sustentada en no es posible realizar una
propuesta sin conocer las princiaples causas o problemas mas notorios, ello con el
fin de tener una propuesta mas afectiva, con base objetiva. Ademas, que con respecto
al sector bancario peruano (Pucutay, 2016), ya ha identificado que el liderazgo tiene
gran repercusion sobre la motivacion laboral, es por ello que se procedié a ir a un
nivel mayor ya que muchas investigaciones solo han llegado al nivel relaciones,
siendo muy pocas capaces de realizar estrategias que puedan dar solucién a

problemas concretos en las entidades
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4. Después de ejecutar la debida propuesta de mejora, fue necesario aplicar un post
test que ya que se considera de suma importancia que en toda investigacion de tipo
pre experimental, se constante con una prueba o evaluacion , para concoer las
mejoras y cambias realizados, asimismo también se realiz6 una prueba estadistica
Ilamada prueba T de Student la cual permitid determinar que hubo un campo
significativo y positivo de la motivacion laboral debido a que el nivel de significancia
o valor P fue menor a 0.05. Después de la aplicacion del post test (encuesta de
motivacion laboral), se obtuvo una mejora significativa ya que el nivel alto de
motivacién laboral que se encontraba en 14% paso a tener 45%, es decir tuvo un
incremento de 31%, confirmando el impacto positivo a partir de la propuesta
ejecutada, tanto en la dimension de necesidad de filiacion, poder y de logro.
Confirmando asi la hipétesis de investigacion donde la propuesta de liderazgo
permite incrementar la motivacion laboral de los colaboradores de la empresa

Mibanco Motupe
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V. CONCLUSIONES

1. El nivel de Liderazgo de los colaboradores de las agencias Mibanco Motupe en la
Provincia Lambayeque fue valorado como un nivel bajo ya que el 41% de los
colaboradores obtuvieron aquel puntaje.

2. El nivel de Motivacion Laboral de los colaboradores de las agencias del Mibanco
Motupe Provincia Lambayeque fue valorado como un nivel alto, ya que el 45% de los

colaboradores establecieron aquello

3. Se logrd disefar el plan de intervencion titulada “Estrategias de liderazgo para
incrementar el nivel de motivacion laboral de los colaboradores de Mibanco Motupe”
La cual fue basada en el enfoque de liderazgo propuesto por (Cruz y Rodea, 2014), la
misma que fue ejecutada en la muestra establecida.

Tras su aplicacion se pudo conseguir los siguientes compromisos:

1.1 Cada mes se desarrollara una reflexion sobre la importancia del carisma del lider,
se tendra como objetivo identificar problemas en el actuar del lider de la agencia, al
mismo tiempo que se plasmo acciones para mejorar el trato del lider, lo cual contribuyé
a que los participantes se comprometieran a mejor su carisma hacia los demas y a los
que no participaron, que fueron el 15%, podran leer los compromisos en el panel del
banco.

1.2 Se realizo el taller “El trato de mi lider”, en el cual permitié conocer las opiniones
y perspectivas de los colaboradores acerca del trato individualizado que tiene y debe
tener el lider, lo cual permitié generar compromisos por parte de los lideres, quienes
copiaron en una hoja todos sus compromisos y colocandolos en el panel del banco,

donde podran observarlos cada vez que ingresen.
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1.3 En el tercer taller “la estimulacion intelectual de mi lider” se logro conocer los
problemas en conocimientos dentro de la empresa (politicas, procedimientos, entre
otros), ademés basado en ello se generaron alternativas de soluciéon para que el
aprendizaje sea mas efectivo, comprometiendo a cada participante a estimular el
aprendizaje efectivo en el Banco.

1.4 Con respecto al taller “mi lider inspira”, se logrdé conocer acerca del liderazgo
inspiracional, y sobre todo la percepcion de los colaboradores frente a la inspiracion
que motivan sus lideres, logrando comprometer a los colaboradores a desarrollar

acciones de mejora, comprometiéndolos a aplicar estas acciones.

4. Posteriormente después de la aplicaciéon de la propuesta y la comparaciéon de los
resultados obtenidos tanto del Pre test y el Post test, se observd un incremento en el
nivel alto de 31%, obteniendo como porcentaje final 45%, asimismo se observo una
disminucion del nivel bajo, pasando de un 41% a un 23%.

VI. RECOMENDACIONES

1. Serecomienda los jefes de Mibanco Motupe dar mayor importancia a las variables de
Liderazgo, a través de la ejecucion de acciones de permitan fortalecer e incrementar
las mimas. A vias de generar eficacia en los colaboradores.

2. Se recomienda a los jefes de Mibanco diagnosticar el nivel de motivacion laboral de
manera frecuente (trimestral).

3. Se recomienda la ejecucion de la propuesta establecida “Estrategias de liderazgo para
incrementar el nivel de motivacion laboral de los colaboradores de Mibanco Motupe”
para mantener a los colaboradores de Mibanco Motupe en un nivel 6ptimo de
motivacion.

4. . Se recomienda aplicar ambos instrumentos antes y después de la aplicacion de la

misma y asi conocer el impacto obtenido en los colaboradores.
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VIl. PROPUESTA

“Estrategias de liderazgo para incrementar el nivel de motivacion laboral
de los colaboradores de Mibanco Motupe 2019”
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ASESOR:
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Introduccion

La presente propuesta estuvo sustentada en la teoria de (Cruz y Rodea, 2014), quienes
permitieron evaluar el liderazgo desde la percepcion de los colaboradores, dando lugar al
objetivo de proponer estrategias de liderazgo para incrementar el nivel de motivacion laboral
de los colaboradores de Mibanco Motupe, para ello fue necesario el uso de un encuesta con
escala Likert, con el fin de poder definir los problemas que aquejan a la entidad, con el fin
de poder generar talleres que repercutan de manera positiva en el nivel motivacion. Dichos
talleres estuvieron definidos en 4 dimensiones esenciales, carisma, consideracion
individualizada, estimulacion intelectual, liderazgo inspiracional, los cuales permitieron
generar compromisos por parte de los lideres, dando lugar a una participacion no soélo de
area de operaciones, si no de banca, generando soluciones de una manera integral y mas

completa.
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l. Datos de la empresa

Nombre de la institucién: Mibanco- Banco de la microempresa S.A.
Direccion: Calle el Carmen nimero 524, Motupe.

Distrito: Motupe

Provincia: Lambayeque

1. Resefia Histdrica

La empresa CARE PERU colaboro en el afio 1998 para la creacion de Edpyme
Edyficar siendo su principal fundador de esta organizacion, la cual se ha extendido en todo
el pais, incluyendo Lima, Arequipa, etc. especialmente creada para apoyar personas de
carencias economicas. En el afio 2005 desarrolla la primera operacion a nivel mundial de
titularizacion de cartera para micro finanzas (BlueOrchard), posteriormente se logro ser el
primer lugar en ser empresa no bancaria en ampliarse en mercados capitales. En el 2009 fue
trasladado a CREDICORP siendo subsidiada por el BCP Banco Crédito del. Per(

Mibanco comenzaron las operaciones de esta empresa en la capital en el afio 1998,
dando énfasis en el ACP, asociacion dirigida a micro y pequefia empresa. En 2006, esta
empresa obtiene el premio en micro finanzas, ademas de obtener un calificativo de
desempefio social en el afio 2011, ademas de que, en el 2014, Mibanco fue adquirido por

Edyficar combinando ambas empresas.

I,  Visién y Misién

Vision
“Ser el socio mas querido de clientes, colaboradores y comunidades, para acompariar
su progreso, por la confianza que inspira y el servicio extraordinario que entrega, siendo el

principal promotor de evolucion de las micro-finanzas de la region”.

Mision
“Transformamos la vida de las personas, comprometidos con su inclusion financiera
y progreso, aportando juntos al crecimiento del pais”

IV.  Principiosy valores
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4.1. Principios

Centrada en el cliente por vocacion de servicio a las personas.
Con la confianza como rasgo distintivo de nuestras relaciones.

Asumiendo un compromiso como contraparte de la confianza entregada.

4.2 VValores

Honestidad. Trabajamos con integridad moral y ética profesional, desarrollando una
gestion transparente, brindando informacion clara y precisa, y generando confianza.

Compromiso. Tenemos la conviccion de dar lo mejor de nosotros mismos y nos
involucramos y participamos activamente en el desarrollo y cumplimiento de la mision y la
vision de Mibanco.

Eficiencia. Gestionamos de manera O&ptima nuestros recursos, mejorando
continuamente los procesos y la productividad para lograr mayor competitividad y
sostenibilidad en el tiempo.

Respeto. Reconocemos y apreciamos de manera integral el valor de la persona con
sentido de equidad y justicia, en un ambiente de armonia, libertad de opinion e igualdad de
oportunidades.

Innovacion. Fomentamos la generacion de ideas originales y creativas mediante la
participacion activa de clientes, colaboradores y directivos, cuya aplicacion genere cambios
sustanciales y exitosos.

Calidad. Desarrollamos eficazmente nuestras actividades y proyectos y superamos
de manera continua nuestros estandares de gestion, asegurando la satisfaccion de las
expectativas crecientes de los clientes internos y externos para garantizar nuestra

competitividad, liderazgo e imagen en el mercado

4.3.Principios Culturales

Asesoramos: Conocemos profundamente a las personas, por eso les damos la mejor
asesoria.

Innomejoramos: Innovamos para mejorar, siendo proactivos, adaptables y simples.

Jugamos Limpio: Somos un ejemplo de integridad, siempre.
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Cuidamos: Nos interesamos de corazon por las personas y, asi, construimos
confianza.

Cooperamos: Logramos resultados que perduran, colaborando unos con otros y
asumiendo riesgos responsablemente.

V. Organizacion de la Empresa.

La Agencia Motupe cuenta con el siguiente organigrama:

Gerente General

1)
]
| | 1
Jefe de Negocios Jefe de Banca _
(1) (1) Recuperaciones
[ (1)
| |
Analistas de Asistentes || | Asistente de
crédito (6) (5) Operaciones (2)
L S asistente de Caja
Ejecutivos (4 —
j (4) @)

Figura 22: Organigrama de la agencia Mibanco Motupe
Fuente: Mibanco Motupe
En el grafico anterior se puede visualizar tres lideres, como es el caso de gerente de
agencia, jefe de negocios y jefe de banca, en el area bancarizadora se encuentra los analistas
0 asesores de créditos, asistentes en formacion y ejecutivos que se dedican a la promocién
de créditos. En el area de banca u operaciones se encuentran liderados por el jefe de Banca,
los asistentes se encargan de los desembolsos y generacion de cuentas de ahorros y micro
seguros, asi como la venta de SOAT entre otros, los de caja se encargan de promocién de

lineas, y recepcién de pagos de cuotas, asi como el otorgamiento del dinero de los
desembolsos.

VI.  Objetivos
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2.1. General:

La motivacién laboral de los colaboradores de Mibanco Motupe 2019

2.2.Especificos:
Aplicar talleres que permitan identificar y mejorar actitudes y acciones de los
lideres de la agencia Mibanco Motupe.
Presupuestar las estrategias de Liderazgo.

Presentar un instrumento de evaluacion post aplicacion.

VII. Justificacion

La propuesta se encuentra justificada de la siguiente manera:

Justificacion Teorica: La propuesta se encontré fundamentada en la teoria de (Cruz y
Rodea, 2014), la cual permiti6 generar estrategias basadas en mejorar el Carisma de los lideres, en
gue los lideres tengan una consideracion individualizada, ademas que su gestién generé una

Estimulacion intelectual, por Gltimo, que las estrategias se encuentren basadas en el Liderazgo

inspiracional.

Justificacion Metodoldgica: La propuesta mostrd un procedimiento claro de la
aplicacion de estrategias, basandose en una investigacion integral, ademas de hizo uso de la
estadistica como una herramienta capaz de diagnosticar problemas en la empresa que se

puedan corregir.

Justificacion Social: La propuesta buscé el bienestar del trabajador, de manera que
aporte al trabajador a motivarse de tal manera que puedo llegar aportar en mayor medida a
la empresa en la cual labora.

VIIl. Fundamentos tedricos incluido principios

Como principales pilares para la ejecucion de la propuesta se encuentran los

siguientes
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Consideracion Estimulacion Liderazgo

Carisma e . S
individualizada intelectual inspiracional
[ Enfoque de liderazgo propuesto por (Cruz y Rodea, 2014),

Figura 23: Pilares de la propuesta
Fuente: Marco Teorico

Elaboracidn propia

Valores en el que se fundamenta la propuesta

El valor de la responsabilidad: para poder asistir a los talleres y para tratar de cumplir
con los acuerdos emitidos en dicho taller.

El valor del respeto: para poder aceptar las opiniones de los demas y las medidas
tomadas por el equipo.

Trabajo en equipo: para poder hacer dindmicas grupales, ademas de la participacion
grupal de los equipos presentes.

IX.  Estrategias de la propuesta

{ Evaluacion de la motivacion laboral en Mibanco Motupe (Pre test) ]

P N

Estrategia Estrategia Estrg'éegm Es‘grategia de
para mejorar de trato estimulacié _ I|d_eraz_go
el carisma individualiza n intelectual inspiracional
en los do en el rol en el rol del en el, rol del
lideres del lider. lider lider
J

Y

\_t N\

[ Evaluacién de la motivacion laboral en Mibanco Motupe (Post test) ]

Figura 24: Estrategias de la propuesta
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Elaboracion propia

En la figura mostrada se presenta el esquema de la propuesta la cual parte de un pre
test, dando lugar a la aplicacion de las estrategias para después generar un pos test, mismo
que permitié determinar la existencia de un cambio favorable para la entidad tras la

aplicacion de dichas estrategias.

X. Estrategias a implementar

10.1. Estrategia para mejorar el carisma en los lideres:
La estrategia llevo por nombre “Mi lider Carismatico” donde se pudo realizar una
reunién con el equipo para poder escribir en una hoja de manera anénima las
cosas buenas y malas de los lideres, de manera que se puedan llegar a mejorar,
asimismo se presentd contenido con respecto al carisma como un factor muy
importante para el lider, como un video introductorio, asi como diapositivas que
permitan identificar los errores de los lideres para asi generar cambios. Ademas,
en la estrategia se hicieron casuisticas con la participacion de los colaboradores
de manera de que se pudiera ver en la practica como deberia comportarse un lider

en diversas circunstancias.

Objetivo de la propuesta

Identificar problemas en el actuar del lider de la agencia

Realizar acciones para mejorar el trato del lider

Brindar informacion y sensibilizar acerca de la importancia del carisma en el
lider.

Acciones del taller

Presentacion de un video introductorio (6:26 min):

URL.: https://www.youtube.com/watch?v=PW-mhvgJVxw

Encuesta andnima

Presentacion de varias casuisticas
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Dilucidar el tema

Formacion de equipos para concretar acciones de mejora

Puntos a tratar

El lider carismético una pieza clave en la organizacion
Evaluacion de mi lider

Como mejorar a nuestro lider (busqueda de la perfeccion)

Tiempo

El tiempo de dicho taller fue de 1 hora 30 min
Meta
Ejecutar el 45% de la propuesta y contar con el 70% de participacion

10.2. Estrategia de trato individualizado en el rol del lider
El taller llevo por nombre “El trato de mi lider”, mediante este taller el equipo de
la agencia participara en dilucidar resultados y cada uno dira de como quiere ser
tratado por su lider, este taller estuvo acompafiado de un previo video con
informacidn, asi como un acta de compromisos donde cada uno de los lideres se
comprometerdn en algo escribiéndolo en una pizarra, donde se quedara una

semana para recordar sus compromisos.

Objetivo de la propuesta

Conocer mas acerca del trato individualizado que debe tener el lider
Conocer la percepcion de cada colaborador

Generar compromisos por parte de los lideres

Acciones del taller

Presentacion de un video introductorio (8:10 min):
URL.: https://www.youtube.com/watch?v=16z28DjRTAA
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Participacion de los colaboradores mencionando sus preferencias o cosas
importantes de ellos
Realizacion de Compromisos

Plasmado de compromisos

Puntos a tratar

El trato individualizado y la importancia en una organizacién
Mi lider me escucha ¢ Qué tanto sabe de mi persona mis lideres?

Compromisos de mis lideres, mejoras.

Tiempo
El tiempo empleado para el taller fue de 1 hora con 30 min
Meta

Ejecutar el 45% de la propuesta y contar con el 70% de participacion

10.3. Estrategia de estimulacién intelectual en el rol del lider
La estrategia llevo por titulo “la estimulacion intelectual de mi lider”, donde se
presento informacion acerca de qué tan motivador puede ser que un lider estimule
el aprendizaje constante a sus colaboradores, para ello fue necesario realizar una
dinamica en donde cada uno presentara en un papel adhesivo los problemas que
tiene con respecto a algunos procedimientos en la empresa. Con el fin de que se
encuentre a mejor manera en que se pueda a llegar aprender llenando los vacios

y optimizando su trabajo diario.

Objetivo de la propuesta

Conocer acerca de la estimulacion intelectual desde la perspectiva del lider
Conocer los problemas en conocimientos dentro de la empresa

Buscar alternativas de solucién para que el aprendizaje sea mas efectivo

Acciones del taller

Presentacion de un video introductorio (3:45min):
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URL.: https://www.youtube.com/watch?v=SjszMVUrVvvw

Participacion de cada trabajador mencionando sus problemas o qué le gustaria
aprender en la empresa.

Debate acerca de las carencias identificadas.

Buscando la manera més practica para un aprendizaje continuo, mediante la

participacion de los colaboradores a manera grupal.

Puntos a tratar
El aprendizaje del colaborador como una responsabilidad del lider
Carencias de conocimiento en el trabajo (politicas, procedimientos, entre otros)

Solucidn practica a la carencia de conocimientos.

Tiempo
Duracién del Taller 1h: 30 min
Meta

Ejecutar el 45% de la propuesta y contar con el 70% de participacion

10.4. Estrategia de liderazgo inspiracional en el rol del lider
El taller que llevo por titulo “mi lider inspira” se pudo obtener informacion
mediante participacion de los colaboradores, donde se present6 informacion con
respecto a graficos de frecuencias, permitiendo determinar si las acciones de los
lideres inspiran a sus colaboradores. Asimismo, mediante un anélisis de un video
se puede mostrar con ejemplos como debe comportarse un lider en una compafiia,
para asi dilucidar el tema buscando la mejor forma de cambiar aspectos negativos

a positivos.

Objetivo de la propuesta

Conocer acerca del liderazgo inspiracional

Conocer acerca de percepcion de los colaboradores frente a la inspiracion que

motivan sus lideres.

Identificar acciones de mejora para los lideres.
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Acciones del taller

Presentacion de un video introductorio (11:59 min):
URL.: https://www.youtube.com/watch?v=N7AJyit_jW0

Formacidn de equipos para analizar la percepcion que tanto me inspira mi lider,
y coOmo deberia ser mi lider en mi agencia.
Participacion para plasmar que acciones de mi lider inspiran y qué inspiran.

Acta de compromisos.

Puntos a tratar

Qué es y qué tan importante es el liderazgo inspiracional.
Qué tanto mi lider inspira.

Hagamos compromisos.

Tiempo
El tiempo de duracion del taller fue de 1h 40 min
Meta

Ejecutar el 45% de la propuesta y contar con el 70% de participacion

Tabla 8: Plan de trabajo

Variables Indicadores Resultados Acciones Fecha Responsables
esperados
Carisma Realizar Taller "Mi 24/09/2019  Profesional
acciones para lider Especializado
mejorar el trato carismatico”
del lider
Consideracion Generar Taller: “El 27/09/2019  Profesional
Liderazgo individualizada compromisos tfato” de mi Especializado
por parte de los lider
lideres
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Estimulacion Importancia de Taller: 01/10/2019  Profesional

intelectual que un lider “la especializado
estimule el estimulacion
aprendizaje intelectual de

constante a sus mi lider
colaboradores

Liderazgo Determinar si El taller “Mi 04/10/2019 Profesional
inspiracional las acciones de lider inspira” especializado
los lideres

inspiran a sus
colaboradores

Elaboracion propia

De acuerdo a la tabla anterior se identifica las fechas de aplicacion de las estrategias, las
cuales tuvieron inicio el 24 de septiembre de 2019 y tuvieron su fin el 04 de octubre de 2019,
dichas estrategias fueron realizadas los dias martes y viernes. Tras la presentacion de la tabla

se pudo desarrollar el siguiente Diagrama de Gant:

J

El taller “Mi lider inspira”

Taller: “la estimulacidn intelectual de mi
lider

”

Taller: “El trato de mi lider

Taller "Mi lider carismatico”

18-Set 22-Set 26-Set 30-Set 4-Oct

Figura 1: Diagrama de Gantt

Fuente: Elaboracion propia

Asimismo dichas actividades han dado como resultado costos por su realizacion por lo que

se genero un presupuesto.
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Tabla 9. Presupuesto del Plan de intervencion

Indicador Actividad /  Descripcion Cant. Unidad Costo Costo Rubro TOTAL
Accién del Gasto de Unitario T/U- S/. Presupuestal S/.
Medida S/.
Profesional 1 UN S/.500.00 S/.500.00 Servicio S/. 500.00
especialistas
Taller "Mi
lider
Carisma carismatico™  pahel Bond 1 Ciento  S/10.00  S/10.00  Materiales  S/10.00
Lapiceros 3 Docena S/30.00 S/30.00 Materiales S/30.00
Plumones 3 Docena S/40.00 S/40.00 Materiales S/40.00
Mota 1 UN S/4.00 S/4.00 Materiales S/4.00
-Refrigerio 25 1pak S/25.00 S/25.00 Producto  S/25.00
Profesional 1 UN S/.500.00 S/.500.00 Servicio S/500.00
especialistas
Consideracion Taller:  “El
individualizada trato de mi
lider” Papel Bond 1 Ciento S/10.00 S/10.00 Materiales S/10.00
Tripticos 25 UN S/12.50  S/12.50 Materiales S/12.50
- Refrigerio 25 1pak S/25.00 S/25.00 Producto S/25.00
Estimulacion Taller: -Profesional 1 UN S/.500.00 S/500.00 Servicio S/500.00
intelectual “la especialistas
frfttgl‘;‘é:ﬂ‘;'lo(;‘e -Refrigerio 25 lpak  S/.2500 S/.2500  Producto  S/.25.00
mii lider Plumones 3 UN S/4.00 S/18.00 Mater!ales S/18.00
Mota 1 UN S/4.00 S/4.00 Materiales S/4.00
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Liderazgo El taller “Mi -Profesional 1 UN S/.500.00 S/500.00 Servicio S/500.00

inspiracional lider inspira”  especialistas
- Refrigerio 25 lpak  S/.25.00 S/.25.00 Producto S/. 25.00
Papel Bond 1 Ciento S/10.00 S/10.00 Materiales S/10.00
Lapiceros 3 Docena S/30.00 S/30.00 Materiales S/30.00
Separatas 25 UN S/12.50 S/12.50 Materiales S/12.50
TOTAL S/2,281.00

Fuente: elaboracion propia

Tras lo presupuestado en la tabla anterior los costos en la realizacién de las actividades ascienden a un valor de S/2,281.00, en los cuales no se

toman en cuenta los servicios, computadoras, ele cran proyector, sillas, entre otros materiales con los que ya cuenta la empresa.
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ANEXOS

VALIDACION DEL MODELO Y/O PROGRAMA

NOMBRE:
TnELueNCA OC L) eBO2GD EN LA Mottvacion [£B0RAL =105

COLABOCRD 02 CS DEMBancD Motups 20/F

PROFESIONAL EXPERTO:
Qea. MileM)? Florces Feevanocz

CENTRO LABORAL: LIn fucestand ' Cosae (/AUefo”
CARGO: D OcenTs pe a Escucia DELAM(IN STRACTON

]

INDICADORES DE CALIDAD DEL VALORACION OBSERVACIONES
PROGRAMA |

Muy MALO |[REGULAR|BUENO| MUY

MALO BUENO

se tedrica
11.-E! programa responde alas bases 1 2 3 4 5
*eéricas de la investigacion /
Objetivo
R.- El programa responde al objetivo 1 2 3 4 5
formulado /
Contenidos
3.- Contiene actividades para mejorar 1 2 3 4

la variable dependiente

4.- Los contenidos son suficientes para 1 2 3 4
el logro de las dimensiones de la
variable dependiente

\un N\ o

5.- Los contenidos se desarrollan 1 2 3 4 5
mediante estrategias didacticas para /

Calidad técnica

lograr los objetivos plar teados
2 M z /—--/...
< /-- -

A ADMINISTRADORA
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—
INDICADORES DE CALIDAD DEL VALORACION OBSERVACIONES
PROGRAMA
MUy MALO |REGULAR |BUENO| MUY
MALO BUENO
6.- Ei programa incluye intormacion 1 2 3 4 5
detallada y suficiente sobre los
siguientes elementos: objetivos /
(generales y especificos), descripcion,
duracién, - fooma de aplicacion y x .
contenidos de la propuesta.
7.-Existe coherencia interna entre los 1 2 3 4 5
diversos elementos y componentes del
programa y de todos ellos con los /
objetivos.
8.- Existe coherencia entre el programa 1 2 3 4 5
Y el objetivo de la investigacion. 7
©.- El programa responde a la mejora 1 2 3 4 5/
de la variable dependiente.
Viabilidad
10.- el programa puede ser aplicado por 1 2 3 4 5
cualquier profesor y especializado en &l P4
drea a tratar.
11.- las actividades son faciles de 1 2 3 4 5
realizar y requieren de materiales /
sencillos.
12.- la secuencia de las actividades 1 2 3 4 5
programadas resulta coherente. /
etodologia
13.-la metodologia tiene una base 1 2 3 4 5
didactica "
14.-La metedologia utiizada es 1 2 3 4 5
apropiada a las caracteristicas de los /
nvestigados
valuacién
15.- El programa describe su forma de 1 2 3 4 5 -
evaluacion. /
V. Escala de valoracion:
Categorias Puntaje Descripcion

65:'@]&;4' ka eméndez

EDUCADORA - AOMINISTRADON *
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Muy malo 15-27 El programa no es aplicable

Malo 28-39

Regular 40 - 51 Deben levantarse las correcciones

Bueno 52 -63 El programa es aplicable, tener en
cuenta las sugerencias.

Muy bueno 64-75 El progﬁma es ablica-ble.

OBSERVACIONES: T prvonpvoam® o8 eqafacalode .

SUGERENCIAS: /A/[Wcm/ el ? i~ e

RESULTADO DE LA VALIDACION

Puntaje obtenido: 7/ S/

Nombre del experto
DN / j
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P Fe3 709
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ANEXO 02

VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
TEMA DE INVESTIGACION:

INFLUENCIA DEL LIDERAZGO EN LA MOTIVACION DE LOS COLABORADORES DE MI BANCO
MOTUPE 2019

AUTORES: OSCAR CALDERON MANAYAY
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34 X X X X X
35 X X X X X
36 . X X X X
37 Pl X X X X
38 X X X pad X
39 X Pl X pod X
40 X X X X X
41 X X ol X X
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43 X X X X X
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Fecha: 28 de junio 2019
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o - \NEAS DE CREP'TOS
Especialista en el area : EyALUARION Y APE"VAUO“ R BhBRRS
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Es un instrumento de recojo de informacion Innovador
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Para futuras investigaciones, programar otros instrumentos cualitativos
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ANEXO 03: Instrumento de encuesta

Estimado colaborador se le solicita su disposicion para responder las siguientes preguntas.

Marque (Xx) donde crea represente su eleccion de acuerdo a la pregunta.

Totalmente en

desacuerdo

En desacuerdo Indiferente De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

1 2 3

4

5

NO

Liderazgo Transformacional

Escala

1 2[3]4]5

Carisma

Vision

Los lideres de la empresa tienen una imagen clara sobre
el futuro que se desea alcanzar como equipo.

Respeto

Los lideres escuchan activamente y aceptan opiniones y
puntos de vista de los trabajadores y viceversa.

Confianza

La confianza entre lideres y trabajadores es estrecha y
equilibrada, evitando excesos que podrian repercutir en
los resultados deseados.

Consideracion individualizada

Atencion.

Los lideres de la empresa brindan orientacion
individualizada para mejorar situaciones conflictivas que
estén presentando los trabajadores

Responsabilidades

Los lideres otorgan responsabilidades justas para todos
los trabajadores.

Estimulacion intelectual

Innovacion

Los lideres promueven una mentalidad de progreso,
busqueda e innovacion.

Creatividad

Los lideres impulsan a que los empleados disefien
nuevas ideas que contribuyan a los objetivos del banco.

Liderazgo Inspiracional

Actitudes
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Considero que los lideres de la empresa muestran una

8 |actitud positiva, dando lugar a un trabajo comodo Yy
motivador.
Animo
Los lideres realizan estrategias como Charlas, dinamicas,
9 |entre otros para aumentar el estado de &nimo de los
trabajadores.
Expectativas
En esta empresa los trabajadores podran mejorar sus
10 |capacidades, logros y experiencias, gracias a la direccion

de los lideres.
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Estimado colaborador se le solicita su disposicion para responder las siguientes preguntas.
Marque (x) donde crea represente su eleccion de acuerdo a la pregunta.
Tomar en cuenta la siguiente escala de acuerdo al valor mostrado.
1. Totalmente desacuerdo, 2. Desacuerdo, 3. Indiferente 4 De acuerdo, 5. Toralmente

de acuerdo

Escalas

1 2 3 4 5

Motivacion

Necesidad de Logro

Deseo de excelencia.

1. Tengo la necesidad de destacar entre los demas

mediante mi trabajo realizado

Trabajo eficaz

2. Siempre busco la mayor eficacia en mi trabajo

Acepta responsabilidades

3. Acepto las tareas que mis superiores me dan, sin

reprochar.

Retroalimentacion de desempefio.

4. Me felicitan cuando logro cumplir alguna meta
establecida.

Necesidad de poder

Deseo de destacar por su importancia.

5. Siempre me hacen sentir que soy un trabajador
importante para mis superiores.

Sentimiento de prestigio y estatus.

6. Siento que al trabajar en el banco alcanzo un estatus

social de prestigio.

Predominacion de ideas

7. Toman en cuenta las ideas que propongo en el trabajo.

Mentalidad politica.

82




8. Tengo siempre la necesidad de preservar mis

principios y argumentaciones.

Necesidad de filiacion

Popularidad

9. Soy muy aceptado y querido entre mis comparieros.

Interaccion con las personas

10. Me gusta compartir experiencias con los demas.

Odia estar solo, prefiere trabajar en equipo.

11. Me siento comodo y me motiva mucho el trabajar en
equipo.

Solidaridad

12. Me siento muy contento cuando ayudo a mis
comparfieros cuando me necesitan
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ANEXO 04: Instrumento de encuestas

ANEXO 05: Evidencia fotografica de validacion de instrumentos y lugar de

investigacion

Figura 1- Aplicacion de la prueba piloto

Figura 2- aplicacion de encuestas
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ANEXO 06: Evidencia de la aplicacion de la propuesta

Figura 2 — Taller “El trato de mi lider”
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Figura 3 — Taller “la estimulacion intelectual de mi lider”

LIDERAZGO INSPIRACIONAL

PONENTE:
LIC. ABRAHAM LLUNCOR
VASQUEZ

»

Figura 4 — Taller “Mi lider inspira”
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ANEXO 07
Resultados variable Liderazgo

Tabla 10. Primera dimension: Carisma

ITEM Totalmente Desacuerdo Indiferente Dea Totalmente Totales
desacuerdo cuerdo de acuerdo
Los lideres de la empresa 18.2 18.2 13.6 36.4 13.6 100%

tienen una imagen clara
sobre el futuro que se
desea alcanzar como
equipo.
Los lideres escuchan 18.2 40.9 13.6 13.6 13.6 100%
activamente y aceptan
opiniones y puntos de
vista de los trabajadores y
viceversa.
La confianza entre lideres 36.4 45.5 0 9.1 9.1 100%
y trabajadores es estrecha
y equilibrada, evitando
excesos que podrian
repercutir en los
resultados deseados.

Fuente: Cuestionario de Liderazgo Transformacional
Elaboracion propia

Tabla 11. Segunda dimensién: Consideracion individualizada

N° ITEM Totalmente Desacuerdo Indiferente Dea Totalmente Totales
desacuerdo cuerdo  de acuerdo
4 Los lideres de la 4.5 13.6 45.5 31.8 4.5 100%
empresa brindan
orientacion

individualizada
para mejorar
situaciones
conflictivas que
estén presentando
los trabajadores
5  Los lideres otorgan 22.7 27.3 22.7 27.3 0.0 100%
responsabilidades

justas para todos
los trabajadores.

Fuente: Cuestionario de Liderazgo Transformacional
Elaboracion propia
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Tabla 12. Tercera dimension: Estimulacion intelectual

N° ITEM Totalmente Desacuerdo Indiferente De a Totalmente

Totales
desacuerdo cuerdo de acuerdo

6 Los lideres
promueven
una
mentalidad 9.1 9.1 455 31.8 45  100%
de progreso,
busqueda e
innovacion.

7 Los lideres
impulsan a
que los
empleados
disefien
nuevas ideas
que
contribuyan a
los objetivos
del banco.
Fuente: Cuestionario de Liderazgo Transformacional
Elaboracion propia

63.6 9.1 13.6 9.1 45  100%

Tabla 13. Cuarta dimension: Liderazgo inspiracional

N° ITEM Totalmente Desacuerdo Indiferente Dea  Totalmente Totales
desacuerdo cuerdo de acuerdo

8 Considero que los
lideres de la empresa
muestran una actitud 273 13.6 18.2 31.8
positiva, dando lugar
a un trabajo comodo y
motivador.
9 Los lideres realizan
estrategias como
Charlas, dinamicas,
entre otros para 18.2 27.3 13.6 31.8 9.1 100%
aumentar el estado de
animo de los
trabajadores.

9.1 100%
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10  Enesta empresa los
trabajadores podran
mejorar sus
capacidades, logros y 22.7 36.4 0.0 22.7 18.2 100%
experiencias, gracias
a la direccion de los
lideres.

Fuente: Cuestionario de Liderazgo Transformacional
Elaboracion propia

Tablas de frecuencias de la variable Motivacion Laboral pre test

Tabla 14. Primera dimension: Necesidad de logro

N ITEMS Totalmente Desacuer Indiferente De a Totalmente  Totales
° desacuerdo do cuerdo  de acuerdo

1 Tengo la necesidad
de destacar entre
los demas mediante 0 318 18.2 22 273 100%
mi trabajo
realizado

N

Siempre busco la
mayor eficacia en 0.0 13.6 36.4 50.0 0.0 100%
mi trabajo
Acepto las tareas
que mis superiores 45 5 13.6 0 36.4 45 100%
me dan, sin
reprochar.
Me felicitan
cuando logro
cumplir alguna
meta establecida.

w

D

0.0 27.3 36.4 31.8 4.5 100%

Fuente: Cuestionario de Motivacién laboral
Elaboracion propia
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Tabla 15. Segunda dimensién: Necesidad de poder

N° ITEMS Totalmente Desacuerdo Indiferente Dea Totalmente Totales
desacuerdo cuerdo de acuerdo
5 Siempre me hacen
sentir que soy un 18.2 36.4 27.3 9.1 9.1 100%

trabajador importante
para mis superiores.
6 Siento que al trabajar

en el banco alcanzo un 273 455 9.1 0.0 18.2 100%
estatus social de
prestigio
7 Toman en cuenta las
ideaS que propongo en 54.5 13.6 13.6 0.0 18.2 100%
el trabajo.
8 Tengo siempre la
necesidad de preservar 227 31.8 9.1 18.2 18.2 100%
mis principios y
argumentaciones.

Fuente: Cuestionario de Motivacioén laboral
Elaboracion propia

Tabla 16. Tercera dimension: Necesidad de filiacion

N° ITEMS Totalmente Desacuerdo Indiferente Dea Totalmente  Totales
desacuerdo cuerdo de acuerdo
9  Soy muy aceptado y
querido entre m|s 45 545 13.6 4.5 22.7 100%
compafieros.
10  Me gusta compartir
experiencias con los 0.0 50.0 9.1 22.7 18.2 100%
demas.
11  Me siento cobmodo y
me motiva mucho el 22.7 27.3 31.8 45 13.6 100%
trabajar en equipo.
12 Me siento muy
contento cuando
ayudo a mis 455 45 45 318 13.6 100%

compafieros cuando
me necesitan

Fuente: Cuestionario de Motivacién laboral
Elaboracion propia
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Tablas de frecuencias de la variable Motivacion Laboral Post test

Tabla 17. Primera dimension: Necesidad de logro

N° ITEMS Totalmente Desacuer Indiferente De a Totalmente  Totales
desacuerdo do cuerdo  de acuerdo
1 Tengo la 0 18.2 9.1 72.7 0.0 100%

necesidad de
destacar entre los
demas mediante
mi trabajo
realizado
2  Siempre busco la 13.6 13.6 13.6 59.1 0.0 100%
mayor eficacia en
mi trabajo
3 Acepto las tareas 40.9 4.5 0 54.5 0.0 100%
que mis
superiores me
dan, sin
reprochar.

4 Me felicitan 4.5 13.6 45.5 36.4 0.0 100%
cuando logro
cumplir alguna
meta establecida.

Fuente: Cuestionario de Motivacién laboral
Elaboracion propia

Tabla 18. Segunda dimensién: Necesidad de poder
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NO

ITEMS

desacuerdo

Totalmente Desacuerdo

Indiferente

Dea Totalmente Totales

cuerdo de acuerdo

Siempre me hacen
sentir que soy un
trabajador importante
para mis superiores.
Siento que al trabajar
en el banco alcanzo un
estatus social de
prestigio
Toman en cuenta las
ideas que propongo en
el trabajo.
Tengo siempre la
necesidad de preservar
mis principios y
argumentaciones.

4.5

4.5

27.3

13.6

36.4

18.2

13.6

4.5

13.6

0.0

4.5

27.3

45.5 0.0 100%

77.3 0.0 100%

54.5 0.0 100%

54.5 0.0 100%

Elaboracion propia

Fuente: Cuestionario de Motivacioén laboral

Tabla 19. Tercera dimension: Necesidad de filiacion

NO

ITEMS Totalmente

desacuerdo

Desacuerdo

Indiferente

Dea Totalmente Totales

cuerdo de acuerdo

10

11

12

Soy muy aceptado y
querido entre mis

Me gusta compartir

13.6

compafieros.

9.1

experiencias con los

Me siento comodo y

demas.
9.1

me motiva mucho el
trabajar en equipo.

Me siento muy 13.6

contento cuando

ayudo a mis

comparieros cuando

me necesitan

31.8

22.7

22.7

27.3

4.5

27.3

9.1

4.5

50.0 0.0 100%

36.4 4.5 100%

59.1 0.0 100%

50.0 4.5 100%

Fuente: Cuestionario de Motivacion laboral

Elaboracion propia

ANEXO 08

Desarrollo de la Propuesta

FASE |: TALLER “MI LIDER CARISMATICO?”
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Tema: El lider carismético una pieza clave en la organizacion
Actividad: Video Introductorio

El especialista inicio el taller “Mi lider Carismatico” con un video perteneciente a la
plataforma de YouTube con la duracion de 6:26 min URL: https:
Ilwww.youtube.com/watch? v=PW-mhvgJVxw, el cual mencion6 como ser un Lider Mas
Carismatico: Tener Carisma e Influencia Social en 6 Pasos, haciendo énfasis en que el
carisma es una cualidad importante para persuadir a las personas y ganar influencia social.

Siendo este video fundamental para introducir al tema fundamental del taller.

Actividad: Encuesta andnima de aspectos positivos y negativos de los lideres.

Una vez realizada la introduccion al taller, se pudo realizar una encuesta en donde cada
colaborador procedié a escribir en una hoja de manera anénima las cosas buenas y malas de
los lideres, con el objetivo de generar mejoras. Cabe destacar que en ningin momento se
plasmaron los nombres ni de los que realizan esta encuesta, ni a que lideres estaba
describiendo sus aspectos positivos y negativos. Posteriormente a ello se realiz6 una sintesis
sobre los aspectos importantes identificados en los lideres, en base a esto se realizaron
equipos de 4-5 personas que se encargaran de plasmar acciones de mejora de los aspectos

negativos establecidos, finalmente cada uno de los grupos socializo lo formulado.

Actividad: Presentacién de Casuistica

Ademas, en la estrategia se hicieron casuisticas con la participacion de los colaboradores
de manera de que se pudiera ver en la practica como deberia comportarse un lider en
diversas circunstancias.

Actividad: Presentacion de informacion respecto al liderazgo

Finalmente se presento la informacion respecto al liderazgo a través de diapositivas, centrado
en definir el significado y ventajas del lider carismatico, asi también de sus caracteristicas
para poder detectarlo mejor dentro de tu organizacion:

o Es positivo y entusiasta

e Esun maestro de la palabra y la persuasion

o Essacrificado en su trabajo

e Sabe como sacar el mejor partido a cada uno de sus comparieros
o Es perfeccionista

« Esinnovador y en ocasiones poco convencional

e Sabe generar confianza

e Es proactivo
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Al final de la socializacion de esta informacion, los colaboradores y lideres se
comprometieron a poner en practica las acciones establecidas para mejorar y convertirse en
lideres optimos.

FASE II: TALLER “EL TRATO DE MI LIDER”

Tema: Trato individualizado en el rol del lider
Actividad: Presentacién de un video introductorio

Esta segunda fase comenzd con la presentacion de un video introductorio la cual tiene el
siguiente URL: https://www.youtube.com/watch?v=16z28DjRTAAyY una duracion de un
poco mas de 8 minutos, en el mismo que expone 5 estrategias de liderazgo que utilizan las
grandes empresas y que pueden ser aplicadas en cualquier colaborador sin importar el cargo
que tenga, con el objetivo de convertirse en buenos lideres, basandose en dos aspectos

basicos, reconocer que algo se puede reconocer y que se puede dirigir el cambio.

Actividad: Participacién de los colaboradores mencionando sus preferencias 0 como desea

ser tratado por su lider.

El equipo de la agencia participd en exponer individualmente la manera en que quiere ser
tratado por su lider, asi se permiti6 conocer las opiniones y percepciones de los
colaboradores acerca del trato de los lideres hacia ellos. Asimismo, se establecié puntos de
mejora que los lideres deben tener en cuenta al momento de dirigirse o tratar con los deméas

colaboradores.
Actividad: Realizacion y plasmado de compromisos

Posteriormente después de haber plasmado y expuestos los puntos que deben mejorar los
lideres, se propendié a establecer compromisos, en el cual los colaboradores y lideres se
comprometieron a asumir aquellos aspectos de mejora, con la finalidad de mejorar la
relacion entre colaboradores, asi como la eficiencia. Finalmente se concret6 esta actividad,
cuando cada uno de los colaboradores plasmo6 su compromiso en una pizarra (visualizada
por todos) la misma que permanecié alli durante una semana para hacerles recordar su

compromiso.

FASE 111: TALLER “LA ESTIMULACION INTELECTUAL DE MI LIDER”

Tema: Estrategia de estimulacion intelectual en el rol del lider

Actividad: Presentacion de un video introductorio
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El primer punto a tratar en la tercera fase fue reproducir su respectivo video de introduccion
el mismo contenido de la URL: https://www.youtube.com/watch?v=SjszMVUrVvw, tuvo
una duracion de 3 minutos y 45 segundos. Este video trato de la estimulacion intelectual y
el verdadero liderazgo, realizado por Ivan Rodriguez conferencista internacional basandose
en que no solo para las empresas debe ser importante la productividad sino también liderazgo
para que asi logre sus objetivos institucionales.

Actividad: Dinamica del papel adhesivo

Eta dindmica consistio que cada uno de los colaboradores presentd en un papel adhesivo
(para posteriormente ser colocado en un muro) los problemas que tiene con respecto a
algunos procedimientos en la empresa, Con el fin de que se encuentre a mejor manera en
que se pueda a llegar aprender llenando los vacios y optimizando su trabajo diario. Después
abri6 debate sobre las carencias identificadas y se busco alternativas de solucion para que el

aprendizaje sea mas efectivo.
Actividad: Buscando el aprendizaje continuo

Se establecieron grupos de colaboradores en los cuales de manera més practica y para un
aprendizaje continuo, se especificaron las carencias de conocimiento en el trabajo (politicas,
procedimientos, entre otros) y formulacion de solucion practica a la carencia de
conocimientos. Cada uno de los integrantes debera reflexionar lo establecido en sus grupos

a manera de ponerlo en practicas durante los dias siguientes.

FASE IV: TALLER “MI LIDER INSPIRA”

Tema: Estrategia de liderazgo inspiracional en el rol del lider
Actividad: Presentacién de un video introductorio
Se vio comenzando esta cuarta fase a través de la reproduccion de un video e introduccion

que tuvo el url: https://www.youtube.com/watch?v=N7AJyit_jWO0 y una duracion de casi 12
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minutos. Asimismo, mediante un analisis del video se pudo mostrar con ejemplos como debe
comportarse un lider en una compafiia, se busco la mejor forma de cambiar aspectos

negativos a positivos a través de la reflexion.
Actividad: Formacidn de equipos para analizar la percepcion de los colaboradores

Una vez analizado el video de introducciéon se precedié a formar grupos de 4 a 5 personas,
en las cuales tuvieron como tarea principal establecer como inspira el lider, y como deberia
ser mi lider en mi agencia. Finalmente, cada equipo debe realizar un compromiso para
ejecutar diversas acciones que les permitan llegar a esa perspectiva de lider inspiracional que

se han propuesto.
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ANEXO 09
Desarrollo de la Propuesta

Variables, Operacionalizacion

Variable 1: La variable Independiente es Liderazgo

Definicion conceptual:
Se baso en la idealizacion, motivacion, estimulacion intelectual para influir en los
subordinados y crear compromisos para la elaboracion estrategias y cambio de actitudes,

direccionados a objetivos organizacionales, citado en Cruz y Rodea (2014)

Definicion operacional:

Mediante el modelo de liderazgo transformacional, se toman en cuenta un nuevo
enfoque basado en la motivacion, ademas en base a lo presentado en el marco tedrico, se
pudo identificar dimensiones tales como el carisma, la consideracion individualizada,
estimulacion intelectual y por Gltimo el liderazgo inspiracional, mismos que dieron paso a

indicadores que permitiran la correcta medicion del liderazgo.

Variable 2: La variable Dependiente es Motivacion Laboral

Definicion conceptual:

Motivacién refiere a los propoésitos, objetivos consientes y pensamientos intimos de
deseos, éstos pueden ser observados mediante conductas externas, la motivacion es la

conduccidn y llegada a un resultado y proposito consiente. (McClelland, 2012)
Definicion operacional:

Mediante la Operacionalizacion de la variable motivacion se mediran aspectos que
conllevan a conductas externas y necesidades las cuales daran paso a unidades de medida
capaces de permitir obtener escalas y pardmetros evaluables. Es asi como dicha variable

cuenta con las dimensiones: necesidad de logro, necesidad de poder, necesidad de filiacion
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Variables Dimension Concepto de | Indicadores Técnica o | Escala
dimensién instrumentos | de
medici
on
Cualidad personal que Vision Encuesta/
cuestionario
Liderazgo promueve  en los item
Transformacion seguidores una Vvision Respeto (aplicado a los
al, se basa en la Carisma clara; respeto, confianza trabajadores)
idealizacion, ’ ’ e
motivacion, hacia el lider, generando Confianza
z_astlmulauon seguridad e identidad
intelectual para
influir en los con la organizacion.
subordinados 'y Accion  de  prestar Atencion
crear Consideracio o Muy
COmMpPromisos atencion individual a los — Bajo
n Responsabilida
para la individualiza | seguidores des @)
elaboracion q g ' y
estrategias y a otorgandoles Bajo
gzi?tzldoes, de responsabilidades. )
direccionados a Genera innovacion y Medio
gségtr:;/z?cionales. Estimulacion | creatividad de  sus Innovacion )
citado en Cruz y | intelectual seguidores creando Alto
Rodea (2014) . as d (@)
estrategias en vias de Creatividad
solucionar  situaciones Muy
" Alto
problematicas. )
Actitudes
Liderazgo Habilidad de Modifica -
inspiracional | actitudes/comportamien ANImo

tos, dando é&nimo vy
generando altas
expectativas

Expectativas
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Variables Dimension Concepto de | Indicadores Técnica 0| Escala de
dimension instrumentos | medicién
Deseo de excelencia.
Necesidad de | Individuo se
Logro autoimpone metas Trabajo eficaz
dificultosas,
Acepta
resaltando Ul responsabilidades
necesidad de
accion y | Retroalimentacion de
Motivacion careciendo de desempefio.
Motivacién Muy Bajo (1)
refiere a los socializacion.
propasitos, Bajo (2
objetivos Necesidad de F[))srseo de destacsl; Encuesta/
consien@es y Poder importancia cuestionario | Medio  (3)
pensamientos Accién de prestar ' Item
intimos de deseos, P Sentimiento  de | (aplicado alos | Alto 4
éstos pueden ser atencion prestigio y estatus. | trabajadores)
observados o Muy Alto (5)
mediante individual - a los Predominacién de
conductas seguidores, y ideas.
externas, la . .
motivacion es la otorgandoles Mentalidad
conduccion 'y responsabilidades. politica.
:Liia;?aado a u; Genera Popularidad
propdsito Necesidad de | innovacion y —
consiente. T o Interaccion con las
(McClelland, filiacion creatividad de sus personas.
2012) seguidores
creando Odia estar solo,

estrategias en vias

prefiere trabajar
en equipo.
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de solucionar
situaciones

problematicas.

Solidaridad
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Variables

Dimension

Indicadores

items

Liderazgo
Transform
acional

Carisma

Vision

1. Los lideres de la empresa tienen una imagen clara sobre el
futuro que se desea alcanzar como equipo.

2. Los lideres de laempresa realizan acciones que tiene como
finalidad el cumplir con la visién de la empresa.

Respeto

3. Los lideres escuchan activamente y aceptan opiniones
y puntos de vista de los trabajadores y viceversa.
4. Los lideres muestran una actitud de respeto genuino.

Confianza

5. No temo comentar alguna incomodidad o problema a los
lideres de la empresa.

6. La confianza entre lideres y trabajadores es estrecha y
equilibrada, evitando excesos que podrian repercutir en los
resultados deseados.

Consideracion
individualizada

Atencién.

7. Los lideres te observan fijamente y asienten mientras los
trabajadores comunican alguna idea o aporte.

8. Los lideres de la empresa brindan orientacion
individualizada para mejorar situaciones conflictivas que
estén presentando los trabajadores

Responsabilid
ades

9. Los lideres otorgan responsabilidades justas para todos los
trabajadores.

10. Los lideres de la agencia son responsables con su
trabajo y de sus trabajadores.

Estimulacion
intelectual

Innovacion

11.  Los lideres nos implantan una mentalidad de progreso,
busqueda e innovacion.

12.  Los lideres incluyen a todo el personal el proceso
innovador que realce la empresa.

Creatividad

13.  Los lideres impulsan a que los empleados disefien
nuevas ideas que contribuyan a los objetivos del banco.
14.  Los lideres promueven la imaginacion de los
trabajadores para abordar problemas y dar soluciones.

Liderazgo
inspiracional

Actitudes

15.  Los lideres promueven en los trabajadores iniciativa,
motivacion, optimismo, etc.

16.  Considero que los lideres de la empresa muestran una
actitud positiva, dando lugar a un trabajo comodo y
motivador.

Animo

17.  Los lideres incentivan el entusiasmo y motivacion
antes de que los trabajadores se dirigirse a realizar las
responsabilidades.

18. Los lideres realizan estrategias como Charlas,
dinamicas, entre otros para aumentar el estado de animo
de los trabajadores.

Expectativas

19. Los colaboradores de la agencia tenemos muchas
expectativas con el trabajo futuro de los lideres.
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20. En esta empresa podré mejorar mis capacidades, logros y
experiencia, gracias a la direccion de mis lideres.

Variables Dimension Indicadores items
Deseo de excelencia. | 1. Tengo la necesidad de destacar entre los demas
. mediante mi trabajo realizado
Necesidad de . ; : i
2. Deseo realizar mi trabajo con la mayor calidad
Logro posible
Trabajo eficaz 3. Tengo la necesidad de alcanzar mis metas sin
importar los recursos con los que cuente.
4. Siempre busco la mayor eficacia en mi trabajo
Acepta 5. Acepto las tareas que mis superiores me dan, sin
responsabilidades reprochar.
6. Participo en responsabilidades concierne a mi
Motivacion trabajo.

Retroalimentacion de
desempefio.

7. En el banco reconocen el esfuerzo que realizo
8. Me felicitan cuando logro cumplir alguna meta
establecida.

Necesidad de
Poder

Deseo de destacar
por su importancia.

9. Siento que soy pieza clave para el funcionamiento
de este banco.

10.Siempre me hacen sentir que soy un trabajador
importante para mis superiores.

Sentimiento de
prestigio y estatus.

11.  Siento que al trabajar en el banco alcanzo un
estatus social de prestigio.

12.Considero un logro y un gran prestigio el haber
ingresado a laborar en Mibanco

Predominacion  de
ideas.

13. Toman en cuenta las ideas que propongo en el
trabajo.

14.  Mis ideas siempre son valiosas para mis
superiores

Mentalidad politica.

15.  Tengo siempre la necesidad de preservar mis
principios y argumentaciones.
16.Me caracterizo por ser muy pasional con mis
objetivos laborales

Popularidad

17. Soy muy aceptado y querido entre mis
compafieros.

18. Tengo una relacion muy estrecha con todos mis
superiores
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Necesidad de

filiacion

Interaccion con las
personas.

19. Me gusta compartir experiencias con los demas.
20. Considero tener una buena comunicacion con mis
compaferos.

Odia estar solo,
prefiere trabajar
en equipo.

21. No me gusta trabajar de manera individual.
22. Me siento comodo y me motiva mucho el trabajar
en equipo.

Solidaridad

23. Me siento muy contento cuando ayudo a mis
comparfieros cuando me necesitan.
24. Pregunto a mis comparieros sobre su progreso en
el trabajo.
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