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Resumen

Esta encuesta esta disefiada para responder a la siguiente pregunta: ¢ Cudl es la relacion entre
los estilos de liderazgo y la motivacion laboral para los empleados de la unidad de gestion
educativa local de Tayacaja en 2020? Para determinar la relacion entre los estilos de
liderazgo y la motivacion laboral de los empleados de la unidad de gestion educativa local
de Tayacaja en 2020, también proponemos la hipdtesis: existe una relacion directa entre los
estilos de liderazgo y la motivacién laboral de los empleados de la Unidad de Gestién

Educativa Local de Tayacaja en 2020.

Identificamos la relacion entre los estilos de liderazgo en la motivacion para el
trabajo; obtener una herramienta administrativa muy Gtil que permita al investigador conocer
la relacion entre la variable 1 y la variable 2, y que también le permita alcanzar los objetivos
definidos en los planes operativos del establecimiento y, por lo tanto, mejorar la calidad de

los servicios pablicos que se devuelven a su ciudad.

Para este proceso, se aplico como instrumento un cuestionario de investigacion,
preparado por el investigador, que se sometié a las correspondientes pruebas de
confiabilidad y validacién; Las encuestas se aplicaron a una muestra de 60 empleados que
obtuvieron la informacion estadistica cuya conclusion principal es la encuesta, de que existe

una relacion directa y significativa en la relacion r: 0.924 entre las variables del estudio.

Palabras clave: Estilos de liderazgo, Motivacion laboral.



Abstrac

This survey is designed to answer the following question: What is the relationship between
leadership styles and work motivation for employees of the local educational management
unit of Tayacaja in 2020? To determine the relationship between leadership styles and work
motivation of employees of the local educational management unit of Tayacaja in 2020, we
also propose the hypothesis: there is a direct relationship between leadership styles and work

motivation of employees of the Local Educational Management Unit of Tayacaja in 2020.

We identify the relationship between leadership styles in work motivation; obtain a
very useful administrative tool that allows the researcher to know the relationship between
variable 1 and variable 2, and that also allows him to achieve the objectives defined in the
establishment's operational plans and, therefore, improve the quality of public services They

are returned to your city.

For this process, an investigation questionnaire was prepared as an instrument,
prepared by the researcher, which was submitted to the corresponding reliability and
validation tests; The surveys were applied to a sample of 60 employees who obtained the
statistical information whose main conclusion is the survey, that there is a direct and

significant relationship in the ratio r: 0.924 between the study variables.

Keywords: Leadership styles, Labor Motivation.
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Introduccion

El desemperio diario de los lideres tanto en las empresas privadas como en la administracion
publica es de gran relevancia, ya que operan directamente en la ejecucion de estrategias y
planificacion del gobierno para garantizar una mejor calidad de los productos y servicios

prestados a los ciudadanos.

Por lo cual la presente investigacion esta dividida en los siguientes capitulos

El Capitulo | describe el problema en detalle, desarrolla la descripcion de la realidad
problematica, formula los problemas, formula los objetivos, aborda las hipétesis generales

e hipdtesis especificas, las variables e indicadores, asi como los motivos de la investigacion.

En el Capitulo Il, el marco tedrico y conceptual en el que se examinan los
antecedentes corresponde a los fundamentos teéricos de este estudio, la definicion de los

términos basicos.

El Capitulo Il trata del disefio metodoldgico de la investigacién, que incluye el tipo
y disefio de la investigacidn, las técnicas de poblacién y recopilacion de datos, la descripcién
de las herramientas de gestion de la informacién y la validez y fiabilidad de las herramientas,

ademas de las técnicas de procesamiento y analisis de datos.

En el Capitulo IV se analizan los resultados de la investigacion, presentacion e
interpretacion de los datos obtenidos en tablas, graficos y figuras y se desarrolla la

descripcion del grado de relacion guardado por las variables de estudio.

El Capitulo V contiene la discusion de los resultados, conclusiones, sugerencias de
mejora y, finalmente, fuentes de informacion. La seleccion de los anexos incluye tablas y

tablas con los resultados de la aplicacion de los instrumentos.
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Capitulo |

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problematica

La presente investigacion tiene su origen en el trabajo constante que se da durante
largas décadas por la educacion en el pais, en estos afios de servicio, he sido testigo
excepcional del deterioro permanente de la imagen institucional causada por las
autoridades, funcionarios publicos y trabajadores que generalmente han privilegiado
sus intereses personales, econdmicos y / o politicos en la bldsqueda de la mejora
constante de los servicios que estamos obligados a proporcionar a la comunidad, por
lo tanto, este trabajo de investigacion se origina en el problema que no se conoce la
relacion que existe entre las variables de estudio dentro de la UGEL Tayacaja para
poder explicar las relaciones de trabajo percibido hoy, pero desconocido, para

presentarlas de una manera sistematica y metddica para descifrar, explicar y aplicar



1.2.

1.2.1.

1.2.2.

13

los resultados obtenidos para que sirva objetivamente para exceder el entradas

administrativas existentes.

Una vez que se ha identificado el grado de relacion entre los estilos de
liderazgo y la motivacion para trabajar, la institucion puede asumir objetivamente las
innovaciones administrativas; promover el cambio, comprender las relaciones de
poder, las reglas no escritas, los valores intrinsecos. También podran lidiar con los
problemas subyacentes causados por la aceleracion del desarrollo tecnolégico global
fuertemente influenciado por el progreso cognitivo y la globalizacion de la

economia.

Este trabajo de investigacidn también surge para solucionar el problema que
la institucion que no se conocen los factores de comportamiento que definen el mal
liderazgo existente; el analisis permitird hacer ajustes o cambios en los modelos o
patrones de comportamiento de todos los miembros de la organizacion, con
repercusiones directas en la motivaciéon de los empleados, dirigiéndolos hacia el

desarrollo institucional.

Definicion del problema

Problema general

¢ Qué relacion existe entre los estilos de liderazgo y la motivacién laboral de los

empleados en la Unidad de Gestion Educativa Local el afio 2020?

Problemas especificos

1. ¢Qué relacion existe entre los estilos de liderazgo transformacional y la
motivacion laboral de los empleados en la Unidad de Gestion Educativa

Local el afio 2020?
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2. ¢Qué relaciéon existe entre los estilos de liderazgo transaccional y la
motivacion laboral de los empleados en la Unidad de Gestion Educativa

Local el afio 2020?

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Determinar la relacién que existe entre los estilos de liderazgo y la motivacion

laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Tayacaja en el afio 2020.

Objetivos especificos

1. Determinar la relaciébn que existe entre los estilos de liderazgo
transformacional y la motivacion laboral en la Unidad de Gestioén Educativa

Local de Tayacaja en el afio 2020.

2. Determinar la relacion que existe entre los estilos de liderazgo transaccional
y la motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Tayacaja

en el afio 2020.

Hipotesis de la investigacion

Hipotesis general

Existe una relacion positiva y significativa entre los estilos de liderazgo y la
motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Tayacaja en el afio

2020.
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1.4.2. Hipdtesis especificas

1.5.

1. Existe una relacion positiva y significativa entre los estilos de liderazgo
transformacional y la motivacién laboral en la Unidad de Gestion Educativa

Local de Tayacaja en el afio 2020.

2. Existe una relacion positiva y significativa entre los estilos de liderazgo
transaccional y la motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa

Local de Tayacaja en el afio 2020.

Variables y dimensiones

Primera variable: (X) Estilos de liderazgo

1. Liderazgo transformacional.

2. Liderazgo transaccional.

Segunda variable: (Y) Motivacién laboral

1. Intensidad.

2. Direccion.

3. Persistencia.
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Tabla 1
Operacionalizacion de la variable estilos de liderazgo
Dimensiones Indicadores items Escala/ Niveles/
Valores Rangos
o VisiGn—mision.
Liderazgo ¢ Objetivos. Ordinal
transformacional  ° Entus[asmo. 1-10 1. Nunca Inadecuada
o Desafio. > Casi
e Sistemas de recompensas. 3. A veces
Liderazgo * Sistema de poder. 4. Casi Adecuada
transaccional e Procesos de negociacion. 11-20 siempre
e Términos de intercambio. 5. Siempre
o Desarrollo de capacidades
Fuente: Elaboracion propia
Tabla 2
Operacionalizacion de la variable motivacién
Dimensiones Indicadores items Escala/ Niveles/
Valores Rangos
e Recompensa.
. e Expectativa.
Intensidad « Ambiente de Trabajo. 1-6
Ordinal
e Toma de Decisiones. 1. Nunca bR
S e Liderazgo. 2. Casi
Direccion e Trabajo en equipo. 7-14 nunca Regular
e Comunicacion 3. A veces Adecuada
o Nivel de vida. 4. Casi
e Crecimiento. siempre
e Seguridad laboral. 15-20 5. Siempre

Persistencia

Fuente: Elaboracién propia

1.6.  Justificacion de la investigacion

En comparacion con los agentes privados, los gerentes publicos perciben menos asociacion

entre el liderazgo orientado a tareas y la efectividad. La efectividad estuvo mas asociada con

los estilos de liderazgo de monitoreo / facilitacion, tales estilos, por cierto, mas orientados

al entorno interno de las organizaciones. También vale la pena mencionar la relacion entre

la efectividad del liderazgo y la antigliedad, que se percibe de manera positiva en los
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organismos publicos y negativa en los entornos privados, el enfoque de las organizaciones
estatales como una base mas amplia en su entorno interno y, por lo general, el desempefio
del servicio publico esta influenciado por mdaltiples acciones individuales, no siempre

coordinadas formalmente.

La actualizacion de los procesos de gestion publica basados en principios del sector
privado, como la gestion, el liderazgo y el enfoque en los resultados, sigue siendo
complicada y debe adaptarse. Estas adaptaciones de los principios de liderazgo del sector
privado a la gestion publica llegan a satisfacer la necesidad cada vez més evidente de los
ciudadanos que exigen y exigen mas transparencia, eficiencia y ética en la gestion publica.
Estos cambios gerenciales pueden ayudar a los lideres politicos a trabajar con equipos que,
de hecho, estdn comprometidos y técnicamente preparados para hacer que el Estado crezca

de manera inadecuada y sostenible.
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Capitulo 11

2. MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Antecedentes nacionales
(Acufia, 2010). El liderazgo y su implicancia en la gestion integrada de clientes y
servicios en telefonica del Peru. (Tesis de maestria). Universidad Nacional Mayor

de San Marcos.

En la que concluye: “La poblacion de trabajadores es joven, con una
licenciatura o un ingeniero (61%). ElI 41% de los jefes, principalmente hombres,
tienen un titulo universitario, mientras que solo el 9% de los empleados tienen
un titulo universitario. La gran mayoria cree que su equipo de trabajo no esta en
conflicto, y en términos de ejercer su capacidad personal para realizar las tareas
asignadas, hay una alta proporcion de trabajadores que creen que no son

suficientes y que Son de la opinion de que la edad tiene una relacion. mas
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pronunciada que la experiencia en el puesto. Los jefes tienden a sobreestimar su
compromiso, innovacion y trabajo. Sin embargo, existe, aunque en menor
medida, un acuerdo con las opiniones de los trabajadores sobre el compromiso y
la proactividad de los empleadores. En términos de innovacidn, una caracteristica
que se relaciona con los requisitos del servicio prestado por la empresa, la

diferencia de percepcion entre gerentes y empleados es mayor”.

(Chang, 2010) Estudio de la motivacion laboral y el conocimiento de la
necesidad predominante segln la teoria de las necesidades de McClellan, en los
médicos del hospital nacional Arzobispo Loayza. (Tesis de maestria).

Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

Realiza el estudio descriptivo en la cual concluye: “El grado de
motivacion para el trabajo de los médicos que participaron en el estudio fue alto
con 95.2% y la mitad con 4.8%. Ninguno de los entrevistados tenia un bajo nivel
de motivacion en el trabajo. El alto grado de motivacion para el trabajo
encontrado no cambia con la edad o los afios de servicio en la institucién. El
estado laboral del contrato de ubicacion del servicio influye negativamente en el
grado de motivacién para trabajar en aquellos con menos de un afio de trabajo en
la institucion. Los grupos de Medicina y Especialidades Médicas tienen los
puntajes minimos mas bajos de motivacion para el trabajo. Por el contrario, los
valores maximos mas altos se encontraron en los grupos de Cirugia,

Especialidades Quirargicas y Pediatria”.

(Flores, 2018) Motivacion en el trabajo y satisfaccion laboral en
instituciones publicas. (Tesis de maestria). Universidad Nacional de Educacion

Enriqgue Guzman y Valle.
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Concluye: “La muestra aleatoria estratificada quedé conformada por 134
profesores. La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, alcance correlacional,
y disefio transversal. Se aplicaron la Escala de Motivacion en el Trabajo y la
Escala de Satisfaccion Laboral para la recoleccion de informacion. Se evaluaron
la validez de contenido y confiabilidad de dichos instrumentos, con el
coinadecuada v de Aiken y el coinadecuada de Cronbach respectivamente. Los
datos recolectados se analizaron con la prueba estadistica paramétrica
correlacion de Pearson (r) para la evaluacion de las relaciones postuladas en la
hipotesis general entre las variables Motivacion el trabajo y Satisfaccion laboral,
y las hipotesis especificas entre las dimensiones de la Motivacion y la variable
Satisfaccion laboral. Los hallazgos evidenciaron la existencia de correlaciones
moderadas directas y estadisticamente significativas (p < 0,05) entre Motivacion
en el Trabajo y Satisfaccion Laboral, asi como entre las dimensiones
Motivacion intrinseca y Motivacion identificada con la Satisfaccion laboral;
correlaciones moderadas inversas y significativas entre Motivacion extrinseca y
Motivacion introyectada con la Satisfaccion laboral; y una correlacion baja

inversa entre Amotivacion y Satisfaccion laboral del profesorado”.

Antecedentes internacionales

(Ochoa, 2015). Proceso identitario en universitarios de Estilos de liderazgo en

UPN. (Tesis de maestria). México.

Silva, Jorge Alejandro y de San Miguel, Rodriguez (2011) México. Realizaron
la investigacion cuantitativa: “El liderazgo como factor de cambio en una

empresa restaurantera”. En la que concluyen:
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El conjunto de variables y dimensiones planteadas en esta investigacion
sirvieron para elaborar el diagnostico y la propuesta. La definicion y validacion
de los instrumentos de medicion empleados en la investigacion permitieron tener
respuestas mas precisas en el diagnostico, asi como un mejor sustento de este

trabajo.

No existe una diferencia notable entre los resultados arrojados por los
cuestionarios aplicados en los puestos altos medios y bajos; y esa pequefia
diferencia en general se refiere a que los jefes contestaron que la empresa esta

mejor en contraste con los trabajadores de mandos operativos.

La propuesta planteada en esta investigacion, cubre la resolucion de los
problemas encontrados, y también cubre los rubros que no son tan criticos.
Algunos puntos planteados como propuesta son generales. Aplicando estos
puntos de la propuesta se pretende que se resuelvan los problemas mencionados

en la empresa estudiada.

(Hernandez, 2010). La motivacion como factor del desempefio laboral en
el departamento de mantenimiento de instrumentos del complejo petroguimico

Morelos. (Tesis de maestria). México.

La investigacion fue descriptiva en la que concluye: “Los factores
motivacionales que inciden directamente con el desempeiio laboral en el
personal que se encuentra adscrito al Departamento de Mantenimiento de
Instrumentos del Complejo Petroquimico Morelos son totalmente relevantes, ya
que ellos son la potencia para que el personal trabaje con eficacia, innovacion y
total eficiencia. Partiendo de estos, existe el reflejo claro de la falta de

motivacion en el personal que estd afectando directamente el desempefio laboral
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no solo en el Departamento sino en la empresa. La capacitacion, la
remuneracion, los reconocimientos, el mejoramiento de las relaciones
interpersonales y un ambiente fisico confortable, ayudan en la toma de
decisiones y en la solucion de problemas en relacion con el desempefio laboral
del personal que se encuentra adscrito al Departamento de Mantenimiento de
Instrumentos del Complejo Petroquimico Morelos, asi como: alimenta la
confianza, la posicién asertiva y el desarrollo laboral, contribuye positivamente
en el manejo de las relaciones interpersonales, forja lideres y mejora las
aptitudes comunicativas entre los diferentes niveles que existen en el
Departamento, sube el nivel de satisfaccion con el puesto permitiendo el logro
de metas individuales hacia el desempefio laboral que se ayudan a desarrollar un
sentido de progreso en el desemperfio laboral tanto personal como organizacional
y elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual que afectan

al desempefio laboral en el Departamento de Instrumentos”.

Bases tedricas

Estilos de liderazgo

(Jones & George, 2018) definen al liderazgo como: “El proceso por el cual una
persona influye en las personas e inspira, motiva y dirige sus actividades para ayudar
a lograr los objetivos del grupo u organizacion”.

(Cardozo, 2007) define al liderazgo como: “La capacidad que poseen algunos
individuos de influir en otros para lograr que sus actividades persigan los objetivos

buscados por la organizacion”.
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(Serrano, 2015) define al liderazgo como: “Capacidad para influir en las
personas para que se esfuercen de manera voluntaria y entusiasta para lograr
objetivos personales y grupales”.

(Hellriege & Slocum, 2017) el liderazgo es como: “El proceso de desarrollar
ideas y una vision que vive de acuerdo con los valores que apoyan estas ideas y
visién, hace que otros los involucren en su propio comportamiento y tomen
decisiones dificiles sobre los recursos humanos y otros aspectos”.

(Robbins, 2017) el liderazgo es:
“Al igual que la capacidad de influir en un grupo para lograr una vision o
establecer objetivos. La fuente de esta influencia puede ser formal, como la
que confiere la posicion de una jerarquia gerencial en una organizacion. Dado
que los puestos de liderazgo van acompafiados de un cierto grado de
autoridad formalmente asignada, una persona asume un rol de liderazgo solo
para su puesto en la organizacién. Sin embargo, no todos los lideres son
gerentes, ni para este propoésito, todos los gerentes son lideres. Simplemente
porque una organizacion otorga a sus gerentes ciertos derechos sobre sus
seguidores, es gracias a ellos, pero no los tiene”.

Por lo tanto el liderazgo podria ser definido como la influencia que
ejerce una persona (lider) sobre otras (liderados), para que estas actlen de
forma comprometida e integrada en la consecucion de los objetivos, con
eficacia y eficiencia.

Por tal motivo, es valido argumentar que no se puede ser lider porque
se lo proponen o lo ponen, sino porque los demas lo reconocen como tal.

De esta manera, valores como la honradez, la congruencia, vision de futuro,
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inspiracion 'y competencia, entre otros, son fundamentales para ser
reconocidos como lideres legitimos.

Existen muchas teorias acerca del liderazgo, pero de forma préactica
podemos clasificar al comportamiento del liderazgo en dos grandes grupos:
Liderazgo Transformacional y Liderazgo Transaccional, éste ultimo predomina
a la hora de ponerlo en practica sobre todo en los paises latinoamericanos y
naturalmente en nuestro pais.

Liderazgo Transaccional: “Son lideres que guian principalmente por

medio de intercambios sociales (0 transacciones). Los lideres

transaccionales guian o motivan a sus seguidores a trabajar hacia
metas establecidas y otorgan recompensas a cambio de su

productividad” (Robbins, 2017).

Esta teoria se basa en el intercambio de premios por esfuerzos.

“En este caso el lider se preocupa por hacer que las tareas se

realicen, centrando su interés en las condiciones del momento.

Quienes ejercen este tipo de liderazgo guian o motivan a sus

seguidores hacia la consecucién de las metas establecidas mediante la

clarificacion de os requerimientos de papeles y tareas. Pueden ser
activos (otorgando premios por logros e implementando acciones
correctivas ante desviaciones de las reglas de conducta), o reactivos

(solo intervienen si no se alcanzan los logros)” (Enrique B. Franklin y

Mario Krieger 2011 p. 303) (Cardozo, 2007).
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Este tipo de liderazgo estd basado en cumplir con los objetivos y con
el desempefio esperado, recompensar si se logran los objetivos, y castigar o
reprender si no.

Se denomina asi porque la "transaccion” seria lo que la organizacion
le paga a los miembros del equipo a cambio de su esfuerzo y su
cumplimiento. La base del liderazgo transaccional es una transaccion o
proceso de intercambio entre los lideres y sus seguidores. EI lider
transaccional reconoce las necesidades y los deseos de los seguidores v,
después, explica con claridad como podran satisfacer esas necesidades y
deseos, a cambio de que cumplan los objetivos especificados y que realicen
ciertas tareas.

Los lideres transaccionales se concentran en el presente y son muy
buenos para conseguir que la organizacién funcione sin problemas y con
eficiencia. Son excelentes en las funciones tradicionales de la administracion,
como la planeacién y la preparacién de presupuestos, y generalmente se
concentran en los aspectos impersonales del desempefio de los trabajos. Los
lideres al explicar con claridad lo que esperan de los seguidores, aumentan
la confianza que éstos les tienen. Ademads, el hecho de satisfacer las
necesidades de los subalternos puede mejorar la productividad y el estado de
animo.

Sin embargo, como el liderazgo transaccional implica un compromiso
a “seguir las reglas”, los lideres transaccionales conservan la estabilidad
dentro de la organizacion, en lugar de propiciar el cambio.

El liderazgo transaccional es realmente un tipo de gestion, no un

estilo de liderazgo verdadero, porque la atencion se centra en tareas a corto
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plazo, y tiene serias limitaciones para el trabajo basado en el conocimiento o
la creatividad, sin embargo, puede ser eficaz en otras situaciones.

Es importante que todos los lideres cuenten con habilidades
transaccionales. Sin embargo, en el mundo de hoy, donde el éxito
empresarial muchas veces depende de los cambios continuos, los lideres
eficaces también utilizan otro planteamiento.

Este modelo fue muy efectivo durante décadas, desde la Revolucion
Industrial hasta mediados del siglo pasado cuando la mayoria de las
organizaciones funcionaban en un ambiente de "linea de produccién”, donde
el objetivo era simplemente cumplir con la cantidad de piezas fabricadas y
las personas eran consideradas un engranaje mas de la maquinaria
productiva.

Hoy en las nuevas organizaciones, este modelo se convierte en el
principal obstaculo al cambio y al éxito de estas, se ha vuelto més una
herramienta del Gerente para controlar a los equipos en busca de logros y
reconocimientos personales.

Las principales caracteristicas son:

Visién - Mision: La primera le sirve al lider para volver a la vision
para ver si aun resuena (y para trabajar en ello de ser necesario) y para
renovar sus propdsitos y los de otros y perseguirlos. La mision le ayudarad a
recordar porqué esta haciendo lo que hace en primera instancia, le dara una
oportunidad para trabajar en la solidaridad grupal e - idealmente — lo dejara
sintiéndose fresco y listo para continuar.

Objetivos: gestionar con eficiencia los equipos de trabajo (redactores

de items, administradores de pruebas, examinadores, calificadores, etc.);
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infundir confianza entre el personal y concienciarlo de la importancia de su
papel en los resultados y el como alcanzarlos.

Entusiasmo: Los lideres a través de su entusiasmo transmiten una
energia poderosa que los hace vivir y que ayuda a vivir a los otros. Tienen
una actitud que enciende y edifica, construyen el presente. Son conscientes
que con entusiasmo sus corazones generan latidos con vigor y que para
alcanzar sus suefios la altitud del coraje entusiasmado es indispensable.

Desafio: El problema de convertirse en un lider es que se lo toma
como una carga. Se debe a que es dificil ser responsable por las otras
personas. La mayoria de la gente trata de evitar este tipo de responsabilidad,
pero sin embargo, al mismo tiempo que niegan esta posicion, se convierten
en el jefe de un equipo, ya sea que se trate de un grupo pequefio de
personas 0 un departamento de empleados, la presion es la misma para
llegar al éxito los desafios que enfrenta el lider ante esto es tratar de
superarlo y salir adelante por el bien de su organizacion.

Identificacion: Cuando los seguidores confian en su lider, estan
dispuestos a hacerse vulnerables a los actos de éste, seguros de que no
abusara de sus derechos e intereses. Es poco probable que los empleados
admiren o sigan a alguien que consideran deshonesto o a quien crean que
puede aprovecharse de ellos. Todo esto se consigue con la identificacion
primero con la institucion y segundo con los seguidores.

Liderazgo Transformacional: En los ultimos afios se han realizado
investigaciones numerosas para explicar como funciona el liderazgo
transformacional. Los lideres que lo practican animan a sus seguidores para

que sean mas innovadores y creativos.
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“Las metas son otro mecanismo clave que explica como funciona el
liderazgo transformacional. Los seguidores de esta clase de lideres
buscan metas ambiciosas, estan familiarizados y de acuerdo con las
metas estratégicas de la organizacion y piensan que las que persiguen
tienen importancia personal. EI CEO de VirSign, Stratton Sclavos,
afirma que: “es como dibujar la trayectoria: tener la capacidad de
explicar a tus empleados hacia donde vas y cémo vas a llegar ahi.

Aln maés importante es escoger a personas con las cuales trabajar,

que tengan el mismo nivel de pasion, compromiso, miedo Yy

competitividad para dirigirse a esas mismas metas” (Serrano, 2015).

El liderazgo transformador ocurre cuando los administradores cambian
(o transforman) a sus subordinados en las siguientes tres formas importantes:

Los lideres transformadores hacen que sus subordinados estén
conscientes de la importancia de su trabajo para la organizacion, y que tan
necesario es que ellos realicen su trabajo lo mejor posible para que la
organizacion pueda alcanzar su metas.

Los lideres transformadores hacen que sus subordinados estén
conscientes de sus propias necesidades de crecimiento personal, desarrollo y
sentido de logros.

Los administradores trasformadores motivan a sus subordinados a
trabajar por el bien de la organizacion como todo, no solo por su beneficio
0 ganancia personal (Gareth R. Jones y Jennyfer M. George 2006 p. 513).

Este tipo de liderazgo es completamente opuesto al Transaccional y
opera con la base de cambiar la motivacion regular basada solamente en la

recompensa para llevarla al compromiso con las metas, las personas y la
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organizacion, un lider transformacional no centra su atencion solamente en la
maximizacién del desempefio del individuo, sino que pone foco en la
responsabilidad del integrante del grupo por su propio desarrollo personal,
que como consecuencia trae un aumento en el desempefio del cumplimiento
de los objetivos de la organizacion.

El liderazgo transformacional se caracteriza por la capacidad para
producir cambios sustantivos. Los lideres transformacionales son capaces de
emprender los cambios en la vision, la estrategia y la cultura de la
organizacion y también de propiciar innovaciones en los productos y las
tecnologias.

El liderazgo transformacional, en lugar de analizar y controlar
transacciones especificas con los seguidores utilizando reglas, instrucciones e
incentivos, se concentran en cualidades intangibles, como la vision, los
valores compartidos y las ideas, con el proposito de crear relaciones, de
dotar de mayor significado a las actividades independientes y de ofrecer un
terreno comun para enrolar a los seguidores en el proceso de cambio. El
liderazgo transformacional estda fundado en los valores, las creencias y las
cualidades personales del lider y no en un proceso de intercambio entre los
lideres y los seguidores.

Un lider transformacional entiende la necesidad de que sus equipos
deben sentir que trabajan por algo méas que el dinero, llevarlos hacia un
compromiso consigo mismos y con la organizacion para alcanzar metas a

largo plazo.
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Las personas con este estilo de liderazgo son los verdaderos lideres
que inspiran a sus equipos constantemente con una vision compartida del
futuro.

Aunque el entusiasmo de este lider se transfiere a menudo al equipo,
debe ser siempre apoyado por otros mandos enfocados en el detalle o trabajo
rutinario.

Es por eso que, en muchas organizaciones, son necesarios tanto el
liderazgo de transacciones como el liderazgo transformacional. Los lideres
transaccionales (o responsables) asegurar que el trabajo de rutina se lleve a
cabo de forma fiable, mientras que los lideres transformacionales cuidan las
iniciativas nuevas que agreguen valor.

Las principales caracteristicas son:

Sistema de recompensas: Las recompensas tales como pagos,
promociones y otros beneficios, son poderosos incentivos para mejorar la
satisfaccion del empleado y su desempefio. Esta nueva perspectiva considera
las recompensas como una parte integral de las organizaciones y sugiere que
las mismas podrian ser congruentes con otros sistemas Yy préacticas
organizacionales, tales como el analisis de la estructura organizacional, la
filosofia de las relaciones humanas de alta direccién, disefio del trabajo, etc.

Sistema de poder: Las personas en las que prevalece esta necesidad,
se interesan por ejercer influencia y control sobre los demas. Disfrutan
cuando “estan a cargo”. Prefieren ser situados en posiciones competitivas y
orientadas al estatus. Tienden a estar méas interesados en el prestigio y la

obtencion de influencia sobre los demas. Caracteristico de dirigentes y
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lideres, que asumen el poder como una via para la obtencion de una vision
y objetivos.

Procesos de negociacion: La negociacién es un proceso mediante el
cual dos o mas partes que tienen intereses tanto comunes como opuestos
intercambian informacion a lo largo de un periodo, con miras a lograr un
acuerdo para sus relaciones futuras.

Términos de intercambio: Conjunto de medios materiales e
inmateriales que un servidor moviliza en su relacion con otro para obtener
que los términos de intercambio sean favorables a su proyecto, es la
capacidad de un individuo de hacer que otra persona realice una determinada
accion, a la que no habria accedido de no mediar la influencia del primero.

Desarrollo de capacidades: El éxito o fracaso de una empresa depende
de sus capacidades organizacionales fuerzas que le permiten competir y que
le dan una ventaja competitiva, siempre y cuando sean dificiles de imitar, de
como aprovecha, con su estrategia, las oportunidades que le presenta el
entorno e incluso, hablando mas proactivamente, como «crea» necesidades
(como encuentra maneras mas inadecuadas de satisfacer necesidades colmadas

de modo limitado).

Motivacion

(Serrano, 2015) define a la motivacion como: “La motivacion basada en la
satisfaccion de la necesidades, trata de explicar que las personas nos motivamos en
la medida que satisfacemos ciertas necesidades basicas, satisfechas dichas

necesidades, buscamos satisfacer otras mas complejas”.
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(Cardozo, 2007)define a la motivacion como: “Factor intrinseco a los
investigadores como un modo de conocer de qué manera seria posible lograr un
incremento del trabajo”.

(Hellriege & Slocum, 2017) define a la motivacion como:
“La motivacion representa las fuerzas que actian sobre una persona o en su
interior y provocan que se comporte de una forma especifica, encaminada
hacia las metas. Puesto que los motivos de los empleados afectan la
productividad, una de las tareas de los gerentes estriba en canalizar de manera
efectiva la motivacion del empleado hacia el logro de las metas de la
organizacion”.
(Robbins, 2017) define a la motivacién como:
“Los trabajadores tienen necesidades diferentes. No los trate igual a todos.
Ademas, destine el tiempo necesario para entender lo que es importante para
cada empleado. Esto permitird individualizar sus metas, el nivel de
involucramiento y las recompensas, con el fin de que coincidan con las
necesidades del individuo. Asimismo, disefie los trabajos para que satisfagan
las necesidades de la persona y de ese modo se maximice el potencial de
motivacion del puesto”.

(Franklin & Krieger, 2011) define a la motivacion como:

“El termino motivo se refiere a aquello que impulsa a una persona actuar de

determinada manera, 0 que origina una propension hacia un comportamiento

especifico. Este impulso a actuar puede ser provocado por un estimulo
externo (proviene del entorno) o ser generado internamente, a partir de os
procesos mentales del individuo. Desde esta Ultima perspectiva, el concepto

motivacidn se asocia con el sistema de cognicion de las personas, en el cual
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estd involucrada la representacion de lo que estas saben de si mismas y del

ambiente que las rodea”.

Motivacion se definird como la voluntad para hacer un gran esfuerzo por
alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la capacidad del esfuerzo
para satisfacer alguna necesidad personal. Los tres elementos clave de la definicion
son esfuerzo, metas de la organizacion y necesidades.

Motivacion también se puede definir de la siguiente manera: “La
motivacion se entiende como la influencia que proporciona incentivos al
comportamiento”.

Un incentivo es todo aquello que al otorgarlo o suprimirlo puede provocar
una respuesta, y el comportamiento es toda accion o respuesta observable en los
individuos.

También se pueden distinguir que existen factores internos y externos que
determinan esta conducta; éstos pueden ser diferenciados como:

Motivacion externa: Influencias externas, como premios y castigos, que
influyen de manera positiva o negativa en el comportamiento de las personas. Es la
forma mas conocida y ampliamente utilizada para incentivar a las personas pero no
la més efectiva.

Motivacion interna: Se conforma por diferentes ideas, necesidades y
sentimientos que determinan el comportamiento de las personas. Este es un
concepto manejado ampliamente desde hace bastante tiempo por la humanidad
mediante una idea simple pero erronea; el de que las personas solo tienen dos
razones basicas para hacer las cosas: la busqueda de placer y de sufrimiento: Esta
antigua afirmacion explicaba la existencia del hombre como un animal racional con

suficiente potencial como para definir y escoger aquellas actividades que le
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proporcionaban placer y evitar las que le hacian sufrir. Tal motivacion se presenta,
cuando se realiza una tarea en ausencia de esfuerzo externo. Los que resaltan en
este caso son los factores personales, intereses, metas, objetivos.

A continuacién se citan algunos autores. (Esto es Unicamente con la
intencion de mostrar que realmente existe la motivacion interna, asi como externa),
y que estos de alguna manera coinciden en sus estudios que consisten en que el
comportamiento humano es regido, o bien determinado por la influencia de la
motivacion de tipo interna o externa.

La motivacién relacionada con el concepto de los instintos, sefialando que
las fuentes del comportamiento eran inconscientes y, desde este punto de vista, se
explico que el hombre tenia pocas posibilidades para elegir su forma de actuar,
siendo determinado por motivos internos, habia pocas posibilidades de elegir la
satisfaccion de sus instintos, dado que eran las fuerzas de la naturaleza las que lo
impulsaban a comportarse en una forma determinada.

“Behaviorismo Corriente que nacié de diversas investigaciones donde se

demostrd que en el comportamiento influyen las consecuencias, con lo cual

se demostr6 que las consecuencias positivas de un comportamiento hacen
que el individuo continle presentando éste como resultado del
reforzamiento de su propia conducta. Posteriormente se busco integrar en
una teoria el concepto de que el hombre esta determinado por una mezcla de

motivos internos y externos del medio, en donde es capaz de integrarlos y

vivir en forma consciente la influencia que éstos tienen en su

comportamiento” (Cardozo, 2007).

Conceptos bésicos relacionados con la motivacion
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Autoestima: En lo més profundo de nuestro ser existe una imagen que
nosotros hemos creado, aunque no estemos plenamente conscientes de ello, que
refleja la idea que nosotros nos hemos forjado de quienes somos como persona, y
cuan valiosos somos con respecto a otros.

Existe una tendencia natural en las personas a desarrollar esa imagen de si
mismas y a proteger, mantener y defender de cualquier cambio tal imagen.

“El deseo de preservar la autoimagen es una de las bases de la motivacion

humana, y para un gerente o supervisor el respetar y estimular la autoestima

que una persona tiene es fundamental para generar un medio adecuado a las
necesidades de los trabajadores, aunque es imposible generar un medio
adecuado a las necesidades de nuestros empleadores si es factible
esforzarnos por identificar cuales son las condiciones y las respuestas que
debemos estimular para no influir negativamente en su autoestima; asi sera
mas facil acercarse y tratar de influir positivamente en ellos” (Serrano,

2015).

Es el nacleo principal alrededor del cual orbita cada aspecto de nuestras
vidas. El nivel de bienestar que somos capaces de experimentar, cuan funcionales
son nuestras relaciones, la creatividad que nos permitimos expresar, los logros que
somos capaces de actualizar, y tantos otros aspectos de nuestra vida personal, estan
intrinsecamente ligados a nuestra auto estima.

Influencia del medio: El medio que nos rodea influye en nosotros, y a la vez
nuestra respuesta y conducta actdan sobre él modificandolo. Cuando modificamos
el medio que nos rodea, creamos el potencial para el cambio del comportamiento
individual. De todas las normas motivacionales la modificacion del medio

constituye la de mayor utilidad para los ejecutivos o gerentes de las empresas, ya



36

que al aplicarla pueden influir directa y positivamente sobre los resultados
deseados. El gerente puede cambiar los elementos del medio. Estos cambios no
siempre son féciles de hacer y de predecir el impacto que tendran sobre la
motivacion, pero proporcionan la forma més efectiva y rapida de implementar
estrategias motivacionales que incidan directamente en el comportamiento de las
personas.

Elementos que integran el medio laboral:

Las tareas. Se refieren a las responsabilidades y actividades especificas que
una persona tiene encomendadas; también se refiere a objetivos especificos de
trabajo y los mecanismos necesarios para lograrlos y comparar resultados contra las
metas planteadas.

El jefe 6 supervisor. Se refiere a la accion del lider sobre su ambiente y la
medida en que es capaz de administrar, delegar, ejercer su autonomia, definir las
metas, repartir equitativamente el trabajo y motivar y reforzar el comportamiento
deseado.

Direccién de los grupos de trabajo. Las estructuras organizacionales
proporcionan muchos puestos directrices, desde el ejecutivo principal, hacia abajo,
hasta los supervisores de primera linea. Cada uno de los cuales requiere de que la
persona que lo ocupa , ejerza responsabilidades directrices para actividades como
toma de decisiones, conduccion juntas, comunicacion de ordenes, y resolucion de
quejas y disciplinarios. La naturaleza exacta de estas responsabilidades directrices
variara de acuerdo con su nivel en la organizacion y tendran distintos requisitos.
Los papeles que tanto los jefes formales, como los informales desempefian en un

grupo determinaran, en parte, la manera en que el grupo va a funcionar.
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Papel de miembros de grupo. Al examinar la conducta de los grupos, no
debe perderse de vista el hecho de que el grupo estd compuesto de individuos, cada
uno de los cuales tiene un papel distinto. En un papel formal, tal como el de un
supervisor de un grupo de trabajo, se espera que el individuo se adapte a los
esquemas de conducta que estan definidos por la gerencia. En forma similar, se
espera que los subordinados acaten los esquemas de conducta que estan tipicamente
asociados con el papel del subordinado. En cualquier papel; supervisor o empleado,
una gama razonablemente amplia de conducta puede considerarse aceptable.

Cohesidn de grupo. Caracteristica de los grupos, es el grado de lealtad de los
empleados hacia su grupo de trabajo.

“La cohesion se juzga en términos de la actividad concertada del grupo. Los

grupos con alta cohesion seran aquellos en los que los miembros actdan hacia

una meta comin. Los grupos con baja cohesion se caracterizan por su
inhabilidad de alcanzar el grado de unificacion que hace posible la accion del
grupo. Existen varios factores que influyen en la cohesion como son: el grado
en que dependa un individuo de un grupo para la satisfaccion de sus
necesidades; el tamafio, pues la cohesion se reduce conforme aumenta el
namero de personas en el grupo; la estabilidad de los miembros en el grupo,
es decir conservar a los mismos integrantes para no provocar alteraciones en

este; entre otros” (Hellriege & Slocum, 2017).

Definicion de términos basicos

Clima organizacional. “Esta compuesto por una mezcla de factores, entre los
que destacan: Las normas tradicionales de la organizacion. Son las reglas

explicitas por medio de las cuales la organizacion regula sus relaciones”.
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Comunicacion. “Se refiere a la cantidad y calidad de la comunicacion, la
disponibilidad que tiene un empleado de obtener la informacion importante de
la organizacion, el clima de confianza que ésta genera y el espiritu de

participacion y colaboracion que los empleados obtienen”.

Politicas y procedimientos administrativos. “Constituyen los propdsitos
formales mediante los cuales la organizacion pretende alcanzar los objetivos

deseados.

Condiciones fisicas. Son elementos de la organizacién y circunstancias
periféricas al trabajo, como la luz, el espacio, el ruido, la distancia, el color, la
temperatura y la maquinaria, equipo y herramientas con que el empleado cuenta

para el logro de los objetivos”.

Estilo, estructura y filosofia gerencial. “Detras de toda forma de organizacién
existen supuestos basados en proposiciones filoséficas que en diversas ocasiones
pueden ser contradictorias. Dependiendo de qué tan claras sean las expectativas
y légicos sean los supuestos sobre los que estan basados los objetivos
organizacionales, serd la efectividad que tenga la organizacion en el

establecimiento y alcance de las metas”.

Sistemas de incentivos y reglamentacion de la conducta. “La forma en que la
organizacion controla el comportamiento y en que premia los esfuerzos tiene
gran importancia en el clima que se establezca. La motivacion de los empleados
para que sean mas productivos y para que produzcan con un alto nivel de
calidad requiere que se use una pluralidad de incentivos en proporciones
variables, como mejor lo estimen los gerentes. la comprensién de la variada

gama de de incentivos de que se dispone proporcionara al gerente la base para
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determinar los enfoques mas apropiados para crear un ambiente de trabajo

saludable y productivo”.

Tecnologia de trabajo. “La tecnologia que influye de manera considerable en
los resultados del trabajo, especialmente en estos tiempos en que los avances
que logren las organizaciones parecen estar cada vez méas determinados por la

tecnologia de que ésta disponga”.

Relaciones de grupo y de intergrupo. “Todo grupo estd compuesto de
individuos, cada uno de los cuales tiene su patrén (nico de habilidades,
aptitudes y caracteristicas de personalidad. Las caracteristicas distintivas de un
grupo son el resultado de factores tales como las personalidades de los
individuos que lo forman, la naturaleza de las relaciones interpersonales dentro
de él, y la funcién del grupo en la organizacion. Dentro y entre los grupos de
trabajo que han sido organizados formalmente de acuerdo con el patron de
trabajos y puestos requeridos para el logro de la mision organizacional, se
encuentran los subgrupos creados sobre una base informal. Juntos estos grupos
comprenden lo que ya se ha designado como organizacion informal. En el
examen de los grupos de una organizacion, debe prestarse atencion tanto a los
que estan formalmente organizados por la gerencia, como a los grupos
informales. El estudio de las fuerzas que se encuentran en la conducta de un

grupo pertenece a la disciplina comdnmente denominada Dindmica de Grupos”
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Capitulo 111

3. DISENO METODOLOGICO

3.1.  Tipo de investigacion

La investigacion cuantitativa se define:

“El uso de la recoleccion de datos para probar hipotesis, con base en la
medicién numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de

comportamiento y probar teorias” (Ortiz, 2016).

El tipo de investigacion también es de tipo no experimental,

“es observar fendmenos tal como se dan en su contexto natural, para
posteriormente analizarlos. Asimismo, las variables independientes ocurren
y no es posible manipularlas, sino que se observan situaciones ya existentes,
no provocadas intencionalmente en la investigacion por quien la realiza”

(Mendicoa, 2003).
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Disefio de investigacion

D1
M r
D2

Figura 1. Disefio de la investigacion

Donde:

M = Muestra

X V1 = Variable estilos de liderazgo
Y V2 = Variable Motivacion Laboral

r = Correlacién

Poblacién y muestra de la investigacion

Poblacion

Serén todos los trabajadores de la UGEL Tayacaja

Que son una cantidad de 60 trabajadores

Muestreo

La muestra para la presente investigacion sera de caracter censal ya que se tomara a

la totalidad de la poblacion como a muestra de estudio.

Técnicas para la recoleccion de datos

Tal vez el instrumento mas utilizado para recolectar los datos es el cuestionario. Un
cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto de una 0 mas variables a
medir. Debe ser congruente con el planteamiento del problema e hipoétesis

(Hernandez 2010).
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La encuesta se fundamenta en un cuestionario o conjunto de preguntas que se

preparan con el proposito de obtener informacidn de las personas.

Descripcion de los instrumentos

Una investigacion y / o investigacion es un proceso sistematico para la construccion
del conocimiento humano, que genera nuevos conocimientos, y también puede
desarrollar, colaborar, reproducir, refutar, expandir, detallar, actualizar, algunos
conocimientos preexistentes, que sirven basicamente tanto para el individuo o grupo

de individuos que lo realizan y para la sociedad en la que se desarrolla.

La investigacién como actividad regular también se puede definir como el

conjunto de actividades orientadas y planificadas por la busqueda de conocimiento.

El profesional de la investigacion (especialmente en el campo académico) se

Ilama investigador.

Se utiliza para establecer o confirmar hechos, reafirmar los resultados de
trabajos anteriores, resolver problemas nuevos o existentes, apoyar teoremas y
desarrollar nuevas teorias. Un proyecto de investigacion también puede ser una
expansion del trabajo pasado en el campo. Para probar la validez de los instrumentos,
procedimientos o experiencias, la investigacion puede replicar elementos de
proyectos anteriores o del proyecto en su conjunto. Los objetivos principales de la
investigacion bésica (en oposicidn a la investigacion aplicada) son la documentacion,
el descubrimiento, la interpretacion o la investigacion y desarrollo (I + D) de métodos
y sistemas para el avance del conocimiento humano. Los enfoques para la
investigacion dependen de las epistemologias, que varian considerablemente dentro

y entre las humanidades y las ciencias. Existen varias formas de investigacion:
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bibliografica, descriptiva, de laboratorio, empirica, de campo, académica, cientifica,
humanidades, artistica, econdémica, social, empresarial, de marketing, investigacion

practica, estadistica, etc.

Validez y confiabilidad de instrumentos

Tabla 3
Alfa de Cronbach (Confiabilidad)

Alfa de Cronbach N de elementos
Estilos de liderazgo 0.82
Motivacion 0.85

3.4.3.

Las dos variables en estudio pasan el estadistico de confiabilidad de mas de

0.72 por lo que podemos afirmar que el cuestionario aplicado es altamente confiable.

Técnicas para el procesamiento y andlisis de los datos

Estadisticas descriptivas: las estadisticas descriptivas ayudan a describir y
comprender las caracteristicas de un conjunto de datos en particular al proporcionar
breves resumenes de la muestra y las mediciones de los datos. Los tipos més
conocidos de estadistica descriptiva son las medidas centrales: la media, la mediana
y la moda, que se utilizan en casi todos los niveles de matematica y estadistica. El
promedio o promedio se calcula sumando todos los nimeros dentro del conjunto de

datos y luego dividiéndolo por el nUmero de nimeros dentro del conjunto.

Estadistica inferencial: en las situaciones de investigacion mas comunes, el
investigador no puede evaluar directamente a toda la poblacion de interés. Por esta

razon, a menudo se examina una muestra para determinar las medidas o parametros
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reales de la poblacion. La inferencia estadistica incluye el uso de métodos para

analizar datos de muestra para estimar los pardmetros de la poblacion.
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Capitulo 1V

4. PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1.  Presentacion e interpretacion de resultados en tablas y figuras

4.1.1. Resultados descriptivos por variables y dimensiones

Variable estilos de liderazgo

Tabla 4

Resultados descriptivos de la variable estilos de liderazgo en la UGEL Tayacaja.

Categorias  Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Inadecuada 5 8.33 8.33 8.33
Regular 38 63.33 63.33 71.67
Adecuada 17 28.33 28.33 100.00
Total 60 100.00 100.00

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 2. Grafica de la variable estilos de liderazgo en la UGEL Tayacaja.

De la tabla 4 y figura 2 que nos muestran los resultados de la estadistica descriptiva de la
informacion recopilada en los 60 trabajadores a los que se les aplico el instrumento de
investigacion tenemos al nivel regular (63.33%), posteriormente encontramos el nivel
adecuada (28.33%), luego encontramos el nivel inadecuado (8.33%) teniendo en cuenta la
percepcion de los trabajadores de la UGEL Tayacaja no se realiza de la mejor manera los

estilos de liderazgo.

Dimension liderazgo transformacional

Tabla 5
Resultados descriptivos de la dimension liderazgo transformacional en la UGEL Tayacaja.

Categorias  Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Inadecuada 7 11.67 11.67 11.67
Regular 45 75.00 75.00 86.67
Adecuada 8 13.33 13.33 100.00

Total 60 100.00 100.00

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 3. Grafica de la dimensidn liderazgo transformacional en la UGEL Tayacaja.

De la tabla 5 y figura 3 que nos muestran los resultados de la estadistica descriptiva de la
informacion recopilada en los 60 trabajadores a los que se les aplico el instrumento de
investigacion tenemos al nivel regular (75%), posteriormente encontramos el nivel adecuada
(21.84%), luego encontramos el nivel inadecuada (11.67%) esto demuestra que UGEL
Tayacaja no tiene herramientas adecuadas para que el liderazgo transformacional se puede

realizar de manera adecuada.

Dimension liderazgo transformacional

Tabla 6
Resultados descriptivos de la dimension liderazgo transformacional en la UGEL Tayacaja.

Categorias  Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Inadecuada 5 8.33 8.33 8.33
Regular 33 55.00 55.00 63.33
Adecuada 22 36.67 36.67 100.00

Total 60 100.00 100.00

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 4. Grafica de liderazgo transformacional en la UGEL Tayacaja.

De la tabla 6 y figura 4 que nos muestran los resultados de la estadistica descriptiva de la
informacidn recopilada en los 60 trabajadores a los que se les aplico el instrumento de
investigacion tenemos al nivel regular (55.00%), posteriormente encontramos el nivel
inadecuada (36.67%), luego encontramos el nivel adecuada (36.67%) esto demuestra que

tampoco se lleva de manera adecuada el liderazgo transaccional.

Variable motivacion

Tabla 7

Resultados descriptivos de la variable motivacion en la UGEL Tayacaja.

Categorias  Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Inadecuada 6 10.00 10.00 10.00
Regular 36 60.00 60.00 70.00
Adecuada 18 30.00 30.00 100.00

Total 60 100.00 100.00

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 5. Grafica de la variable motivacion en la UGEL Tayacaja.

De la tabla 7 y figura 5 que nos muestran los resultados de la estadistica descriptiva de la
informacion recopilada en los 60 trabajadores a los que se les aplico el instrumento de
investigacion tenemos al nivel regular (60.00%), posteriormente encontramos el nivel
adecuada (30.00%), luego encontramos el nivel inadecuada (10.00%) esto demuestra que se

tiene que mejorar la motivacion en UGEL Tayacaja.

Dimensiones intensidad

Tabla 8
Resultados descriptivos de la dimension intensidad en la UGEL Tayacaja.

Categorias  Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Inadecuada 13 21.67 21.67 21.67
Regular 36 60.00 60.00 81.67
Adecuada 11 18.33 18.33 100.00

Total 60 100.00 100.00

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 6. Grafica de la dimension intensidad en la UGEL Tayacaja.

De la tabla 8 y figura 6 que nos muestran los resultados de la estadistica descriptiva de la
informacion recopilada en los 60 trabajadores a los que se les aplico el instrumento de
investigacion tenemos al nivel regular (60.00%), posteriormente encontramos el nivel
inadecuada (18.33%), luego encontramos el nivel adecuada (21.67%) los resultados indican

que UGEL Tayacaja debe reforzar en la intensidad para la motivacion en la institucion.

Dimensién direccion

Tabla 9
Resultados descriptivos de la dimension direccion en la UGEL Tayacaja.

Categorias  Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Inadecuada 2 3.33 3.33 3.33
Regular 33 55.00 55.00 58.33
Adecuada 25 41.67 41.67 100.00

Total 60 100.00 100.00

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 7. Grafica de la dimension direccion en la UGEL Tayacaja.

De la tabla 9 y figura 7 que nos muestran los resultados de la estadistica descriptiva de la
informacidn recopilada en los 60 trabajadores a los que se les aplico el instrumento de
investigacion tenemos al nivel regular (55.00%.), posteriormente encontramos el nivel
adecuada (41.67%), luego encontramos el nivel inadecuada (3.33%) esto demuestra que en

UGEL Tayacaja no cuenta con la direccion para mejorar la motivacion de la institucion.

Dimensién Persistencia

Tabla 10

Resultados descriptivos de la dimensidn persistencia en la UGEL Tayacaja.

Categorias  Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Inadecuada 10 16.67 16.67 16.67
Regular 43 71.67 71.67 88.33
Adecuada 7 11.67 11.67 100.00

Total 60 100.00 100.00

Fuente: Elaboracién propia



52

80.00
71.67

70.00
60.00
50.00
40.00
30.00

10.00

0.00
Inadecuada Regular Adecuada

Figura 8. Grafica de la dimension persistencia en la UGEL Tayacaja.

De la tabla 10 y figura 8 que nos muestran los resultados de la estadistica descriptiva de la
informacidn recopilada en los 60 trabajadores a los que se les aplico el instrumento de
investigacion tenemos al nivel regular (71.67%), posteriormente encontramos el nivel
inadecuada (16.67%), luego encontramos el nivel adecuada (11.67%) esto demuestra que

los alumnos presentan dificultades en relacion a la persistencia en UGEL Tayacaja.

4.1.2. Contrastacion de hipotesis de la investigacion

Hipdtesis general

Ho: No existe una relacion positiva y significativa entre los estilos de liderazgo y la

motivacidn laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Tayacaja en el afio 2020.

Hi: Existe unarelacion positiva y significativa entre los estilos de liderazgo y la motivacion

laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Tayacaja en el afio 2020.

Plantear la hipdtesis estadistica

HO:r (V1,V2)=0 error > 0.05
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Hi: r (V1, V2) >0 error < 0.05

estadistico:

I, =1—762D2
’ n(nz —1)
Tabla 11

Relacion hipotesis general.

Estilos de Motivacion
liderazgo laboral
Rho de Spearman Estilos de Coeficiente de correlacion 1,000 ,924™
liderazgo Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Motivacion Coeficiente de correlacion ,924™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

Interpretacion:

Los resultados conseguidos con el spss presentados en la tabla 11, se muestra que cumple
con la hipotesis estadistica cuya relacion es mayor a 0 (0.924) error < 0.05 (0.000),

comparando el nivel de relacién con la siguiente tabla la cual nos muestra un nivel muy alto:

Tabla 12

Niveles de relacién

Valores Relacién
de £0.80a+0.99 Muy alta
de+0.60a+0.79 Alta
de +0.40 a+0.59 Moderada
de +0.20ax0.39 Baja
de£0.01a=0.19 Muy baja

Con un grado de certeza del 95% podemos asegurar que si se mejoran los Estilos de

liderazgo dentro de la UGEL Tayacaja la motivacién laboral mejorara en igual medida.
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Ho: No existe una relacion positiva y significativa entre los estilos de liderazgo

transformacional y la motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de

Tayacaja en el afio 2020.

Hi: Existe una relacion positiva y significativa entre los estilos de liderazgo transformacional

y la motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Tayacaja en el afio

2020.
Plantear la hipdtesis estadistica
Ho:r (X,Y)=0 error > 0.05
Hi: r (X, Y) >0 error < 0.05

estadistico:

n(nz —l)

r=1-

Tabla 13
Relacion hipotesis especifica 1

Liderazgo Motivacion
transformacional laboral
Rho de Spearman Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,853"
transformacional Sig. (bilateral) ,000
N 60 60
Motivacion laboral Coeficiente de correlacion ,853™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60
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Interpretacion:

De la tabla 13, se muestra que cumple con la hipdtesis estadistica cuya relacion es mayor a

0, (0.853) error < 0.05 (0.000), que nos indica una relacion alta segun la tabla 12

Es decir, cuando se mejoren el liderazgo transformacional en la UGEL Tayacaja, la
motivacion mejorara en la misma medida. Con un grado de certeza del 95% y un error que

se acerca mucho al cero.

Hipdtesis especifica 2:

Ho: No existe una relacion positiva y significativa entre los estilos de liderazgo transaccional
y la motivacion laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local de Tayacaja en el afio

2020.

Hi: Existe una relacion positiva y significativa entre los estilos de liderazgo transaccional y
la motivacién laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local de Tayacaja en el afio

2020.
Plantear la hipdtesis estadistica
HO: r (V1, V2) = 0 error > 0.05
Hi: r (V1, V2) >0 error < 0.05

estadistico:

n(nz—l)

r=1-



Tabla 14

Relacion hipotesis especifica 2.
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Liderazgo Motivacion
transaccional laboral
Rho de Spearman Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,886™
transaccional Sig. (bilateral) ,000
N 60 60
Motivacion Coeficiente de correlacion ,886™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

Interpretacion:

De la tabla 14 se muestra que cumple con la hipétesis estadistica cuya relacién es mayor a

0, (0.886) error < 0.05 (0.000), que en referencia a la siguiente tabla nos indica una relacion

muy alta la tabla 12.

Es decir, cuando se mejore el liderazgo transaccional en la UGEL Tayacaja, la motivacion

laboral en la misma medida. Con un grado de certeza del 95% y un error que se acerca

mucho al cero.
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Capitulo V

5. DISCUSION

Discusion de resultados obtenidos

Si hay dos cosas que no pueden ir por separado, es liderazgo y motivacion. Sin uno,

el otro no existe, y sin el otro, es imposible darle sentido.

Lo importante es entender que el lider necesita saber muy bien cémo hacer
que estos dos detalles vayan de la mano y colaboren con las metas y objetivos

descritos en las formas de las empresas.

“Para aquellos que estan motivados, no hay limites. Y un lider que sabe esto
logra hacer que su equipo siga el camino necesario para los grandes logros
que estan en el horizonte. Encontrar la motivacién es como dar una razon
para que todos continten haciendo lo mejor independientemente de cualquier

situacion o dificultad” (Jones & George, 2018).
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Entonces, en el mercado moderno, el mando ya no es suficiente. La Unica
opcion ahora debe ser caminar juntos y dar ejemplo a quienes estan a su lado. Pero
para que el liderazgo obtenga lo mejor de su equipo, es importante que tome algunas

precauciones y desarrolle algunas habilidades y destrezas.

El primero es crear un clima interno que ayude a su equipo a sentirse bien
trabajando y que motive a cada persona involucrada en la meta, meta o cambio. El

buen lider puede construir este escenario o incluso adaptarlo a su equipo.

“para que este clima sea ain mejor, es importante que se estimulen las
relaciones interpersonales. La forma en que su equipo se maneja entre si es
la respuesta a su reconocimiento y desempefio como un todo. Cuanto mejor
se relacionan estas personas, menos problemas extraprofesionales pueden
influir en sus resultados y en los de los lideres. Por lo tanto, lograr que todo
funcione perfectamente es lo que diferenciara el éxito del fracaso. Ademas de
lograr que las personas del equipo encuentren motivaciones dentro de la
posibilidad de crecer, tanto como profesionales como personas” (Serrano,

2015).

La buena motivacion ayuda a alentar a todos a encontrar las mejores formas

de alcanzar sus metas y objetivos.

Pero es bueno entender que la motivacion es algo simple. Yendo al corazén
de la palabra, viene del latin movere, que significa ir hacia algo. La motivacion es
una accion que empuja a los motivados hacia adelante. Debe haber un objetivo y un
camino, pero para que el equipo o el individuo sigan estas instrucciones, se necesita

un empujon.
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Y empujar a este equipo hacia adelante es una de las habilidades mas
importantes del lider, ya que puede vislumbrar las habilidades y destrezas de cada

uno dentro del equipo y usarlo para superar obstaculos y resolver problemas.

Motivar entonces es la solucion para un liderazgo que lograré que su equipo
supere sus capacidades, incluso si ni siquiera se imagina que es posible. El lider y su
motivacion hacen que todos los que lo rodean sean atin mas grandes de lo que él cree

que es.

El lider no solo aprovecha los recursos disponibles, sino que también abre la
puerta a mas y mas posibilidades. Encuentra combustible para quemar y transformar

al equipo en un cuerpo Unico que siempre quiere ir mas all& de las metas y objetivos.

5.2.  Conclusiones

Después de interpretar los resultados de la investigacion podemos concluir:

Primera: Después de analizar los datos podemos concluir que existe una relacién entre los
estilos de liderazgo y la motivacion laboral a una relacion (Rho de Spearman =
0.924; error = 0.000) por lo cual se afirma que si la UGEL mejora el estilos de
liderazgo esto traerd como consecuencia que la motivacion en sus trabajadores

mejore para poder lograr los objetivos institucionales.

Segunda: Después de analizar los datos podemos concluir que existe una relacion entre el
liderazgo transformacional y la motivacion laboral a una relacion de (Rho de
Spearman = 0.853; error = 0.000) por lo cual se afirma que si la UGEL mejora
el liderazgo transformacional esto traerd como consecuencia que la motivacion

cambien de manera positiva.



Tercera:
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Después de analizar los datos podemos concluir que existe una relacién entre el
liderazgo transaccional y la motivacion laboral a una relacion de (Rho de
Spearman = 0.886; error = .000) por lo cual se afirma que si la UGEL mejora el
liderazgo transaccional esto traera como consecuencia que los recursos humanos

tengan mejor motivacion en UGEL Tayacaja.



5.3.  Recomendaciones

Primera:

Segunda:

Tercera:

61
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Anexo 1. Matriz de consistencia
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La estilos de liderazgo y la motivacion en los estudiantes de decimo semestre de la facultad

de administracion de la UGEL peruana los andes - 2019

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DISENO
METODOLOGICO
Problema general Objetivo general Hipotesis general Variable Tipo de investigacion
¢Qué relacion existe entre  Determinar la relacion Existe una relacion Cuantitativo
los estilos de liderazgo y  que existe entre los estilos  positiva y significativa
la motivacion laboral de de liderazgo y la entre los estilos de
los empleados en la motivacion laboral en la liderazgo la . .
Unidad de  Gestion Unidad de  Gestion monvagi(,n Iabc):ral enla VETELIES b 08008
Educativa Local el afio Educativa Local de Unidad de Gestion Estilos de Correlacional
2020? Tayacajaen el aflo 2020.  Educativa Local de [igerazgo
_ . _ Tayacaja en el afio
Problemas especificos Objetivos especificos 2020.
Disefio de la
1 ¢Que relacion 1. Determinar la investigacion
existe entre los estilos de relacion que existe entre  yinqtesis especificas ~ Variable 2
liderazgo los estilos de liderazgo Ox
transformacional y la transformacional y la 1. Existe una /
motivacion laboral de los  motivacion laboral en la  relacion positiva y L r| Relacion
empleados en la Unidad Unidad de  Gestion significativa entre los Motivacion M
de Gestion Educativa Educativa Local de estilos de liderazgo \ oy

Local el afio 2020?

2. ;Qué relacion
existe entre los estilos de
liderazgo transaccional y
la motivacion laboral de
los empleados en Ila
Unidad de  Gestion
Educativa Local el afio
20207

Tayacaja en el afio 2020.

2. Determinar la
relacién que existe entre
los estilos de liderazgo
transaccional y la
motivacion laboral en la
Unidad de  Gestion
Educativa  Local de
Tayacaja en el afio 2020

transformacional y la
motivacion laboral en
la Unidad de Gestion
Educativa Local de
Tayacaja en el afio
2020.

2. Existe una
relacion positiva y
significativa entre los
estilos de liderazgo
transaccional y la
motivacion laboral en
la Unidad de Gestion
Educativa Local de
Tayacaja en el afio
2020

Técnicas para la

recoleccion de datos

Encuesta con 40 items




Anexo 2: Instrumento de recoleccion de datos

Instrucciones:
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A continuacion, se presentan varias proposiciones, le solicitamos que

frente a ella exprese su opinion personal considerando que no existen
respuestas correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la cual mejor
exprese su punto de vista, de acuerdo al siguiente cédigo.

1 Nunca
2 Muy pocas veces
3 Algunas veces
4 La mayoria de las veces
5 Siempre
N° ITEMS PUNTAJES
1 Ellider comparte y difunde la vision de la institucion con sus 1 2 3 4 5
empleados.
2  Ellider comparte y difunde la misidn de la institucién con sus 1 2 3 4 5
empleados.
3  Los objetivos que busca la institucién estan bien definidos. 1 2 3 4 5
4  Los empleados comparten y siguen con entusiasmo los objetivos 1 2 3 4 5
del lider.
5 Los empleados comparten y siguen con entusiasmo la vision de 1 2 3 4 5
largo plazo del lider.
6 Los empleados de la institucion realizan sus labores todos los 1 2 3 4 5
dias con entusiasmo y con ganas de superacion.
7 Los empleados aceptan con entusiasmo los desafios 1 2 3 4 5
profesionales que les plantea el lider.
8 Las metas propuestas por la institucidn son alcanzables para 1 2 3 4 5
todos los niveles.
9 Los empleados comparten y aceptan con entusiasmo el papel 1 2 3 4 5
que les corresponde jugar en la organizacion.
10 Los empleados de la institucion se identifican y se sienten 1 2 3 4 5
orgullosos de la institucién.
11 Elempleado comprende y esta de acuerdo con el sistema de 1 2 3 4 5
recompensas en la organizacion.
12 Lainstitucién se le remunera al empleado con equidad de 1 2 3 4 5

acuerdo a su trabajo.




13 Los empleados comprendeny comparten el sistemadepoderen 1 2 3 4 5
la organizacion.

14 Los funcionarios no abusan del poder conferido por su cargo en 1 2 3 4 5
la institucién.

15 Ellider promueve procesos de negociacion individuales y 1 2 3 4 5
colectivos con su equipo de trabajo.

16 No existen conflictos dentro de la institucion. 1 2 3 4 5

17 Los términos de intercambio son determinantes para las 1 2 3 4 5
relaciones y el desarrollo del trabajo de largo y corto plazo.

18 El proceso de relaciones en la institucion no se da en términos 1 2 3 4 5
del castigo y la recompensa que el empleado pueda recibir.

19 Lainstitucion contribuye al desarrollo de las capacidades y 1 2 3 4 5
habilidades de los empleados.

20 Existen programas de capacitacién en los distintos niveles de la 1 2 3 4 5
institucion.

N° ITEMS PUNTAJES

1 Losempleados de la institucion perciben que sus incentivos 1 2 3 4 5
estan ligados a un comportamiento valorado y justo.

2  Los sueldos de la institucion alcanzan para una adecuadacalidad 1 2 3 4 5
de vida.

3 Los empleados de la institucién sienten que sus objetivos 1 2 3 4 5
individuales estan concatenados a los objetivos institucionales.

4  Los empleados pueden crecer como profesionales dentro de la 1 2 3 4 5
institucion.

5 Elambiente de trabajo MPH es un lugar agradable y cémodo 1 2 3 4 5
para trabajar.

6 Elambiente de trabajo tiene buena iluminacién en lainstitucion. 1 2 3 4 5

7 Las decisiones adoptadas dentro de la institucion se basan en 1 2 3 4 5
una busqueda exhaustiva y profunda de la informacién para
tomar la mejor eleccion.

8  Los funcionarios de la institucidn se responsabilizan de las 1 2 3 4 5
decisiones adoptadas.

9 Elliderazgo facilita la consecucién de la vision, mision, objetivos 1 2 3 4 5

y metas.
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Los Lideres facilitan comportamientos adecuados dentro de la
institucion.

Se asignan responsabilidades de acuerdo a sus habilidades y
competencias especificas de cada empleado dentro de los
grupos de trabajo.

Para cumplir una determinada meta, se asigna la conduccién de
un coordinador con un trabajo de equipo adecuado.

La comunicacion que recibe de parte de la institucion es clara,
precisa y confiable.

Los empleados tienen conocimiento sobre el uso de
herramientas tecnoldgicas que permiten la comunicacién fluida
dentro de sus dreas de trabajo.

Los empleados de la institucién tienen un nivel de vida adecuado
en retribucién a su trabajo realizado.

La calidad de vida que tiene actualmente le permite el
crecimiento personal y familiar.

Existen posibilidades reales de promocién de los empleados de la
institucion.

Los trabajadores de la institucién estan en contaste crecimiento
profesional incentivado por la institucidn en la que trabajan.

La institucion suministra a los empleados una seguridad laboral
en cualquier circunstancia.

Hay una adecuada sefializacion de zonas seguras en la
institucion.
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1.- DATOS DEL AUTOR ) i
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2.- IDENTIFICACION DEL TRABAJO O TESIS

Facultad/Escuela:___ 20500

Tipo: Trabajo de Investigacion Bachiller ( ) Tesis (X)

Titulo del Trabajo de Investigacion / Tesis:
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Por la presente declaro que el documento indicado en el item 2 es de mi autoria y exclusiva titularidad,
ante tal razon autorizo a la Universidad Peruana Ciencias e Informética para publicar la version
electrénica en su Repositorio Institucional (http://repositorio.upci.edu.pe), segun lo estipulado en el
Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art23 y Art.33.
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