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Resumen

La investigacion ha tenido como su principal objetivo analizar de qué manera se
relaciona los estilos de liderazgo con la motivacion laboral de los colaboradores de
la empresa constructora Flor de Maria EIRL, Sullana 2022. Fue de tipo aplicada, de
enfoque cuantitativo, con disefio no experimental, trasversal, correlacional. Con la
técnica de la encuesta, el instrumento el cuestionario. La poblacion fue finita, la
muestra fue 59 colaboradores, mediante un muestreo censal. Se analiz6 mediante
la estadistica descriptiva inferencial en el sistema, el cual es un Software
Estadistico SPSS version 27. Se aplicé la prueba de correlacién de Pearson para
la contrastacion y analisis de la hipétesis. El cual tuvo como principal resultado un
p valor = 0,00 < 0,05, por lo que se procede a rechazar la HO y se acepta la H1; por
lo cual se entiende que existe correlacion positiva moderada y fuerte de 0,571
significativa a un nivel 0,01, por lo tanto, se afirma que, a mayor grado de liderazgo
laboral, mayor sera la motivacién laboral de los colaboradores, y la empresa

obtendra mayores beneficios mediante la eficiencia y eficacia de los colaboradores.

Palabras clave: estilos de liderazgo, extrinseca, intrinseca, democratico,
motivacién laboral, transaccional, transformacional.
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Abstract

The main objective of the research was to analyze how leadership styles are related
to the work motivation of the employees of the construction company Flor de Maria
EIRL, Sullana 2022. It was of an applied type, with a quantitative approach, with a
non-experimental design, transversal, correlational. With the survey technique, the
instrument is the questionnaire. The population was finite, the sample was 59
collaborators, through a census sampling. It was analyzed using inferential
descriptive statistics in the system, which is a Statistical Software SPSS version 27.
The Pearson correlation test was applied to test and analyze the hypothesis. The
main result of which was a p value = 0.00 < 0.05, so HO is rejected and H1 is
accepted; for which it is understood that there is a moderate and strong positive
correlation of 0.571 significant at a 0.01 level, therefore, it is affirmed that, to a
greater degree of labor leadership, greater will be the labor motivation of the
collaborators, and the company will obtain greater benefits through the efficiency
and effectiveness of the collaborators.

Keywords: leadership styles, extrinsic, intrinsic, democratic, work motivation,

transactional, transformational.
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l. INTRODUCCION

En la actualidad a nivel mundial, Alcazar (2020) afirma que las empresas
constructoras dificilmente sobreviven sino cuentan con un liderazgo efectivo que le
haga eficiente desde la parte operativa a diario, siendo mas competitivo.

Por lo tanto, el éxito de la empresa va depender en gran parte del lider de
la organizacion, los cuales van a brindar buena calidad de servicio (Rodriguez et
al., 2017).

A nivel internacional en la construccion la gran parte de colaboradores
realizan sus labores diarias sin dedicacién, ya que desconocen los objetivos de la
empresa, no saben sus funciones, nunca reciben capacitaciones, debido a la falta
de un buen lider, y no cuentan con motivacion laboral que les permita realizar con
eficiencia y efectividad sus labores (Vargas, 2021).

Asimismo, Echerri et al. (2019) sefalan que existe falta de liderazgo de
parte de los jefes o supervisores de las cuadrillas, quienes de forma excesiva
utilizan su autoridad para que los colaboradores que estan como sub alternos
realicen sus labores, dando érdenes de forma prepotente.

Por lo tanto, la falta de liderazgo y planificacién se da debido a la ineficiencia
de su cultura y educacion, que perjudica el desarrollo de los proyectos, y los
principios de motivacion laboral (Garzon, 2018).

En el Peru, Dioses (2018) afirma que las empresas tienen como su principal
caracteristica la inestabilidad de los colaboradores, debido a la rotacion del
personal, el cual es ocasionado por el mismo rubro debido al poco tiempo que dura
los proyectos, lo que hace que los colaboradores busquen otros trabajos en
diferentes empresas, y la falta de conocimiento y de motivacién, perjudica los
resultados.

Ademas, Hernandez et al. (2018) mencionan que las empresas en el Peru
no brindan un buen servicio de calidad, al entregar una obra terminada, ya que las
instituciones, empresas y personas guedan descontentos con el acabado de la
obra, por lo que se debe tomar en cuenta las variables en investigacion, ya que de
ello dependera el fracaso o éxito de la organizacion; ya que no tienen el lider
adecuado, quien puede analizar y conducir de manera correcta y responsable la

empresa.



Los jefes de cuadrillas de las empresas de construccion en Sullana, no saben
guiar el trabajo, ya que no cuenta con canales de comunicacién, no les importa las
necesidades de los colaboradores, solo se acercan a realizar sus labores de forma
rutinaria; ademas, la opinion de ellos no es tomado en cuenta, ya que consideran
gue no cuentan con conocimientos para resolver ciertos problemas existentes
(Lasteros, 2021).

Ademas, los colaboradores que laboran en ciertas areas, carecen de
motivacién, el cual causa deficiencia al momento de ejecutar el trabajo diario,
llegando algunas veces a faltar en el trabajo, el cual ocasiona problemas graves en
la empresa (Duran et al., 2019).

Asimismo, en la empresa constructora Flor de Maria también tiene como uno
de sus problemas que los colaboradores a menudo renuncian y se quejan por el
tipo de ambiente hostil, y desagradable que tienen, se sienten desmotivados,
porque no cuentan con incentivos, y la falta de un buen lider, hace que la
comunicacion sea pésima, entre los sub alternos y jefes, y el tipo de incentivo que
brindan es de lo peor, ya que por equipo de trabajo, el que cumple con sus objetivos
es nombrado como jefe de grupo, y como no esta capacitado, no sabe dar érdenes,
y causa molestia entre sus compafieros de trabajo y el ambiente se pone conflictivo
y no existe respeto entre los colaboradores.

También, existe problemas en la empresa constructora sobre la falta de
compromiso que tienen los colaboradores, el cual llega a ocurrir cuando el
administrador negocia con el personal y le da motivos para realizar bien su trabajo
indicandole que al ganar los procesos de licitaciones le brindara un bono adicional,
sin embargo, al ganar la licitacion, el administrador se olvida de las promesas, lo
cual provoca que el personal no se comprometa con el trabajo, ocasionan un
ambiente desagradable, ya que el administrador solo piensa en sus propios
recursos y bienestar personal, y no en los colaboradores, cuyo problema se hace
recurrente y crea un débil compromiso, y por el contrario el personal tiene que
soportar las carencias y no renunciar debido a que no encuentran trabajo.

Por lo tanto, el gerente general de la empresa constructora Flor de Maria,
presenta un caracter con actitudes de forma negativa y dictatorial, los que carecen
de principios y valores, los cuales no cumplen con el perfil de un lider, ya que para

el cargo necesitan de un profesional en administracion o carreras afines, que



tengan la capacidad para dirigir, y controlar una empresa, o0 como minimo tengan
habilidades, porque la empresa no cuenta con un lider que pueda motivar, y que
tenga influencia de forma positiva en el equipo de trabajo, y que esté involucrado
en el objetivo de la empresa, y que incentive a todo los colaboradores que den lo
mejor de ellos. Ya que hoy en dia los colaboradores se sienten desmotivados, y
estan realizado su trabajo de forma rutinaria, porque solo cumplen con sus
funciones y horarios, y apenas termina salen rapido a sus casas, entonces esta
realidad se ve reflejado en la productividad y calidad laboral, de forma negativa.

Ademas, existe minima motivacion laboral que se convierte en un virus
contagioso, que es propagado entre todos los colaboradores, ya que se dan cuenta
gue la empresa no esta funcionando de manera correcta debido a las pésimas
decisiones del lider, o simplemente porque sienten que no les incluyen a ser parte
de algunas decisiones que toma la organizacion, se sienten inmiscuidos de lo que
hacen, por el cual se sienten carentes de motivacion, lo que impide desarrollar sus
actividades asignadas por su jefe superior, llegando en muchos casos a incumplir
sus labores, por el cual el jefe tiene que buscar un persona adicional que no sabe
las funciones y ocasiona perdidas en los materiales, todo esto es conllevado por la
falta de liderazgo y un buen plan de motivacién laboral. De alli nace la inquietud y
se hace la pregunta: El problema general ¢ De qué manera se relaciona los estilos
de liderazgo con la motivacion laboral de los colaboradores de la empresa
constructora Flor de Maria EIRL, Sullana 20227?

Por lo tanto, el presente trabajo de investigacion tiene justificacion social,
porque beneficia de forma general y en primera instancia a los colaboradores, el
gerente general, socios, proveedores y sobre todo a los clientes, quienes llegan a
contratar la empresa, el cual se ve reflejado desde la parte interna de la
organizacion, desde la calidad de servicio hacia los colaboradores, y sobre todo a
los clientes, buscando soluciones practicas, donde busque estrategias sobre los
estilos de liderazgo y motivacién laboral hacia los colaboradores (Borja et al., 2022).

Ademas, respecto a la justificacion tedrica, ya que los investigadores brindan
conocimientos sobre las teorias respecto a las variables de investigacion, de los
diferentes autores que opinen sobre ambas variables, por tanto, estas nuevas
definiciones son incorporados al campo de la investigacion (Castro, 2022).

Asimismo, se justifica de forma practica, porque permite brindar una solucion a un



problema encontrado en la constructora de forma préactica, que hoy en dia tiene la
empresa, donde se brinde la mejor estrategia sobre el estilo de liderazgo adecuado
gue pueda aplicar la empresa brindando confianza entre los colaboradores (Watts
et al., 2022).

En el objetivo general se plantea analizar de qué manera se relaciona los
estilos de liderazgo con la motivacion laboral de los colaboradores de la empresa
constructora Flor de Maria EIRL, Sullana 2022, y en los objetivos especificos se
plantea lo siguiente: evaluar de qué manera se relaciona el estilo de liderazgo
democratico con la motivacion laboral de los colaboradores; estudiar de qué
manera se relaciona el estilo de liderazgo transaccional con la motivacion laboral
de los colaboradores; examinar de qué manera se relaciona el estilo de liderazgo
transformacional con la motivacion laboral de los colaboradores.

Ademas, la hipotesis general es Hi: Existe relacion significativa entre los
estilos de liderazgo con la motivacion laboral de los colaboradores de la empresa
constructora Flor de Maria EIRL, Sullana 2022, Ho: No existe relacion significativa
entre los estilos de liderazgo con la motivacion laboral de los colaboradores de la
empresa constructora Flor de Maria EIRL, Sullana 2022.



. MARCO TEORICO

Internacionalmente, Vargas (2021) hizo la tesis motivacion y el liderazgo en
las funciones de las constructoras, cuyo objetivo fue determinar si existe posibles
excesos de autoridad en las constructoras, utilizando el enfoque mixto; tipo
correlacional, con método deductivo, inductivo y comparativo, llego a la conclusion
gue existe una correlacion débil entre el estilo de liderazgo democratico y la
motivacion laboral, y al tener un buen liderazgo democrético en las constructoras
no existiera excesos de autoridad, ademas, con las técnicas de liderazgo
adecuadas se podria llegar a identificar el personal potencial en los diferentes
equipos de trabajo y brindarles capacitacion a los que tienen deficiencia. Por el cual
es importante llegar a identificar los factores que generan y afectan la molestia de
los colaboradores, enfocdndose a realizar mejoras en la productividad vy
desemperio; ademas los administradores creen que es mas factible crear cuadrillas
de obras y empoderar a ciertos trabajadores para mejorar la productividad y
disminuir los desperdicios de materiales y mano de obra.

Santiesteban (2020) en su estudio la importancia de llegar a establecer un
estilo de liderazgo en las constructoras de Colombia, el cual tuvo como propdsito
de determinar la importancia de aplicar un estilo de liderazgo para incrementar la
ventaja competitiva, investigacion cuantitativa, no experimental, de tipo transversal,
concluyo que existe un lider que cumple el papel en la empresa, y de su experiencia
y desempefio va depender el éxito de la empresa, llegando a cumplir con sus
objetivos trazados en la empresa, por lo tanto, las empresas deben implementar un
estilo de liderazgo que se incorpore al entorno, las necesidades y las caracteristicas
de la organizacion para que cumpla con los objetivos establecidos, ya que todo los
estilos de liderazgo vienen a ser Utiles, pero depende de cuanto tiempo tenga la
empresay de como tengan confianza en el liderazgo laissez- Faire para que pueda
ser incluido y como va permitir la mejora en el aspecto de liderazgo del personal.

Olvera (2018) realiz6é una investigacion sobre la influencia del desempefio
laboral y la motivacion del departamento comercial de la Constructora Furoiani
Obras y Proyectos, cuya finalidad principal fue la influencia de las dos variables en
la empresa, el método que empled fue no experimental, transversal; correlacional-
causal, hipotético deductivo, llegando a determinar que los factores principales que

influyen en el desempefio son los que pertenecen la parte laboral de la empresa, y



es la seguridad e higiene, trabajo en equipo y son considerados los factores
operativos y que incluyen a la motivacién y forman parte del extrinseco, por lo tanto,
los factores que tienen mas influencia son los salarios y los reconocimientos que es
un motivo extrinseco e intrinseco, y la parte que mayor preferencia tienen los
colaboradores es la expectativa, los cuales van a incidir en el desemperio laboral,
de los colaboradores de la empresa en investigacion.

En la parte nacional Dioses (2018) hizo su tesis motivacién laboral y el
liderazgo transformacional en la constructora Mota Engil Perd S.A, el cual tuvo
como objetivo llegar a determinar la relaciéon que existe entre ambas variables, la
investigacion que empled fue hipotético-deductivo, correlacional, cuantitativo, no
experimental transversal; concluyé que existe relacion entre ambas variables, el
cual tuvo como coeficiente de correlacional significativa y positiva, ya que se puede
afirmar que existe evidencia suficiente para determinar la existencia entre ambas
variables de la empresa en investigacion. El cual quiere decir que ha mayor
liderazgo, mayor motivacion, y ha mayor capacidad del impacto existira mayor
desarrollo motivacional.

Aranda (2018) llegd a ejecutar una investigacién motivacion laboral y los
estilos de liderazgo en la empresa Isolima Plast SAC, cuyo fin fue determinar la
relacion entre ambas variables, para el cual empleo el método hipotético deductivo,
descriptivo, cuantitativo, no experimental transversal, concluyendo que llego a
existir correlacion alta y directa entre ambas variables con un valor para p = 0,000
y r=9,29, llegando a aprobar la hipotesis general, que existe relacion significativa
entre ambas variables de la empresa.

Lopez (2018) ejecutd su tesis sobre la relacion de la motivacion y los estilos
de liderazgo en las empresas constructoras, el cual tuvo como su principal
propadsito llegar a determinar si existe relacion entre ambas variables, el estudio fue
de tipo descriptivo correlacional, con la técnica de la encuesta, con cuestionarios
como instrumento; quien llego a concluir que ambas variables se ubican
mayormente en el nivel bajo y medio, por lo tanto los resultados fueron sometidos
a la prueba de hipétesis no paramétrica de Spearman, quien tuvo como principal
resultado un coeficiente de correlacion de 0,972 y una significacion bilateral de
0,000, quien concluyo que existe estadisticas y evidencias que hay relacion positiva

y significativa entre ambas variables. Sin embargo, el liderazgo transaccional tiene



el 70,83% y se encuentra con un nivel bajo donde su aplicacion es baja en las
constructoras; y los valores se relacionan directamente con la motivacion que tiene
el personal en sus funciones diarias, el cual se lleg6 a contrastar mediante la prueba
gue dio como resultado el valor de coeficiente de 0,972 y una significacion bilateral
de 0,000. Y respecto al liderazgo transformacional, tiene un 50,0%, con un nivel
medio bajo, tiene una directa relacion la motivacion de los colaboradores, y
contrasta mediante la prueba con un valor coeficiente de 0,980 y una significacion
bilateral de 0,000.

A nivel local Herrera y Roa (2021) llevé a cabo un estudio el liderazgo
gerencial para promover la productividad de la Empresa SERMARSU S.A.C., la
investigacion tiene como su objetivo principal determinar de qué manera se
promueve la productividad; la metodologia fue aplicada, el disefio fue transversal
no experimental descriptivo, teniendo como conclusion final que las principales
caracteristicas del liderazgo se llegdb a determinar por automotivacion,
autoliderazgo, autoestima y seguridad, el cual demostro que tiene un nivel favorable
para llegar a promover la productividad. Ademas, las principales caracteristicas del
liderazgo de influencia, esta concreto por la comunicacion agradable y eficiente,
ambiente laboral y confianza con todos los colaboradores, se demuestra un nivel
positivo entre todas las dimensiones, motivando la productividad de las funciones.
Y sobre las caracteristicas principales del liderazgo con sus indicadores es la vision
y mision, con las herramientas necesarias y el esfuerzo del equipo, que les va
permitir a los colaboradores realizar sus actividades diarias, donde se demuestra
gue estan aplicando de forma O6ptima, motivando el rendimiento de los
colaboradores de la empresa.

Arcela y Troncos (2020) ejecutaron un estudio sobre el andlisis del clima
laboral de la empresa constructora de la ciudad de Piura y propuesta de un
programa de mejora basado en el liderazgo, se realizd con el objetivo de determinar
el clima laboral y brindar una propuesta de mejora sobre el liderazgo; el tipo de
investigacién empleado fue de tipo descriptiva, de disefio propositivo, la conclusiéon
es que se determind el clima laboral, con un nivel del 62% en la categoria
favorables, y el 24% en una categoria media, y el 14% es muy favorable, por lo

tanto, la dimension es sobre la percepcion del colaborador, en relacion al ambiente



laboral, y con el cual se va a llegar a elaborar una propuesta de mejora basado en
un programa de mejora sobre el liderazgo.

Pasapera y Rubio (2021) realizaron una investigacion sobre el desempefio
laboral y la motivacion en la municipalidad distrital de “Veintiséis de Octubre”, tuvo
como finalidad determinar si se relaciona positivamente las variables. Empleo el
método no experimental, descriptivo correlacional, la conclusion principal que ha
tenido la investigacion sobre la hipotesis general que hay una relacion de 0.692
entre ambas variables con una sig. (bilateral) 0.000 < 0.05 indicando que tiene
significativa 0,01 (bilateral); por el cual existe una media positiva. Y respecto a la
primera hipotesis hay una relacion de 0.598 entre la variable y la dimension, con
una sig. (bilateral) 0.000 < 0.05 indicando que tiene significancia 0,01 (bilateral); por
el cual existe una media positiva. Y sobre la segunda hipétesis hay una relacion de
0.544 entre ambas, con una sig. (bilateral) de 0.002 < 0.05 indicando que tiene
significativa en el nivel 0,01 (bilateral); con una media positiva de correlacion. Por
el cual existe una relaciéon de 0.736 de ambas, con una sig. (bilateral) de 0.000 <
0.05 indicando que la correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral); con una
media positiva. Y la dltima hipétesis hay una relacion de 0.505 entre ambas con
una sig. (bilateral) de 0.004 < 0.05 es decir, con una positiva media.

Por otro lado, en este caso de las bases tedricas del estilo de liderazgo;
Yelise et al. (2020) explica que son un grupo de cualidades con los que cuenta una
persona o0 un conjunto de personas, que tienen experiencias, capacidades y
conocimientos para dirigir al equipo de trabajo, por lo tanto, un buen lider siempre
va un paso adelante, y por el contrario nunca deja a atras al equipo y lo guia para
que existan otros lideres. Asimismo, Jiménez y Villanueva (2018) indican que el
estilo de liderazgo que va adoptar un lider en la empresa va depender de los
motivos de diversa indole. A raiz de ello y en base a sus diferentes experiencias, el
lider va adoptar un estilo de liderazgo que le permita resolver los problemas o
acontecimientos que se den en la empresa. En esa misma linea Harvard y Monraba
(2019) explican que es la influencia ejercida por la situacion interpersonal,
supervisada a través de los procedimientos de la comunicacion humana, a favor de
los diversos objetivos empresariales. Sin embargo, cabe destacar que Cafieque
(2017) afirm6é que los estilos de liderazgo estan desarrolladas por los

comportamientos y los actos de los lideres, son los que llegan a influenciar en los



colaboradores de la empresa; asimismo van a depender de los antecedentes,
valores, conocimientos y experiencias, que se dan a lo largo de la vida.

Garciay Recas (2017) menciona que se encontrara distintas clasificaciones
sobre los estilos de liderazgo, pero en esta investigacion solo veremos los tres mas
importantes y se consideran relevantes para la misma que es el liderazgo
democrético, transaccional, transformacional:

Respecto al liderazgo democrético, Pachén (2016) refiere cuando un lider
de la empresa tiene un estilo de liderazgo democratico, es mas participativo, y toma
en cuenta la opinion de los de mas colaboradores, ademas en la empresa se puede
definir que el liderazgo se relaciona directamente con la motivaciéon laboral de los
colaboradores. Por lo tanto, cuando se va a aceptar un proyecto, tiene que estar
todos los colaboradores, ya que el lider democrético permite que los deméas lleguen
a opinar, y fomenta que asuman responsabilidades en las diferentes tomas de
decision, en este estilo el lider se caracteriza por ser orientador, activo y consultivo.
Por otro lado, Pumar (2015) sefiala que la colaboracion es un procedimiento
comprometido, flexible, conducente e interpersonal que trata de cumplir con los
objetivos personales y organizacionales, que va permitir entender las diferentes
definiciones de colaboracion y las que se utiliza de forma equitativa, y no cuentan
con el mismo significado. Asimismo, el liderazgo de equipo, Herrera (2021) define
gue un efectivo lider va estar pendiente de la efectividad y eficiencia de las
actividades diarias de la empresa, y est4 pendiente del personal.

Por otro lado, el liderazgo transaccional, Arias y Morales (2021) explican
gue son los modelos tradicionales, llegando a caracterizar que la persona
encargada es de utilizar y dar érdenes a los colaboradores que estan a su cargo,
en base a las sanciones y recompensas en el rendimiento que muestran sus
actividades. Por lo tanto, este lider va reconocer las expectativas de los
colaboradores, ya que es normal llegar a premiar el comportamiento, cuando el
personal busca la eficiencia y efectividad minimizando el riesgo, y cuando se llega
a cumplir los objetivos marcados, los administrativos van a reconocer el
comportamiento, lo que hard que se reconozca por parte del lider, el cual le va
convertir en una de las caracteristicas de este estilo de liderazgo.

Mientras tanto, respecto la capacidad de negociacion, Ventura (2017)

explica que es el procedimiento, a través del cual va influenciar a otras personas



gue apoyan, a satisfacer y alcanzar las expectativas y sean tomadas en cuenta, y
es el medio por el cual se va recurrir cuando no se puede conseguir. Asimismo, es
una determinada herramienta a donde apelamos para solucionar y resolver
conflictos, una controversia o disputa.

Mientras que el interés y recompensas, los autores Madero y Trevinyo
(2011) explican que las recompensas empresariales, son las promociones, pagos,
entre otros beneficios; los cuales van a ser incentivos poderosos para llegar a
mejorar la satisfaccion del desempefio y del empleado. Es por eso que los expertos
en la gestidén de la empresa se preocupan por la implementacion y el disefio de los
sistemas. Y actualmente las organizaciones se preocupan por el sistema de
recompensas ya que se interesan en la calidad del trabajo. Respecto al nivel de
compromiso, Hurtado (2017) menciona que el nivel de compromiso es lo que va
transformar a los colaboradores de la promesa en realidad, es lo que dice sobre
las intenciones que tienen, es la actitud que habla sobre las palabras, ademas es
llegar a cumplir con la promesa cuando la situacion es dificil; son las materiales que
se forjan para llegar a cambiar las cosas, por lo tanto, mantenerse y comprometerse
de los compromisos es la esencia de la proactividad de cada colaborador.

Por otro lado, el liderazgo transformacional, el autor Castafio (2021) explica
gue son los procedimientos, del lider y los colaboradores para continuar a un nivel
mas alto de motivacion y de la moral, por el cual la transformacién es la que produce
muchos cambios significativos en la organizacion y en los trabajadores que lo
conforman. El cual es un empuje motivador hacia el colaborador, y de los ejercicios
muy importantes en la transmision de las metas y objetivos de la organizacion.
Respecto; al carisma, Garcia y Slavinsky (2020) sefialan que es generar confianza
por el ser y hacer del lider, celebra los éxitos con su equipo, habiendo altas
aspiraciones en que sus colaboradores lo imiten, ademas, es algo innato y forma
parte de la personalidad del ser humano. Se trata de una capacidad que esta
asociada al éxito, lo que se basa en la concepcion de que al carismatico le va bien
en lavida. Y la inspiracion, Pefia (2016) afirma que es la motivacion de inspiradora,
quien va convencer a sus seguidores en sus aptitudes y habilidades para hacer sus
funciones de la mejor manera, por tanto la inspiracion es la generacion interna de
momentos determinados, partiendo de los estimulos emocionales, que van a partir

de nuestro ser y va dejar salir su mayor expresion.

10



Ademas, la consideracion individualizada, Lopez y Enache (2019) definen
como el interés de la realizacion profesional y el desarrollo del colaborador, como
es la linea de su carrera, es asi como el lider va velar por el bienestar de los
colaboradores, el cual va conllevar a apoyar y considerar las expectativas de cada
personal y de todo el equipo de trabajo y se va centrar en el desarrollo de cada
colaborador. Mientras que la estimulacion intelectual, Lopez (2014) manifiesta que
el lider busca que sus seguidores aprendan a dar soluciones a los distintos
problemas que se presenten en la empresa, ya que pretenden que tengan la
capacidad de innovar y dar alternativas de solucion eficientes, el cual va conceder
como un procedimiento dindmico para la capacidad de aprendizaje donde aprender,
pensar, y sentir es lo mas primordial, desde el desarrollo hasta la didactica del
aprendizaje.

Por otra parte, también se analizara sobre motivacion laboral, para el cual
el autor Herndndez y Ruiz (2018) sefialan que es la voluntad que tiene una
determinada persona de conseguir y satisfacer sus expectativas o mejor dicho su
fuerza interna, por tanto, la motivacion viene a ser los altos niveles de voluntad de
cumplir con los objetivos y metas empresariales, estipulada por el esfuerzo de la
capacidad de cumplir con las expectativas del ser humano (colaborador). Asimismo,
Checa y Rodriguez (2018) mencionan que la motivacion es el grupo de acciones
gue van a reflejar la personalidad de una persona, el cual destaca la manifestacion
y compleja que puede ser la personalidad de un ser humano, en el momento que
se coloque un objetivo o meta. De la misma manera Aranda (2018) refiere que la
motivacion laboral es la capacidad que va tener una determinada organizacion para
mantener positivo a los colaboradores en relacién a las funciones que realiza y
conseguir cumplir con los objetivos puestos por la gerencia de la empresa.

Segun Fischman (2014) existen dos tipos de motivaciones, las cuales son
muy importantes para el desarrollo y éxito de los objetivos. Extrinseca, Reyes
(2017) especifica que son los factores de higiene, vinculados con la insatisfaccion,
ya que depende de todo el ambiente laboral del colaborador, los cuales incluyen el
ambiente de trabajo y condiciones fisicas; la parte administrativa y las politicas de
la organizacién, la estabilidad de trabajo, los sueldos, la relacion entre jefe y
subordinado, las oportunidad dentro de la empresa, como los asensos, entre otros.

Asimismo, Martinez (2018) sefala que el reconocimiento, es el valor que le das a
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otro colaborador para retribuirlo por los logros conseguidos o las posibles fallas que
se merece; o también puede ser la distincion o el acto que brinda un agradecimiento
o una felicitacién, ya que un colaborador puede recibir un reconocimiento por
cumplir con las politicas y objetivos de la empresa, mientras que un vendedor
muchas veces recibe reconocimiento por las ventas conseguidas en el mes.

Asimismo, respecto a los premios, e incentivos, segun Dominguez (2013)
afirma que es un logro que lleva a la felicidad, conseguir vivir de la forma como
anhelamos, y la satisfaccion a relacionarse. Por lo tanto, es la recompensa total
que brindan los gerentes a sus colaboradores, estipulada por las medidas de los
resultados que brinda cada uno de ellos, asimismo se considera que siempre han
existido premios e incentivos desde la division de trabajo o el intercambio
economico, el cual quiere decir que el mercado laboral de hoy ofrece los premios
gue son las ganancias. Ademas, respecto a los bonos, Fajardo y Soto (2018) afirma
gue los bonos son los instrumentos que dan a cada uno de sus colaboradores por
llegar cumplir con los objetivos y metas estipuladas por la misma, y los bonos
responden a una promesa que realiza el administrador de la empresa a sus
colaboradores por llegar a sus objetivos mensuales. Y respecto a las diplomas,
trofeos, Olivares (2021) sefiala que es bueno reconocer el desempefio que realiza
un personal, el cual va apoyar a impulsar a todo los colaboradores del equipo de
trabajo, llegando a convertirse en una empresa rentable y fuerte. Son
reconocimientos que una empresa va realizar a su mejor colaborador, el cual puede
ser un trofeo, o mediante un diploma.

Ademas, sobre las evaluaciones, Blanco (2016) sefala que es el
procedimiento destinado a comunicar y determinar a los colaboradores la manera
en que estan desempefiando sus funciones, y realizar un plan de mejora, por lo
tanto, es el sistema que permitir detectar cual es la forma que se esta
desempefiando un personal en su puesto de trabajo y como podria mejorar. Y, las
fechas limites, Carrasco (2018) dice que es la fecha limite que pone el gerente a
determinadas gestiones y estrategias que debe cumplir un colaborador, con el cual
va tener la oportunidad de recibir ciertos beneficios, como es una ganancia extra,
un premio, bono, entre otros, y el cual le va permitir disfrutar con sus seres queridos,
0 con ciertos amigos. Ya que este tiempo de calidad no tiene precio y va ser muy

importante para el bienestar emocional y fisico de un ser humano, ya que todos los
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colaboradores necesitan de tiempo para relajarse, descansar y disfrutar, asimismo,
las habilidades que posee un colaborador en realizar sus funciones le va permitir
cumplir con facilidad sus objetivos y metas y tener los beneficios extras. Mientras,
que los castigos, Moreno (2017) lo define como las penas reales y sanciones
potenciales que permite a la empresa hacer cumplir las politicas establecidas, para
poder limitar el comportamiento indebido, y de la misma manera el castigo va
implicar ciertas medidas disciplinarias para orientar el comportamiento de los
colaboradores que llegan a desviarse de las leyes y reglas establecidas, ademas
también pueden existir los castigos de forma verbal o escrita evitando que se repita
por parte del colaborador.

Asimismo, motivacion intrinseca, Elespuru (2020) menciona que es el
empuje que va permitir hacer las cosas de una forma complaciente, es por el
contrario, ya que no depende de premios 0 recompensas para conseguir los
objetivos, sino que su mayor premio es conseguir con efectividad sus actividades,
es considerado como la realizacion de un hobby del personal. Los colaboradores
no llegan a practicar sus aficiones por un premio, sino por el contrario, es porque
les gusta y se sienten bien hacerlos, y es lo que les motiva. Y en el trabajo conseguir
gue te gusten tus funciones es algo impredecibles para conseguir sentirse motivado
y satisfecho diariamente, para ello las empresas deben hacer que cada personal se
sienta comodo en su puesto de trabajo, y se sientan como en sus hogares, y no se
sientan obligados o insatisfechos, y no cumplan con sus obligaciones y funciones
diarias. Y autonomia, Huamanchumo (2018) define que es la necesidad de
competencia y comprende el esfuerzo de los colaboradores para llegar a controlar
los resultados obtenidos, y llegar a experimentar eficientemente, el cual quiere decir
gue son los instrumentos que tiene cada colaborador para controlar de forma
confiable los resultados. Y el sentido de competencia, Lopez (2016) sefala que es
la forma como reacciona cada colaborador a la aplicacion de los procesos
adecuados de las funciones eventuales y encomendadas que realizan diariamente,
encontrando las soluciones y transfiriendo sus experiencias en cada uno de sus
nuevas funciones, para poder competir con sus compaferos de trabajo y conseguir
obtener un buen resultado cada fin de mes, y es lo que realiza todos los miembros

de la empresa.
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Ademas, novedad, Jordan (2011) refiere al nuevo producto o servicio que
comercializa la empresa, y la forma como cada colaborador puede aprender y
adaptarse para la venta, asimismo, es la forma como cada personal se adapta a
una nueva tecnologia, o un nuevo puesto de trabajo, también es la adaptacién a los
cambios que realiza la empresa, para mejorar y poder competir con las otras del
mismo rubro, ya que la tecnologia ha invadido al sector empresarial. Y sobre el
aprendizaje, Garzoén (2018) afirman que es la habilidad y capacidad que tiene cada
colaborador, para aprender sus funciones y reglas empresariales, asi como la
utilizacién, asimilacién, creacion y difusion del conocimiento, ya que los flujos de
conocimiento permiten la evaluacion y formacién de las memorias empresariales, y
la capacitacion de los agentes para actuar en los entornos cambiantes de la vida
empresarial y en cada puesto de trabajo.

Por otro lado sobre la relacion, Martin (2017) indica que es la actitud y
accion de forma reciproca entre los colaboradores, por lo tanto se trata de como se
relacionan en el trabajo bajo las reglas y leyes de la empresa. Ademas, sobre la
pertenencia, Lopez (2017) afirma que son estrategias de aprendizaje y socializacion
de la filosofia y principios que apropian y se perciben de forma diferente los
colaboradores de la empresa. Y de la misma forma las empresas cuentan con
valores que todos los integrantes deben cumplir, y que permiten reforzar el
compromiso de los colaboradores hacia sus funciones y cumplimiento de objetivos.
Y por ultimo la transcendencia, Arias (2019) menciona que la influencia positiva
para conseguir el bien comun, el cual busca la realizacion de los valores en forma

grupal e individual, para conseguir construir la sociedad de forma transcendental.
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.  METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacidon

La investigacion fue aplicada, segun Bravo (2016) explica sobre la aplicacion
y utilizacion de los diferentes conocimientos que se han adquirido, asi mismo
pueden obtener otros, y luego de sistematizar e implementar la practica enfocada
en la investigacion. Por lo tanto, los resultados y uso de los conocimientos dan
como conclusién una manera sistematizada, rigurosa y organizada de ver la
realidad.

Mientras que para el enfoque de la investigacion fue cuantitativo, segun
Baena (2018) sefiala que se enfoca en datos estadisticos con la finalidad de brindar
resultados que van a permitir hacer generalizaciones. Y se utilizan técnicas
estadisticas para recaudar y analizar los datos obtenidos por la encuesta, para dar
respuesta a los objetivos.

Finalmente, el estudio fue no experimental, Arias (2016) ya que no se
manipula de manera deliberada ninguna de las variables. Ademas, el trabajo de
investigacion fue transversal, porque la informacion se recopilé6 en un solo
momento, para recoger informacion y dar respuesta al problema establecido
mediante ambas variables, para el cual se aplicé un instrumento.

Por su naturaleza, la investigacion fue correlacional, segun Sampieri (2015)
porque consiste en buscar la relacidbn que existe entre ambas variables en un
mismo tiempo, tanto las cualidades, contextos y habitos, relacionados entre si, para
poder buscar el grado de relacion que existe entre las variables.

El esquema del disefio es:

-

Dénde:

O1 = Estilos de liderazgo
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3.2.

02 = Motivacion laboral
r = Relacion que existe entre ambas variables

M = Muestra

Variables y operacionalizaciéon

Variable 1: Estilos de liderazgo

Definicién conceptual. Yelise et al. (2020) explica que son un grupo
de cualidades con los que cuenta una persona o0 un conjunto de personas,
gue tienen experiencias, capacidades y conocimientos para dirigir al equipo

de trabajo.

Definicion operacional. Para el cual se realiza un instrumento con
las tres dimensiones mencionadas Garcia y Recas (2017) menciona que es
el liderazgo democrético, transaccional, transformacional, los cuales se

mediran en una escala de Likert.

Indicadores: colaboraciéon, liderazgo de equipo, comunicacion,
capacidad de negociacion, interés y recompensas, nivel de compromiso,

carisma, inspiracion, consideracién Individualizada, estimulacion Intelectual.
Escala de medida de forma ordinal.
Variable 2: Motivacién laboral

Definicién conceptual. Checa y Rodriguez (2018) mencionan que la
motivacion es el grupo de acciones que van a reflejar la personalidad de una
persona, el cual destaca la manifestacion y compleja que puede ser la
personalidad de un ser humano, en el momento que se coloque un objetivo

0 meta, y se establezca estrategias para conseguir la meta.

Definicién operacional. Para el cual se realizara un instrumento con
las dos dimensiones mencionadas por Fischman (2014) existen dos tipos
de motivaciones, extrinseca, intrinseca, los cuales se mediran en una escala
de Likert.
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Indicadores: reconocimiento, premios, e incentivos, bonos, diplomas,

trofeos; evaluaciones, fechas limites, castigos, autonomia, sentido de

competencia, novedad, aprendizaje, relacidn, pertenencia, transcendencia.

Escala de medida de forma ordinal.

Operacionalizacion de Variables.

operacionalizacion de variables (Anexo 1).

3.3. Poblacion, muestray muestreo

La

presente

matriz

de

Segun, Gonzalez (2018) sefiala que es el grupo completo de objetos,

individuos y medidas que tienen las caracteristicas que estan en observaciéon en

el momento, lugar y tiempo especifico, donde se desarroll6 la investigacion. Para

la investigacion la poblacion fueron los colaboradores que es una totalidad de 59

colaboradores entre personal administrativo y obreros de la Empresa Constructora
Flor de Maria EIRL. Sullana 2022.

El criterio de inclusion: en la presente investigacion se incluyé a los colaboradores

del departamento administrativo y operacional, son 59 colaboradores que estan

ligados a las actividades diarias que se realizan en la Empresa Constructora Flor

de Maria EIRL.

El criterio de exclusién: en la presente investigacion no se excluye a ningin

personal ya que la poblacién es pequefia y se evalud a todos los colaboradores.

Tabla 1
Muestra
No. DESCRIPCION CANTIDAD
1 Jefe Zonal 05
2 Personal Administrativo 15
3 Técnicos 09
4 Personal operaciones 30
Total 59

Fuente: area del personal de la empresa

17



Segun, Gonzalez (2018) define que es un pequefio grupo de la poblacién;

por lo tanto, en el estudio la muestra es de 59 colaboradores.

Estuvo conformada por todos los colaboradores del area administrativa y

operacional de la Empresa Constructora Flor de Maria EIRL., Sullana 2022.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica de recoleccion de datos

Encuesta: de acuerdo a Guerrero (2014) determina que se realiza de
acuerdo a la vida diaria, usando procesos estandarizados de diferentes
interrogantes, con la Unica finalidad de obtener ciertas medidas cuantitativas de las
diferentes caracteristicas subjetivas y objetivas de la poblacidon. En esta
investigacion se realiz6 una encuesta a los colaboradores de la Empresa
Constructora Flor de Maria EIRL, Sullana 2022.

Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario: de acuerdo a Guerrero (2014) define que es un conjunto de
preguntas sobre los hechos o0 aspectos que interesan en una investigacion y son
contestados por los encuestados. Se trata de un instrumento fundamental para la
obtencion de datos, en la investigacion se elabord un cuestionario predisefiado para
los colaboradores, en base a las dimension e indicadores por cada variable, el cual
estuvo con respuestas en escala de Likert.

La investigacién se realiz6 en la Empresa Constructora Flor de Maria EIRL,
se cre6 un formulario del cuestionario en Google drive y el link se envio a través de
WhatsApp, correo electronico a los colaboradores y para los que no contaban con
servicio de internet se realizo la encuesta via telefonica, la muestra fue de 59

colaboradores.
3.5. Métodos de analisis de datos

Después de recopilar los datos, se tabularon, graficaron y se clasificaron
segun cada variable y su tamafio. Se utilizaron estadisticas descriptivas, se
calcularon la frecuencia y el porcentaje, se utilizd el programa Excel y la version
SPSS 27, luego se realizo el andlisis y se explicaron los datos recopilados a través
de encuestas a los colaboradores, y se recopilaran todos los datos (cuestionarios

cara a cara), se utilizaran métodos de juicio de expertos autenticando. Se utilizaron
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datos estadisticos para calcular las frecuencias y porcentajes establecidos en la
tabla, se utilizé Excel 2013 y los resultados se analizaron e interpretaron a traves

de una herramienta de recoleccion de datos (cuestionario online).
3.6. Aspectos éticos

De acuerdo a la Resolucién de consejo universitario N° 0262-2020/UCV;,
(2020) los principios de ética en investigacion en la Universidad Cesar Vallejo son
autonomia ya que no se obligé a los colaboradores a desarrollar la encuesta;
ademas, competencia profesional y cientifica porque los autores mencionados en
la investigacién son escritores conocidos que comentan sobre las diferentes
variables; asimismo, justicia ya que se trat6é a todas las personas con respeto, de
forma igualitario sin exclusion alguna; también, respeto a la propiedad intelectual,
porque cada parrafo estan con sus respectivas citas, para no caer en la similitud;
también, responsabilidad al realizar el estudio; y al momento que se haga las
encuestas de forma responsable al enviar el link a los colaboradores; y

transparencia mediante la verificacion y validez de los resultados.
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V. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 2

Frecuencia con datos agrupados de estilos de liderazgo

Deficiente Moderado Eficiente
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Estilo de liderazgo 43 72.90% 14 23.70% 2 3.40%
:'derazgq 53 89.80% 6 10.20% 0 0.0%
emocratico

Liderazgo 51 86.40% 8 13.60% 0 0.0%
transaccional

Liderazgo 39 66.10% 19 32.20% 1 1.70%

transformacional

Interpretacién:

Se puede observar que la tabla 2, sobre los estilos de liderazgo tiene un
72.9% en nivel deficiente, el 23.7% de nivel moderado y un 3.4% de nivel eficiente.
Mientras que el liderazgo democratico tiene un 89.8% en nivel deficiente, el 10.20%
de nivel moderado. Ademas, el liderazgo transaccional tiene un 86.4% en nivel
deficiente, el 13.6% de nivel moderado. Asimismo, el liderazgo transformacional
tiene un 66.1% en nivel deficiente, el 32.2% de nivel moderado y un 1.7% de nivel
eficiente. El cual queda demostrado que los colaboradores estan en un nivel
deficiente con su estilo de liderazgo y en todos los indicadores. Ya que no existe
ningun tipo de liderazgo; ni democratico, ni transaccional, ni transformacional, que
vengan siendo empleado en la empresa; siendo una gran deficiencia, y el cual esta
afectando directamente a los colaboradores y por ende a la empresa, ya que los

colaboradores no realizan sus actividades de forma eficiente.
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Tabla 3

Frecuencia con datos agrupados de motivacién laboral

Deficiente Moderado Eficiente
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Motivacion 0 0 0
laboral 13 22.0% 38 64.40% 8 13.60%
Intrinseca 3 5.10% 53 89.80% 3 5.10%
Extrinseca 3 5.10% 43 72.90% 13 22.0%

Interpretacién:

Se puede observar que la tabla 3, sobre la motivacion laboral tiene un 64.4%
en nivel moderado, el 22.0% de nivel deficiente, y el 13.6% de nivel eficiente.
Mientras que la motivacion intrinseca tiene un 89.8% en nivel moderado, el 5.10%
de nivel deficiente, y el 5.10% de nivel eficiente. Ademas, sobre la motivacion
extrinseca tiene un 72.90% en nivel moderado, el 22.0% de nivel eficiente, y el
5.10% de nivel deficiente. El cual queda demostrado que los colaboradores estan
en un nivel moderado sobre la motivacion laboral intrinseca y extrinseca, ya que en
la empresa falta realizar o tener un plan de motivacion o incentivo con los

colaboradores.
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4.2. Resultados inferenciales

Objetivo general: Analizar de qué manera se relaciona los estilos de liderazgo con
la motivacién laboral de los colaboradores de la empresa constructora Flor de Maria
EIRL, Sullana 2022.

Tabla 4

Tabla cruzada V1_ Estilo de liderazgo * V2_ Motivacion laboral

MOTIVACION LABORAL

Deficiente Moderado Eficiente Total

ESTILO DE LIDERAZGO  Deficiente Recuento 12 31 0 43
% del total 20,3% 52,5% 0,0% 72,9%

Moderado Recuento 1 7 6 14

% del total 1,7% 11,9% 10,2% 23,7%

Eficiente Recuento 0 0 2 2

% del total 0,0% 0,0% 3,4% 3,4%

Total Recuento 13 38 8 59
% del total 22,0% 64,4% 13,6% 100,0%

Interpretacién:

Se puede observar que la tabla 4, sobre la tabla cruzada de estilo de
liderazgo y motivacion laboral. De un total de 59 encuestados consideran que el
estilo de liderazgo tiene el 72.9% estan en un nivel deficiente. Y del 20.3% de los
gue consideran el estilo de liderazgo deficiente califican a la motivacién laboral
deficiente también. Del 52.5% de los que consideran el estilo de liderazgo deficiente
califican a la motivacién laboral moderado. Asimismo, el 23.7% estan en un nivel
moderado de estilo de liderazgo. Y del 1.7% de los que consideran el estilo de
liderazgo moderado califican a la motivacion laboral deficiente. Del 11.9% de los
gue consideran el estilo de liderazgo moderado califican a la motivacion laboral
moderado. Del 10.2% de los que consideran el estilo de liderazgo moderado
califican a la motivacion laboral eficiente. Mientras que el 3.4% en un nivel eficiente
de estilo de liderazgo. Y del 3.4% de los que consideran el estilo de liderazgo
eficiente califican a la motivacion laboral eficiente. Mientras que la motivacion
laboral de un total de 59 personas encuestadas afirma que el 22,0% estan en un
nivel deficiente, asimismo el 64, 4% estan en un nivel moderado, y el 13,6% tienen

en un nivel eficiente.
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Ho:  No existe relacion significativa entre los estilos de liderazgo con la motivacion
laboral de los colaboradores de la empresa constructora Flor de Maria EIRL,
Sullana 2022.
Hi:  Existe relacion significativa entre los estilos de liderazgo con la motivacion
laboral de los colaboradores de la empresa constructora Flor de Maria EIRL,
Sullana 2022.

Regla de decision
Nivel de significancia = 5%
Si p valor (sig.) < 0,05 se rechaza la HO y se acepta la H1

Si p valor (sig.) > 0,05 se acepta la HO

Tabla 5

Correlacion de las variables estilos de liderazgo con la motivacion
laboral de los colaboradores

ESTILODE MOTIVACION
LIDERAZGO LABORAL

ESTILO DE Correlacion de Pearson 1 571"
LIDERAZGO

Sig. (bilateral) ,000

N 59 59
MOTIVACION Correlacion de Pearson 571" 1
LABORAL

Sig. (bilateral) ,000

N 59 59

Interpretacién:

Respecto la tabla 5, se puede observar la correlacion entre la variable estilos
de liderazgo con la motivacién laboral de los colaboradores, muestra un p valor =
0,00 < 0,05, por lo que se procede a rechazar la Ho y se acepta la Hz; por lo cual se
entiende que existe correlacion positiva modera y fuerte de 0,571 significativa a un
nivel 0,01, por lo tanto, se concluye que, a mayor grado de liderazgo laboral, mayor

sera la motivacion laboral de los colaboradores.
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Objetivo especifico: Evaluar de qué manera se relaciona el estilo de liderazgo
democratico con la motivacion laboral de los colaboradores de la empresa
constructora Flor de Maria EIRL, Sullana 2022.

Tabla 6

Tabla cruzada D1_ Liderazgo democratico * V2_ Motivacién laboral

MOTIVACION LABORAL

Deficiente Moderado Eficiente Total
LIDERAZGO Deficiente Recuento 13 36 4 53
DEMOCRATICO % del total 22,0% 61,0% 6,8% 89,8%
Moderado Recuento 0 2 4 6
% del total 0,0% 3,4% 6,8% 10,2%
Total Recuento 13 38 8 59
% del total 22,0% 64,4% 13,6% 100,0%

Interpretacién:

Se puede observar que la tabla 6, sobre la tabla cruzada de liderazgo
democratico y motivacion laboral. De un total de 59 encuestados consideran que el
liderazgo democrético tiene el 89.8% estan en un nivel deficiente. Y del 22.0% de
los que consideran el liderazgo democrético deficiente califican a la motivacion
laboral deficiente. Del 61.6% de los que consideran el liderazgo democrético
deficiente califican a la motivacion laboral moderado. Del 6.8% de los que
consideran el liderazgo democrético deficiente califican a la motivacion laboral
eficiente. Asimismo, el 10.2% estdn en un nivel moderado de liderazgo
democratico. Y del 3.4% de los que consideran el liderazgo democratico moderado
califican a la motivacion laboral moderado. Del 6.8% de los que consideran el
liderazgo democréatico moderado califican a la motivacion laboral eficiente. Mientras
gue la motivacion laboral de un total de 59 personas encuestadas afirma que el
22,0% estan en un nivel deficiente, asimismo el 64, 4% estan en un nivel moderado,

y el 13,6% tienen en un nivel eficiente.
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Ho:  No existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo democrético con la
motivacion laboral de los colaboradores de la empresa constructora Flor de Maria
EIRL, Sullana 2022.
Hi:  Existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo democratico con la
motivacién laboral de los colaboradores de la empresa constructora Flor de Maria
EIRL, Sullana 2022.

Regla de decision
Nivel de significancia = 5%
Si p valor (sig.) < 0,05 se rechaza la HO y se acepta la H1
Si p valor (sig.) > 0,05 se acepta la HO
Tabla 7

Correlacion de la dimension estilos de liderazgo democratico con la
motivacion laboral de los colaboradores

LIDERAZGO

DEMOCRATI MOTIVACION

CcO LABORAL

LIDERAZGO Correlacion de Pearson 1 428"

DEMOCRATICO Sig. (bilateral) ,001

N 59 59

MOTIVACION LABORAL Correlacién de Pearson 428" 1
Sig. (bilateral) ,001

N 59 59

Interpretacién:

Respecto la tabla 7, se puede observar la correlacién entre la dimensién
liderazgo democratico de la primera variable con la motivacién laboral de los
colaboradores, muestra un p valor = 0,00 < 0,05, por lo que se procede a rechazar
la Ho y se acepta la Hz; por lo cual se entiende que existe correlacion débil de 0,428
significativa a un nivel 0,01, por lo tanto, se concluye que, a mayor grado de

liderazgo democratico, mayor sera la motivacion laboral de los colaboradores.
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Objetivo especifico: Estudiar de qué manera se relaciona el estilo de liderazgo
transaccional con la motivacion laboral de los colaboradores de la empresa
constructora Flor de Maria EIRL, Sullana 2022.

Tabla 8

Tabla cruzada D2_ Liderazgo transaccional * V2_ Motivacion laboral

MOTIVACION LABORAL

Deficiente  Moderado Eficiente Total
LIDERAZGO Deficiente Recuento 13 35 3 51
TRANSACCIONAL % del total 22,0% 59,3% 5,1% 86,4%
Moderado Recuento 0 3 5 8
% del total 0,0% 5,1% 8,5% 13,6%
Total Recuento 13 38 8 59
% del total 22,0% 64,4% 13,6% 100,0%

Interpretacion:

Se puede observar que la tabla 8, sobre la tabla cruzada de liderazgo
transaccional y motivacion laboral. De un total de 59 encuestados consideran que
el liderazgo transaccional tiene el 86.4% estan en un nivel deficiente. Y del 22.0%
de los que consideran el liderazgo transaccional deficiente califican a la motivacion
laboral deficiente. Del 59.3% de los que consideran el liderazgo transaccional
deficiente califican a la motivacion laboral moderado. Del 5.1% de los que
consideran el liderazgo transaccional deficiente califican a la motivacion laboral
eficiente. Asimismo, el 13.6% estan en un nivel moderado de liderazgo
transaccional. Y del 5.1% de los que consideran el liderazgo transaccional
moderado califican a la motivacién laboral moderado. Del 8.5% de los que
consideran el liderazgo transaccional moderado califican a la motivacion laboral
eficiente. Mientras que la motivacion laboral de un total de 59 personas
encuestadas afirma que el 22,0% estan en un nivel deficiente, asimismo el 64, 4%

estan en un nivel moderado, y el 13,6% tienen en un nivel eficiente.
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Ho:  No existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo transaccional con
la motivacion laboral de los colaboradores de la empresa constructora Flor de Maria
EIRL, Sullana 2022.
Hi:  Existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo transaccional con la
motivacién laboral de los colaboradores de la empresa constructora Flor de Maria
EIRL, Sullana 2022.

Regla de decision
Nivel de significancia = 5%
Si p valor (sig.) < 0,05 se rechaza la HO y se acepta la H1
Si p valor (sig.) > 0,05 se acepta la HO
Tabla 9

Correlacion de la dimension estilos de liderazgo transaccional con la
motivacion laboral de los colaboradores

LIDERAZGO
TRANSACCI MOTIVACION
ONAL LABORAL
LIDERAZGO Correlacion de Pearson 1 476"
TRANSACCIONAL Sig. (bilateral) ,000
N 59 59
MOTIVACION LABORAL Correlacion de Pearson A76™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 59 59

Interpretacién:

Respecto la tabla 9, se puede observar la correlacion entre la dimension
liderazgo transaccional de la primera variable con la motivacion laboral de los
colaboradores, muestra un p valor = 0,00 < 0,05, por lo que se procede a rechazar
la Ho y se acepta la Hi; por lo cual se entiende que existe correlacion débil de 0,476
significativa a un nivel 0,01, por lo tanto, se concluye que, a mayor grado de

liderazgo transaccional, mayor sera la motivacion laboral de los colaboradores.
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Objetivo especifico: Examinar de qué manera se relaciona el estilo de liderazgo
transformacional con la motivacion laboral de los colaboradores de la empresa
constructora Flor de Maria EIRL, Sullana 2022.

Tabla 10

Tabla cruzada D3_ Liderazgo transformacional * V2_ Motivacion laboral

MOTIVACION LABORAL

Deficiente  Moderado Eficiente Total

LIDERAZGO Deficiente Recuento 13 26 0 39
TRANSFORMACIONAL % del total 22,0% 44,1% 0,0% 66,1%
Moderado Recuento 0 12 7 19

% del total 0,0% 20,3% 11,9% 32,2%

Eficiente Recuento 0 0 1 1

% del total 0,0% 0,0% 1,7% 1,7%

Total Recuento 13 38 8 59
% del total 22,0% 64,4% 13,6% 100,0%

Interpretacién:

Se puede observar que la tabla 10, sobre la tabla cruzada de liderazgo
transformacional y motivacion laboral. De un total de 59 encuestados consideran
gue el liderazgo transformacional tiene el 66.1% estan en un nivel deficiente. Y del
22.0% de los que consideran el liderazgo transformacional deficiente califican a la
motivacién laboral deficiente. Del 44.1% de los que consideran el liderazgo
transformacional deficiente califican a la motivacion laboral moderado. Asimismo,
el 32.2% estan en un nivel moderado de liderazgo transformacional. Y del 20.3%
de los que consideran el liderazgo transformacional moderado califican a la
motivacién laboral moderado. Del 11.9% de los que consideran el liderazgo
transformacional moderado califican a la motivacion laboral eficiente. Por otro lado,
el 1.7% estan en un nivel eficiente de liderazgo transformacional. Y el 1.7% de los
gue consideran el liderazgo transformacional eficiente califican a la motivacion
laboral eficiente. Mientras que la motivacion laboral de un total de 59 personas
encuestadas afirma que el 22,0% estan en un nivel deficiente, asimismo el 64, 4%

estan en un nivel moderado, y el 13,6% tienen en un nivel eficiente.
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Ho:  No existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo transformacional
con la motivacién laboral de los colaboradores de la empresa constructora Flor de
Maria EIRL, Sullana 2022.

Hi:  Existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo transformacional con
la motivacién laboral de los colaboradores de la empresa constructora Flor de Maria
EIRL, Sullana 2022.

Regla de decision
Nivel de significancia = 5%
Si p valor (sig.) < 0,05 se rechaza la HO y se acepta la H1
Si p valor (sig.) > 0,05 se acepta la HO
Tabla 11

Correlacion de la dimension estilos de liderazgo transformacional con
la motivacion laboral de los colaboradores

LIDERAZGO
TRANSFORM MOTIVACION
ACIONAL LABORAL

LIDERAZGO Correlacion de Pearson 1 ,603™
TRANSFORMACIONAL

Sig. (bilateral) ,000

N 59 59
MOTIVACION LABORAL Correlacion de Pearson ,603" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 59 59

Interpretacién:

Respecto la tabla 11, se puede observar la correlacion entre la dimensién de
liderazgo transformacional de la primera variable con la motivacién laboral de los
colaboradores, muestra un p valor = 0,00 < 0,05, por lo que se procede a rechazar
la Ho y se acepta la Hi; por lo cual se entiende que existe correlacion positiva
modera y fuerte de 0,603 significativa a un nivel 0,01, por lo tanto, se concluye que
a mayor grado de liderazgo transformacional, mayor sera la motivacion laboral de

los colaboradores.
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V. DISCUSION

Respecto al objetivo general, existe una correlacion entre la variable estilos
de liderazgo con la motivacion laboral de los colaboradores, muestra un p valor =
0,00 < 0,05, por lo que se procede a rechazar la Ho y se acepta la Hz; por lo cual se
entiende que existe correlacion positiva modera y fuerte de 0,571 significativa a un
nivel 0,01, por lo tanto, se afirma que, a mayor grado de liderazgo laboral, mayor
sera la motivacién laboral de los colaboradores, y la empresa obtendra mayores
beneficios mediante la eficiencia y eficacia de los colaboradores. El cual queda
demostrado segun los resultados es que en la empresa no existe un buen lider, y
por ende existe deficiencias de las actividades diarias, y los colaboradores se
encuentran completamente desmotivados y cometen errores en las funciones
diarias.

Ya que no existe un buen plan o estrategia de motivacién, donde los
colaboradores se van a sentir como en su hogar y que forman parte de la empresa
gue los permita realizar su trabajo con eficiencia y efectividad, para llegar a cumplir
sus objetivos y metas trazadas. Permitiendo a la empresa cumplir con la vision y
mision establecido.

Cuyos resultados concuerdan con los resultados de la tesis de Lopez (2018)
quien tuvo como principal resultado un coeficiente de correlacion de 0,972 y una
significacion bilateral de 0,000, que existe estadisticas evidencias que hay relacién
positiva y significativa entre ambas variables que es estilo de liderazgo y motivacion
laboral.

También, tiene coincidencia con los resultados de la tesis de Aranda (2018)
quien concluy6 que llego a existir correlacion alta y directa entre el liderazgo y la
motivacion laboral, con un valor para p = 0,000 y r = 9,29, llegando a aprobar la
hipotesis general, que existe relacion significativa entre las dos variables de la
investigaciéon de la empresa.

Asimismo, Jiménez y Villanueva (2018) indican que el estilo de liderazgo que
va adoptar un lider en la empresa va depender de motivos de diversa indole. A raiz
de ello y en base a sus diferentes experiencias, el lider va adoptar un estilo de
liderazgo que le permita resolver los problemas o acontecimientos que se den en

la empresa.
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De la misma forma, se relaciona con la teoria de Hernandez y Ruiz (2018)
sefialan que es la voluntad que tiene una determinada persona de conseguir y
satisfacer sus expectativas o mejor dicho su fuerza interna, por tanto, la motivacion
viene a ser los altos niveles de voluntad de cumplir con los objetivos y metas
empresariales, estipulada por el esfuerzo de la capacidad de cumplir con las
expectativas del ser humano (colaborador). Que lo va permitir realizar sus labores
o0 actividades diarias con efectividad.

Ademas, respecto al objetivo especifico 1 existe correlacion entre la
dimensién liderazgo democratico de la primera variable con la motivacion laboral
de los colaboradores, muestra un p valor = 0,00 < 0,05, por lo que se procede a
rechazar la Ho y se acepta la Ha; por lo cual se entiende que existe correlacion débil
de 0,428 significativa a un nivel 0,01, por lo tanto, se concluye que, a mayor grado
de liderazgo democrético, mayor sera la motivacion laboral de los colaboradores.
Sin embargo, en la empresa Flor de Maria no existe buenas relaciones entre los
colaboradores lo que no permite que haya compafierismo, asimismo al
administrador le falta mostrar buenas actitudes y bienestar con el personal.

Ya que al administrador de la empresa no invita a los colaboradores de la
empresa a participar de las reuniones, o de algunas tomas de decisiones, por el
cual el personal no se siente que forma parte de ella, y no se siente motivado para
realizar sus actividades.

El cual se observa que los resultados obtenidos tienen una coincidencia con
los resultados obtenidos de la tesis de Vargas (2021) quien llegé a la conclusion
gue existe una correlacion débil entre el estilo de liderazgo democrético y la
motivacion laboral, y al tener un buen liderazgo democrético en las constructoras
no existiera excesos de autoridad, ademas, con las técnicas de liderazgo
adecuadas se podria llegar a identificar el personal potencial en los diferentes
equipos de trabajo y brindarles capacitacién a los que tienen deficiencia.

Ademas, Pachon (2016) refiere cuando un lider de la empresa tiene un estilo
de liderazgo democrético, es mas participativo, y toma en cuenta la opinion de los
de mas colaboradores, ademas en la empresa se puede definir que el liderazgo se
relaciona directamente con la motivacion laboral de los colaboradores. Por lo tanto,
cuando se va a aceptar un proyecto, tiene que estar todos los colaboradores, ya

gue el lider democratico permite que los demas lleguen a opinar, y fomenta que
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asuman responsabilidades en las diferentes tomas de decision, en este estilo el
lider se caracteriza por ser orientador, activo y consultivo.

Asimismo, respecto al objetivo especifico 2 existe correlacion entre la
dimensién liderazgo transaccional de la primera variable con la motivacion laboral
de los colaboradores, muestra un p valor = 0,00 < 0,05, por lo que se procede a
rechazar la Ho y se acepta la Ha; por lo cual se entiende que existe correlacion deébil
de 0,476 significativa a un nivel 0,01, por lo tanto, se concluye que, a mayor grado
de liderazgo transaccional, mayor sera la motivacion laboral de los colaboradores.
Pero el administrador de la empresa no cuenta con un manual de organizaciéon y
funciones para brindar o indicar la labor de cada uno; y le falta motivar a sus
colaboradores.

Del mismo modo, el administrador de la empresa, sélo interviene cuando
existe algun problema en el cumplimiento de las metas o cuando existe desviacion
en el camino a seguir, para indicar al personal que se esta realizando el trabajo con
deficiencia y esta ocasionando perdidas.

Por lo tanto, estos resultados, llegan a opinar lo mismo con los resultados de
la tesis de Lépez (2018) quien llego a definir que el liderazgo transaccional tiene el
70,83% y se encuentra con un nivel bajo donde su aplicacion es baja en las
constructoras; y los valores se relacionan directamente con la motivacion laboral
gue tiene el personal en sus funciones diarias, el cual se llegé a contrastar mediante
la prueba que dio como resultado el valor de coeficiente de 0,972 y una significacion
bilateral de 0,000.

Mientras que Arias y Morales (2021) explican que son los modelos
tradicionales, llegando a caracterizar que la persona encargada es de utilizar y dar
ordenes a los colaboradores que estan a su cargo, en base a las sanciones y
recompensas en el rendimiento que muestran sus actividades. Por lo tanto, este
lider va reconocer las expectativas de los colaboradores, ya que es normal llegar a
premiar el comportamiento, cuando el personal busca la eficiencia y efectividad
minimizando el riesgo, y cuando se llega a cumplir los objetivos marcados, los
administrativos van a reconocer el comportamiento, lo que hara que se reconozca
por parte del lider, el cual le va convertir en una de las caracteristicas de este estilo
de liderazgo relacionandose con la motivacion laboral de los colaboradores de las

constructoras.
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También, respecto al objetivo especifico 3 existe correlacion entre la
dimensién de liderazgo transformacional de la primera variable con la motivacion
laboral de los colaboradores, muestra un p valor = 0,00 < 0,05, por lo que se
procede a rechazar la Ho y se acepta la Hi; por lo cual se entiende que existe
correlacion positiva modera y fuerte de 0,603 significativa a un nivel 0,01, por lo
tanto, se concluye que a mayor grado de liderazgo transformacional, mayor sera la
motivacion laboral de los colaboradores. Y por el contrario segun los resultados se
observa que el personal no gana lo suficiente como para estar motivado y rendir
con eficiencia en sus actividades diarias.

Ademas, el administrador de la empresa no genera confianza en los
trabajadores, pese a momentos de incertidumbre, orientandolos a superar retos y
desafios, con el cual podria incrementar su rendimiento laboral.

De tal manera, estos resultados tiene concordancia con Dioses (2018) el cual
tuvo como coeficiente de correlacional significativa y positiva, ya que se puede
afirmar que existe evidencia suficiente para determinar la existencia del liderazgo
transformacional, y la motivacion laboral de los colaboradores de la empresa en
investigacion. El cual quiere decir que ha mayor liderazgo transformacional, mayor
motivacién, y ha mayor capacidad del impacto existira mayor desarrollo
motivacional.

Asimismo, el autor Castafo (2021) explica que son los procedimientos, del
lider y los colaboradores para continuar a un nivel mas alto de motivacion y de la
moral, por el cual la transformacién es la que produce muchos cambios
significativos en la organizacién y en los trabajadores que lo conforman. El cual es
un empuje motivador hacia el colaborador, y de los ejercicios muy importantes en
la transmisién de las metas y objetivos de la organizacion. Por lo tanto, el liderazgo
transformacional y la motivacion laboral de los colaboradores de las constructoras

se vienen relacionando positivamente.

33



VI.

CONCLUSIONES

Respecto al primer objetivo especifico, se determina que existe correlacion
entre la dimension liderazgo democratico de la primera variable con la
motivacién laboral de los colaboradores, aunque esta correlacion es débil
segun el indicador igual a 0,428, y una significancia a un nivel 0,01, por lo tanto,
se indica que, a mayor grado de liderazgo democréatico, mayor sera la
motivacién laboral de los colaboradores. Sin embargo, en la empresa Flor de
Maria no existe buenas relaciones entre los colaboradores lo que no permite
gue haya comparfierismo, asimismo al administrador le falta mostrar buenas
actitudes y bienestar con el personal.

Asimismo, respecto al segundo objetivo especifico, se concluye que existe
correlacion entre la dimensién liderazgo transaccional de la primera variable
con la motivacién laboral de los colaboradores, aunque esta correlacion es débil
segun el indicador igual a 0,476, y una significancia a un nivel 0,01, por lo tanto,
se sefiala que, a mayor grado de liderazgo transaccional, mayor sera la
motivacion laboral de los colaboradores. Pero el administrador de la empresa
no cuenta con un manual de organizacion y funciones para brindar o indicar la
labor de cada uno; y le falta motivar a sus colaboradores.

También, respecto al tercer objetivo especifico, se determina que existe
correlacion entre la dimension de liderazgo transformacional de la primera
variable con la motivacion laboral de los colaboradores, aunque esta
correlacion es positiva moderada fuerte segun el indicador igual a 0,603, y una
significancia a un nivel 0,01, por lo tanto, se define que, a mayor grado de
liderazgo transformacional, mayor sera la motivacion laboral de los
colaboradores. Y por el contrario segun los resultados se observa que el
personal no gana lo suficiente como para estar motivado y rendir con eficiencia
en sus actividades diarias.

Respecto al objetivo general, se concluye que existe una correlacién entre la
variable estilos de liderazgo con la motivacion laboral de los colaboradores,
aungque esta correlacién es positiva modera y fuerte segun el indicador igual a

0,571, y una significancia a un nivel 0,01, por lo tanto, se afirma que, a mayor
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grado de liderazgo laboral, mayor sera la motivacién laboral de los
colaboradores, y la empresa obtendra mayores beneficios mediante la
eficiencia y eficacia de los colaboradores. El cual queda demostrado segun los
resultados es que en la empresa no existe un buen lider, y por ende existe
deficiencias de las actividades diarias, y los colaboradores se encuentran

completamente desmotivados y cometen errores en las funciones diarias.
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VII.

1.

RECOMENDACIONES

Se recomienda al area de recursos humanos realizar actividades sociales que
permitan afianzar los lazos de comparferismo entre los colaboradores, que
puede ser mediante un domingo deportivo, donde exista diferentes tipos de
actividades deportivas, y donde se puedan llegar a conocer entre ellos
mediante una buena comunicacion asertiva.

Ademas, deben elaborar un plan de capacitaciones mensuales para brindar a
todos los colaboradores, de acuerdo con el area o puesto de trabajo, con el
cual ellos podran realizar sus actividades con efectividad, asimismo se debe
elaborar un manual de funciones donde quede estipulado las actividades de
cada uno de los colaboradores, con tiempos para que no exista duplicidad de
trabajo. Y donde el colaborador eleve su nivel de compromiso con la empresa,
mediante sus conocimientos acerca de la empresa. Asimismo, el administrador
debe ser amigable y elevar su autoestima de cada colaborador.

Asimismo, el administrador en coordinaciéon con los socios, y el area de
recursos humanos deben elaborar un plan de incentivos para cada éarea, y se
debe hacer saber a cada uno de ellos, para que exista mayor responsabilidad
y amor por el trabajo, ademas se debe hacer saber sus objetivos y metas a
cada colaborador, con la finalidad que se esfuercen, y puedan cumplir
mensualmente. El cual le va a permitir realizar un trabajo en equipo entre todos
los colaboradores mediante la inspiracién que es brindada en la empresa.

Y finalmente se recomienda al administrador elaborar un listado donde pueda
realizar supervisiones oportunas a todo el personal, y verificar si estan
realizando sus funciones y actividades diarias, asimismo anotar sus falencias
para poder realizar charlas para mejorar el trabajo, y con el cual el personal va

a empezar a realizar su trabajo con eficiencia y eficacia.
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VIIl. PROPUESTA

ESTRATEGIAS DE LIDERAZGO DEMOCRATICO PARA MEJORAR
LA MOTIVACION EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
CONSTRUCTORA FLOR DE MARIA EIRL

La empresa Construcciones Flor de maria EIRL Sullana es una
constructora que pertenece al rubro de la infraestructura, se dedica a la
construccion de obras publicas y privadas a nivel nacional, incluyendo la
construccion de carreteras, alquiler y arrendamiento de otro tipo de maquinaria,
equipo bienes tangibles. Sin embargo, los colaboradores a menudo renuncian y
se quejan por el tipo de ambiente hostil, y desagradable que tienen, se sienten
desmotivados, porque no cuentan con incentivos, y la falta de un buen lider, hace
que la comunicacion sea pésima, entre los sub alternos y jefes.

Objetivo principal de la propuesta

Implementar estrategias de liderazgo democratico para mejorar la

motivacion en los colaboradores.

Después de obtener los resultados, se ha llegado a saber cuales son los
elementos o factores que perjudican a la organizacién, por tal motivo el proyecto
se justifica que, desde hace un buen tiempo en la empresa de Construcciones
Flor de maria EIRL existe una falta de liderazgo democratico el cual esta
influyendo en los trabajadores dentro de su motivacibn generando como
resultado una falta de comunicacion entre jefes y trabajadores, bajo entusiasmo
en realizar las tareas y llegar hasta el punto de renunciar. Esta situacion es muy
peligrosa ya que no genera un vinculo laboral entre las diferentes areas de la
organizacion y puede llegar a atraer dificultades a largo plazo que se veran
reflejadas hacia el servicio que se va a ofrecer.

Por esa razon es que se cree conveniente aplicar estrategias de liderazgo
que influyan de manera positiva en la motivacién de los trabajadores. Es por ello
gue se realiza un andlisis FODA con la informacién recolectada dentro de toda

la investigacion.
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Andlisis FODA

FORTALEZAS
F1 Reconocimiento a
trabajadores
F2 Evaluaciones

constantes del trabajo
F3 Se reconoce la labor de

los trabajadores

con

premios e incentivos

DEBILIDADES

D1 Falta de interés por
fortalecer la estimulacion
intelectual

D2 No existe la colaboracion
en los equipos de trabajo

D3 Falta de comunicacion
del Personal

D4 Falta liderazgo en la
direccion

OPORTUNIDADES
O1 Nuevas tecnologias e
innovaciones
02 Nuevos segmentos de
clientes

FO

Elaborar programas
de reconocimiento laboral

(F1, F2, 01, 02)

DO
Incrementar la
cooperaciéon de los

trabajadores dentro de la
empresa (D2, O2)

Crear estrategias de
conexién que fortalezca el
vinculo dentro de Ia
organizacion (D1, D3, O1)

AMENAZAS

Al  Competencia
abundante

FA

Fomentar el
trato hacia
trabajadores (F3, Al)

buen
los

DA

Reforzar el liderazgo
democrético por parte de la
direccién (D4, Al)

Estrategias de Liderazgo Democratico para mejorar la motivacion en

los colaboradores

Estrategia 1: Elaborar programas de reconocimiento laboral

e Elaborar los programas de reconocimiento laboral

Estrategia 2: Fomentar el buen trato hacia los trabajadores

e Impulsar los vinculos de respeto hacia los trabajadores

Estrategia 3: Incrementar la cooperacion de los trabajadores dentro de

la empresa

e Incentivar a los colaboradores a que trabajen en conjunto

Estrategia 4: Crear estrategias de conexion que fortalezca el vinculo

dentro de la organizacion

e Motivacion para todo el personal

e Promover el trabajo en equipo como un valor
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Estrategia 5: Reforzar el liderazgo democratico por parte de ladireccion

Fortalecer el liderazgo democratico por parte de la direccion

Desarrollo de estrategias de liderazgo democratico para mejorar la

motivacion de los colaboradores

b)

d)

ESTRATEGIA 1: Elaborar programas de reconocimiento laboral
Descripcion

Crear reconocimientos laborales trae consigo motivacion hacia los
colaboradores aumentando de tal manera la productividad dentro de la

organizacion.

Indicador
e Porcentaje de motivacion de los trabajadores
e N° de reconocimientos al afio
Meta
e 100% de trabajadores motivados
e 5 premiaciones al afio
Tacticas
e Innovar concursos con posibilidad de ascenso en el puesto laboral
e Realizar encuestas a los colaboradores para saber qué tipo de
concurso y reconocimiento desean
Programas/actividades

e Elegir a la persona encargada de realizar los concursos

e Elaborar el cronograma con fechas elegidas

e Crear un presupuesto para las premiaciones

e Difundir el concurso por vias de comunicacién de la empresa (Redes
sociales)

¢ Incentivar la participacion de todo el personal

e Elegir a la persona ganadora

e Premiar al colaborador en una ceremonia

e Medir el grado de satisfaccion
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f) Cronograma de actividades

Actividades

Mes 1

Mes 2

Mes 3

Elegir a la persona encargada de
realizar los concursos

Elaborar el cronograma con fechas
elegidas

Crear un presupuesto para las
premiaciones

Difundir el concurso por vias de
comunicacién de la empresa (Redes
sociales)

Incentivar la participacion de todo el
personal

Elegir a la persona ganadora

Premiar al colaborador en una
ceremonia

Medir el grado de satisfaccion

g) Presupuesto

Actividades

Inversién

Crear un presupuesto para las premiaciones

S/ 30.-

Difundir el concurso por vias de comunicacion de la

empresa (Redes sociales)

S/ 30.-

Premiar al colaborador en una ceremonia

S/ 50

TOTAL

S/ 110
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ESTRATEGIA 2: Fomentar el buen trato hacia los trabajadores

a) Descripcién

Para tener una calidad de relacion con el trabajador se recomienda

impulsar el buen trato y respeto hacia ellos.
b) Indicador
¢ Nivel de satisfaccién de los trabajadores en su ambiente laboral
c) Meta
e 90% de satisfaccion de los trabajadores
d) Tacticas
e Capacitaciones que incentiven el fortalecimiento del buen trato

e) Programas/actividades

e Designar a un encargado que se haga responsable de la estrategia

e Buscar propuestas de distintas empresas que asesoren
capacitaciones de sistemas integrales.

e Evaluacion de distintas ofertas y eleccion de la opcion pertinente

en

e Firmar contrato con los que realizaran el seminario de capacitacion

e Diseflar nuevos métodos de reconocimientos hacia el trabajador
e Ejecutar los nuevos disefios creados
e Calcular el grado de satisfaccion

e Examinar si la meta se llegé a cumplir

f) Cronograma de actividades

Actividades Mes 1 Mes 2 Mes 3

Designar a un encargado que se haga
responsable de la estrategia

Buscar propuestas de distintas
empresas gque asesoren en
capacitaciones de sistemas integrales.

Evaluacioén de distintas ofertas y
eleccién de la opcién pertinente

Firmar contrato con los que realizaran
el seminario de capacitacién

Disefiar nuevos métodos de
reconocimientos hacia el trabajador

Ejecutar los nuevos disefios creados

Calcular el grado de satisfaccion

Examinar si la meta se llegé a cumplir
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g)

Presupuesto
Actividades Inversion
Buscar propuestas de distintas empresas
gue asesoren en capacitaciones de sistemas S/50.-
integrales.
Firmar contrato con los que realizaran el S/ 1500.-
seminario de capacitacion
Ejecutar los nuevos disefios creados s/ 50.-
TOTAL S_/ 1,600.

ESTRATEGIA 3: Incrementar la cooperacion de los trabajadores dentro

de la empresa

a)

b)

d)

Descripcion
Para llegar a obtener el compromiso por parte de los colaboradores
hay que lograr que su participaciéon sea de forma conjunta dentro de la
empresa.
Indicador
e Porcentaje de colaboradores involucrados en un trabajo en equipo
Meta
e 90% de trabajadores involucrados
Téacticas
e Asambleas para socializar el trabajo en conjunto
e Talleres que ayuden a intercambiar ideas de acuerdo con el plan
operativo
Programas/actividades
e Nombrar a un encargado de la creacion del taller
e Disefar un concurso entre los trabajadores para el compromiso en
conjunto
e Crear las bases de concurso
e Autorizar la adquisicion de los diferentes premios
¢ Inicio del taller donde se involucren a todos los trabajadores
e Dar a conocer los planes estratégicos

e Preparar el plan estratégico adecuado
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e Emplear el trabajo en conjunto y premiar en base a los resultados

f) Cronograma de actividades

Actividades

Mes 1

Mes 2

Mes 3

Nombrar a un encargado de la
creacion del taller

Disefiar un concurso entre los
trabajadores para el compromiso en
conjunto

Crear las bases de concurso

Autorizar la adquisicion de los
diferentes premios

Inicio del taller donde se involucren
a todos los trabajadores

Dar a conocer los planes
estratégicos

Preparar el plan estratégico
adecuado

Emplear el trabajo en conjunto y
premiar en base a los resultados

g) Presupuesto

Actividades

Inversion

diferentes premios

Autorizar la adquisicion de los

S/ 600.-

Inicio del taller donde
involucren a todos los trabajadores

se

S/ 500.-

TOTAL

S/ 1,100.
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ESTRATEGIA 4: Crear estrategias de conexiéon que fortalezca el vinculo
dentro de la organizacion
a) Descripcion
Tener una buena relacion en una organizacion, es la base
fundamental para que se lleguen a cumplir todos los proyectos trazados.
b) Indicador
e Porcentaje de trabajadores con una buena relacion en el ambito
laboral
e Porcentaje de motivacion dentro de todo el personal
c) Meta
e 100% de trabajadores con una buena relacion en el &mbito laboral
e 100% de trabajadores motivados
d) Tacticas
¢ Reuniones (Dia de campo o actividades artisticas) para socializar
entre los trabajadores y jefes
e) Programas/actividades
e Nombrar a un responsable de la creacion de las actividades
e Disefiar un cronograma con los dias de la actividad elegida
e Ver opciones de local y contratacion
e Contratar a una animadora para la elaboracion de juegos o ceremonia
en el caso de la actividad artistica
e Almuerzo de confraternidad
e Elaboracion de encuesta satisfactoria
e Emplear las encuestas para medir el grado de satisfaccion

motivacional
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f) Cronograma de actividades

Actividades

Mes 1

Mes 2

Mes 3

Nombrar a un responsable de la
creacion de las actividades

Disefiar un cronograma con los dias
de la actividad elegida

Ver opciones de local y contratacion

Contratar a una animadora para la
elaboracion de juegos o ceremonia
en el caso de la actividad artistica

Almuerzo de confraternidad

Elaboracion de encuesta
satisfactoria

Emplear las encuestas para medir el
grado de satisfaccion motivacional

g) Presupuesto

Actividades

Inversion

contratacion

Ver opciones de

local

y

S/ 1800.-

Contratar a una animadora para
la elaboracion de juegos o ceremonia en
el caso de la actividad artistica

S/ 400.-

Almuerzo de confraternidad

S/ 1500.-

TOTAL

S/ 3,700
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ESTRATEGIA 5: Reforzar el liderazgo democratico por parte de la
direccion
a) Descripcion
Tener un buen liderazgo por parte de los jefes genera mayor
confianza en los colaboradores.
b) Indicador
e Porcentaje de evaluacion alta de liderazgo hacia los jefes por parte
de los trabajadores
c) Meta
e 100% de trabajadores satisfechos con el liderazgo de sus jefes
d) Tacticas
e Incorporar la conexion cercana entre jefe-trabajador
e) Programas/actividades
e Nombrar a un responsable de la difusién de las actividades
e Incentivar al equipo
e Flexibilidad ante problemas nuevos
e Resolver algunos conflictos con intercambios de ideas
e Delegar actividades en equipo
e Adoptar distintas iniciativas
e Organizar de una manera eficiente a los trabajadores

f) Cronograma de actividades

Actividades Mes 1 Mes 2 Mes 3

1/12|/3/4[]1]2|3]4]|1]2,|3

Nombrar a un responsable de la
difusion de las actividades

Incentivar al equipo

Flexibilidad ante problemas nuevos

Resolver algunos conflictos con
intercambios de ideas

Delegar actividades en equipo

Adoptar distintas iniciativas

Organizar de una manera eficiente a
los trabajadores
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g) Presupuesto

Para la aplicaciébn de esta estrategia no requiere ningun costo ya que se

delegaria a las areas correspondientes.

Presupuesto de la implementaciéon de estrategias

Estrategias

Meta

Costos

1. Conservar los
programas de
reconocimiento
laboral

100% de trabajadores motivados
5 premiaciones al afio

S/ 110

2. Mantener el buen
trato hacia los
trabajadores

90% de satisfaccion de los trabajadores

S/ 1,600.-

3. Incrementar la
cooperacion de los
trabajadores
dentro de la
empresa

90% de trabajadores involucrados

S/ 1,100.-

4. Crear estrategias
de conexiéon que
fortalezca el
vinculo dentro de
la organizacion

100% de trabajadores con una buena relacién en
el ambito laboral
100% de trabajadores motivados

S/ 3,700-

TOTAL

S/ 6,510.-
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Viabilidad

Conservar los programas de reconocimiento laboral dentro de una
organizaciéon , es importante ya que genera beneficios y un valor hacia los
trabajadores ya que se reconocen y se aprecian los esfuerzos dando como
resultado lealtad por parte de ellos, por otra parte mantener el buen trato hacia los
trabajadores inyecta la base fundamental del mismo como persona y valor clave,
de igual forma incrementar la cooperacion de los trabajadores dentro de la empresa
es una buena opcion para una buena ejecucién en las ideas, no obstante también
se indica crear estrategias de conexion que fortalezca el vinculo dentro de la
organizacion para conocer y comprender las distintas actitudes de los trabajadores,
también se logra afianzar un clima de trabajo estable. Por ultimo, el reforzamiento
del liderazgo por parte de la direccion de la organizacion es el punto de partida para
llegar a motivar a los trabajadores ya que se sentiran acompafnados y apoyados por
parte de su lider. Por lo tanto, la inversion que ayudara a incluir estas estrategias

es viable para obtener los resultados esperados.

Mecanismo de control
e Nivel de trabajadores motivados

e Liderazgo dentro de la organizacion
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ANEXOS

Anexo 01: Modelo de consentimiento informado “cuestionario”

MODELO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO “CUESTIONARIO”

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de
Administracién de la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son
anonimos, seran tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente
académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si (x ) NO () doy mi consentimiento
para continuar con la investigacion que tiene por objetivo determinar de qué
manera se relaciona los estilos de liderazgo con la motivacién laboral de los
colaboradores de la empresa constructora Flor de Maria EIRL, Sullana 2022,
Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacion se
publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad César Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al
correo:

amy.mr2000@ outlook.com o al correo: joseph.jazs@live.com
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Anexo 02: Autorizacion de la organizacién para publicar su identidad en los

resultados de las investigaciones

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
‘Nombre de la Organizacion:
Construcciones Flor de Maria EIRL
‘Nombre del Titular o ‘Fiefpre’sveTttante legal: César Augusto Cunya Canova l

'RUC: 20526193513 - l
l

Nombres y Apellidos: César Augusto Cunya Canova k DNI: 80297460

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal " del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo, autorizo [ ], no autorizo [ Jpublicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

| Nombre del Trabajo de Investigacion

ESTILO DE LIDERAZGO Y MOTIVACION LABORAL DE LOS COLABORADORES DE

LA EMPRESA CONSTRUCTORA FLOR DE MARIA E.L.R.L, SULLANA 2022

-

|
|
|
|
|
|
e ——

' Nombre del Programa Académico: ADMINISTRACION

Autor: ~ |DNE
| AMY EVELYNG LILLEY MAURICIO REYES | 72400945 i
i JOSEPH ANDREW ZAPATA SAAVEDRA | 72895007

|

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

SULLANA 16 de Mayo 2022 Dk
G«m.l

Firma: Qe
(Titular o Representante legal de la Institucién)

{’}Cochodetlkaenlmswahummdcaarvulqou&uo7' Ntera * f * Para difundir o publicar los resultados de un
tnbojodohmdﬁnn rio bajo ol bee de la institucién donde se llevd a cabo of estudio, salvo el
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Anexo 03: Ficha de evaluacion de los proyectos de investigacion

Ficha de evaluacién de los proyectos de investigacion

Titulo del proyecto de Investigacion: Estilo de Liderazgo y Motivacion Laboral de

los Colaboradores de la Empresa Constructora Flor de Maria EIRL, Sullana 2022
Autor/es: Mauricio Reyes, Amy Evelyng Lilley y Zapata Saavedra, Joseph Andrew
Especialidad del autor principal del proyecto:(para PID) Estudiantes de
administracion
Escuela profesional: Administracion
Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): Sullana, Piura, Peri.

Criterios de evaluacion | Alto | Medio | Bajo | No precisa
. Criterios metodologicos
1. El proyecto cumple con el
esquema esiablecido en la | Cumple No cumple
guia de productos  de | totalmente P
investigacion.
L blacién/ La poblacion/
2 Establece  claramente |Ia arl" prﬁ acion participantes
poblacion/participantes de la paricipantes - no estan | —
: L estan claramente
investigacion. establecidos claramente
establecidos
Il. Criterios éticos
1. Establece claramente los |Tlcils E"SPE;“?S |71Ci"s HSPEEFS
aspectos éticos a seguir en la elicos estan elcosnoestan )
investigacian claramente — claramente
9 ) establecidos establecidos
2. Cuenta con documento de
autorizacion de la empresa o guenta . con E‘l“ CUE"‘? con No es
institucion (Anexo 3 Directiva Ocumento - ocumento .
S debidamente debidamente necesario
de Investigacion N2 001-2022- suscrito suscrito
VI-UCV).
3. Ha incluid | it del L A
 InEweo & M 98 Lo incluido el Mo ha incluido
consentimiento informado en el | . - . -
. . item el item
instrumento de recojo de datos.

Kgir, Macha Huaman Roberno

Presidents

Dra. Rarmas Farrofan Ermma

Wersnkca
Vocal 1

Dr. Femandaz Bedoyva
Wigcter Huge
Vicepresidents

Mgtr, Huamani Paliza
Frank Dawvid
Vocal 2 jopcional)
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Anexo 04: Dictamen del comité de ética en investigacion

Dictamen del Comité de Etica en Investigacion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacién de la Facultad de
Clencias Empresariales, deja constancia que el proyecto de investigacion titulado
‘Estilo de Liderazgo y Motivacién Laboral de los Colaboradores de la Empresa
Constructora Flor de Maria EIRL, Sullana 2022", presentado por los autores
Mauricio Reyes, Amy Evelyng Lilley y Zapata Saavedra, Joseph Andrew, ha sido
evaluado, determinandose que la continuidad del proyecto de investigacion cuenta

con un dictamen: favorable( x ) observado( ) desfavorable( ).

15, de JUNIO de 2022

Rt

Matr. Macha Huaman Roberto
Presidente del Comité de Etica en Investigacion
Facultad de Ciencias Empresariales

O

Clc
+ Srta. Mauncio Reyes Amy Eyvelyng Lilley, investigador principal.
Sr. Zapata Saavedra Joseph Andrew, investigador principal.
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Anexo 05: La matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Flor
EIRL
2022

Laboral

Liderazgo y

Motivacion

de los

Colaboradores
de la Empresa

Constructora

de Maria

, Sullana

Sullana 2022

Sullana 2022

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

1. ¢De qué manera se relaciona
el estilo de liderazgo democratico
con la motivacion laboral de los
colaboradores de la empresa
constructora Flor de Maria EIRL,
Sullana 20227

2. ¢De qué manera se relaciona
el estilo de liderazgo transaccional
con la motivacion laboral de los
colaboradores de la empresa
constructora Flor de Maria EIRL,
Sullana 2022?

3. ¢De qué manera se relaciona

el estilo de liderazgo
transformacional con la
motivacion laboral de los

1. Evaluar de qué manera se
relaciona el estilo de liderazgo
democratico con la motivacién
laboral de los colaboradores
de la empresa constructora
Flor de Maria EIRL, Sullana
2022.

2. Estudiar de qué manera
se relaciona el estilo de
liderazgo transaccional con la
motivacion laboral de los
colaboradores de la empresa
constructora Flor de Maria
EIRL, Sullana 2022.

3. Examinar de qué manera
se relaciona el estilo de

1. Existe relacion
significativa entre el estilo de
liderazgo democratico con la
motivacion laboral de los
colaboradores de la empresa

constructora Flor de Maria
EIRL, Sullana 2022.
2. Existe relacion

significativa entre el estilo de
liderazgo transaccional con la
motivacion laboral de los
colaboradores de la empresa
constructora Flor de Maria
EIRL, Sullana 2022.

3. Existe relacion
significativa entre el estilo de

3 OBJETIVOS DE LA , .
TEMA PROBLEMAS DE INVESTIGACION , HIPOTESIS DE LA METODOLOGIA
INVESTIGACION ,
INVESTIGACION
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL.: HIPOTESIS GENERAL: Tipo Aplicada:
;De qué manera se relaciona los | Analizar de qué manera se | Existe relacion significativa entre Disefio
estilos de liderazgo con la motivacion | relaciona los estilos de liderazgo | los estilos de liderazgo con la No experimental,
laboral de los colaboradores de la | con la motivacion laboral de los | motivacion  laboral de los | de corte transversal
empresa constructora Flor de Maria | colaboradores de la empresa | colaboradores de la empresa Enfoque:
Estilo de | EIRL, Sullana 2022? constructora Flor de Marfa EIRL, | constructora Flor de Maria EIRL, cualitativo

por su naturaleza:

correlacional

Poblacién: 59
trabajadores
Muestra: 59

trabajadores

Técnica: Encuesta
Instrumento:
Cuestionario

Escala: Likert
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colaboradores de la empresa
constructora Flor de Maria EIRL,
Sullana 20227

liderazgo transformacional con
la motivacién laboral de los
colaboradores de la empresa
constructora Flor de Maria
EIRL, Sullana 2022.

liderazgo transformacional
con la motivacion laboral de
los colaboradores de la
empresa constructora Flor de
Maria EIRL, Sullana 2022
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Anexo 06: La matriz de operacionalizacion de variables

LA MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

TITULO: Estilo de Liderazgo y Motivacion Laboral de los Colaboradores de la Empresa Constructora Flor de Maria EIRL, Sullana 2022

la personalidad de una persona, el

de un cuestionario.

Diplomas, trofeos
Evaluaciones,

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
DE ESTUDIO OPERACIONAL DE MEDICION
Yelise et al. (2020) explica Se medira i Colaboracion
. ] Liderazgo .
que son un grupo de cualidades con | liderazgo . L|de_razgo de
» democratico equipo
los que cuenta una persona o un | democratico, Comunicacién
conjunto de personas, que tienen | liderazgo Capacidad de
Variable experiencias, capacidades y | transaccional, Liderazgo Ir1e909iacién.
- L : : nteresy Ordinal
01: Estilos de | conocimientos para dirigir al equipo | liderazgo transaccional recompensas !
liderazgo de trabajo. transformacional, a Nivel de
} compromiso
través de un .
Carisma
cuestionario. . Inspiracion
Liderazgo . .
Consideracion
transformacional Individualizada
Estimulacion
Intelectual
Checa y Rodriguez (2018) Se medira Reconocimiento
Variable : L . Premios, e .
mencionan que la motivacion es el | con extrinseca, ! o Ordinal
02: Motivacion _ o ] Extrinseca Incentivos
grupo de acciones que van a reflejar | intrinseca, a travées Bonos
laboral
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cual destaca la manifestacion y
compleja que puede ser la
personalidad de un ser humano, en el
momento que se coloque un objetivo
0 meta, y se establezca estrategias

para conseguir la meta.

Fechas limites
Castigos

Intrinseca

Autonomia
Sentido de
competencia
Novedad
Aprendizaje
Relacion
Pertenencia
Transcendencia
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Anexo 07: Instrumentos

CUESTIONARIO DE ESTILO DE LIDERAZGO

Estimado Sr(a), el presente cuestionario forma parte del trabajo de investigacion

titulado: “Estilo de Liderazgo y Motivacion Laboral de los Colaboradores de la

Empresa Constructora Flor de Maria EIRL, Sullana 2022”, el cual, tiene fines

exclusivamente académicos, agradecemos su colaboracion.

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con

seriedad, marcando con un aspa en la alternativa que considere conveniente De

antemano se le agradece por tomarse el tiempo para cooperar con el estudio:

Escala valorativa:

lo que fomenta un sentimiento de

pertenencia por parte de los mismos.

SIEMPRE | CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA
S CS AV CN N
N° Preguntas CS | AV | CN
ESTILO DE LIDERAZGO
Dimension 01: LIDERAZGO DEMOCRATICO
01 Existe cooperacion entre los colaboradores

02

El administrador de la empresa invita a la
participacion de todos los colaboradores
brindado reconocimiento por la labor

realizada

03

El administrador de la empresa trabaja en
equipo haciendo participes a todos los
colaboradores, afianzando el sentido de

pertenencia.

04

El administrador de la empresa demuestra
en sus acciones actitudes de equidad y
bienestar para con todos los

colaboradores.
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05

Existen buenas relaciones entre los
colaboradores lo que permite que haya

compafierismo.

06

En la empresa, se realizan actividades
sociales que permitan afianzar los lazos

de comparierismo entre los colaboradores.

Dimensién 02: LIDERAZGO TRANSACCI

ONAL

07

La capacidad resolutiva es eficaz frente a
los problemas que se presenta en el

trabajo.

08

Se supervisa oportunamente al personal
en sus funciones asistenciales y

comunitarias.

09

Opina Usted que el administrador de la
empresa se encarga de fijar tacitamente el
camino a seguir para la realizacion de sus

labores.

10

Considera Usted que el administrador de
la agencia motiva al logro de resultados
considerando: ¢que si se hace un buen

trabajo tendras una recompensa.

11

El administrador de la empresa, sélo
interviene cuando existe algun problema
en el cumplimiento de las metas o cuando

existe desviacion en el camino a seguir.

12

El administrador de la empresa expresa
claramente que si realizas un buen trabajo

ganas tu y gana la empresa.

Dimension 03: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

13

El administrador de la empresa se
preocupa por las necesidades de los

trabajadores.
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14

Se reconoce el buen desempefio del
personal.

15

El administrador de la empresa incentiva y
da oportunidad a que los trabajadores

tomen decisiones y resuelvan problemas.

16

Se promueve el trabajo en equipo.

17

El administrador de la empresa se
preocupa por el desarrollo profesional de
los trabajadores, dandoles opciones a

asumir nuevas responsabilidades.

18

Existe interés por el trabajo individual de
los trabajadores.

19

El administrador de la empresa genera
confianza en los trabajadores, pese a
momentos de incertidumbre, orientandolos

a superar retos

20

Se valora el esfuerzo que realiza el

personal en el establecimiento.

Gracias por su colaboracion...
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CUESTIONARIO DE MOTIVACION LABORAL

Estimado Sr(a), el presente cuestionario forma parte del trabajo de investigacion

titulado: “Estilo de Liderazgo y Motivacion Laboral de los Colaboradores de la

Empresa Constructora Flor de Maria EIRL, Sullana 2022”, el cual, tiene fines

exclusivamente académicos, agradecemos su colaboracion.

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con

seriedad, marcando con un aspa en la alternativa que considere conveniente De

antemano se le agradece por tomarse el tiempo para cooperar con el estudio:

Escala valorativa:

COMPLETAMEN DE NEUTRA EN COMPLETAMEN
TE DE ACUERDO | ACUERD L DESACUERD TE EN
@) @) DESACUERDO
CA A N D CD
N° Preguntas CA A N D CD

MOTIVACION LABORAL

Dimensién 01: EXTRINSECA

01 Los beneficios econémicos que recibo en
mi empleo satisfacen mis necesidades
béasicas.

02 Mi trabajo actual me permite tener
vacaciones anuales

03 Mi trabajo me da prestaciones sociales
adecuadas.

04 Gano lo suficiente en mi actual empleo,
para atender a los que dependen de mi.

05 La empresa donde trabajo, me
proporciona oportunidades de crecimiento
econdmico y profesional.

06 Creo que mi jefe tiene buenas relaciones

laborales conmigo.
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07 La empresa motiva a sus trabajadores
otorgandoles un grado de reconcomiendo
por alcanzar algun logro fijado por la
institucion.

08 La empresa motiva a sus trabajadores en
base de diplomas o trofeos por resultados
para alcanzar las metas trazadas.

09 El supervisor mide la eficiencia de los
colaboradores en cada obra que realizan.

10 La empresa realiza constantes
supervisiones cuando realiza su trabajo.

11 Recibo mi salario, aguinaldo y mis
vacaciones de acuerdo a la ley.

12 La empresa le otorga seguridad y
compromiso para realizar en corto tiempo
una linea de carrera.

13 La empresa tiene reglas claras para el
monitoreo y cumplimiento de las politicas
empresariales.

14 Existen politicas organizacionales que
sancione al colaborador cuando comete
una falta grave.

Dimensién 02: INTRINSECA

15 Me siento realizado con la labor que
desempeiio.

16 Existen posibilidades de ascender dentro
de la organizacion.

17 La empresa reconoce mi labor profesional

18 Me siento seguro y estable en mi empleo

19 La labor encomendada por mi jefe, me
motiva a superarme

20 Creo que mi trabajo actual es interesante
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21

Me siento con animos y energia para

realizar adecuadamente mi trabajo

22

Recibo un trato justo en mi trabajo

23

Las relaciones con mis demas
comparfieros me motivan a tener un mejor

desempeiio en mi trabajo

24

Considero que los trabajos que
desemperio estan de acuerdo con mis

capacidades

25

Me siento satisfecho porque mi trabajo
contribuye al cumplimiento de los objetivos
de la empresa

26

Los colaboradores estan satisfechos con

las funciones que realiza en la empresa

27

La empresa promueve actividades de
integracion entre los colaboradores de la

organizacion

28

La empresa a menudo realiza actividades
sociales para integrar a todos sus

colaboradores

Gracias por su colaboracion...
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Anexo 08: Validaciéon del instrumento

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

\I ucv

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Carlos Antonio Angulo Corcuera, con DNI N° 06437510 Magister en
Administracién de negocios MBA N° ANR: 18480, de profesion Licenciado en
Administracién, desempefiandome actualmente como docente en la universidad
César Vallejo de Piura.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
el instrumento: Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.
Cuestionario aplicado a los
colaboradores de la

< DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO MUY BUENO EXCELENTE

empresa Flor de Maria
E.I.R.L. Sullana.
1.Claridad X
2.Objetividad X
3.Actualidad X
4.0rganizacion X
5.Suficiencia X
6.Intencionalidad X
7.Consistencia X
8.Coherencia X
9.Metodologia X
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En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 14 dias del mes
de setiembre del Dos mil veintidos.

A Caros Ayefuo Angulo Corcera
Magister en Administracién de
Licenciado en Administracion
CLAD. N° 18480

Magtr. : Carlos Antonio Angulo Corcuera
DNI 1 06437510
Especialidad : Gestién de organizaciones - Marketing
E-mail : anguloca@ucvvirtual.edu.pe
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UCv

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Estilo de Liderazgo y Motivacién laboral de los colaboradores de la empresa

constructora Flor de Maria EIRL, sullana 2022.”
FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

. - Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21-40 21-60 61-80 81- 100 OBSERVACIONES
T, 0 |6 |11 |16 |21 |26 |31 |36 41 |46 |51 |66 |61 66 |71 |76 |81 |86 |91 |96
5 |10 |15 |20 |25 |30 |35 |40 |45 |50 |55 |60 |65 |70 |75 |80 |85 |90 |95 | 100
1.Claridad Esta formulado
con un lenguaje %
apropiado
2.0bjetividad Esta expresado
en conductas %
observables
3.Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico
abordado en la %8
investigacion
4.0rganizacion Existe una
organizacion
légica entre sus L
items
5.Suficiencia Comprende los
aspectos
necesarios en =
cantidad y
calidad.
6.Intencionaldiad | Adecuado  para
valorar las
dimensiones del o
tema de la
investigacion
7.Consistencia Basado en
aspectos
tedricos- 7
cientificos de la
investigacion
8.Coherencia Tiene relacion
entre las
variables e o
indicadores
9.Metodologia La estrategia
responde a la
elaboracion de la %
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalie la pertinencia, eficacia del Instrumento que se estd
validando. Debera colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, 14 de Setiembre de 2022.

Dra.

DNI
Teléfono
E-mail

(_swrloy wlo!
E Carios Corcuera
iRy ‘se Megoser

Ucenciado en
CLAD. N 18480

: Carlos Antonio Angulo Corcuera
106437510

: 947055845

: anguloca@ucwvirtual.edu.pe
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, MERCEDES RENEE PALACIOS DE BRICENO con DNI 02845588 Doctora en
Ciencias administrativas con N2 ANR: A 1629092, de profesion Licenciada en
administracion desempefidndome actualmente como DOCENTE en
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacién el instrumento: Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

Cuestionario DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO EXCELENTE
X

1.Claridad

2.0bjetividad

3.Actualidad

4.0Organizacién

5.Suficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

x| X[ X X X X X X

9.Metodologia

En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 23 dias del mes
de setiembre del dos mil Veintidos.

Vo s s Dra.: Mercedes Palacios de Bricefio.

'A\‘ Lz Adn Eng. MERCEDES REXEE PALACDS D€ BRCEN DHI. 02843588

REG. UNIC. 05 COLES, I° S1E0 Especialidad: Lic. en administracion
E-mail: mrpalaciosd@ucvvirtual.edu.pe
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Estilo de Liderazgo y Motivacién Laboral de los Colaboradores de la Empresa Constructora Flor de Maria EIRL,

Sullana 2022

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

" o Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21-40 41-60 61-80 81- 100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION o |6 |11 |16 |21 |26 |31 |36 |41 |46 |51 |56 |61 |66 |71 |76 |81 86 |91 |96
5 |10 |15 |20 |25 |30 |35 |40 |45 |50 |55 (60 |65 |70 |75 |80 |8 |90 |95 | 100
1.Claridad Esta formulado con 67
un lenguaje
apropiado
2.0bjetividad Esta expresado en
conductas
observables
3.Actualidad Adecuado al 67

enfoque tedrico
abordado en la
investigacion

4.0rganizacion Existe una -
organizacion logica
entre sus items

5.Suficiencia Comprende los 70
aspectos
necesarios en
cantidad y calidad

6.Intencionaldiad | Adecuado para 66
valorar las
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dimensiones del
tema de la

7.Consistencia Basado en aspectos 70
tedricos-cientificos
de la investigacion

8.Coherencia Tiene relacion
entre las variables
e indicadores

61

9.Metodologia La estrategia 70
responde a la
elaboracion de la

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalle la pertinencia, eficacia del Instrumento que se estd
validando. Debera colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, 23 de setiembre de 2022.

[ 4G Dra.: Mercedes Palacios de Bricefio.

SR, S DNI: 02845588
L Adn Eny. NERCEDES RENEE PLACS OE BRCERD "
REG UNC. 0 COLEG W 5180 Teléfono: 968060260.

E-mail: mrpalaciosd@ucwvirtual.edu.pe.
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Groover Valenty Villanueva Butron con DNI N° 02842722 Magister en Ciencias
Economicas con mencion en Economia de Empresas y Doctor en Administracion, de
profesion Ingeniero Industrial (ANR: 202677) con especialidad en Investigacion
de Operaciones desempefiandome actualmente como DTC en la E.P. de
Administracion — UCV Piura

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacién

el instrumento:
Cuestionario.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.
Cuestionario dirigido a
los colaboradores de la Empresa | DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO EXCELENTE
Constructora Flor de Maria EIRL
1.Claridad X
2.0bjetividad X
3 Actualidad X
4.0rganizacién X
5.Suficiencia X
6.Intencionalidad X
7.Consistencia X
8.Coherencia X
9.Metodologia X
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En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los veinte y
cuatro dias del mes de setiembre del dos mil veintidos.

Dr. 3 Villafueva Butron
DNI 1028

Especialidad : Ingeniero Industrial

E-mail : gvillanuevabu@ucvvirtual.edu.pe
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Estilo de Liderazgo y Motivacién Laboral de los Colaboradores de la
Empresa Constructora Flor de Maria EIRL, Sullana 2022”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

A = Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21-40 21-60 61-80 81 - 100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION o |6 |11 |16 |21 |26 |31 |36 |41 |46 |51 |56 |61 |66 |71 [76 |81 |86 |91 |96
5 |10 |15 |20 |25 |30 |35 |40 |45 |50 |55 |60 |65 |70 |75 |80 |8 |90 |95 | 100
1.Claridad Esta formulado
con un lenguaje 8
apropiado
2.0bjetividad Esta  expresado
en conductas 85
observables
3.Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico
abordado en la 2
investigacion
4.0rganizacion Existe una
organizacion
logica entre sus 8s
items
5.Suficiencia Comprende los
aspectos
necesarios en 85
cantidad y
calidad.
6.Intencionaldiad | Adecuado  para
valorar las s
dimensiones del
tema de la
investigacion
7.Consistencia Basado en
aspectos
teoricos- 90
cientificos de la
investigacion
8.Coherencia Tiene relacion
entre las %
variables e
indicadores
9.Metodologia La estrategia
responde a la %
elaboracion de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalie la perti
Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, 24 de setiembre del 2022

ueva Butron

Teléfono: 961532047
E-mail: gvillanuevabu@ucvvirtual.edu.pe

nend?eﬁcacia del Instrumento que se esta validando.
=Ty
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Anexo 09: Confiabilidad del instrumento

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido 0 0
a
Total 15 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,984 46

Cronbach Alpha =0.984 (Limite inferior de confianza del 95% Banda inferior
de confianza = 0.919733)

Estadisticas de total de elemento
Media de escalasi el ~ Varianza de escala Alfa de Cronbach si
elemento se ha si el elemento se ha  Correlacion total de el elemento se ha

suprimido suprimido elementos corregida suprimido

Existe cooperacion entre los 86,13 871,695 ,602 ,984
colaboradores lo que fomenta un

sentimiento de pertenencia por parte

de los mismos

El administrador de la empresa 85,87 866,838 757 ,983
invita a la participacion de todos los

colaboradores brindado

reconocimiento por la labor

realizada

El administrador de la empresa 85,87 868,552 715 ,983
trabaja en equipo haciendo

participes a todos los colaboradores,

afianzando el sentido de pertenencia
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El administrador de la empresa
demuestra en sus acciones actitudes
de equidad y bienestar para con
todos los colaboradores

Existen buenas relaciones entre los
colaboradores lo que permite que
haya comparierismo

En la empresa, se realizan
actividades sociales que permitan
afianzar los lazos de compafierismo
entre los colaboradores

La capacidad resolutiva es eficaz
frente a los problemas que se
presenta en el trabajo

Se supervisa oportunamente al
personal en sus funciones
asistenciales y comunitarias

Opina Usted que el administrador
de la empresa se encarga de fijar
tacitamente el camino a seguir para
la realizacion de sus labores
Considera Usted que el
administrador de la agencia motiva
al logro de resultados considerando:
¢que si se hace un buen trabajo
tendras una recompensa

El administrador de la empresa, sélo
interviene cuando existe algin
problema en el cumplimiento de las
metas o cuando existe desviacion en
el camino a seguir

El administrador de la empresa
expresa claramente que si realizas
un buen trabajo ganas ti y gana la
empresa

El administrador de la empresa se
preocupa por las necesidades de los
trabajadores

Se reconoce el buen desempefio del

personal.

85,80

85,73

85,73

85,53

85,93

85,60

85,73

85,53

85,60

85,60

85,60

845,029

859,495

849,067

853,410

850,067

852,829

855,210

856,267

849,829

850,400

844,686

,893

,787

,785

,862

911

,832

,796

,738

,821

878

,851

,983

,983

,983

,983

,983

,983

,983

,983

,983

,983

,983
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El administrador de la empresa
incentiva y da oportunidad a que los
trabajadores tomen decisiones y
resuelvan problemas

Se promueve el trabajo en equipo.
El administrador de la empresa se
preocupa por el desarrollo
profesional de los trabajadores,
dandoles opciones a asumir nuevas
responsabilidades

Existe interés por el trabajo
individual de los trabajadores.

El administrador de la empresa
genera confianza en los
trabajadores, pese a momentos de
incertidumbre, orientandolos a
superar retos

Se valora el esfuerzo que realiza el
personal en el establecimiento.
Los bonos extras que recibo en mi
empleo satisfacen mis necesidades.
Los incentivos que brinda la
empresa donde laboro son muy
atractivos

Mi trabajo me da prestaciones
sociales adecuadas

Gano lo suficiente en mi actual
empleo, para atender a los que
dependen de mi

La empresa donde trabajo, me
proporciona oportunidades de
crecimiento econémico y
profesional

Creo que mi jefe tiene buenas
relaciones laborales conmigo

La empresa motiva a sus
trabajadores otorgandoles un grado
de reconcomiendo por alcanzar

algun logro fijado por la institucion

85,67

85,80
85,60

85,73

85,53

85,73

85,27

85,40

85,47

85,60

85,53

85,80

85,60

840,381

862,029
855,829

859,067

843,552

837,638

863,210

859,543

860,838

859,543

856,552

866,457

854,543

,895

,647
775

723

,901

,825

,656

,849

,689

775

,799

,798

,800

,983

,984

,983

,983

,983

,983

,984

,983

,983

,983

,983

,983

,983
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La empresa motiva a sus
trabajadores en base de diplomas o
trofeos por resultados para alcanzar
las metas trazadas

El supervisor mide la eficiencia de
los colaboradores en cada obra que
realizan

La empresa realiza constantes
supervisiones cuando realiza su
trabajo

Recibo mi salario, aguinaldo y mis
vacaciones de acuerdo a la ley

La empresa le otorga seguridad y
compromiso para realizar en corto
tiempo una linea de carrera

Mi trabajo es una fuente que me
genera satisfaccion y bienestar
Existen politicas organizaciones que
sancione al colaborador cuando
comete una falta grave

Tengo una profesién que me genera
muchos beneficios

Deseo otro empleo, en lugar del
actual

La labor encomendada por mi jefe,
me motiva a superarme

Creo que mi trabajo actual es
interesante

Me siento con &nimos y energia
para realizar adecuadamente mi
trabajo

Recibo un trato justo en mi trabajo
Las relaciones con mis demas
compafieros me motivan a tener un
mejor desempefio en mi trabajo
Considero que los trabajos que
desempefio estan de acuerdo con

mis capacidades

85,40

85,60

85,87

85,87

85,73

85,93

85,53

86,00

85,47

85,80

85,87

85,87

85,87
85,87

85,93

855,257

866,686

861,124

866,124

866,495

869,781

882,410

873,714

864,838

872,457

867,124

879,695

869,981
871,410

868,352

773

,706

,897

774

,723

,665

377

,657

,564

,645

,750

,387

,810
,768

823

,983

,983

,983

,983

,983

,983

,984

,984

,984

,984

,983

,984

,983
,983

,983
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La empresa promueve a su personal
otorgandoles lineas de carrera
mediante ascensos profesionales en
favor a su crecimiento personal

Los colaboradores estan satisfechos
con las funciones que realiza en la
empresa

La empresa promueve actividades
de integracion entre los
colaboradores de la organizacion
La empresa a menudo realiza
actividades sociales para integrar a

todos sus colaboradores

85,87

85,60

85,47

85,47

864,838

865,114

856,267

861,838

,806

,861

,666

,738

,983

,983

,984

,983
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Anexo 10: Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistic
0 gl Sig.
ESTILO DE ,445 59 ,084
LIDERAZGO
MOTIVACION ,336 59 ,062
LABORAL

El estadistico KMO nos indica que tanta varianza comun esta presente. Para

gue valga la pena una factorizacion, el indice KMO deberia ser normalmente al

menos 0.6. Debido a que KMO = 0.802577, por lo tanto, para la tesis se realizara

mediante la correlacion de Pearson.
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Anexo 11: Tablas agrupadas

Tabla 12

Frecuencia con datos agrupados de estilos de liderazgo

Deficiente Moderado Eficiente

Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
E%TE”I_?iZGO DE 43 72.90% 14 23.70% 2 3.40%
LIDERAZGO o 0 0
DEMOCRATICO 53 89.80% 6 10.20% 0 0.0%
Colaboracién 35 59.30% 24 40.70% 0 0.0%
Liderazgo de equipo 35 59.30% 23 39.00% 1 1.70%
Comunicacion 34 57.60% 24 40.70% 1 1.70%
LIDERAZGO

0, 0, 0,

TRANSACCIONAL 51 86.40% 8 13.60% 0 0.0%
Capacidad de 27 45.80% 31 52.50% 1 1.70%
negociacion
Interes y 33 55.90% 24 40.70% 3.40%
recompensas
Nivel de compromiso 29 49.20% 26 44.00% 4 6.80%
LIDERAZGO
TRANSFORMACION 39 66.10% 19 32.20% 1 1.70%
AL
Carisma 32 54.20% 23 39.00% 4 6.80%
Inspiracion 32 54.20% 23 39.00% 4 6.80%
Consideracion 0 0 0
Individualizada 34 57.60% 22 37.30% 3 5.10%
Estimulacién 0 0 0
Intelectual 31 52.50% 24 40.70% 4 6..80%
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Tabla 13

Frecuencia con datos agrupados de motivaciéon laboral

Deficiente Moderado Eficiente
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %

'Ii"fg(')VF?ACL'ON 13 22.0% 38 64.40% 8 13.60%
EXTRINSECA 3 5.10% 53 89.80% 3 5.10%
Reconocimiento 19 32.20% 37 62.70% 3 5.10%
iFr’] remios, ¢ 16 27.10% 39 66.10% 4 6.80%
Bonos 24 40.70% 34 57.60% 1 1.70%
t?(')ﬁforgas’ 15 25.40% 41 69.50% 3 5.10%
Evaluaciones 20 33.90% 38 64.40% 1 1.70%
Fechas limites 19 32.20% 37 62.70% 3 5.10%
Castigos 21 35.60% 38 64.40% 0 0.0%
INTRINSECA 3 5.10% 43 72.90% 13 22.0%
Autonomia 12 20.30% 45 76.30% 2 3.40%
Sentido  de 22 37.30% 37 62.70% 0 0.0%
competencia

Novedad 24 40.70% 34 57.60% 1 1.70%
Aprendizaje 21 35.60% 38 64.40% 0 0.0%
Relacion 23 39.00% 34 57.60% 2 3.40%
Pertenencia 19 32.20% 37 62.70% 3 5.10%
Transcendencia 22 37.30% 35 59.30% 2 3.40%
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CESAR VALLEJO SAC - PIURA, asesor de Tesis titulada: "Estilo de Liderazgo y
Motivacion Laboral de los Colaboradores de la Empresa Constructora Flor de Maria EIRL,
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