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Estilos de liderazgo como predictores de la motivacién en

trabajadores comerciales, Juliaca, 2023

RESUMEN

La importancia de analizar los estilos de liderazgo esta en aumento en las empresas, ya que
investigaciones variadas indican que el rendimiento puede verse afectado positiva o
negativamente segun el tipo de liderazgo adoptado por quienes toman decisiones en las
organizaciones. Por tales motivos la investigacion tiene por objetivo determinar la influencia de
estilos de liderazgo sobre la motivacién en los trabajadores del sector comercial en la ciudad de
Juliaca, 2023. El tipo de investigacién es descriptivo correlacional, explicativo, de enfoque
cuantitativo y de disefio no experimental. Tipo de muestreo no probabilistico a conveniencia,
considerando criterios de inclusién y exclusion. La muestra esta constituida por 263 trabajadores
de diferentes rubros comerciales, entre ellos el 42.6% representados de sexo femenino, 57.4%
masculino. Para el levantamiento de los datos se uso un instrumento que fue evaluado y validado
por tres juicios de expertos, asimismo se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.924 para el estilo de
liderazgo y 0.952 para la motivacion. Los resultados reflejan que los estilos de liderazgo influyen
la motivacion de los trabajadores en un 76%, ademas en el andlisis de correlacion entre las
variables existe una relacién alta (r=.879, p < .05). En conclusién, un lider que fomente la
autonomia permite a sus empleados elegir, decidir y tomar la iniciativa en la empresa, lo que

resulta en una mayor motivacion laboral y productividad empresarial.

Palabras clave: Estilo de liderazgo, liderazgo, motivacién, desempefio, productividad.



Leadership styles as predictors of motivation in commercial workers,
Juliaca, 2023

ABSTRACT

The importance of analyzing leadership styles is increasing in companies, since various
researches indicate that performance can be affected positively or negatively depending on the
type of leadership adopted by decision makers in organizations. For these reasons, the research
aims to determine the influence of leadership styles on the motivation of workers in the
commercial sector in the city of Juliaca, 2023. The type of research is descriptive correlational,
explanatory, quantitative approach and non-experimental design. Non-probabilistic convenience
sampling, considering inclusion and exclusion criteria. The sample consisted of 263 workers from
different commercial sectors, 42.6% of whom were female and 57.4% male. An instrument was
used to collect the data, which was evaluated and validated by three expert judgments, and a
Cronbach's alpha of 0.924 was obtained for leadership style and 0.952 for motivation. The results
reflect that leadership styles influence the motivation of workers by 76%, also in the correlation
analysis between the variables there is a high relationship (r=.879, p < .05). In conclusion, a
leader who encourages autonomy allows his employees to choose, decide and take the initiative

in the company, which results in higher work motivation and business productivity.

Keywords: Leadership style, leadership, motivation, performance, productivity.



1 INTRODUCCION

En los dltimos afios, los mercados se han vuelto cada vez mas competitivos por lo que
ha surgido la necesidad de identificar aquellos elementos fundamentales que permitan lograr
de manera mas rapida los objetivos de la empresa y no quedar estancados en los mismos
(Jiménez & Villanueva, 2018). Por ello, diversos estudios se han centrado en estudiar los
estilos de liderazgo, debido a que consideran que este es un factor crucial para el correcto

funcionamiento de la organizacion y para su éxito (Gemeda & Lee, 2020).

Varios estudios indican que uno de los aspectos mas importantes para los empleados
es el entorno en el que trabajan. Especificamente el contexto social en el cual se encuentra el
empleado puede afectar su motivacién y comportamiento en el trabajo (Deci et al., 2017). Si las
condiciones que el trabajo presenta son percibidas como favorables y convenientes por los
empleados, puede generar consecuencias positivas como una mayor productividad y
satisfaccién y compromiso con la empresa (Ryan & Deci, 2017). Mientras que, si estas
condiciones son percibidas como desfavorables, incomodas o demasiado demandantes para
los empleados, podrian generar consecuencias negativas como estrés, absentismo y

renuncias, lo cual representa un problema para las organizaciones (Deci et al., 2017).

En la actualidad, Puno se ha convertido en un centro estratégico y comercial importante,
experimentando un notable crecimiento poblacional en los ultimos afios debido a su ubicacion
privilegiada en la region sur del pais. Naturalmente, el espiritu emprendedor es entonces un
tema importante para el crecimiento y desarrollo econémico de los paises, principalmente como
una solucién social y econdmica para el problema del empleo en el mundo, y en especial, en

Latinoamérica (Quinde-Lituma, 2023).

Segun datos del INEI del afio 2018, la mayoria de las empresas en el Perl se clasifican
en las categorias de microempresas y pequefias empresas, representando el 93.6% y 5.4%
respectivamente. Ademas, dentro del panorama empresarial peruano, casi la mitad,

especificamente el 46.8%, de las empresas se localizan en Lima Metropolitana (INEI, 2018).

A principios del siglo XX, Schumpeter (1934) fue el primero en poner de manifiesto que
el emprendedor es un ente generador de crecimiento econémico, en el sentido que es capaz de
reformar los patrones de produccion, crear nuevas formas de produccidn, reorganizar la
industria o generar innovacién en el mercado con mayor impacto econémico y social (Pacheco-
Ruiz et al., 2022).



En la actualidad las empresas se enfrentan constantemente a cambios y niveles de
exigencia cada vez mas altos, es por ello que diversas investigaciones hacen énfasis en la
importancia de estudiar los estilos de liderazgo dentro de las empresas (Garcia, 2015). Esto se
debe a que los estilos de liderazgo tienen una relacién con el éxito de las organizaciones
(Ponce et al., 2017).

Las pequefias empresas contribuyen al progreso econdémico en numerosos paises del
mundo (Jauregui, 2023). A nivel mundial las pequefias y microempresas representan el
noventa por ciento de empresas totales en el mundo y, ademas, estas representan alrededor
de dos tercios del empleo total en paises en desarrollo y desarrollados por igual (Sheshi &
Kércini, 2017). Por su parte Ponce et al. (2017) Segun Ponce et al. (2017), la distincion
fundamental entre pequefas y grandes empresas radica en como se lleva a cabo la toma de
decisiones. En las pequefias empresas, esta responsabilidad recae en una Unica persona,
generalmente el propietario, mientras que en las grandes empresas son los directivos quienes
se encargan de tomar dichas decisiones. Para Krol (2007) en las pequefias empresas el
propietario actia como el administrador, centrando la toma de decisiones basandose en su
propia experiencia, mostrando una flexibilidad y adaptacién a las circunstancias que se le

presentan.

En las Ultimas décadas el emprendimiento se ha convertido en un factor fundamental en

la contribucién del crecimiento y desarrollo econémico del pais (Valencia-Arias et al., 2022).

Hoy en dia, los directivos y gerentes de la empresa no son conscientes del nivel de
motivacioén laboral que poseen sus trabajadores y piensan que entre mas presionen al
trabajador, van a conseguir mayor productividad y rendimiento, pero esto la mayoria de las
veces genera frustracion y estrés, debido a esto las empresas deben de detectar las
necesidades e intereses de los trabajadores, para diferenciar que los motiva a tener un mejor

desempeiio y aumentar su productividad (Rodriguez et al., 2020).

El liderazgo tiene una importancia directa en el desempefio y motivacion de los
empleados y dependiendo del tipo de liderazgo sera el éxito o fracaso de toda organizacion,
puesto que dicha importancia de estudiar el efecto transformador del liderazgo a nivel de las
organizaciones y de esta manera pueda contribuir a la gestién exitosa y satisfaccion optima de
los trabajadores, lo que conlleva a replantearse la necesidad de consolidar programas de
formacién en habilidades y competencias de liderazgo para el mejoramiento de los resultados

de emprendimientos en la ciudad de Juliaca (Nufiez-Saberys, 2023).



Estilos de liderazgo

Su importancia radica en que este influye en la productividad de los colaboradores y en

la competitividad de la organizacién (Pedraja et al., 2020).

Con el paso del tiempo, se han desarrollado varias teorias de liderazgo, las cuales han
buscado identificar las caracteristicas y comportamientos del lider (Garcia, 2015; Saavedra,
2019). Las diversas investigaciones suelen clasificar las teorias de liderazgo como la teoria de
rasgos, del comportamiento, contingencia o situacional e integral (Escandon & Hurtado, 2016;
Garcia, 2015).

Cabe precisar que, segun Capa L et al., (2018), Suarez et al. (2018) y Pedraja et al.
(2020) durante el tiempo se han propuesto diversos estilos de liderazgo, sin embargo, los mas
utilizados en las investigaciones son los propuestos por Bass y Avolio, quienes consideran que
existen tres estilos de liderazgo: (a) liderazgo pasivo o Laissez faire, (b) liderazgo transaccional

y (c) transformacional.

a) Pasivo o Laissez faire

El estilo de liderazgo pasivo o, también conocido, como laissez faire, busca brindar a
sus seguidores una independencia y autonomia en la toma de decisiones del grupo, le permite
fijar sus propios objetivos y estrategias para lograrlos (Dias & Borges, 2017; Campos et al.,
2020). Segun Furtner et al., (2013) y Pedraja et al. (2020) este estilo de liderazgo es el mas
ineficaz e improductivo frente a los demas estilos de liderazgo debido a que, estos lideres no se
preocupan por el progreso de los trabajadores, dejan que sus colaboradores realicen las
actividades de acuerdo a su criterio y evaden las decisiones que se toman frente a la empresa.
Es decir, los seguidores tendrian la libertad para actuar, conocerian sus deberes y tendrian la
obligacién de tomar sus propias decisiones, pero es de vital importancia que el lider esté
presente con su grupo de trabajo, incluso a pesar que su participacion es delegada por él

mismo a segundo plano (Villar-Quintanilla & Villena-Vizcarra, 2023).

b) Transaccional

Este estilo de liderazgo esté orientado a las responsabilidades de la empresa, mas no a
sus trabajadores (Pedraja et al., 2020). Por su parte Sanchez (2008) comenta que el liderazgo
transaccional busca ofrecer diversos beneficios a cambio del trabajo eficiente de los
seguidores. Esto se debe a que los seguidores se ven motivados por beneficios personales y
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los lideres suelen premiar o sancionar de manera directa en base al rendimiento de sus

seguidores (Burns, 1978).

¢) Transformacional

El liderazgo transformacional fue introducido por James MacGregor Burns. En la
actualidad, el liderazgo transformacional es uno de los marcos teéricos mas analizados
(Garcia, 2015; Ponce et al., 2017). Este estilo motiva a los seguidores, de manera voluntaria, a
que trabajen de la forma mas eficiente posible usando todas sus capacidades y, también, que
cada uno de estos se desarrolle personalmente a través de sus actividades laborales (Sanchez,
2008). El liderazgo transformacional, busca motivar a los seguidores a realizar un trabajo
Optimo tanto como para el beneficio de la organizacién y el suyo (Ponce et al., 2017). Por su
parte, Lozado (2013) menciona que el objetivo principal del liderazgo transformacional es poder
entregar a los seguidores todas las herramientas necesarias para poder potenciar sus

conocimientos durante sus labores.

El liderazgo es la capacidad de influir en otros, sin embargo, la manera en que este se
ejerza marca la diferencia, asi como algunos lideres pueden influir segun su cargo otros
pueden influir segln sus actitudes y caracteristicas, las cuales con- llevan a que sus seguidores

se sientan entusiasmados e identificados a seguirlo para lograr los objetivos (Yukl, 2012).

Por otra parte, Shakil (2020) refiere que el liderazgo es el proceso de influir, dirigir, guiar
a los empleados para que alcancen sus metas; en este sentido el trabajo del lider es el apoyo y
la asistencia a sus colaboradores a través de la retroalimentacion, escucha de opiniones y
ayuda a resolver cualquier problema que surja. El propdésito del lider es lograr una alta

productividad y moral a través de la satisfaccion del empleado.

Para Orellana et al. (2014) se puede entender el liderazgo como la habilidad de ejercer
influencia en un grupo con el fin de alcanzar metas, mediante la colaboracion y el trabajo en
equipo para motivar a los demas a trabajar con entusiasmo hacia la consecucién de sus
objetivos. Se describe como un conjunto de comportamientos que el lider emplea para impactar
en las acciones de individuos y equipos, basandose en una vision respaldada por valores que
guian esta influencia, fomentando que las personas adopten estos comportamientos como

propios.
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Dimensiones de estilo de liderazgo

Liderazgo democréatico: Este tipo de liderazgo toma muy en cuenta el punto de vista
de las personas en la organizacién, considerando sus observaciones en los procesos y
actividades a seguir para el desarrollo y cumplimiento de los objetivos organizacionales.
(Wasbrum Tinoco et al., 2023)

Liderazgo autocrético: El liderazgo autocrético es bastante comun en muchas
organizaciones que tienen un nivel y orden jerarquico remarcado como es el caso de las
instituciones militares, Tiene el poder de decision sobre el grupo y guia el camino a seguir sin

permitir la participacion del resto de los miembros del equipo. (Valencia Mufioz, n.d.)

Liderazgo transaccional: El liderazgo transaccional es en el cual se ponen de acuerdo
si se llevan a cabo todos los lineamientos que establezca el lider, es aplicable al corto plazo,
(Diez & Deusto, 2021). (Medina-Almeyda & Ochoa-Zavala, 2021) define como un proceso de
intercambio (entre lider y seguidor) que da como resultado el cumplimiento adherente de las
demandas del lider, pero no se espera que genere celo y compromiso con un objetivo del

mismo.

Asi mismo se centra principalmente en motivar a los trabajadores en la relacion de jefe
a subordinado, donde de acuerdo a los resultados de las tareas transmitidas por el lider seran

premiadas o castigadas (Alarcon Lizcano et al., 2022).

Liderazgo transformacional: Mediante el liderazgo transformacional, el lider inspira a
sus seguidores para alcanzar un rendimiento que va mas alla de lo esperado al cambiar las
actitudes y valores de estos. Este estilo de liderazgo implica un proceso de influencia a través
del cual los lideres promueven en los seguidores una nueva forma de verse tanto a ellos
mismos como a los retos y oportunidades de su entorno (Perilla-toro & Gémez-ortiz, 2017). Las
facetas del liderazgo transformacional son: influencia idealizada (atribucion idealizada y
comportamiento idealizado), motivacion inspiradora, estimulacién intelectual y consideracién
individualizada (Gemeda & Lee, 2020).

Liderazgo transformacional y transaccional

Norena-Chavez et al. (2022) en su investigacion indica sobre Liderazgo
transformacional y transaccional: el liderazgo es un proceso para influenciar, motivar y dirigir a

los individuos en el logro de metas organizacionales. Burns (1978) y Bass (1990) exploran este
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concepto y la base tedrica relacionada que ha sido ampliamente aceptada en diversas
organizaciones. Este estudio se centra en dos estilos de liderazgo prominentes, identificados

originalmente por Burns (1978): el liderazgo transformacional y el liderazgo transaccional.

El liderazgo transformacional se distingue por su enfoque en metas especificas. Los
lideres que emplean este enfoque exhiben comportamientos efectivos que inspiran y estimulan
a los deméas miembros de la organizacion. Segun Burns (1978), este liderazgo se relaciona con
la efectividad del lider y su influencia en las organizaciones, mientras que Bass (1990) lo
orienta hacia el desempefio de los trabajadores. Es decir, para Bass, el liderazgo
transformacional tiene un efecto en el desempefio de los trabajadores y en la innovacién (Jung
et al., 2003). Ademas, incide en cambios en la organizacion mediante la motivacion de los
trabajadores para superar su propio nivel individual. De esta forma, los lideres
transformacionales son optimistas, confiables, motivan al grupo, delegan y promueven la

innovacion (Burns, 1978).

Por otro lado, en el liderazgo transaccional (Burns, 1978), la relacién entre el lider y los
subordinados es distinta. En este estilo, el lider, se basa en un intercambio donde el lider
ofrece recompensas a cambio del trabajo de los subordinados, utilizando incentivos y castigos
para mejorar el desempefio (Jung & Avolio, 1999). Para Bass (1985), la motivacion en este
estilo de liderazgo se caracteriza por que los trabajadores o seguidores conocen las acciones y

recompensas para el logro de metas.

Motivacion

La motivacidn laboral es definida como la fuerza psicol6gica que impulsa a las personas
a iniciar, mantener y mejorar sus tareas laborales. La motivacion es considerada como el motor
de los individuos dentro de una empresay, por consiguiente, se convierte en la energia

psicolégica de la misma organizacion (Orellana, 2014).

La motivacion en el trabajo implica mantener los valores de una empresa para lograr un
alto rendimiento laboral. Una organizacion alcanza el éxito cuando sus metas coinciden con las
de sus empleados, lo que genera un ambiente dinamico para lograr objetivos de manera
efectiva. Es importante crear, consecuentemente, un clima organizacional que tenga una
influencia positiva en el animo de los trabajadores es asi que el administrador debe hacer uso

de los incentivos mas apropiados (Estrada, 2015)
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Asi mismo Hellriegel y Slocum (2004), definen la motivacién como las fuerzas que
actlan, bien sobre la persona, o desde su interior, y que generan que ésta se comporte de una

manera especifica, dirigiéndose a una meta.

La motivacion es el proceso que propone mejoras, busca mantener el comportamiento y
el rendimiento, en este sentido, la motivacion les ayuda a lograr una tarea determinada (Turang
et al., 2015). Por otra parte, Afni & Heryanto (2020) sefialan que la motivacién en el entorno
laboral esta vinculada a aspectos psicologicos que influyen en cémo los empleados se
comportan en una empresa especifica. En este sentido, se analiza como la motivacion de los
empleados se ve afectada por factores psicol6gicos que moldean sus actitudes y acciones,

promoviendo una participacion activa y positiva de forma voluntaria.

Jerarquia de necesidades de Maslow

Segun Maware, et al., (2016) la teoria de Maslow se fundamenta en el principio de que
las personas buscan satisfacer sus necesidades, las cuales se jerarquizan segun su
importancia para alcanzar metas especificas. Maslow propuso un modelo de cinco niveles que
clasifica las necesidades humanas en distintas categorias y establece un orden de prioridad

para su realizacién. Estas categorias, en orden descendente de importancia, son las siguientes:

o Necesidades basicas fisioldgicas (alimentacion, vivienda, vestimenta).
o Necesidades de seguridad y proteccién (seguridad fisica).

e Necesidades sociales (interaccion con otros individuos).

o Necesidades de afiliacion (obtener reconocimiento de terceros).

¢ Necesidades de autorrealizacion (la aspiracion de alcanzar metas personales

significativas o dejar un legado).

La piramide de necesidades de Maslow sienta los cimientos para las teorias venideras

gue buscan elucidar la motivacion en el &mbito laboral.
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Determinante de baja motivacion

El estudio de los factores subyacentes de la baja motivacion de los empleados en las
organizaciones segun Susilo (2018) sugiere que hay seis factores principales que causan bajos

niveles de motivacion en los colaboradores, los cuales son descritos a continuacion:

e Sobrecarga de trabajo: tener demasiadas tareas, poco tiempo y falta de apoyo del
sistema agotan los recursos disponibles y afectan negativamente la calidad del

trabajo.

¢ Falta de autoridad: asumir responsabilidades sin tener la autoridad necesaria para

tomar decisiones.

e Recompensas inadecuadas: recibir un salario minimo en relacion con la carga de
trabajo, un sistema de incentivos poco motivador y politicas que empeoran las
condiciones laborales, como retrasos en aumentos salariales o recortes en

beneficios.

e Comunicacion limitada con subordinados: un ambiente laboral rigido que impide a
los empleados expresar sus opiniones, ideas y mantener relaciones sociales, lo que

reduce las oportunidades de desarrollo y retencién en la empresa.

e Trato injusto: evaluaciones basadas en preferencias personales en lugar del

desempefio.

o Conflictos de valores: discrepancias entre los principios personales y las demandas

laborales, como realizar acciones contrarias a los valores morales individuales.

Se puede conceptualizar a la motivacibn como el proceso que determina la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo hacia el logro de una meta (Robbins y
Judge, 2017). Bajo esta premisa la motivacién sera evaluada en base a la motivacién intrinseca

y la motivacion extrinseca, las cuales se describen a continuacion:

Motivacién intrinseca

La motivacion intrinseca busca exponer que el individuo se encuentra interesado en la
tarea o actividad en cuestién, es decir, no se preocupan por las recompensas externas o el

reconocimiento, sino que el impulso se basa en disfrutar de la actividad en si y en tener una
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correspondencia entre el interés, la habilidad o capacidad percibida y la demanda de la tarea

en cuestion (Anwar et al., 2018).

Motivacidn extrinseca

Se refiere a participar en una tarea o actividad para recibir un refuerzo externo o evitar
un castigo. Los refuerzos pueden variar desde elogios y reconocimientos verbales hasta
premios, dinero, titulos de trabajo, prestigio, fama, popularidad, titulos o récords (Locke &
Schattke, 2019). En este sentido, el individuo actia en base a lo que puede percibir, ya sea, un

reconocimiento monetario o verbal por las actividades realizadas.

Se justifica la investigacién, considerando que la gerencia es responsable del éxito o no
de una empresa, y deja claro el por qué es necesario que sea ejercida por lideres capaces de
obtener los resultados positivos que requiere la organizacion, de ahi la importancia de destacar
gue la base fundamental de un buen gerente es la medida de la eficiencia y la eficacia que éste
tenga para lograr el cumplimiento de las metas de la organizacién (Nufiez-Saberys, 2023Se parte
del supuesto de que es fundamental elevar la competencia de los supervisores en aras de
inculcar en los empleados un sentido de compromiso laboral, alineacion con la organizacion y
sus metas. En resumen, se sostiene que mejorar el desempefio de los trabajadores puede
lograrse mediante la mejora del liderazgo de los supervisores y la optimizacion de los incentivos

laborales que se les brindan (Tito-Huamani & Vargas-del-Pino, 2013).

Estado del arte

Al investigar el fendmeno en cuestion y al intentar definir el problema de manera realista
y prudente para su desarrollo, el equipo de investigacion se embarco en la revision de estudios
previos, investigaciones y articulos relacionados con el fin de establecer una base soélida para

el proyecto de investigacion actual.

Un estudio realizado en India por parte de Maartje, (2020) refiere que aquellas
empresas que tienen un estilo de liderazgo transformacional presentan mejores resultados en
la motivacion de sus colaboradores y su satisfaccion en un 80,2%, frente a aquellas
organizaciones que tienen otros estilos generan un ambiente menos motivador en un 62%; en
este sentido, se considera que el estilo ejercido dentro de una compafia puede mejorar los

resultados econdmicos de la misma porque buscan satisfacer los intereses del colaboradores y
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este busca recompensar a la empresa con un mejor desempefio, dado que, se siente mas

motivado en la realizacion de sus funciones.

Por otro lado, en el &mbito nacional en un estudio realizado en Chiclayo por parte de
Pineda & Garcia (2021) se evidencia que el estilo de liderazgo predominante en los gerente es
el transformacional en un 90%, donde estos son capaces de influir de manera positiva en los
colaboradores obteniendo mejores resultados en el compromiso y motivacion de los
colaboradores, estos buscan mantener una cercania con los mismos y hacerlos parte de las
decisiones organizacionales, ademas se les consulta ante cualquier inconveniente operativo a

fin de hacerles participes en la busqueda de soluciones de problemas.

Olvera (2013) investigd la motivacion y su impacto en el rendimiento laboral de los
empleados administrativos del area comercial de la Constructora Furoiani en proyectos de
construccion. El propoésito de esta investigacion fue identificar los elementos motivadores que
afectan el desempefio laboral de estos empleados. Los resultados revelaron que el 34% de los
encuestados se sienten principalmente motivados por el reconocimiento y la demostracion de
interés en su trabajo. Sin embargo, este nivel de motivacién esta condicionado por la capacidad
de alcanzar los objetivos asignados. Por lo tanto, la recompensa deseada surge de la iniciativa
propia, lo que sugiere una relacién negativa entre los factores motivacionales y el rendimiento

laboral de los trabajadores de la constructora.

Tito Huamani & Vargas del Pino (2013) en su investigacion titulada Impacto de la
motivaciéon y liderazgo en su desempefio de trabajo en Lima Metropolitana, el investigador
manifiesta que el objetivo fue demostrar que la motivacion y el liderazgo se relacionan con el
desempefio de trabajo de servicios de Lima Metropolitana. Se encontré que el nivel promedio de
la variable de impacto motivacional en el estudio fue bajo, con un porcentaje significativamente
bajo. Ademas, se noté que la muestra utilizada para evaluar la variable de liderazgo gerencial
mostré un rendimiento promedio del 31,9%, considerablemente inferior al rendimiento de la otra

variable examinada en este estudio.

En conclusién de define que la gestidn del recurso humano esté influenciado en lograr un
buen desempefio laboral, a través de desarrollar estrategias para controlar el manejo del estrés
laboral, minimizar la monotonia, crear un buen clima laboral y brindar un salario acorde con su
labor desempefiada, asi mismo aplicar las evaluaciones periédicamente segun las charlas,
talleres y capacitaciones de temas de manejo del estilo de liderazgo y de como realizar la
motivacién laboral a sus personales directos (administrativos, obreros y/o técnicos) dentro del

area de trabajo.
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Huancollo et al. (2021) en su investigacion titulada "Motivacion y emprendimiento
empresarial en estudiantes universitarios de la regién de Puno" tuvo como objetivo principal
determinar la relacion entre la motivacién y el emprendimiento empresarial en estudiantes
universitarios de dicha region. Se empleé una metodologia de enfoque cuantitativo, con un
disefio no experimental de corte transversal y nivel descriptivo-correlacional de tipo basico. El
estudio se llevo a cabo con una muestra de 213 estudiantes de las diferentes universidades de
la regién de Puno, pertenecientes a los Ultimos semestres académicos. La recoleccién de datos

se realiz6 a través de la aplicacion de un cuestionario a los estudiantes seleccionados.

Los resultados obtenidos revelaron que la motivacion interna supera a la externa, con
un 62.91% y 15.96% de estudiantes mostrando una motivacion ‘alta’ y 'muy alta’,
respectivamente. Por otro lado, un porcentaje de estudiantes presentd una motivacion
'moderada’ y 'baja’, representando el 13.62% y 4.69% respectivamente. Se concluy6 que los
estudiantes de la muestra poseen una motivacion favorable para emprender negocios de su
interés. En cuanto al emprendimiento empresarial, mas del 54.5% de los estudiantes
demostraron estar comprometidos con la idea de emprender un negocio, mientras que un

promedio del 19.3% mostro tener pocas posibilidades de hacerlo.

Se establece que hay una relacién directa entre la motivacion y la iniciativa empresarial
en estudiantes universitarios de las escuelas de Administracion en la region de Puno. Esto se
confirma mediante un andlisis de hipétesis, donde el valor de Zc = 15.16 supera el valor de Zt =
1.96, lo que indica que se encuentra en la zona de rechazo positivo de la distribucion normal,

respaldando la hip6tesis alternativa con un nivel de significancia de a=0.05.

El liderazgo ha cobrado relevancia en las ultimas décadas debido a que su importancia
es transversal a todas las disciplinas, desde las administrativas y econémicas (Jackson &
Dunn-Jensen, 2021), la educacion (Grunberg et al., 2018), también en la gerencia general
(Podsakoff & Podsakoff, 2019),

Por tanto, el objetivo de esta investigacion es determinar la influencia que existe entre
los estilos de liderazgo y la motivacién en los trabajadores del sector comercial de la ciudad de

Juliaca, region Puno.
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2 MATERIALES Y METODOS
2.1 Disefo

La metodologia aplicada en la investigacion es de tipo descriptivo correlacional de

alcance explicativa.

Segun Sampieri (2019) afirma que “es un sistema empirico de estudio el cual utiliza

datos cuantitativos, en otras palabras, aquellos de naturaleza numérica”. Sera cuantitativo

En concordancia con Hernandez (2019) “lo que efectuas en el estudio no experimental
es medir variables tal como estan en su ambito natural, para analizarlas” (p. 174). El disefio de

investigacion en el presente estudio sera no experimental.

En base del autor Navarro y Thoilliez (2017) senala que “se describen las
caracteristicas de una muestra de sujetos, asimismo se estudiara la relacion de dos 0 mas

variables”. Por ende, el nivel de sera descriptivo correlacional.

Explicativa, en este alcance de la investigacién se busca una explicacion y
determinacion de los fendmenos. En el contexto cuantitativo se pueden aplicar estudios de tipo
predictivo en donde se pueda establecer una relacion causal entre diversas variables (Ramos-
Galarza, 2020).

2.2 Sujetos

Segun el autor Hernandez (2019) menciona que una poblacién: “Es el grupo de
personas quienes forman parte de la investigacion”. Para determinar la muestra se utilizo
muestro no probabilistico por conveniencia, con un total de 263 trabajadores de
emprendimientos de la ciudad de Juliaca, conformado de 57.4% varones, y el 42.6% mujeres.
En relacién con la cantidad de colaboradores con quienes interactian dia a dia son
emprendimientos con menos de 10 empleados (85.6%). En términos de experiencia la mayoria

llevan menos de 3 afios.

2.3 Mediciones

Estilos de liderazgo y motivacién: El instrumento fue tomado del articulo titulado “Validez y
confiabilidad de un instrumento para medir los estilos de Liderazgo con la Motivacion en las
Medianas Empresas de Comercio de Ciudad Obregén en el estado de Sonora, México” de
(Arias-Herrera et al., 2020). Consta de 30 items, cuatro dimensiones: El autocratico, el
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democratico, el transaccional y el transformacional, para ver como influye con la motivacién.
Para la validacion se obtuvo la aprobacion de 5 jueces expertos en el area. La confiabilidad
segun Alfa de Cronbach fue de: 0.924 para la variable estilos de liderazgo y 0.952 para la

variable de motivacion.

2.4 Andlisis estadisticos

Para el analisis estadistico se empleé el software SSPS version 27.0. Los resultados
descriptivos se presentaron en tablas de frecuencia y porcentaje. En contraste, el analisis
inferencial se llevo a cabo con un nivel de significancia del 95% (p=0.05) y un margen de error
del 5%. Se aplico la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov debido al tamafio de la
muestra, que supera los 50 trabajadores, en las variables de estilos de liderazgo y motivacion,
junto con sus respectivas dimensiones. Estas variables se sometieron a pruebas estadisticas
no paramétricas, ya que no siguen una distribucion normal, dado que su nivel de significancia
es inferior al 5% (p<0.05). Por consiguiente, se utilizé la correlacion de Rho de Spearman. Para
evaluar el impacto de la variable independiente en la variable dependiente, se realiz6 un

modelo de regresion lineal multiple con el fin de verificar las hipétesis 0 supuestos planteados.

2.5 Declaracion sobre aspectos éticos

Considerando la propuesta de principios éticos para la investigacion en sujetos
humanos establecida en la Declaracion de Helsinki, la inclusiéon de sujetos con riesgo suicida
en el estudio fue completamente voluntaria, requiriendo el consentimiento informado firmado
tanto por los participantes como por sus tutores legales, y garantizando la confidencialidad en

el manejo de los datos proporcionados.

3 RESULTADOS
3.1 Resultados descriptivos

La tabla 1 presenta informacion demogréfica y empresarial de un grupo de
encuestados. En términos de sexo, el 57.4% son masculinos, mientras que el 42.6% son
femeninos. La distribucion por edad muestra una prevalencia significativa entre los 25 y 40
afios, representando el 81.8% del total, y el estado civil predominante es la convivencia

(36.1%). En cuanto a la perspectiva empresarial, la mayoria (77.9%) ya es duefia de un
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negocio, y la mayoria trabaja en los sectores de restaurantes (28.9%) y automotriz (22.1%). En
relacién con la cantidad de colaboradores, la mayoria trabaja en empresas con menos de 10
empleados (85.6%). En términos de experiencia, el 48.3% tiene menos de 3 afios, y el 33.5%
tiene entre 4 y 6 afios de experiencia. Estos resultados brindan una visién detallada del perfil
demogréfico y empresarial de la muestra, destacando la diversidad en sectores y la

predominancia de pequefias empresas con duefios jévenes.

Tabla 1
Caracteristicas demograficas de la poblacion de estudio

Variable Categoria Frecuencia Porcentaje
Femenino 112 42.6%
Sexo )
Masculino 151 57.4%
Menor de 18 0 0.0%
Entre 18 a 24 23 8.7%
Edad Entre 25 a 30 103 39.2%
Entre 31 a 40 112 42.6%
Mayor a 41 25 9.5%
Soltero(a) 84 31.9%
Casado(a) 70 26.6%
Estado civil Conviviente. 95 36.1%
Divorciado (a). 9 3.4%
Viudo (a). 5 1.9%
QU|S|ernaeg(r)nC|?§zar un 20 7 6%
Respectq asu | Estoy pr:)é georzr())ezar un 36 13.7%
perspectiva empresarial Soy duefio de un negocio 205 77.9%
Tengo otros _planes no 5 0.8%
comerciales
Sector Inmobiliarias 20 7.6%
Sector Restaurantes 76 28.9%
Sector Automotriz 58 22.1%
Sector Retail 58 22.1%
Sector en la que labora
Sector Salud 19 7.2%
Sector Educacion 16 6.1%
Sector bancos y cajas 5 1.9%
Otros 11 4.2%
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Menos de 10 225 85.6%

Cantidad de Entre 11 a 20 24 9.1%
colaboradores de la o

empresa Entre 21 a 50 9 3.4%
Entre 51 a 100 5 1.9%

Menos de 3 afios 127 48.3%

Afos de experiencia Entre 4 a 6 afios 88 33.5%
(ingrese un nimero) Entre 7 a 10 afios 20 7.6%
Mayor a 10 afios 28 10.6%

Total 263 100.0%

En la tabla 2, los resultados en términos de frecuencias y porcentajes desde la vision de
los trabajadores de la variable estilos de liderazgo: se observa que la mayoria de los individuos
(54.4%) exhiben un nivel alto de estilo de liderazgo, seguido por un porcentaje significativo
(43.3%) con un nivel medio, mientras que solo una minoria (2.3%) muestra un nivel bajo. Esto
sugiere que la mayoria de los lideres en este contexto poseen atributos asociados con un estilo
de liderazgo robusto y efectivo, lo que podria indicar una estructura organizacional sélida y un
liderazgo proactivo en la toma de decisiones y la direccién de equipos. Ademas, se observa
que la mayoria de los casos registran un nivel alto en los estilos democratico (60.1%),
autocratico (55.9%), transaccional (55.5%) y transformacional (52.9%). Sin embargo, hay
variaciones en los niveles medios y bajos en cada estilo de liderazgo. Por ejemplo, en el estilo
democratico, un 30.4% se encuentra en un nivel medio y un 9.5% en un nivel bajo, mientras

que, en el estilo autocratico, un 32.7% esta en un nivel medio y un 11.4% en un nivel bajo.

Respecto a la variable motivacion: mostrando que un porcentaje significativo de la
poblacion tiene una motivacion media (42.2%), seguido de una alta motivacién (40.3%),
mientras que un porcentaje menor presenta una baja motivacion (17.5%). Estos datos sugieren
que la mayoria de las personas encuestadas muestran un nivel de motivaciéon que oscila entre

medio y alto, lo que indica un nivel generalmente positivo de motivacion en el grupo analizado.

Tabla 2

Andlisis descriptivo de las variables de estudio — general

Variable Categoria Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 2.3%

Estilos de liderazgo Medio 114 43.3%
Alto 143 54.4%
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Bajo 25 9.5%

Democrético Medio 80 30.4%
Alto 158 60.1%
Bajo 30 11.4%
Autocratico Medio 86 32.7%
Alto 147 55.9%
Bajo 28 10.6%
Transaccional Medio 89 33.8%
Alto 146 55.5%
Bajo 8 3.0%
Transformacional Medio 116 44.1%
Alto 139 52.9%
Baja 46 17.5%
Motivacion Media 111 42.2%
Alta 106 40.3%
Total 263 100.0%

3.2 Resultados correlacionales

La tabla 3, muestra la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov de las variables:
estilos de liderazgo y motivacion con sus respectivas dimensiones, pertenece a la prueba
estadistica no paramétrica, porque no hay distribucion normal, donde p valor es menor a 5% (p

< 0.05). Por tanto, se utilizé el coeficiente de correlacion de Rho Spearman.

Tabla 3

Andlisis de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Variables
Estadistico gl Sig.

Estilos de liderazgo 0.073 263 0.002
Democratico 0.150 263 0.001
Autocrético 0.139 263 0.001
Transaccional 0.145 263 0.001
Transformacional 0.106 263 0.001
Motivacion 0.167 263 0.001

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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La tabla 4, muestra los resultados de un andlisis de correlacion (r) y significancia (p)
entre la variable "Motivacion" y diferentes estilos de liderazgo, incluyendo Democratico,
Autocrdético, Transaccional y Transformacional. Los coeficientes de correlacion (r) indican la
fuerza y direccion de la relacion entre la motivacion y cada estilo de liderazgo. Se observa que
todos los estilos de liderazgo tienen correlaciones significativas y positivas con la motivacion,
destacando especialmente el liderazgo democratico (r = 0.879), el liderazgo transformacional (r
=0.748) y el liderazgo transaccional (r = 0.784). Los valores de p, todos iguales a 0.001,
sugieren una alta significancia estadistica en todas las asociaciones. Estos resultados indican
gue existe una relacion positiva y significativa entre la motivacion y los diferentes estilos de
liderazgo, siendo el liderazgo democrético, transformacional y transaccional particularmente

fuertes en su asociaciéon con la motivacion.

Tabla 4

Andlisis de correlaciéon entre las variables de estudio

. Motivacion
Variable
r p

Estilos de liderazgo ,879%* 0.001
Democratico ,581** 0.001
Autocratico ,651** 0.001
Transaccional ,784** 0.001
Transformacional ,748** 0.001

3.3 Andlisis deregresién

En la tabla 5, se observa que el modelo de regresion lineal multiple explica el efecto de
los indicadores de la variable de estilos de liderazgo sobre la motivacion, Considerando que los
indicadores son de naturaleza cuantitativa, tras verificar los supuestos estadisticos para la
validacién del modelo, los resultados evidencian que las cuatro dimensiones; Demaocratico,
autocratico, transaccional y transformacional, contribuyen a explicar el 76.3% de la variabilidad
en la motivacién de los trabajadores. Finalmente, segun el resultado de la prueba t de Student,
se asume que la dimensién del estilo de liderazgo transaccional es el predictor mas importante
(t= 8.199, p<.05), seguido por liderazgo democréatico (t=8.183, p<.05), liderazgo
transformacional (t= 6.103, p<.05) y liderazgo autocratico (t=6.037, p<.05)
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Tabla 5
Coeficiente de regresion multiple en base al efecto de los indicadores de la variable estilos de

liderazgo sobre motivacion

Coeficientes no

estandar
(Constante) -12.224 1.430 -8.549 0.000
Democrético 0.786 0.096 8.183 0.000
Autocrético 0.586 0.097 6.037 0.000
Transaccional 0.745 0.091 8.199 0.000
Transformacional 0.488 0.080 6.103 0.000

a. Variable dependiente: Motivacion

4  DISCUSION

El propdsito de esta investigacion fue establecer la influencia de los estilos de liderazgo
en la motivacion de los trabajadores del sector comercial de Juliaca, donde se evidencié que
las cuatro dimensiones; Democratico, autocratico, transaccional y transformacional, explican la
variabilidad de la motivacion de los trabajadores en un 76.3%. Diversos estudios presentan el
por qué es importante el estudio de los estilos de liderazgo dentro de las empresas y la mayoria
de ellos sostienen que este influye en la motivacion por ende en el desempefio de los
trabajadores y en la organizacion (Asgari et al., 2020; Garcia, 2015; Ponce et al., 2017). Al
respecto, Dedahanov et al. (2019) indican que el empoderamiento contribuye a una mejor
comprension de las conductas y capacidades individuales, actuando como un factor mediador
en la conexioén entre el liderazgo y la motivacion. Por otro lado en la investigacién en
trabajadores de (Medina-Almeyda & Ochoa-Zavala, 2021) concuerda con nuestro estudio
porque evidencia relacion a las variables con correlacion positiva muy alta con una significancia
de p.=.001 y correlacién en r=0.979, asi mismo encontr6é que el estilo de liderazgo mas
influyente es el liderazgo transaccional con un 57%, seguidamente el liderazgo Laissez-faire

con un 27% vy, por ultimo, el liderazgo transformacional con un 16%.

Respecto al objetivo especifico uno, describir los niveles de las variables se evidencio
gue la mayoria de los individuos (54.4%) exhiben un nivel alto de estilo de liderazgo, seguido
por un porcentaje significativo (43.3%) con un nivel medio, y una motivacion moderada (42.2%).

Lo que significa que la mayoria de los trabajadores en este contexto poseen atributos
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asociados con un estilo de liderazgo adecuado y efectivo, lo que podria indicar una estructura
organizacional solida y un liderazgo proactivo en la toma de decisiones y la direccion de
equipos, que ademas son los esperados para el cumplimiento de los objetivos de los
emprendimientos. Estos resultados concuerdan con los estudios de (Norena-Chavez et al.,
2022) que resalta: las implicancias en el comportamiento de las personas suelen concentrarse
en mejorar las habilidades o capacidades de los miembros de una organizacion. Es importante
tomar los niveles de los estilos de liderazgo y la motivacién, dado que estos pueden afectar el
desemperio de los empleados en una empresa (Medina-Almeyda & Ochoa-Zavala, 2021).
Segun Franco & Reyes (2018) se puede decir que el enfoque principal es el estilo
transaccional, el cual resalta la presencia de una baja motivacién del 72.4% en los individuos,
guienes esperan obtener mayores recompensas por sus esfuerzos de acuerdo con las tareas
asignadas. Ademas, se sefiala que el liderazgo laissez-faire no ha demostrado ser efectivo en
la motivacion de los colaboradores, ya que se evidencian niveles bajos del 82.2%. En este
contexto, se argumenta que el estilo de liderazgo mas efectivo es el transformacional, el cual
busca empoderar a los colaboradores y fomentar su participacion activa de forma voluntaria.
Por otro lado, Razak et al. (2018) dentro de los principales resultados revelan que el estilo de
liderazgo transformacional es predominante en un 65%, mientras que la motivacién presenta un

nivel alto en un 72% y el desempefio laboral es alto en un 67%

Finalmente, sobre el objetivo especifico dos, la correlaciones entre las variables son
significativas y positivas, destacando especialmente el liderazgo democratico (r = 0.879), el
liderazgo transformacional (r = 0.748) y el liderazgo transaccional (r = 0.784). Por su parte en la
investigacion de (Jauregui, 2023), se coincide que las dimensiones: liderazgo transformacional,
buscan motivar e inspirar a los miembros de su equipo; y liderazgo transaccional, que se
observa la recompensa, por lo que se puede entender que las recompensas brindadas se
asocian con el nivel de logro del equipo. Los hallazgos de este estudio respaldan que existe
una conexion positiva y relevante entre el liderazgo transformacional y la motivacion de los
empleados en un entorno empresarial. Como también Norena-Chavez y Thalassinos (2021)
demostraron que los diferentes estilos de liderazgo estan positivamente relacionados de
manera significativa con aspectos vinculados al emprendimiento, como: Motivacion,
desempefio, satisfaccion. En la investigacion de Fiaz, et al., (2017) en su investigacion titulada
“Leadership styles and employees’ motivation: Perspective from an emerging economy”
evidencia una relacién significativa entre los estilos de liderazgo y la motivacion de los
empleados con una significancia igual a 0,001 y un coeficiente igual a 0,590. De la misma

forma Razak et al. (2018) concluye que los estilos de liderazgo influyen sobre la motivaciéon y
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desempefio de los colaboradores con una significancia igual a 0,001. Para Mustagim (2016) en
su investigacion titulada “The Influence of Leadership Styles and Motivation of Employees Job
Satisfaction” demostrando que existe influencia de los estilos de liderazgo en la motivacion y la
satisfaccién laboral de los empleados con una significancia igual a 0,001 y un coeficiente igual
0,532. También para Ramirez (2017) en su investigacion titulada “Estilos de liderazgo directivo
y motivacion laboral de los trabajadores del Instituto del Mar del Pert — IMARPE, 2016” (Tesis
de posgrado), ha demostrado que entre los estilos de liderazgos y la motivacion existe con una

significancia igual a 0,000 y un coeficiente igual a 0,595.

En futuras investigaciones, se sugiere volver a examinar estos descubrimientos. Para
lograrlo, se aconseja incorporar factores mediadores y/o moderadores en un marco tedrico,
como la personalidad, el mindfulness y la inteligencia emocional, y utilizar datos de primera
mano. Es crucial tener en cuenta que los resultados actuales presentan limitaciones, como su
disefio transversal y su enfoque en el emprendimiento en una Unica area geografica. Estas
limitaciones indican que estos hallazgos no deben considerarse como conclusiones definitivas
sin un respaldo empirico mas solido, al menos en el ambito del emprendimiento. Ademas, se

destaca la importancia de ampliar la muestra incluyendo otras regiones.

5 CONCLUSION

La investigacion revel6 que hay una correlacion positiva y estadisticamente relevante
entre el estilo de liderazgo y la motivacion. En cuanto a la influencia significativa, se puede
afirmar que cuando un lider fomenta la autonomia, ofrece a sus empleados la oportunidad de
elegir, de tomar decisiones y los estimula a tomar la iniciativa dentro de la empresa. En este
contexto, los resultados incluyen una mayor motivacion laboral, una mayor productividad
empresarial, un mayor bienestar y satisfaccion entre los trabajadores, asi como un mayor
compromiso con la organizacion. Mientras el lider se muestra como una persona con actitud
desconsiderada y grosera, que no toma en cuenta lo que piensa y siente el empleado o como
su conducta hostil verbal o no verbal lo puede afectar (Moreno et al., 2019), conducira este al

agotamiento emocional de los empleados, estrés excesivo y la intencion de rotacion.

Sobre el objetivo especifico, los trabajadores en su mayoria (54.4%) contemplan un
estilo de liderazgo robusto y efectivo, lo que podria indicar una estructura organizacional sélida.
Dentro de las dimensiones de los estilos de liderazgo, se observa que la mayoria de los casos

registran un nivel alto en los estilos democrético (60.1%), autocratico (55.9%), transaccional
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(55.5%) y transformacional (52.9%). Aquellas personas que adoptan un enfoque de liderazgo
democratico buscan estimular y motivar a los integrantes de su equipo. La efectividad de un
negocio u entidad se ve influenciada por la calidad del liderazgo, ya que un liderazgo eficaz
puede influir en el avance de la empresa u organizacion al afrontar desafios y adaptarse a

cambios.

Es importante destacar que tanto los hallazgos de investigaciones previas como los de
este estudio concuerdan en mostrar que los lideres tienen la capacidad de influir en las
acciones de los miembros de las organizaciones. Se sostiene que uno de los factores clave que
promueven comportamientos innovadores es el ambiente laboral creado por los estilos de
liderazgo de los niveles gerenciales, los cuales inspiran a los empleados o colaboradores de la

empresa.

Finalmente, se puede deducir que la relacion entre los estilos de liderazgo y la
motivacion en el trabajo esta estrechamente vinculada de forma estadisticamente significativa.
La efectividad de estos estilos y su impacto en la motivacion del personal dependen de cémo
son percibidos y aplicados por los lideres. Cuando estos estilos se ajustan a las necesidades
del equipo, la motivacion tiende a ser alta; sin embargo, la falta de un estilo claro puede resultar
en niveles de motivacion regulares o bajos. Dado que las empresas estan en constante
evolucién, es crucial que los lideres adapten sus enfoques para fomentar un ambiente
motivador que impulse el desarrollo y el rendimiento 6ptimo de los empleados. Este enfoque es

fundamental para alcanzar los objetivos y el éxito empresarial.
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Sustentacion
Presidente: Mtra. Manne Estefa Huayta
Meza
Secretarto: Miro. Amed Vargas 5 s Estilos de liderazgo como Miércoles 28 de
Martinez Laydi Vanasea vz Rt predictores de la motivacion en febrero de 2024 Pr al
i y trabajadores comerciales.
Vocal: Mg. Wilfredo Oscar Sucapuca Baolo G sl Baltran Cayo Juliaca, 2023 9-00 Horas
Mamani

Asesor: Mtro. Wilson Cruz Mamam

Registrese, comuniquese y archivese.

/ / V) o

N raeeetS
a. Maritza Soledad Arana Rodriguez
DECANA
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Anexo 3: Instrumento

ESTILOS DE LIDERAZGO Y MOTIVACION

El presente cuestionario se realiza con la finalidad de obtener informacién acerca de estilos de liderazgo
y motivacién en emprendimientos. La informacién se mantendra en reserva y si desarrolla el presente
cuestionario estard expresando su decision de participar. Por tal motivo pedimos responder con
sinceridad. Si tuviera dudas respecto a la investigacién puede contactarse con los investigadores a
través del correo electrénico: leydiquispe@upeu.edu.pe

PERFIL DEL TRABAJADOR

Sector en la que labora:
Sector Inmobiliarias

Estado civil: Cantidad de colaboradores de la
Soltero(a) empresa:

Casado(a) Menos de 10

Conviviente Entre 11 a 20

Divorciado Entre21a50..........

Viudo (a) Entre 513100 ........

Respecto a su perspectiva empresarial: Aiios de experiencia:
Quisiera empezar un negocio Menos de 3 afios
Estoy por empezar un negocio Entre 4 a 6 afios

Soy dueiio de un negocio Entre 7 a 10 afios
Tengo otros planes no comerciales Mayor a 10 afios

Marque con una X la puntuacion que considere mas acorde respecto a recursos laborales.

Totalmente en En desacuerdo Parcialmente en Parcialmente de De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
ESTILOS DE LIDERAZGO
Ne Factor 1: Autocratico

Para el lider lo primordial es la disciplina, la obediencia y
sanciona el desacato a los reglamentos de la empresa
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Como alto mando, establezco los objetivos de la organizacién

2 de manera individual y donde ningiin empleado mas participa
3 el lider siempre hace sentir a su personal a cargo que todas las
actividades y decisiones siempre es él, el que manda
el superior no mantiene relaciones amistosas con su personal,

4 | es imponente en la disciplina y solo le preocupa que las tareas
se realicen

Ne Factor 2: Democratico

5 Un mando debe hacer reuniones para resolver desacuerdos
democraticamente sobre problemas importantes.

6 Un mando debe mantener a su personal informado sobre
cualquier decision que le pueda afectar en su vida laboral

7 Los empleados obedecen de mejor manera a los mandos que
son amistosos y amigables que a los que no lo son
Es conveniente explicar a los empleados el fomento de la

8 | equidad, el porqué de los objetivos y las politicas de la
empresa

Ne Factor 3: Transaccional

9 El lider en los proyectos que se llevan a cabo dentro de la
organizacion, recompensa en cada tarea bien hecha

10 El lider sanciona al empleado e interviene solamente cuando
las cosas van mal ya que no sigue las normas establecidas

11 Es eficaz en situaciones de emergencia y crisis, de tal manera
que no se afecte y cambie la filosofia y cultura organizacional.

12 Como gerente, premio los esfuerzos de los trabajadores y les
reconozco cuando una labor esta bien realizada
Usted propone un intercambio de manera que los empleados

13 | trabajen y reciben algo a cambio por sus labores realizadas
eficazmente

14 A los empleados se les reconoce personal y publicamente
porque conocen claramente las actividades que deben realizar

Ne Factor 4: Transformacional
Como gerente, valoro al empleado por dar siempre un extra

15 | en sus actividades cotidianas y procura retener el talento del
personal en la empresa.

16 Su liderazgo incentiva y transforma a los empleados debido a
que es carismatico e inspiracional.

A mi superior le interesan las personas que le acompafian,

17 | que estén alineados, que nadie se separe del grupo y se
quede atras, de esta manera transformar la organizacion.
Esta de acuerdo como el superior ejerce influencia en los

18 | miembros del grupo para que realicen sus actividades de
manera creativa e innovadora.

Como gerente, me preocupo por conocer a los miembros de

19 | mi equipo de manera individual y asi poder aprovechar mas

sus habilidades y conocimientos.
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Como superior, presto atencién a mi equipo de trabajo, de
20 | manera que promueve su desarrollo, su crecimiento dentro y
fuera de la empresa.

MOTIVACION
Ne Motivacion
1 El superior motiva a que mis compafieros y yo trabajemos
como un verdadero equipo.
5 Mi superior me motiva escuchdandome y brinddandome apoyo
siempre que lo necesito
3 Al superior le gusta hacer las cosas a la antigla, de forma
tradicional y sencilla para motivar al trabajador
4 Mi superior se preocupa por el bienestar de los empleados y
motivandolos siempre buscando el ganar — ganar.
5 Esta empresa motiva la manera de como trabajamos juntos y
siempre se esta cambiando positivamente para ser mejores
6 Esta empresa impulsa positivamente a las personas a iniciar,
mantener y mejorar sus actividades laborales
7 Mi superior me motiva brinddndome la libertad de tomar
decisiones que tienen que ver con mi trabajo
3 En esta empresa se motiva a los empleados que trabajan para
que realicen sus labores de manera eficiente
9 Mi superior es amigable, se preocupa por mi bienestar laboral
y se acerca a las personas que trabajan con ellos
10 La empresa motiva a sus empleados porque es justa con ellos
y ademas se considera como el motor de los individuos

iMuchas gracias!
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