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RESUMEN

El objetivo de la presente indagacion fue determinar la relacion que existe entre el liderazgo y la

motivacion de los colaboradores de la Institucion Educativa Particular Editum Huancayo-2017.

Se utilizo los siguientes métodos, como método general: el método cientifico, utilizdndose como

métodos especificos al método deductivo e inductivo.

El tipo de investigacion que se utiliz6 fue aplicado, nivel de investigacion correlacional y disefio

de la investigacion fue descriptivo correlacional simple.

La conclusion que se obtuvo de la investigacion fue que la Institucion Educativa Particular Editum
Huancayo-2017 presenta motivacion adversa para el personal. Ante todo, lo mencionado se
concluye que existe una relacion entre el liderazgo y la motivacion de los colaboradores de la
Institucion Educativa Particular Editum-Huancayo 2017, la fuerza de correlacion Spearmann
rs=0,636; lo cual significa que, a mayor percepcion de liderazgo, entonces la motivacion de los

colaboradores aumenta.

Palabras claves

Liderazgo y Motivacion
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ABSTRATC

The objective of the present investigation was to determine the relationship that exists between the
leadership and the motivation of the collaborators of the Educational Institution Private Editum

Huancayo-2017.

The methods used for the development of all the research were as a general method used the
scientific method used for each of the processes to be followed, using as methods specific to the
deductive and inductive method that allowed us to know each variable separately and

systematically both variables as a whole.

The type of research that was used was applied; level of correlational research and research design

was descriptive simple correlational.

The result of the investigation was that the Educational Institution Editum Huancayo-2017
presents an unfavorable motivation for the staff. Given all of the above, we conclude that there is
a relationship between leadership and motivation of the collaborators of the Institucion Educativa
Particular Editum-Huancayo 2017, the correlation force Spearmann rs = 0.636; which means that

the greater the perception of leadership, the motivation of employees increases

Keywords

Leadership and motivation



Xiii

INTRODUCCION

Toda buena institucién requiere incrementar su competitividad con eminencia, por lo que
requiere de la experiencia, capacidad y destreza del director(a) a cargo, para que pueda
encaminar, ejemplarizar, impulsar e influir en el personal cargo que es la pieza fundamental

para obtener los objetivos perseguidos por la compafiia.

El interés de ejecutar la indagacidn es revelar que la conducta y los ademanes de un equipo de
trabajo pueden contribuir de forma efectiva o adversa de acuerdo al liderazgo que se practica,
ademas serd un ensanche de conocimientos de las referencias obtenidas con precedencia en

investigaciones vinculadas.

Por todo lo mencionado anteriormente el objetivo que procura alcanzar la investigacion es:
Determinar la relacion entre el liderazgo y la motivacion a los colaboradores de la Institucion
Educativa Particular Editum - Huancayo 2017.

La hipdtesis que nos proponemos en la investigacion es: Existe una relacion entre el liderazgo
y la motivacion a los colaboradores de la Institucién Educativa Particular Editum Huancayo -

2017, indicando dos variables:
La variable 1: Liderazgo y la variable 2: Motivacion

La indagacion fue desarrollada en cuatro capitulos, los cuales fueron espigados de acuerdo a la

metodologia.
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En el Primer Capitulo: Se desarroll6 el problema de investigacion, en donde se toco el

planteamiento, sistematizacion y fundamentacién del problema de investigacion, los objetivos,

la justificacion, delimitacion de la investigacion.

En el Segundo Capitulo: Se explica el marco tedrico de la investigacion en lo cual se comenzo
con los antecedentes del estudio a nivel internacional y nacional, de igual manera se
conceptualizé las bases teoricas, luego se procedié con el desarrollo de definicion de conceptos
dentro de ello nuestras variables y dimensiones, y para finalizar veremos dentro de este capitulo

la hipdtesis de la investigacion y la operacionalizacion de las variables.

En el Tercer Capitulo: Se explica la Metodologia de la investigacion, conceptualizando el
Método General y especifico, tipo de investigacion, nivel y disefio de investigacion, poblacion
y muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y culminamos con el

procedimiento de recoleccion de datos.

En el Cuarto Capitulo: Se desarrollo los resultados de la investigacion, dentro de ello anélisis y

discusion de resultados.

Y por ultimo llegamos a las conclusiones, recomendaciones, referencia bibliografica y anexos.

La autora.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

I. Planteamiento, Sistematizacion y Formulacion del Problema
1.1. Descripcion del Problema
Las organizaciones competitivas, suelen tener estrategias para ejecutar los objetivos y
metas pactadas, una de ellas es proteger y conservar un capital humano con excelentes
niveles de motivacion, y asi alcanzar un alto grado de satisfaccion laboral de si mismo y
un buen desempefio laboral, pues esto como efecto tendria ingresos elevados y muchos
beneficios para las organizaciones.

En la Institucion Educativa Particular Editum, ubicada en la ciudad de Huancayo, se
percibe la necesidad de mejorar el liderazgo y la motivacion, debido a que se presentan
problemas como: insatisfaccion laboral esto se debe a que existe un bajo rendimiento del
trabajador, pues no estan comprometidos con la institucion, personal inestable como
consecuencia tener que capacitar al nuevo personal de ingreso por lo que genera mayor
inversion de tiempo, asi mismo desmotivacién laboral, esto se debe a que existe un
ambiente hostil y sumamos también a ello el exceso de trabajo, nulo reconocimiento al

personal, inadecuada comunicacion entre los compafieros de trabajo y falta de
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comparierismo, pues existe conflictos entre compafieros de trabajo, falta una
conversacion ascendente.

Por ésta razon la Institucion cuenta con un lider al mando que viene a ser la directa,
que debe ser poseedora de habilidades y destrezas para poder guiar a su equipo de
trabajo, ya si ensefiar a los colaboradores el respeto entre si, y el compromiso de cada
uno de ellos, el lider en este caso la directora debe ser la responsable de que exista una
motivacién e incentivacion en sus seguidores para que ellos realicen sus actividades y
funciones con entusiasmo y no sientan presionados.

En la Institucion Educativa Particular Editum, las personas trabajan solo porque
tienen necesidades que deben solventar, no porque se encuentren motivadas porque si
fuera asi el personal tendria excelentes niveles de satisfaccion laboral, es por este
motivo que deciden brindar sus servicios profesionales a la institucion, puesto que ésta
brinda una remuneracion justa.

Muchas veces la directora no toma en cuenta, la manera en que piensan los
colaboradores, pues esto demuestra que existe poca preocupacion por motivarlos para
que puedan realizar sus funciones encomendadas con satisfaccion.

La forma mas asequible para la directora de la Institucion, cuando los colaboradores
no logran las metas implantadas, es realizar descuentos salariales o peor aun retirarlos
de la institucion, este problema se debe a que existe un estilo de liderazgo transaccional;
en el sentido que la directora solamente es lider porque obtiene un puesto alto o un
cargo jerarquico, pero muchas veces hacen a un lado los fines institucionales y aflora

los fines personales.
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1.2. Formulacién del Problema

1.2.1. Problema General
¢Qué relacion existe entre el liderazgo y la motivacion de los colaboradores

de la Institucion Educativa Particular Editum Huancayo - 20177

1.2.2. Problema Especifico

1. ¢Qué relacidn existe entre el liderazgo transaccional y las necesidades de
los colaboradores de la Institucién Educativa Privado Editum Huancayo
- 20177

2. ¢Que relacion existe entre el liderazgo transaccional y los incentivos a los
colaboradores de la Institucion Educativa Particular Editum Huancayo -
20177

3. ¢Qué relacion existe entre el liderazgo transformacional y las necesidades
de los colaboradores de la Institucion Educativa Particular Editum
Huancayo - 2017?

4. ¢Qué relacion existe entre el liderazgo transformacional y los incentivos
a los colaboradores de la Institucion Educativa Particular Editum

Huancayo - 2017?

1.3.0bjetivos de Investigacion
1.3.1. Objetivo General
Determinar la relacion entre el liderazgo y la motivacion de los
colaboradores de la Institucién Educativa Particular Editum Huancayo —

2017.
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1.3.2. Objetivo Especifico

1. Determinar la relacion entre el liderazgo transaccional y las necesidades
de los colaboradores de la Institucion Educativa Particular Editum
Huancayo — 2017.

2. Determinar la relacion entre el liderazgo transaccional y los incentivos a
los colaboradores de la Institucion Educativa Particular Editum Huancayo
—2017.

3. Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y las
necesidades de los colaboradores de la Institucion Educativa Particular
Editum Huancayo — 2017.

4. Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y los
incentivos a los colaboradores de la Institucion Educativa Particular

Editum Huancayo — 2017.

1.4. Justificacion de la investigacion

1.4.1. Justificacion Tedrica
En la siguiente indagacion, se elabor6 un resumen de la investigacion ya
existente respecto a la relacion del liderazgo y a la motivacion, las mismas
gue han sido estructuradas de una manera coherente, la informacion reunida
servira para aquellas investigaciones futuras, pues servira como antecedentes

para nuestros futuros investigadores.
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1.4.2. Justificacion Practica

El trabajo de investigacion se justifica préctica, teniendo en consideracion
que los colaboradores de la I.E.P. Editum son uno de los pilares mas
importantes dentro de la institucion, en tanto, se requirid de un lider
transformacional y asi tener personal altamente motivado, quienes tendran
un desempefio 6ptimo y rendimiento oportuno.

También porque ayudé a resolver distintos problemas que se observaba
en la institucion, y especificamente en la Institucion Educativa Particular

Editum.

1.4.3. Justificacion Metodoldgica

Se justifica metodologicamente, porque el instrumento que fue elaborado,
fue atil para recabar informacion y posterior a ello analizar los datos, los
mismos que fueron encaminados por el método cientifico, con el objetivo de
que la investigacion sea valida y confiable, ya que el tema de liderazgo y
motivacion es muy importante dentro de cualquier organizacién porque a
diario, se ve problemas a falta de un buen liderazgo y esto se ve afectado en
la motivacion de los colaboradores, pues esto acarrea insatisfaccion laboral

y solo realizan sus labores por cumplir.

1.4.4. Justificacion Social
La presente investigacion corroborara la relacion que existe entre el
liderazgo y la motivacion. El trabajo es trascendente ya que va a beneficiar
a la Institucion Educativa Particular Editum, pues permitird tomar

consciencia a la directora sobre el liderazgo que se viene dando y como
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podria ser si se optaria por un liderazgo transformacional, y de igual forma
a los colaboradores, pues estos tendran un alto grado de motivacion y
consecuente a ello una satisfaccion laboral, finalmente se propuso a la
Institucion Educativa Particular Editum un plan de accion para mejorar ésta

situacion.

1.4.5. Justificacion de Conveniencia
La presente investigacion es conveniente, pues sirve para mejorar el
desempefio laboral de los colaboradores y un rendimiento mayor en sus
labores, esto conllevara a la Institucion Educativa Particular Editum a tener
gran cantidad de alumnado y como efecto los alumnos tendran ensefianzas

Optimas ya que los colaboradores tendran un desempefio laboral excelente.

1.5. Delimitacion de la Investigacion
1.5.1. Delimitacion Espacial
La presente investigacion se desarrollo en el en la Institucion Educativa
Particular Editum, ubicado en el departamento de Junin, Provincia y Distrito de

Huancayo, especificamente en la Av. San Carlos N°544.

1.5.2. Delimitacion Temporal
El presente trabajo de investigacion se ejecutd durante el afio 2017 de

acuerdo al plan de actividades y cronograma establecido.

1.5.3. Delimitacion Conceptual o Tematica
El presente trabajo de investigacion hace alusion al liderazgo y a la relacion

que existe con la motivacion en los colaboradores de la Institucion Educativa
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Particular Editum. Pensamos que el autor que se enfoca de una manera méas
didéactica es: ldalverto Chiavenato para ambas variables de liderazgo y

motivacion.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

Il. Marco Tedrico

2.1. Antecedentes del estudio
2.1.1. A Nivel Internacional
1. Jiménez (2014), en su tesis de maestria: “Relacion entre el liderazgo
transformacional de los directores y la motivacion hacia el trabajo y el
desempefio de docentes de una Universidad Privada”. De la Universidad

Catdlica de Colombia - Bogota.
Formula las siguientes conclusiones:

e Existe una relacion directa del liderazgo transformacional con la motivacion
intrinseca y extrinseca y esto ayuda a los docentes a tener un desempefio
laboral eficiente, puesto que los directores del programa estimulan a los
docentes a realizar las cosas con eminencia, y a confrontar a situaciones que
les permiten aprender de otros, dirige muy bien a su equipo de trabajo.

e Considera que el andlisis del investigador conlleva a un liderazgo

transformacional y esto en efecto llevan al docente a experimentar cosas
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nuevas, y produce cambios en los docentes el liderazgo transformacional se
basa mas en los cambios de valores, creencias y necesidades de sus seguidores
lo cual el director estd aplicando este liderazgo dentro su Institucion. No
obstante podemos mencionar que la motivacion va relacionado con el
desempefio laboral, pues si no existiera una motivacion de impulsarlos su
rendimiento en el desempefio seria probablemente muy bajo.

Estoy de acuerdo con las conclusiones del investigador, pues menciona que la
motivacién influye en el desempefio laboral, si un trabajador es completamente
motivado realizara sus funciones correctamente bien y sobre todo entusiasmado y
esto repercutira en el buen desempefio laboral. Por otro lado Sum menciona que el
personal administrativo de la empresa donde se realizo dicha investigacion, trabaja
con buen entusiasmo y que estan satisfechos por recibir incentivos, reconocimientos
y recompensas, pues la el lider esta siempre de alguna u otra forma motivando a sus
trabajadores y de esa manera se siente satisfecho porque sabe que esta inviertiendo
en la empresa, entonces se podria deducir que en dicha empresa no existio
problemas de motivacion ni de desempefio laboral.

2. Castillo, Cabrera (2012), en su tesis de licenciatura: “Efectos de liderazgo y

Motivacion ”. De la Universidad Nacional de Cuyo - Argentina.

Formula las siguientes conclusiones:

e En conclusion, la motivacion se refiere al empuje para lograr un objetivo, se
tiene que analizar que esto lleve adelante a las personas. Tambien se debe

considerar a los trabajadores como el activo mas importande dentro de la
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institucion, que ve tanto las oportunidades, amenazas, fortalezas y debilidades.
La empresa debe brindar al trabajador un ambiente ameno.

e Un lider no necesariamente son personas que obtienen puestos altos, muchas
veces éstos lideres no saben como manejar a sus subordinados, lo que ellos
piensan es liderar con un liderazgo transaccional o autocrético. Por otro lado
se encuentran las personas que trabajan dentro de la organizacion que tienen
diferentes puestos con caracteristicas de un lider transformacional.

e Cuando se ejercen diferentes tipos de liderazgo afecta en la motivacion del
personal y en sus funciones, pues en toda organizacion el lider viene hacer un
ejemplo o un modelo a seguir. El trabajo en equipo y el tipo de liderazgo que
se realiza dentro de la institucion tiene como efecto el trabajo ya sea bueno o
malo que realizan los trabajadores para alcanzar las metas planteadas.

e Esimportante la aplicacion de herramientas de motivacion y liderazgo dentro
de una organizacion, pues esto ayudard a tener empleados motivados y
dejando de lado el exceso de trabajo, a la mala relacion de los comparieros y
a la falta de comunicacion entre los mismos y cumpliendo sus funciones con
entusiasmo Y asi tener un buen desempefio laboral.

3. Avenecer (2015), en su tesis de licenciatura : “Liderazgo y Moticacion Laboral
estudio realizado con los supervisores y vendedores ruteros de Distribuidora

Mariposa de la zona 8 de Quetzaltenango ” de la Universidad Rafael Landivar

- Guatemala.
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Formula las siguientes conclusiones:

e La influencia del liderazgo de los supervisores hacia los subordinados es
positiva, porque los supervisores realizan sus funciones eficazmente.

e Dentro de la empresa CBC uno de los requisitos primordiales es que el
equipo encargado de ventas aumente su desempefio, pues a partir de esto los
supervisores realizan diversas estrategia de liderzgo, y se nota en el
entusiasmo que los subordinados tienen al realizar su trabajo, y la buena
relacion que tienen con sus jefes.

En la conclusion n° 2 menciona que es importante que el jefe de ventas
tenga un alto grado de desempefio, pues para eso los supervisores son los encargados
para realizar diversas estrategias de liderazgo, puesto que esto ayuda a poseer un
capital humano eficiente y motivados por el mismo hecho del accionar del lider.

e El liderazgo conlleva a una motivacion en los trabajadores, pues esto se ve
reflejado en el buen desempefio de los ya mecionados, y queda demostrado
con las ganas de realizar bien sus funciones y con un entusiasmo Unico de
los colaboradores sin que se les exija.

e Los trabajadores de CBC se sienten motivados a parte del salario que se les
otorga, en la organizacién, tambien existe un clima laboral excelente, los
reconocimientos y las participaciones que se les brinda fueron estrategias
para aumentar su desempefio.

e Los datos de dicha investigacion, arroja un 88% de colaboradores altamente
motivados por el lider, entonces llegamos a la conclusion en su gran mayoria

los trabajadores de Distribuidora Mariposa, no tienen ninguna queja sobre
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el liderazgo de sus supervisores, al contrario se encuentran entusiasmado con

las funciones que realizan.

Opino que dentro de las conclusiones de Avenecer arroja un resultado positivo
de la influencia del liderazgo de los supervisores hacia la motivacion de los
vendedores. Por lo tanto estos se sienten motivados no solamente por el salario
tambien porque existe un ambiente laboral excelente, ya que realizan de manera

eficiente su trabajo.

2.1.2. A Nivel Nacional
4. Celis, Sanchez (2012), en su tesis : “El Liderazgo distribuido en docentes en
una Institucién Educativa Escolar Particular”. De la Pontificia Universidad

Catélica del Peru- Lima.

Formula las siguientes conclusiones:

e En la primera conclusion de los investigadores mencionan que la confianza
es lo primordial dentro de la institucion y es una subvariable del liderazgo,
enseguida con la motivacién, pues podemos decir que de la confianza ayuda
mucho a tener motivados a nuestros colaboradores y confiar en nuestros
lideres, estoy de acuerdo con esta conclusion.

e Se llegé a la conclusion que en la institucion existe un alto nivel de
confianza, pues se demuestra en el respeto de las ideas del equipo y la buena
comunicacion e ideas compartidas entre docentes.

e En cuanto a la conclusién n° 3 en mi opinidn personal se asemeja mucho a

la investigacion que realicé, puesto que, la motivacion es muy importante
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dentro de una institucion, ya que esto fomenta un grado de satisfaccion
excelente, dentro de la institucion estudiada los docentes sienten que valoran
su trabajo, y sus propuestas son escuchadas, pero el Gnico inconveniente es
gue no existe incentivos en su totalidad, pues esto genera malestar en los
docentes.

e De acuerdo a los datos obtenidos en el perfil de los colaboradores, con el
tiempo que laboran en la institucion y su experiencia laboral en otras
instituciones, se concluye que éstos son factores que favorecen el desarrollo
de las caracteristicas del Liderazgo Distribuido dentro de la institucion.

5. Gutierrez (2013), en su tesis para optar el titulo de ingeniero civil: “Motivacion

y satisfaccion laboral de los obreros de construccion civil ” de la Pontificia

Universidad Cat6lica del Perd-Lima.

Formula las siguientes conclusiones:

e Existe una falta de vinculo entre las disciplinas que estudiaron a los
trabajadores de dicha organizacion, y llega a la conclusion que los autores
del marco teorico apenas se citan mostrando conocimientos atrofiados, lo
cual ocasiona una investigacion relativamente pobre.

¢ Dentro de dicha investigacion se considero las aportaciones realizadas sobre
la motivacidn de las teorias de Herzberg, Maslow y VVroom, esta indagacion
no considera ninguna por estar fuera de su limitado alcance. Hace alusion a
las aportaciones de Maslow, Herberg y Vroon, pues estoy de acuerdo que

tiene mucha semejanza con nuestra investigacion, ya que tambien se toma
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las aportaciones de los autores anteriormente ya mencionados. Por lo tanto,
servira para futuros trabajos.

En consecuencia a los factores motivadores de los colaboradores manuales
u obreros de la construccion sefialados en gran parte de las investigaciones,
podemos apuntar en el contexto en el que se desarrolla hoy en dia y el
diagnéstoco actual sobre los primordiales factores motivadores que podrian

afectar la motivacion y satisfaccion laboral de los obreros de construccion.

6. Flores (2014), en su tesis de licenciatura : “El estilo de liderazgo de los

directores de los colegios parroquiales de Piura” De la Universidad de Piura-

Peru

Formula las siguientes conclusiones

En las conclusiones de Flores, existe un liderazgo transformacional, lo cual
es bueno para los colegios porgue tiene un enfoque nuevo trata de cambiar
a sus subordinados, se basa en creencias, valores, ya que este tipo de
liderazgo lo practican muy poco Yy es bastante recomendable para todas las
organizaciones.En la muestra estudiada encontramos predominancia del

Estilo Transformacional, en comparacidn con los otros estilos presentados.

El lider transformacional desarrolla sus habilidades sociales, es un ejemplo
a sequir, para el lider transformacional el trabajador es una persona antes
que una herramienta para generar dinero, hay una estimulacion intelectual
del trabajador, el lider invita a sus colaboradores a participar y aportar sus

ideas.
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El lider de los colegios parroquiales de Piura, motivan e inspiran a sus
trabajadores en sus funciones dentro de la institucion, se informa al
trabajador el éxito de la institucion, hay voluntad de arriesgarse y existe fe
en los trabajadores y en el trabajo en equipo.
Zarate (2011), en su tesis : “Liderazgo directivo y el desempefio docente en
instituciones educativas de nivel primaria del distrito de Independencia,

Lima” de la Universidad Mayor de San Marcos-Peru.

Formula las siguientes conclusiones:

Dentro de las instituciones de nivel primaria del distrito de la
Independencia llegaron a la siguiente conclusion, los docentes estan
contentos con el liderazgo de los directivos que presentan es sus diferentes
dimensiones, pues esto quiere decir que que los docentes estan motivados
por sus directivos.

Asi mismo llega a la siguiente conclusion, que existe una relacion
significativa entre el liderazgo y el desempefio y cuentan con la aceptacion
de todos miembros de trabajo.

Se concluye tambien que los docentes, alumnos concuerdan con los
diferentes estilos de liderazgo autoritario, democratico y situacional. Pues
esto conlleva a cumplir con las metas y objetivos pactados dentro de la

institucion.
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2.2.Base Teoricas
2.2.1. Liderazgo

El liderazgo es un tema que hace mucho tiempo ha adquirido mayor
importancia en el mundo y dentro de las organizaciones mayores ain, puesto
que las organizaciones requieren lideres que encaminen correctamente, ya
que el liderazgo es la forma més eficaz de dirigir una organizacion. Los
conceptos mas relevantes en el campo del liderazgo se relacionan con modos
de dirigir subordinados mas eficientes. A continuacion, entre los conceptos

mas importantes podemos describir a los siguientes:

Chiavenato, (2015, p.454) explica el liderazgo como “una serie que
consiste en encaminar el comportamiento de las personas para que alcancen
ciertos objetivos. En este caso, dirigir se entiende como llevar a las personas

a actuar de cierta manera”.

El liderazgo es aquella actividad que consiste en como conducir o
manejar a otras personas en cuanto se refiere a su comportamiento y asi
poder alcanzar objetivos de la empresa. Tambien podemos decir que lideres
son personas que tienen un comportamiento que sobresale frente a los demas

trabajadores y ese efecto hace que pueda dirigir a las demas personas.

Segun Robbins, (1999, p.347), concibe al liderazgo como:

El talento de influenciar en el grupo para obtener objetivos y metas.

El lider de la Institucién Educativa Particular Editum, tiene que tener la

amplitud para influir en los subordinados dentro de la institucion para alcanzar
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las metas. Es muy importante la influencia del lider ya que eso ayuda a los
trabajadores a tener mayor confianza con ellos, un lider no necesariamente
debe ser una autoridad que tenga un puesto alto, muchas veces se encuentra
lideres con una capacidad de influencia fuera de la estructura formal y que

podrian encaminar y liderar mucho mejor a los subordinados.

Segun Stogdill (1948), citado por Arbaiza, (2010, p.202) define que:

El liderazgo es el proceso de intervenir en las actividades del grupo

encaminadas a establecer y alcanzar datos.

El liderazgo viene a ser etapas para llegar a objetivos comunes junto con el
equipo de trabajo, tambien se puede decir que es el incremento de influencia
para llegar a nuestros colaboradores. En la Institucion Educativa Particular
Editum, la directora no cuenta con una influencia idealizada hacia sus
trabajadores, pues ésta trabaja con el tipo de liderazgo autocréatico y no tiene

idea como se puedan sentir los trabajadores.

Liderazgo o administracion son dos conceptos que con frecuencia se
confunden. La administracion esta en manos de la gerencia y consiste en
enfrentar complejidades. La administracién busca el orden y la congruencia
por medio de la elaboracion de planes formales, el desempefio de la
organizacion y la comparacion de los resultados con los planes. Por su parte,
el liderazgo se refiere a enfrentar el cambio. EI lider desarrolla una visién de
fututo, define el rumbo a seguir, comunica esta idea a los demas, logra que se

comprometan y los inspira a superar obstaculos.
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Liderazgo o administracion dos conceptos muy diferentes, ya que el
gerente utiliza el poder para alcanzar ciertas conductas de los subordinados y
esta misma establece la vision y la estrategia que contrubuyen los lideres. En
cambio un lider, esta para servir a las personas, emprender, tener vision futura,
contar con un compromiso y crear nuevos enfoques y asi poder realizar
cambios dentro de la organizacidon. Entonces podemos decir que estos dos
conceptos son muy indispensables en todos los niveles de la organizacion,

porque van de la mano.

Para Robbins, Judle (2009), citado por Arbaiza, (2010, p.201), plantean
que: “No todos los lideres son jefes, ni todos los jefes son lideres, la
organizacion le otorga un caracter formal al jefe, pero no significa

necesariamente que éste sepa como ejercer el liderazgo”.

En la Institucion Educativa Particular Editum, existe lideres dentro de la
plana de docentes que son creativos, tienen capacidad de influenciar en las
personas, son innovadores y que pueden encaminar a los colaboradores de una
manera efectiva sin embargo no pueden ejercer su liderazgo, ya que al mando
esta la directora de la institucion, pues ella esta encargada de dirigir y manejar
a los colaboradores. Con esto llegamos a la conclusion que no necesariamente
un lider tiene que ser una persona con un puesto alto, tambien deben dar

oportunidad a personas que tienen las caracteristas de lider.

Para Kotter, (1992), citado por Arbaiza, (2010, p.201), considera que
“Ambos, tanto el liderazgo como la gerencia deben ser sélidos ya que son

necesarios para la eficacia de la organizacion”.
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Muchas personas desearian ser guiadas por un buen lider. Pocas
quisieran laborar para un gerente. Son conceptos totalmente diferentes,
administrar significa mandar, actuar o gobernar. Liderar significa encaminar,
guiar y dirigir, entonces no estoy de acuerdo con la teoria de Kotter ya que las

personas deben ser lideradas no administradas.

2.2.2. Teorias de Liderazgo:

Algunos autores tratan de conceptualizar y examinar el liderazgo y sus
implicaciones, las primeras teorias de liderazgo iniciaron de acuerdo a los
rasgos de la personalidad del lider. Segun las primeras teorias, el liderazgo
viene a ser una definicion central, mientras las otras variables son

relativamente menos importantes.

Liderazgo busca establecer patrones persistentes de formas de percibir,
relacionarse y pensar sobre el entorno y sobre uno mismo, en esta teoria se
buscaba rasgos de personalidad para elegir al lider, si una persona no tenia

rasgos mencionados anteriormente no podia ser lider.

Teorias del comportamiento
a) Investigacion de la Universidad de Lowa
Kurt, Lewin (1930), citado por Chiavenato, (2015, p.349), realiz0: “los primeros
estudios e identificaron tres estilos de liderazgo”
oEl liderazgo autocréatico: El lider centraliza el poder y toma decisiones sin
consultar con el grupo de trabajo. Es un lider dominante que decide lo que se debe

realizar
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o El liderazgo liberal (laissez-faire): Dentro de este tipo de liderazgo el lider no
participa constantemente en las decisiones del grupo, otorga libertad absoluta para
las decisiones, pues no evalla el accionar del grupo
¢ El liderazgo democratico: El lider democréatico hace participar al grupo en las
decisiones y descentraliza la autoridad. Guia y encamina al grupo
Dentro de los tres estilos de liderazgo es recomendable para la Institucion
Educativa Particular Editum practicar el liderazgo democratico, ya que las
directrices son debatidas por el grupo y se basa en la cooperacién y la intervencion
de todos los miembros del grupo, en este tipo de liderazgo, el lider y los
subordinados actan como una unidad. Por otro lado, en el liderazgo autocratico,
el lider tiene dominio total sobre sus trabajadores o sobre el grupo al cual dirige,
por lo tanto no es recomendable utilizar este tipo de liderazgo dentro de una
organizacion ya que los subordinados no tienen participacion alguna en proponer
cosas, inclusive aungue estas vallen en beneficio de la organizacion.
b) Investigacion de la Investigacién de Michigan

Segun Chiavenato, (2015, p.350), menciona que:
e Liderazgo centrado en el empleado: Se enfoca en las relaciones humanas en el
trabajo.
e Liderazgo centrado en la produccién: Se concentra en los resultados del trabajo.

c) Investigacion de la Universidad Estatal de Ohio
Segun Chiavenato, (2015, p.351), menciona que:

Los encuestados identificaron dos dimensiones similares a las descubiertas en los

estudios de Michigan:
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e Consideracion por la persona.

e Enfoque en la estructura de trabajo.

2.2.3. Nuevos enfoques del liderazgo

Liderazgo transaccional vs liderazgo transformacional

Robbins, (1999, p.373-374) menciona que:

El liderazgo transaccional y el transformacional no deberian, sin embargo, ser
vistos como métodos opuestos para lograr que se hagan las cosas. El liderazgo
transformacional se desarrolla por encima del liderazgo transaccional: produce
niveles de esfuerzo y desempefio subordinados que van mas alla de lo que ocurriria

con un enfoque transaccional solamente.

Segun Chiavenato, (2015,p.363) algunos autores identifican dos tipos de

liderazgo politico: el transaccional y el transformacional:

e Liderazgo transaccional: Implica solo una relacion de intercambio entre lideres
y seguidores.
e Liderazgo transformacional: Se basa méas en los cambios de valores, creencias y

necesidades de sus seguidores

Segun Bass (1985), citado por Arbaiza, (2010, p.214) menciona que: el
liderazgo transaccionalcomo opuesto al liderazgo transformacional que es mas
rutinario y diario. El lider transformacional cambia la base motivacional del

individuo desde una motivacién regular hasta llevarla al compromiso.
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De acuerdo al autor entendemos que el lider transformacional impulsa el
autodesarrollo y crecimiento de los seguidores y paralelamente promueve el
desarrollo de su organizacion, puesto que la influencia es fuerte entre lideres y
seguidores. De esta manera los lideres obtienen resultados de sus seguidores como
realizando un buen trabajo, sintiendose satisfechos con su labor, y sobre todo con

entusiasmo y ganas de seguir trabajando.

2.2.4. Motivacion
Robbins & Judge, (2013, p.202), consideran que:

Motivacion son etapas por la cual los colaboradores se sienten con ganas de
realizar sus funciones, ya sea por los incentivos monetarios o incentivos no
monetarios.

Dentro de la Institucion Educativa Particular Editum, la motivacion no es
un tema de conversacién importante ya que la directora no motiva a sus
colaboradores al contrario se da una desmotivacion fuerte, cuando ésta toma
decisiones y sanciona de una manera drastica al personal con su accionar, y
pone a en apuros al personal como: con ganas de renunciar pero no lo hacen
por el simple hecho de que perciben una remuneracion y tienen necesidades
que cubrir.

Chiavenato, (2015, p.236) mencion6: “La motivacion es un proceso
psicoldgico, basico. Junto con la percepcidn, las actitudes, la personalidad y

el aprendizaje”.
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Comprendemos por motivacion una fase psicoldgica, que va de la mano
con las captaciones, las conductas, la identidad y la ensefianza, es una pieza
considerable para entender la conducta humana.

Para la directora de la Institucion Educativa Particular Editum, motivar a
sus colaboradores no esta dentro de sus funciones o no dedica tiempo a dicho
tema, pues ella dirige un liderazgo autocratico, considero que ella es la pieza
fundamental para tener colaboradores motivados, ya que estd encargada de

toda la institucion.

2.2.5. Primeras teorias de la Motivacion

e Teoria de la jerarquia de las necesidades

Segtin Maslow, citado por Chiavenato, (2015, p.241), define que “La teoria
de la motivacion mejor conocida como la jerarquia de las necesidades, quien
determino la hipotesis de que dentro de cada individuo o sujeto, existe una

jerarquia de cinco necesidades entre estas se pueden encontrar”:

Fisiologicas. Esta implica hambre, sed, acogida, y otras necesidades fisicos

del individuo.

El nivel de las necesidades fisioldgicas es todo aquello que necesitamos
para poder sobrevivir, como las necesidades bésicas: la comida, vivienda,
vestuario, donde se encuentra la necesidad de satisfacer los impulsos
biol6gicos més basicos. Nosotros como personas necesitamos lo esencial para

sobrevivir.
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Seguridad. Esto comprende el cuidado y el apoyo contra los percances fisicos

y emocionales.

Las necesidades de seguridad se localizan en vivir en un entorno estable
y sin amenazas, dentro de la Institucion Educativa Particular Editum, no te
brindan esa seguridad como: un trabajo seguro, una proteccion y permanencia

en el empleo por esa razdn el personal no se siente del todo motivado.

Sociales. Se pueden encontrar la consecuencia, el sentido por pertenencia, la

aceptacion y la necesidad.

Dentro de las necesidades sociales encontramos las relaciones de la
persona en sociedad con otras personas con la aspiracion de dar y recibir
estima. Podriamos decir que en una institucion deben existir jefes amigables,
integracion con los padres de familia, amistad de los compaferos y

compafierismo,

Estima. Encontramos lo que son los componentes internos como el respeto
que tiene la persona a si mismo, la soberania y el logro; y factores externos

como el estatus, el reconocimiento y la atencion.

Las necesidades de estima estan ligadas con la forma en que una persona
se distingue y determina, como la confianza en si mismo, amor propio y la
seguridad que tiene cada persona. Dentro de lo laboral se encuentra el orgullo
por trabajar en dicha institucion, responsabilidad eso implica respetar el

horario de trabajo, cumplir con nuestras funciones, reconocimiento y los
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ascensos de parte de nuestra directora o llamada también lider de la Institucién

Educativa Particular Editum.

Autorrealizacion. Es el empuje para cambiar en aquello que la persona es

capaz de ser; comprende el crecimiento y el desarrollo del propio potencial.

La autorrealizacion es una de las necesidades que se encuentra en la parte mas
alta de piramide de Maslow. Estan reflejadas por el impulso de las personas
por obtener su capacidad y desarrollarse incesantemente a lo largo de la vida.
En lo laboral esta la autonomia de uno mismo, el crecimiento personal, la
participacion de las decisiones dentro de la institucion, la variedad y el trabajo

desafiante.

Se ha podido ver que el hecho de llegar a la cima de la piramide no
representa que la persona tenga la satisfaccion de tenerlo todo, porque cuando
obtenemos una meta, enseguida aparecen otros que se encuentran mucho mas
lejos. Muchas de las personas sentimos estan de acuerdo en el funcionamiento

de la piramide de Maslow.

Un elemento muy sustancial que se debe contener es que las necesidades no
se van a satisfacer del todo, y saber que aquella que logra un nivel deja de
motivar, si la misma esta bastante complacida, la siguiente se vuelve

dominante.
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2.2.6. Dimensiones de Motivacion

Segun Chiavenato, (2015, p.237-238), menciona que: una enorme

variedad motiva a los seres humanos. A una persona le puede gustar su

trabajo porque satisface sus necesidades sociales y de seguridad. No
obstante, las necesidades humanas siempre estan cambiando.

Entendemos la motivacién como un proceso complicado en lo cual no
basta conocer las necesidades de la persona para pronosticar su conducta.
Ademéas de las necesidades debemos comprender los valores, metas y
atribuciones de las personas, el objetivo del presente capitulo es mostrar los
elementos que participan en el proceso de la motivacion y como estos se
pueden asociar para obtener la satisfaccion de los mismos. A continuacion
mencionaremos las dimensiones de la motivacion:

Necesidades; El organismo se califica por indagar contantemente un
estado de igualdad, el cual se quiebra cada vez que aparece una carencia, crea
presion e impulsa a la persona a reducirlo o debilitarlo.

Se manifiesta del interior de cada persona y dependen de elementos
culturales. Son percepciones de un vacio, propias de las personas, y que se
localizan fuertemente unidas a un deseo de complacencia de las mismas por
ejemplo, la realizacion personal, la sed, el hambre, un afecto, el poder, son
determinadas necesidades ,mas usuales que las personas experimentamos

aungue sea una sola vez en la vida.

Impulsos Llamados también motivos, son los procedimientos que es Util para

aplacar las carencias, el impulso origina una conducta de busqueda e
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investigacion, cuyo prop6sito es reconocer objetivos o incentivos que, una vez

atendidos, satisfaran la necesidad y reduciran la tension.

Los impulsos son el ndcleo de la motivacion, ya que hace actuar sin

pensar, cuanto mas grande tension, mayor sera el grado de esfuerzo.

Incentivos: Los incentivos son muy importantes dentro de una organizacion,
ya que si mantenemos a nuestro personal motivado con incentivos
retendremos a trabajadores valiosos y con talento, también promueves un
mejor desempefio laboral dentro de la organizacion. En general pueden calmar
una necesidad o disminuir un impulso, alcanzar un incentivo tiende a restaurar

el equilibrio fisioldgico o psicologico y puede reducir el impulso.

En la Institucion Educativa Particular Editum, los incentivos monetarios
y no monetarios no se realizan ya que no es la prioridad de la directora,
sabemos que los incentivos es una forma de motivar a los trabajadores y asi
éstos tendrian una satisfaccién laboral y esto tendria con consecuencia
personal estable, personal con un grado de motivacion alto, y mayor

cumplimiento de objetivos.

Tipos de Motivacion

Fischman, (2014, p. 322), afirma que:

“La motivacion es como el nivel de temperatura del aire de un globo
aerostatico, algunos motivados tienen el aire caliente y vuelan por los
horizontes. Otros con el aire frio, estan paralizados en el piso esperando que

alguien los arrastre”
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La motivacion es muy importante, pues beneficia a la institucion a
conseguir los objetivos trazados, un trabajador desmotivado no rinde al cien
por ciento en sus labores diarias, trabaja simplemente por la remuneracion que
percibe, esta presente fisicamente pero al mismo tiempo estd ausente
mentalmente, ya que su mente esta en otro lugar pensando en otras cosas, lo
cual se debe a la baja motivacion. En cambio un trabajador motivado realiza
sus funciones de manera eficiente, porque le gusta sus funciones, se siente
orgulloso del puesto en el que trabaja y no hay necesidad de que lider este
constantemente supervisando, analizando este concepto diremos que en la
Institucion Educativa Particular Editum, se necesita colaboradores motivados
que realicen bien sus funciones, y que su trabajo sea divertido para ellos que
les guste su puesto de trabajo.

Motivacion extrinseca: En la Institucion Educativa Particular Editum esta
motivacion viene reflejada por el interés que posee la institucion hacia sus
colaboradores. En ese sentido se origina a partir de incentivos,
reconocimientos, salarios, condiciones laborales, el trabajo por si mismo; los
cuales estan orientados hacia el logro de objetivos o metas, a reemplazar las

necesidades de las personas, profesional y laboralmente.

Los trabajadores buscan permanecer y alcanzar comodidad material, a
pesar de ello, la motivacion extrinseca, es un tipo de motivacion que pueden
tener los trabajadores de una organizacion para realizar su trabajo obteniendo

satisfaccion.
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Motivacion intrinseca: Cuando un subordinado realiza sus funciones con

entusiasmo es porque estd motivado intrinsecamente, pues al realizar sus funciones

le provoca satisfaccion, a ello se le suma las ganas de crecer personalmente y

profesionalmente, sentimientos de autorrealizacion. El individuo es el origen de su

propio estimulo, es quién dispone de los refuerzos y sanciones, se demuestra

cuando una persona realiza una accion por el simple placer de realizarla sin que

alguien de manera obvia le de algun tipo de incentivo externo.

Definicion de Conceptos

a)

b)

d)

Incentivos: Existen incentivos monetarios y no monetarios las cuales
benefician a los trabajadores de una organizacion. Los incentivos van de la
mano con la motivacion que alivia una necesidad. En general los incentivos
estan fuera del individuo y varian enormemente de acuerdo con la situacion.
Liderazgo: Es el proceso de influir en las personas, el lider debe ser
carismatico, para encaminar o guiar a un grupo de personas y cumplir objetivos
comunes, proporciona una jerarquia administrativa en una organizacion.
Motivacion: Es la manera de empujar una conducta, inculcar energia,
mantenerlo y dirigirlo, asi como el tipo de reaccion subjetiva que se presenta
cuando todo ello ocurre. La motivacién involucra metas y objetivos.
Liderazgo transaccional: Implica solo una relacion de intercambio entre
lideres y seguidores, intercambio de recompensas 0 promesas de recompensas
por el esfuerzo y el buen desemperio,

Liderazgo transformacional: El lider transformacional crea un cambio

valioso y positivo en sus seguidores. Proporciona vision, infunde orgullo,
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comunica elevada expectativas, promueve solucion de problemas y ofrece
atencion personal a sus colaboradores.

f) Necesidades: Es un impulso que hace que las cosas sucedan inevitablemente
tienden a salir de nuestro interior, a ello podemos agregar, es una carencia de
lo necesario para poder vivir. Nuestro cuerpo se caracteriza por buscar un
estado de equilibrio, el cual ésta se ve rota cada vez que surge una carencia, un
estado interno que, cuando no es satisfecho, creatension e impulsa al individuo

a reducirlo.

2.3 Hipdtesis y variables
2.4.1. Hipotesis General
Existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo y la motivacion de
los colaboradores de la Institucion Educativa Particular Editum Huancayo —

2017.

2.4.2. Hipotesis Especifico

1. Existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo Transaccional y
las necesidades de los colaboradores de la Institucion Educativa Particular
Editum Huancayo — 2017.

2. Existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo transaccional y
los incentivos a los colaboradores de la Institucion Educativa Particular
Editum Huancayo — 2017.

3. Existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo transformacional
y las necesidades de los colaboradores de la Institucion Educativa Particular

Editum Huancayo — 2017.



45

4. Existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo transformacional
y los incentivos a los colaboradores de la Institucién Educativa Particular

Editum Huancayo - 2017
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TECNICAO ESCALA
VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL DE MEDICION
INVESTIGACION
1. La directora les da lo que quieren a
cambio de su apoyo
2. La directora trata de que obtengan lo
Recompensas que desea a cambio de su cooperacion.
contingentes 3. La directora brinda incentivos a las
personas que cumplen con su trabajo
4. La directora hace saber que pueden
lograr lo que quieren si trabajan
Liderazgo conforme a lo pactado conmigo.
transaccional 5. Es fécil de encontrar a la directora
cuando surge un problema.
Chiavenato ) . .
(2015) E 6. La directora toma decisiones sin
liderazgo como El liderazgo es liberalidad considerar a sus colaboradores.
“una serie que aquella actividad
consiste en que consiste en 7 La direct invol trabai
encaminar el como conducir o . La directora se involucra en su trabajo
comportamiento manejar a otras
VARIABLE 1 de las personas personas en ] _
LIDERAZGO para que cuanto se refiere a 8. La directora promueve el entusiasmo
alcancen ciertos su por la tarea educativa
objetivos. En comportamiento y
este caso, dirigir  asi p_od_er alcanzar 9. La directora suele ser una persona TECNICA: ORDINAL
se entiende como  objetivos de la I t Encuesta 1.Nunca
. cercana a la gente INSTRUMENTO:  2.Casi nunca
llevar a las empresa. Entusiasmo VIED
personas a actuar ) _ Cuestionario 3.A veces
de cierta manera. 10. La directora hace sentir orgullo por 4.Casi siempre
trabajar con ella 5..Siempre
. 11. La directora participa con
Liderazgo entusiasmo antes de tomar decisiones
transformacional sobre aquello que le afecta a su persona
Credibilidad 12. La directora comunica con el

ejemplo lo que se decide en la |.E.




47

13. La directora logra la confianza a
través de su credibilidad

14. La directora demuestra un
comportamiento honesto

. La directora desarrolla un fuerte
sentido de lealtad y compromiso

Chiavenato

(2015) “La
motivacion es un

proceso

VARIABLE 2 psicolégico,
MOTIVACION  basico. Junto con
la percepcién, las

actitudes, la
personalidad y el

aprendizaje”.

La motivacion es
un proceso
psicoldgico

basico, junto con

la percepcién, las
actitudes, la
personalidad y el
aprendizaje, es
uno de los
elementos mas
importantes para
comprender el
comportamiento
humano.

conoce las
necesidades de
autorrealizacién
de los
colaboradores

¢Siente usted que su trabajo le brinda un
crecimiento personal y profesional?

¢Considera usted que el trabajo es
desafiante ante su persona?

conoce las
necesidades de
estima de los
colaboradores

¢Cuéando mi desempefio laboral es
bueno, puedo optar por un ascenso
laboral dentro de la empresa

¢Dentro de la I.E otorgan algun tipo de
reconocimiento a sus colaboradores por
el cumplimiento exitoso de sus labores?

conoce las

Necesidades necesidades
sociales de los
colaboradores

¢El ambiente que se maneja con sus
compafieros de trabajo le hace sentir
comodo?

¢La directora tiene buenas relaciones
con sus colaboradores?

¢Existe confianza con los comparieros
de trabajo?

conoce las
necesidades de
seguridad de los
colaboradores

¢Considera usted que cuenta con una
permanencia segura en su trabajo?

¢Considera usted que la I.E le brinda
proteccion dentro de su horario de
trabajo?

conoce las
necesidades
fisioldgicas de
los colaboradores

¢Considera usted que el salario que
percibe es justo y acorde para las
actividades que realiza en su trabajo?

¢La L.LE respeta su horario de trabajo?

realiza incentivos
monetarios a los
colaboradores

¢Recibo algun tipo de incentivo
monetario cuando mi desempefio es
bueno?
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Incentivos

¢En la empresa, las personas son
recompensadas de acuerdo a su
rendimiento y logros

realiza incentivos
Nno monetarios a
los colaboradores

¢La LLE contempla ademas del salario,
otros sistemas de incentivos no
monetarios que motiva?

¢La directora brinda a los colaboradores
incentivos que los motiva a enriquecer el
valor de su trabajo?
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

I11. METODOLOGIA
3.1.Método de la Investigacion

3.1.1. Metodo general

Se utilizé el Método Cientifico ya que se empleé procedimiento que
seguimos mediante un conjunto metddico de operaciones Yy reglas estipuladas,
para alcanzar un resultado propuesto, a fin de conocer la verdad de los hechos.
Ahora debe comprenderse que ella es un proceso constante de busqueda de
conocimiento, el hombre de ciencia busca constantemente la mayor verisimilitud
en los hechos.

Dentro de la Institucién Educativa Particular Editum, se empled el método
cientifico, ya que empleamos diversos procedimientos de reglas estipuladas,
para alcanzar el objetivo en mente de saber cuél es el grado de relacion que existe
entre las variables liderazgo y motivacion a fin de conocer la verdad, como se
entiende que liderazgo es el proceso de dirigir el comportamiento de las personas

para alcanzar objetivos en comdn en este caso brindar una educacion de alta
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calidad, para eso los colaboradores tienen que estar comprometidos con su

trabajo y que més que la motivacion en ellos.

Meétodo especifico

La presente investigacion hard uso del método inductivo ya que analizamos
los casos particulares dentro de la institucion tales como: el liderazgo, la
motivacién, y diferentes problemas que aquejan y afecten al desempefio del
colaborador a partir del cual extraeremos conclusiones de caracter universal.
Empezaremos con la recoleccion de datos, se jerarquiza las variables que
observaremos en este caso es el liderazgo y la motivacion de los colaboradores
de la Institucion Educativa Particular Editum.

Asi mismo utilizaremos el método deductivo, porque partiremos de la
hipdtesis general: Existe una relacion entre el liderazgo y la motivacion a los
colaboradores de la Institucion Educativa Particular Editum-Huancayo 2017,
para obtener conclusiones veraces como si existe 0 no relacion entre el liderazgo
y la motivacion. Es decir solo nos basaremos en nuestras dos variables no

ahondaremos otros temas que no vienen al caso.

También se utilizo el método estadistico a fin de organizar e interpretar los

datos asi como llevar adelante la contratacion de las hipotesis correspondientes.

Este método fue utilizado para que nos arroje una determinada conclusién,
se empez0O por cargar los datos al SPSS, luego a ello se observé el grado de
relacion del liderazgo y la motivacion de los colaboradores de la Institucion
Educativa Particular Editum-Huancayo 2017, para luego realizar y obtener

nuestra contrastacion de hipotesis.
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3.2. Tipo de la Investigacion

El presente estudio de investigacion se ubica en la Investigacion Aplicada, ya
que buscamos cambiar, actuar, construir y modificar el liderazgo transaccional por un
liderazgo transformacional de los colaboradores en la Institucion Educativa Particular
Editum, con la finalidad de mejorar la situacién actual de los colaboradores y asi
obtener personal con alto grado de motivacidn, con ello buscamos tener colaboradores
satisfechos con su trabajo, con el objetivo de tener mayores beneficios para la
Institucion.

En conclusion usamos el tipo de investigacion aplicada con la finalidad de
resolver los problemas de liderazgo y motivacion para transformarlas en un liderazgo
positivo y que beneficiara comenzando por los colaboradores y a la misma Institucion
Educativa Particular Editum.

Con este tipo de investigacion perseguimos fines de aplicacion directos e
inmediatos, se aplicara sobre una realidad circunstancial antes que el desarrollo de

teorias.

3.3.Nivel de Investigacion
El presente estudio de investigacion se configura como una investigacion de nivel
Correlacional ya que se llegb a conocer la relacidn entre las dos variables de nuestra
investigacion: el liderazgo y la motivacion de los colaboradores de la Institucion
Educativa Particular Editum; es decir, el grado de asociacion que existe entre las dos

variables mencionadas.
Mediante este nivel de investigacién pudimos observar que existe una relacion

directa entre nuestras variables tanto como el liderazgo y la motivacion, pues la
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motivacién es muy importante dentro de la institucion, ya que si un trabajador o
colaborador no se encuentra motivado no rinde al 100% en sus labores diarias a esto
se suma el liderazgo, pues es necesario un buen lider que guie, oriente, direccione y
sepa llevar a sus seguidores por un buen camino y asi se demostraria que un buen
liderazgo con un lider al mando daria mejores resultados en la motivacion positiva

para los colaboradores de la Institucién Educativa Particular Editum.

3.4.Disefio de Investigacion
El disefio que se utilizd en la presente investigacion fue Descriptivo-Correlacional

simple porque se determind en una muestra especifica dentro de la Institucion
Educativa Particular, se midieron las dos variables de nuestra investigacion el
liderazgo y la motivacion de los colaboradores de la Institucion, luego estas se
compararon estadisticamente (correlacionan) mediante un coeficiente de correlacion.

Se opt6 por tomar dicho disefio descriptivo correlacional simple, porque nuestra
investigacion solo consideramos dos variables las cuales fueron liderazgo y
motivacion, para luego pasar a medir el grado de relacion que existe entre ambas

Su esquema es el siguiente.
Disefio: Descriptivo-Correlacional simple

Do6nde: Muestra

O1
O1: Liderazgo i
02: Motivacion M .
r: relacion entre las dos variable. T
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3.5. Poblacion y Muestra
3.5.1. Poblacion

En la investigacion la poblacion objeto de estudio esta dado por el conjunto
de colaboradores, lo cual comparten caracteristicas comunes. Es decir, esta
conformado por la totalidad de los colaboradores del Colegio Privado Editum,
ubicado en el distrito de Huancayo en el afio 2017.

Para obtener nuestra poblacién se hizo un conteo de todos los colaboradores
de la Institucion dentro de ellos se dividen en directivos con un total de una
persona que viene a ser la directora, administrativos teniendo un total de 6
personas a cargo, docentes con un total de 28 personas, luego estan las personas

de limpieza con un total de 3 colaboradores.

Tabla 1

Descripcion total de la poblacién I.E.P Editum
DESCRIPCION TOTAL
Directivos 1
Administrativos 6
Docentes 28
Personal de limpieza 3
Total 38

Fuente: Elaboracion propia sobre el total de los colaboradores de la I.E.P Editum

3.5.2. Muestra
Siendo la muestra relativamente pequefia, se trabajara con el total de la
poblacion, entonces denominaremos una muestra censal, que esta conformado por

todos los colaboradores de la Institucién Educativa Particular Editum-Huancayo
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2017. Siendo 38 colaboradores dentro de ella personal administrativo, personal no
administrativo y docentes.

Dentro de la muestra se cogi6 a todos los colaboradores de la institucion porque,
consideramos que todos los colaboradores son importantes cada uno de ellos en su
labor, también porque la poblacién contiene un nimero pequefio de colaboradores,
pues nos sirve también para nuestra muestra la misma cantidad de colaboradores.
Muestreo no probabilistico censal

Se usd un muestreo no probabilistico. Ya que en este tipo de muestreo, existe
clara influencia de las personas que se seleccionan y segun su criterio. También
depende mucho de la poblacion de la Institucion Educativa Particular Editum
Huancayo - 2017, viendo que el total de colaboradores es un nimero reducido, se

cogid una muestra con el total de los colaboradores de la institucion.

3.6.Técnicas e Instrumentos de Recoleccidon de Datos

3.6.1. Tecnicas de Recoleccion de datos
Encuesta: Para esta investigacion fue de mucha utilidad ésta técnica, ya que
sirvio para recabar datos e informacion de los colaboradores con diferentes
opiniones que fueron de gran ayuda para nuestra investigacion. Fue una
busqueda estructurada en la que preguntamos a los colaboradores de la 1.E.P.
Editum el tema referido a liderazgo y la motivacién. Posteriormente reunimos

estos datos individuales para obtener durante la evaluacion datos agregados.
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3.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos
Cuestionario: Los cuestionarios son un conjunto de preguntas y enfocadas que
se contestan con l&piz y papel, ahorran tiempo, porque permiten a los individuos
llenarlos sin ayuda ni intervencion directa del investigador.

Para esta investigacion se utilizo el cuestionario como instrumento para la
recoleccién de datos. La encuesta se realizd siempre en funcion a este
instrumento siendo este el documento basico para obtener la informacion
necesaria para la investigacion del liderazgo y la motivacion de los
colaboradores de la Institucion Educativa Particular Editum Huancayo - 2017.

El cuestionario que se utilizo fue de 30 preguntas dirigidas a los
colaboradores de la Institucion Educativa Particular Editum Huancayo - 2017.
Ordenadas de acuerdo las variables y las dimensiones, los valores que se acredito
fueron: 1 nunca; 2 casi nunca; 3 a veces: 4 casi siempre y 5 siempre con el

modelo escala de Likert

3.7.Procedimiento de Recoleccion de Datos

El instrumento se elabord para ser aplicada por el investigador y para ser
respondidas de forma individual. El cuestionario fue aplicado a los colaboradores de
la Institucion Educativa Particular Editum, dentro de la misma institucion de acuerdo
a los horarios de los colaboradores en caso de los docentes, fuimos de salon en salon,
se realiz6 en dos semanas, siendo el entrevistador el investigador, para lo cual se siguid
un protocolo de administracion del cuestionario. La encuesta por cada persona fue
aproximadamente 8 minutos, dependiendo de la fluidez de las personas en contestar

las preguntas.
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3.8.Técnicas de Procesamiento y Andlisis de Datos

Para este trabajo de investigacion titulado: “EL LIDERAZGO Y LA
MOTIVACION DE LOS COLABORADORES DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA PARTICULAR EDITUM HUANCAYO - 20177, se hara uso de tablas

y graficos que fueron organizados y facilitaron el analisis y posteriormente para
obtener conclusiones y decidir actitudes, procedimientos o medidas a tomar. Se uso
tablas y graficos para la evaluacién no paramétrica y la estadistica inferencial,

utilizaremos el RHO de Spearman mediante el software SPSS.
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

IV.ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
El proposito fundamental de esta investigacion fue describir y relacionar el liderazgo y
la motivacion de los colaboradores de la I.E.P Editum Huancayo - 2017, dentro de ello
analizaremos e interpretaremos nuestros cuadros y graficos de las encuestas realizadas a los
colaboradores de la Institucion mencionada lineas arriba, considerando nuestras

dimensiones: liderazgo transaccional, liderazgo transformacional, incentivos y las

necesidades.
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4.1.Técnicas de Procesamiento y Andlisis de Datos
Tabla 2
La directora trata de que obtengan lo que desea a cambio de su cooperacidn.

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Nunca 30 78,9 78,9 78,9

Casi nunca 6 15,8 15,8 94,7
Valido A veces 1 2,6 2,6 97,4

Casi 1 2,6 2,6 100,0

siempre

Total 38 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia basado en la encuesta N°1 del 2017

30—

Frecuencia

30
78,95%

10—

6
15,79%
e O e T e N
Nunca Cagi nunca Veres Casi slemnpre

Figura 1.La directora trata de que obtengan lo que desea a cambio de su cooperacion.

Fuente: Elaboracion propia basado en la encuesta N° 1 del 2017

De acuerdo a los resultados se ha podido determinar que la directora nunca obtiene lo que desea a cambio
de la cooperacidn de los colaboradores, habiendo dado su respuesta 30 encuestados lo cual representa el
78,95% del total de la muestra, asi como también 6 encuestados dan la respuesta de casi nunca la directora
trata de que obtengan lo que desea a cambio de su cooperacién de los colaboradores representando el
15,79% como también respondieron casi siempre un solo encuestado representando el 2,63%, y por ultimo
solo un encuestado respondid que siempre la directora trata que los colaboradores obtengan lo que desean
a cambio de su cooperacidn que representa el 2.63% del total de los encuestados, lo que demuestra que la
directora no obtiene lo que quiere a cambio de la cooperacion de sus colaboradores de la Institucion
Educativa Particular Editum.
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Tabla 3
Es facil encontrar a la directora cuando surge un problema.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 24 63,2 63,2 63,2
Casi nunca 10 26,3 26,3 89,5
A veces 2 53 53 94,7
Casi siempre 1 2,6 2,6 97,4
Siempre 1 2,6 2,6 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia basado en la encuesta N°1 del 2017

25+
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63,16%
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26,32%
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Nunca Casinunca Aveces Casi siempre Siempre

Figura 2.Es facil encontrar a la directora cuando surge un problema.

o

Fuente: Elaboracion propia basado en la encuesta N°1 del 2017

De acuerdo a los resultados se ha podido determinar que nunca es facil de encontrar a la directora cuando
surge un problema, habiendo dado su respuesta 24 encuestados lo cual representa el 63,16% del total de la
muestra, asi como también 10 encuestados dan su respuesta de que casi nunca es facil encontrar a la
directora cuando surge un problema representando el 26,32% del total de encuestados, como también
respondieron un solo encuestado casi siempre representando 2,63%, y un solo encuestando contesto que
siempre es facil de encontrar a la directora cuando surge un problema representando el 2,63%, lo que se
demuestra que no es facil de ubicar a la directora cuando surgen problemas dentro de la Institucion
Educativa Particular Editum.
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Tabla 4
La directora promueve el entusiasmo por la tarea educativa.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 25 65,8 65,8 65,8
Casi nunca 10 26,3 26,3 92,1
A veces 1 2,6 2,6 94,7
Casi siempre 1 2,6 2,6 97,4
Siempre 1 2,6 2,6 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia basado en la encuesta N°1 del 2017
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Figura 3. La directora promueve el entusiasmo por la tarea educativa.
Fuente: Elaboracion propia basado en la encuesta N°1 del 2017

De acuerdo a los resultados se ha podido determinar que nunca la directora promueve el
entusiasmo por la tarea educativa, habiendo dado su respuesta 25 encuestados lo cual representa
el 65,79% del total de la muestra, asi como también 10 encuestados dan su respuesta de que casi
nunca la directora promueve el entusiasmo por la tarea educativa representando el 26,32% del total
de encuestados, como también respondieron un solo encuestado a veces representando 2,63% del
total de encuestados, y un solo encuestando contesto que siempre la directora promueve el
entusiasmo por la tarea representando de igual manera el 2,63% de los encuestados dentro de la
Institucion Educativa Particular Editum.



61

Tabla 5
La directora logra la confianza a través de su credibilidad.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 30 78,9 78,9 78,9
Casi nunca 7 18,4 18,4 97,4
Casi siempre 1 2,6 2,6 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia basado en la encuesta N°1 del 2017
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Figura 4.La directora logra la confianza a través de su credibilidad.
Fuente: Elaboracion propia basado en la encuesta N°1 del 2017

De acuerdo a los resultados se ha podido determinar que nunca la directora logra la confianza a
través de su credibilidad, habiendo dado su respuesta 30 encuestados lo cual representa el 78,95%
del total de la muestra, asi como también 7 encuestados dan su respuesta de que casi nunca la
directora logra la confianza a través de su credibilidad representando el 18,42% del total de
encuestados, como también respondieron un solo encuestado casi siempre representando 2,63%
del total de encuestados, dentro de la Institucion Educativa Particular Editum.
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Tabla 6
Siente que su trabajo le brinda un crecimiento personal y profesional.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Véalido Nunca 25 65,8 65,8 65,8
Casi nunca 11 28,9 28,9 94,7
A veces 1 2,6 2,6 97,4
Casi siempre 1 2,6 2,6 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia basado en la encuesta N°1 del 2017
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Figura 5.Siente que su trabajo le brinda un crecimiento personal y profesional.
Fuente: Elaboracion propia basado en la encuesta N°1 del 2017

De acuerdo a los resultados se ha podido determinar que nunca los colaboradores sienten que su
trabajo les brinda un crecimiento personal y profesional, habiendo dado su respuesta 25
encuestados lo cual representa el 65,79% del total de la muestra, asi como también 11 encuestados
dan su respuesta de que casi nunca los colaboradores sienten que su trabajo les brinda un
crecimiento personal y profesional representando el 28,95% del total de encuestados, como
también respondieron un solo encuestado a veces representando 2,63% del total de encuestados, y
un solo encuestando contesto que casi siempre los colaboradores sienten que su trabajo les brinda
un crecimiento personal y profesional representando de igual manera el 2,63% de los encuestados
de la Institucion Educativa Particular Editum.
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Tabla 7
Dentro de la I.E otorgan reconocimiento a sus colaboradores por sus cumplimiento de sus labores.

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 28 73,7 73,7 73,7
Casi nunca 8 21,1 21,1 94,7
A veces 1 2,6 2,6 97,4
Siempre 1 2,6 2,6 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia basado en la encuesta N°1 del 2017

20+

Frecuencia

28
73,68%

104

8
21,06%
1
o T , L o —d L oga 1
Hunca Casi nunca Aveces Slempre

Figura 6.Dentro de la I.E otorgan reconocimientos por el cumplimiento de sus labores.
Fuente: Elaboracion propia basado en la encuesta N°1 del 2017

De acuerdo a los resultados se ha podido determinar que nunca la I.E otorga algln tipo de
reconocimiento a sus colaboradores por el cumplimiento exitoso de sus labores, habiendo dado su
respuesta 28 encuestados lo cual representa el 73,68% del total de la muestra, asi como también 8
encuestados dan su respuesta de que casi nunca la I.E otorga algin tipo de reconocimiento a sus
colaboradores por el cumplimiento exitoso de sus labores representando el 21,05% del total de
encuestados, como también respondieron un solo encuestado a veces representando 2,63% del
total de encuestados, y un solo encuestando contesto que siempre la I.E otorga algun tipo de
reconocimiento a sus colaboradores por el cumplimiento exitoso de sus labores representando de
igual manera el 2,63% de los encuestados de la Institucion Educativa Particular Editum.
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Tabla 8
La directora tiene buenas relaciones con sus colaboradores.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 29 76,3 76,3 76,3
Casi nunca 7 18,4 18,4 94,7
A veces 1 2,6 2,6 97,4
Casi siempre 1 2,6 2,6 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia basado en la encuesta N°1 del 2017
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Figura 7.La directora tiene buenas relaciones con sus colaboradores.

Fuente: Elaboracion propia basado en la encuesta N°1 del 2017

De acuerdo a los resultados se ha podido determinar que nunca la directora tiene buenas
relaciones con sus colaboradores, habiendo dado su respuesta 29 encuestados lo cual
representa el 76,32% del total de la muestra, asi como también 7 encuestados dan su
respuesta de que casi nunca la directora tiene buenas relaciones con sus colaboradores
representando el 18,42% del total de encuestados, como también respondieron un solo
encuestado a veces representando 2,63% del total de encuestados, y un solo encuestando
contesto que casi siempre la directora tiene buenas relaciones con sus colaboradores
representando de igual manera el 2,63% de los encuestados de la Institucion Educativa
Particular Editum.



Tabla 9
Considera que cuenta con una permanencia segura en su trabajo.
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 25 65,8 65,8 65,8
Casi nunca 10 26,3 26,3 92,1
A veces 1 2,6 2,6 94,7
Casi siempre 1 2,6 2,6 97,4
Siempre 1 2,6 2,6 100,0
Total 38 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia basado en la encuesta N° 1 del 2017
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Figura 8.Cosidera que cuenta con una permanencia segura en su trabajo.
Fuente: Elaboracion propia basado en la encuesta N° 1 del 2017
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De acuerdo a los resultados se ha podido determinar que los colaboradores nunca cuentan con una
permanencia segura en su trabajo, habiendo dado su respuesta 25 encuestados lo cual representa
el 65,79% del total de la muestra, asi como también 10 encuestados dan su respuesta de que casi
nunca los colaboradores cuentan con una permanencia segura en su trabajo representando el
26,32% del total de encuestados, como también respondieron un solo encuestado a veces

representando 2,63% del total de encuestados, y un solo encuestando contesto que casi siempre

los colaboradores cuentan con una permanencia segura en su trabajo representando de igual
manera el 2,63% de los encuestados de la Institucion Educativa Particular Editum.
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Tabla 10
Considera que el salario que percibe es justo para las actividades que realiza

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 21 55,3 55,3 55,3
Casi nunca 13 34,2 34,2 89,5
A veces 3 7,9 7,9 97,4
Casi siempre 1 2,6 2,6 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia basado en la encuesta N°1 del 2017
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Figura 9.Considera que el salario que percibe es justo para las actividades que realiza.
Fuente: Elaboracion propia basado en la encuesta N°1 del 2017

o

De acuerdo a los resultados se ha podido determinar que para los colaboradores nunca el salario
que percibe es justo y acorde para las actividades que realiza en su trabajo, habiendo dado su
respuesta 21 encuestados lo cual representa el 55,26% del total de la muestra, asi como también
13 encuestados dan su respuesta de que casi nunca el salario que perciben es justo y acorde para
las actividades que realizan en su trabajo representando el 34,21% del total de encuestados, como
también respondieron 3 encuestados a veces representando 7,89% del total de encuestados, y un
solo encuestando contesto que casi siempre el salario que perciben es justo y acorde para las
actividades que realizan en su trabajo representando de igual manera el 2,63% de los encuestados
de la Institucion Educativa Particular Editum.
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Tabla 11
Recibe algun tipo de incentivo monetario cuando su desempefio es bueno.

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Nunca 28 73,7 73,7 73,7
Casi nunca 10 26,3 26,3 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia basado en la encuesta N°1 del 2017
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Figura 10.Recibe algun tipo de incentivo monetario cuando su desempefio es bueno.

Fuente: Elaboracion propia basado en la encuesta N°1 del 2017

De acuerdo a los resultados se ha podido determinar que para los colaboradores nunca reciben
algun tipo de incentivo monetario cuando su desempefio es bueno, habiendo dado su respuesta 28
encuestados lo cual representa el 73,68% del total de la muestra, asi como también 10 encuestados
dan su respuesta de que casi nunca reciben algun tipo de incentivo monetario cuando su desempefio
es bueno representando el 26,32% del total de encuestados, lo que se demuestra que no existe
motivacion de parte de la directora hacia sus colaboradores de la Institucion Educativa Particular
Editum.



Frecuencia

Tabla 12

La I.E contempla ademas del salario, otros sistemas de incentivos no monetarios que motiva.

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 27 71,1 711 71,1
Casi nunca 8 21,1 21,1 92,1
A veces 2 5,3 5,3 97,4
Casi siempre 1 2,6 2,6 100,0
Total 38 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia basado en la encuesta N°1 del 2017
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Figura 11.La I.E contempla ademas del salario, otros sistemas de incentivos no monetarios que motiva.

Fuente: Elaboracion propia basado en la encuesta N°1 del 2017

De acuerdo a los resultados se ha podido determinar que nunca la I.E. contempla ademas de salario,
otros sistemas de incentivos no monetarios que motiva, habiendo dado su respuesta 27 encuestados
lo cual representa el 71,05% del total de la muestra, asi como también 8 encuestados dan su
respuesta de que casi nunca la I.E. contempla ademas de salario, otros sistemas de incentivos no
monetarios que motiva representando el 21,05% del total de encuestados, como también
respondieron 2 encuestados a veces representando 5,26% del total de encuestados, y un solo
encuestando contesto que casi siempre la I.E. contempla ademas de salario, otros sistemas de
incentivos no monetarios que motiva, representando el 2,63% lo cual demuestra que no existe
motivacion hacia los colaboradores de los encuestados de la Institucion Educativa Particular

Editum.
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4.2. Presentacion de Resultados en Tablas, Graficos, Figuras, Etc.

Se realiz6 la contrastacion de hipotesis general y especifica, para ellos utilizamos

el cuadro de Hernandez donde nos explica la correlacion que existe entre nuestras

variables y dimensiones.

De acuerdo a Hernandez et al (2014).

Tabla 13
Cuadro de correlacion

- 1.00 = Correlacion negativa perfecta

- 090 = Correlacion

Negativa muy foerte.

- 0.75 = Correlacion

Negativa considerable.

-0.50 = Correlacion

Negativa media.

-0.25 = Correlacion

Negativa debil.

-0.10 = Correlacion

Negativa muy debil.

0.00 = No existe correlacion alouna entre las variables.

+0.10 = Correlacion

Positiva muy débil.

+0.25 = Correlacion

Positiva débil.

+H1.50 = Correlacion

Positiva media.

H1.75 = Correlacion

Positiva considerable.

+H1.90 = Correlacion

Positiva muy fuerte.

+1.00 = Correlacion positiva perfecta

Fuente: Metodologia de Investigacién — Hernandez Sampieri
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4.2.1. Contraste de la hipotesis general
La presente investigacion determind la relacion entre el liderazgo y la motivacion de los

colaboradores de la Institucion Educativa Particular Editum Huancayo - 2017

Para determinar la correlacién entre las dos variables se usd la correlacién de rangos de
Spearman ya que los datos procesados provienen de variables cualitativas de nivel de medicion
ordinal, medidas a través de una escala tipo Likert; ademas, el método de correlacion de rangos no

requiere el presupuesto de normalidad de los datos Triola (2013)

Para el contraste de hip6tesis se sigui6 los pasos:

Paso 01: Planteamiento del sistema de hipotesis
Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo y la motivacion de los
colaboradores de la Institucion Educativa Particular Editum Huancayo - 2017
ps = 0 (No existe correlacion)
H1: Existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo y la motivacion de los
colaboradores de la Institucion Educativa Particular Editum Huancayo - 2017

ps # 0 (Existe correlacion)

Paso 02: Eleccidn del estadistico de prueba.

El estadistico de prueba es un valor calculado a partir de datos muestrales, que se utiliza para
decidir sobre el rechazo de la hipotesis nula. El estadistico de prueba en nuestro caso fue la Rho
de Spearman y estuvo sujeto a si hubieron empates entre los valores de las variables estudiadas,
como en nuestro caso hubieron empates entre los valores de las variables, estos dieron origen a
rangos empatados en cada una de las variables, por lo tanto, se procedio a utilizar el estadistico de

prueba Rho de Spearman para rangos empatados, que es como sigue:
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. > xy - xQY)
S -0 YD) - y)?

Paso 03: Nivel de significancia y valor critico

El nivel de significancia (denotado por a) es la probabilidad de que el estadistico de prueba
caiga en la region critica también conocida como zona de rechazo de la Ho, cuando la hipotesis
nula es verdadera. El nivel de significancia utilizado fue del a=0,05; para determinar el valor

critico rs,02 se uso la formula:

I+

.
n-1

r-5,0:/2 =

Esto debido a que el tamafio de la muestra n > 30, obteniéndose el siguiente valor critico:

7 _#9% _oo,

r = =
sz n-1 38-1

A partir de ello determinamos las zonas de rechazo y no rechazo

Graficamente tenemos:

Zona de no rechazo Ho Zona de rechazo Ho

Zona de rechazo H

-rs,a/2=-0,32 rs,a/2=0,32

Figura 12.Zona de rechazo y no rechazo de la Ho.
Fuente: Investigacion
Elaboracion: Propia (encuesta)
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Paso 04: Calculo del estadistico de prueba
En nuestro caso el estadistico de prueba Rho de Spearman se calcul6 haciendo uso del software

estadistico SPSSv.24, como podemos apreciar en la tabla 14.

Tabla 14
Correlacion entre la variable liderazgo y motivacion.

V1 V2
LIDERAZG MOTIVACI
0] ON
Rho de Spearman V1 Coeficiente de 1,000 636"
LIDERAZGO correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 38 38
V2 Coeficiente de 636" 1,000
MOTIVACION correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 38 38

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Investigacion
Elaboracién: Propia (encuesta)

Como se observa en la tabla el valor del estadistico de prueba fue r,, = 0,636

Paso 05: Decidir si la Ho se rechaza o no se rechaza
Como se observa el estadistico de prueba es mayor que el valor critico de la derecha y cae en la

zona de rechazo, por lo tanto, se rechaza la Ho.

Paso 06: Conclusién

Existe suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar a un nivel de significancia del a=0,05
que existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo y la motivacion de los
colaboradores de la Institucién Educativa Particular Editum -Huancayo 2017, la fuerza de
correlacién Spearmann rs=0,636; lo cual significa que, a mayor percepcion de liderazgo, entonces

la motivacion de los colaboradores aumenta.
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De acuerdo a Hernandez et al (2014), el coeficiente rs = 0,636 se puede interpretar como
correlacion positiva media, ademas la relacion entre las variables mencionadas es significada como
se muestra en el anexo 1.
4.2.2. Contraste de la Hipotesis Especifica 1
La presente investigacion determind la relacion entre el liderazgo transaccional y las
necesidades de los colaboradores de la Institucién Educativa Privado Editum Huancayo - 2017
Para determinar la correlacién entre las dos variables se usd la correlacién de rangos de
Spearman ya que los datos procesados provienen de variables cualitativas de nivel de medicion
ordinal, medidas a través de una escala tipo Likert; ademas, el método de correlacion de rangos no

requiere el presupuesto de normalidad de los datos Triola , (2013)

Para el contraste de hipotesis se siguio los pasos:

Paso 01: Planteamiento del sistema de hipotesis
Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo transaccional y las
necesidades de los colaboradores de la Institucion Educativa Particular Editum Huancayo
- 2017
ps = 0 (No existe correlacion)
H1: Existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo transaccional y las necesidades
de los colaboradores de la Institucion Educativa Particular Editum Huancayo - 2017

ps # 0 (Existe correlacion)

Paso 02: Eleccidn del estadistico de prueba.
El estadistico de prueba es un valor calculado a partir de datos muestrales, que se utiliza para
decidir sobre el rechazo de la hipotesis nula. El estadistico de prueba en nuestro caso fue la Rho

de Spearman y estuvo sujeto a si hubieron empates entre los valores de las variables estudiadas,
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como en nuestro caso hubieron empates entre los valores de las variables, estos dieron origen a
rangos empatados en cada una de las variables, por lo tanto, se procedi6 a utilizar el estadistico de

prueba Rho de Spearman para rangos empatados, que es como sigue:

Pl MmNy
S -0 YD) - y)?

Paso 03: Nivel de significancia y valor critico

El nivel de significancia (denotado por a) es la probabilidad de que el estadistico de prueba
caiga en la region critica también conocida como zona de rechazo de la Ho, cuando la hipdtesis
nula es verdadera. El nivel de significancia utilizado fue del a=0,05; para determinar el valor

Critico rs.» se uso la formula:

I+

.
n-1

r-5,0:/2 =

Esto debido a que el tamafio de la muestra n > 30, obteniéndose el siguiente valor critico:

7 _#9% _oo,

r = =
sz n-1 38-1

A partir de ello determinamos las zonas de rechazo y no rechazo:
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Graficamente tenemos:

Zona de rechazo H Zona de no rechazo Ho Zona de rechazo Ho

-rs,a/2=-0,32 rs,a/2=0,32

Figura 13.Zona de rechazo y no rechazo de la Ho.
Fuente: Investigacion
Elaboracion: Propia (encuesta)

Paso 04: Calculo del estadistico de prueba
En nuestro caso el estadistico de prueba Rho de Spearman se calculé haciendo uso del software

estadistico SPSSv.24, como podemos apreciar en la tabla 15.

Tabla 15
Correlacién de las dimensiones de liderazgo transaccional y las necesidades

D1 D1

Transaccional Necesidades

Rho de Spearman D1 Transaccional Coeficiente de 1,000 335"
correlacion

Sig. (bilateral) : ,045

N 38 38

D1 Necesidades Coeficiente de 335" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,045 .

N 38 38

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Investigacion
Elaboracion: Propia (encuesta)

Como se observa en la tabla el valor del estadistico de prueba fue rs= 0,335



76
Paso 05: Decidir si la Ho se rechaza o no se rechaza
Como se observa el estadistico de prueba es mayor que el valor critico de la derecha y cae en la

zona de rechazo, por lo tanto, se rechaza la Ho.

Paso 06: Conclusion

Existe suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar a un nivel de significancia del a=0,05
que si existe una relacién entre el liderazgo transaccional y las necesidades de los colaboradores
de la Institucion Educativa Particular Editum - Huancayo 2017 la fuerza de correlacion Spearmann
rs=0,335; lo cual significa que, a mayor percepcion de liderazgo transaccional, entonces las

necesidades de los colaboradores aumenta.

De acuerdo a Hernandez et al (2014), el coeficiente rs = 0,335 se puede interpretar como
correlacion positiva débil, ademas la relacion entre las variables mencionadas es significativo

como se muestra en el anexo 1.

4.2.3. Contraste de la Hipotesis Especifica 2

La presente investigacion determind la relacion entre el liderazgo transaccional y los incentivos

a los colaboradores de la Institucion Educativa Privado Editum Huancayo - 2017
Para determinar la correlacion entre las dos variables se usé la correlacion de rangos de
Spearman ya que los datos procesados provienen de variables cualitativas de nivel de medicién
ordinal, medidas a través de una escala tipo Likert; ademas, el método de correlacion de rangos no

requiere el presupuesto de normalidad de los datos Triola , (2013)

Para el contraste de hipotesis se siguid los pasos:
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Paso 01: Planteamieno del sistema de hipotesis
Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo transaccional y los
incentivos a los colaboradores de la Institucion Educativa Particular Editum Huancayo - 2017
ps = 0 (No existe correlacién)
H1: Existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo transaccional y los incentivos
a los colaboradores de la Institucién Educativa Particular Editum Huancayo - 2017
ps # 0 (Existe correlacién)
Paso 02: Eleccion del estadistico de prueba.

El estadistico de prueba es un valor calculado a partir de datos muéstrales, que se utiliza para
decidir sobre el rechazo de la hipotesis nula. El estadistico de prueba en nuestro caso fue la Rho
de Spearman y estuvo sujeto a si hubieron empates entre los valores de las variables estudiadas,
como en nuestro caso hubieron empates entre los valores de las variables, estos dieron origen a
rangos empatados en cada una de las variables, por lo tanto, se procedio a utilizar el estadistico de

prueba Rho de Spearman para rangos empatados, que es como sigue:

. DREHORIONY)
S -0 Iy - y)?

Paso 03: Nivel de significancia y valor critico

El nivel de significancia (denotado por a) es la probabilidad de que el estadistico de prueba
caiga en la region critica también conocida como zona de rechazo de la Ho, cuando la hipdtesis
nula es verdadera. El nivel de significancia utilizado fue del 0=0,05; para determinar el valor

critico rs,o2 se uso la formula:

I+
N

r-5,05/2 =

>
|
=
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Esto debido a que el tamafio de la muestra n > 30, obteniéndose el siguiente valor critico:

o _ +Z _ 19
sz n-1 38-1

=10,32

A partir de ello determinamos las zonas de rechazo y no rechazo:

Gréaficamente tenemos:

Zona de no rechazo Ho Zona de rechazo Ho

Zona de rechazo H

—rS,a)2=—0,32 I’S,cx/.2:0,32

Figura 14.Zona de rechazo y no rechazo de la Ho.
Fuente: Investigacion
Elaboracién: Propia (encuesta)

Paso 04: Calculo del estadistico de prueba
En nuestro caso el estadistico de prueba Rho de Spearman se calculé haciendo uso del software

estadistico SPSSv.24, como podemos apreciar en la tabla 16:
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Tabla 16
Correlacion de las dimensiones del liderazgo transaccional y los incentivos

D1
Transacciona D2
I Incentivos
Rho de Spearman D1 Transaccional ~ Coeficiente de 1,000 **.418
correlacion
Sig. (bilateral) : ,599
N 38 38
D2 Incentivos Coeficiente de **.418 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,599
N 38 38

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Investigacion
Elaboracién: Propia (encuesta)

Como se observa en la tabla el valor del estadistico de prueba fue rs=- 0,418
Paso 05: Decidir si la Ho se rechaza o no se rechaza
Como se observa el estadistico de prueba es menor que el valor critico de la derecha y cae en la

zona de no rechazo, por lo tanto, se acepta la Ho.

Paso 06: Conclusion

Existe suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar a un nivel de significancia del
a=0,05 que existe una relacidn indirecta y significativa entre el liderazgo transaccional y los
incentivos de los colaboradores de la Institucion Educativa Particular Editum Huancayo — 2017
la fuerza de correlacion Spearmann rs= - 0,418; lo cual significa que se rechaza la hipdtesis

nula.

De acuerdo a Hernandez et al (2014), el coeficiente rs= - 0,418 se puede interpretar como que
existe correlacion negativa media entre el liderazgo transaccional y los incentivos, ademas la

relacion entre las variables mencionadas es significativo como se muestra en el anexo 1.
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4.2.4. Contraste de la Hipdtesis Especifica 3

La presente investigacion determind la relacion entre el liderazgo transformacional y las
necesidades de los colaboradores de la Institucion Educativa Privado Editum Huancayo - 2017
Para determinar la correlacion entre las dos variables se usé la correlacion de rangos de
Spearman ya que los datos procesados provienen de variables cualitativas de nivel de medicion
ordinal, medidas a través de una escala tipo Likert; ademas, el método de correlacion de rangos

no requiere el presupuesto de normalidad de los datos Triola, (2013)

Para el contraste de hipotesis se siguio los pasos:

Paso 01: Planteamiento del sistema de hipotesis
Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo transformacional y las
necesidades de los colaboradores de la Institucion Educativa Particular Editum Huancayo
- 2017
ps = 0 (No existe correlacion)

H1: Existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo transformacional y las
necesidades de los colaboradores de la Institucion Educativa Particular Editum
Huancayo - 2017

ps # 0 (Existe correlacion)
Paso 02: Eleccidn del estadistico de prueba.
El estadistico de prueba es un valor calculado a partir de datos muéstrales, que se utiliza para
decidir sobre el rechazo de la hip6tesis nula. El estadistico de prueba en nuestro caso fue la Rho
de Spearman y estuvo sujeto a si hubieron empates entre los valores de las variables estudiadas,

como en nuestro caso hubieron empates entre los valores de las variables, estos dieron origen a
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rangos empatados en cada una de las variables, por lo tanto, se procedio a utilizar el estadistico de

prueba Rho de Spearman para rangos empatados, que es como sigue:

. > xy -0 Y)
S -0 Iy - y)?

Paso 03: Nivel de significancia y valor critico

El nivel de significancia (denotado por a) es la probabilidad de que el estadistico de prueba
caiga en la region critica también conocida como zona de rechazo de la Ho, cuando la hipotesis
nula es verdadera. El nivel de significancia utilizado fue del a=0,05; para determinar el valor

Critico rs.» Se uso la formula:

I+

.
n-1

r-5,0:/2 =

Esto debido a que el tamafio de la muestra n > 30, obteniéndose el siguiente valor critico:

7 _#9%6 _oo,

r = =
sz n-1 38-1

A partir de ello determinamos las zonas de rechazo y no rechazo:

Graficamente tenemos:

Zona de no rechazo Ho Zona de rechazo Ho

Zona de rechazo H

_rs,a/2=-0,32 rs,a/2=0,32

Figura 15.Zona de rechazo y no rechazo de la Ho
Fuente: Investigacion
Elaboracidn: Propia (encuesta)
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Paso 04: Calculo del estadistico de prueba
En nuestro caso el estadistico de prueba Rho de Spearman se calcul6 haciendo uso del software

estadistico SPSSv.24, como podemos apreciar en la tabla 17:

Tabla 17
Correlacién entre las dimensiones del liderazgo transformacional y las necesidades.

D2
Transformaci D1

onal Necesidades

D2 Transformacional — Coeficiente de 1,000 -,562"
correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

Rho de Spearman N 38 38

D1 Necesidades Coeficiente de -,562" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 38 38

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Investigacion
Elaboracidn: Propia (encuesta)

Como se observa en la tabla el valor del estadistico de prueba fue rs= - 0,562
Paso 05: Decidir si la Ho se rechaza o no se rechaza
Como se observa el estadistico de prueba es mayor que el valor critico de la derecha y cae en la

zona de rechazo, por lo tanto, se rechaza la Ho.

Paso 06: Conclusién

Existe suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar a un nivel de significancia del 0=0,05
que si existe una relacion indirecta y significativa entre el liderazgo transformacional y las
necesidades de los colaboradores de la Institucién Educativa Particular Editum Huancayo — 2017
la fuerza de correlacién Rho Spearmann rs= - 0,562; es decir, a mayor percepcion de liderazgo

transformacional, entonces las necesidades de los colaboradores aumenta.
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De acuerdo a Hernandez et al (2014), el coeficiente rs = - 0,562 se puede interpretar como
correlacion negativa considerable, ademas la relacion entre las variables mencionadas es

significativo como se muestra en el anexo 1.

4.2.5. Contraste de la Hipdtesis Especifica 4

La presente investigacion determind la relacion entre el liderazgo transformacional y los

incentivos a los colaboradores de la Institucion Educativa Privado Editum Huancayo - 2017

Para determinar la correlacién entre las dos variables se usd la correlacién de rangos de
Spearman ya que los datos procesados provienen de variables cualitativas de nivel de medicion
ordinal, medidas a través de una escala tipo Likert; ademas, el método de correlacion de rangos no

requiere el presupuesto de normalidad de los datos Triola, (2013)
Para el contraste de hipotesis se siguio los pasos:

Paso 01: Planteamiento del sistema de hipotesis
Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo transformacional y los
incentivos a los colaboradores de la Institucion Educativa Particular Editum Huancayo -
2017

ps = 0 (No existe correlacion)

H1: Existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo transformacional y los
incentivos a los colaboradores de la Institucion Educativa Particular Editum Huancayo -
2017

ps # 0 (Existe correlacion)
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Paso 02: Eleccion del estadistico de prueba.

El estadistico de prueba es un valor calculado a partir de datos muéstrales, que se utiliza para
decidir sobre el rechazo de la hipétesis nula. El estadistico de prueba en nuestro caso fue la Rho
de Spearman y estuvo sujeto a si hubieron empates entre los valores de las variables estudiadas,
como en nuestro caso hubieron empates entre los valores de las variables, estos dieron origen a
rangos empatados en cada una de las variables, por lo tanto, se procedid a utilizar el estadistico de

prueba Rho de Spearman para rangos empatados, que es como Sigue:

. Y xy - xQY)
S -0 YD) - y)?

Paso 03: Nivel de significancia y valor critico

El nivel de significancia (denotado por a) es la probabilidad de que el estadistico de prueba
caiga en la region critica también conocida como zona de rechazo de la Ho, cuando la hipotesis
nula es verdadera. El nivel de significancia utilizado fue del a=0,05; para determinar el valor

Critico ryq2 Se uso la férmula:

I+

Z
n-1

r-5,05/2 =

Esto debido a que el tamafio de la muestra n > 30, obteniéndose el siguiente valor critico:

+ +
7 9% oo

r = =
sz n-1 38-1

A partir de ello determinamos las zonas de rechazo y no rechazo:



85

Graficamente tenemos:

Zona de rechazo H Zona de no rechazo Ho Zona de rechazo Ho

“rs,a/=-0,32 rs,a/2=0,32

Figura 16.Zonas de rechazo y no rechazo de la Ho.
Fuente: Investigacion
Elaboracién: Propia (encuesta)

Paso 04: Calculo del estadistico de prueba
En nuestro caso el estadistico de prueba Rho de Spearman se calculé haciendo uso del software

estadistico SPSSv.24, como podemos apreciar en la tabla 18:

Tabla 18
Correlacidn entre las dimensiones del liderazgo transformacional y los incentivos.

D2
Transformac D2
ional Incentivos
Rho de Spearman D2 Transformacional Coeficiente de 1,000 4917
correlacion
Sig. (bilateral) : ,002
N 38 38
D2 Incentivos Coeficiente de 4917 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,002 :
N 38 38

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Investigacion
Elaboracidn: Propia (encuesta)
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Como se observa en la tabla el valor del estadistico de prueba fue r,, =0,491

Paso 05: Decidir si la Ho se rechaza o no se rechaza
Como se observa el estadistico de prueba es mayor que el valor critico de la derecha y cae en la

zona de rechazo, por lo tanto, se rechaza la Ho.

Paso 06: Conclusion

Existe suficiente evidencia muestral que nos permite afirmar a un nivel de significancia del
a=0,05 que si existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo transformacional y las
necesidades de los colaboradores de la Institucion Educativa Particular Editum Huancayo — 2017
la fuerza de correlacion Spearmann rs=0,491; lo cual significa que, a mayor percepcion de

liderazgo transformacional, entonces los incentivos de los colaboradores aumenta.

De acuerdo a Hernandez et al (2014), el coeficiente rs = 0,491 se puede interpretar como
correlacién positiva débil. Ademas la relacion entre las variables mencionadas es significativo

como se muestra en el anexo 1.
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4.3.Discusion de Resultados
Comenzamos esta parte final de la discusion de resultados, sustentado en los resultados
obtenidos en la contrastacion de la hip6tesis general, el cual nos sirvié para demostrar
que existe relacion directa y significativa entre el liderazgo y la motivacién de la
Institucion Educativa Editum Huancayo — 2017 y con una “r” de Spearman igual a 0.636
y con un nivel de significancia del 0=0,05 por lo que acepta la hipdtesis alterna por lo tanto
se rechaza la hipo6tesis nula, por ende el liderazgo tiene una relacion positiva media con la
motivacién de los colaboradores de la Institucién Educativa Particular Editum Huancayo -
2017
Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene Avenecer (2015), en su tesis de
licenciatura : “Liderazgo y Motivacion Laboral estudio realizado con los supervisores y
vendedores ruteros de Distribuiddora Mariposa de la zona 8 de Quetzaltenango”. De la
Universida Rafael Landivar - Guatemala. Concluye: Debido a los resultados que arroja la
investigacion realizada , los datos de dicha investigacion, arroja un 88% de colaboradores
altamente motivados por el lider, entonces llegamos a la conclusion en su gran mayoria los
trabajadores de Distribuidora Mariposa, no tienen ninguna queja sobre el liderazgo de sus

supervisores, al contrario se encuentran entusiasmado con las funciones que realizan.

Chiavenato, (2015, p.454) explica el liderazgo como “una serie que consisten en encaminar
el comportamiento de las personas para que alcancen ciertos objetivos. En este caso, dirigir

se entiende como llevar a las personas a actuar de cierta manera”.

De esta manera el liderazgo es aquella actividad que consiste en como conducir 0 manejar
a otras personas en cuanto se refiere a su comportamiento y asi poder alcanzar objetivos de

la empresa.
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Respecto a la primera hipoOtesis especifica: Existe una relacion directa y significativa
entre el liderazgo transaccional y las necesidades de los colaboradores de la Institucién
Educativa Particular Editum-Huancayo 2017. Se demuestra de igual manera con la “Rho”
de Spearman igual a 0.335 que existe una relacién positiva debil; es decir la gran mayoria
de los colaboradores resaltan que el liderazgo transaccional tiene relacion con la
motivacion que se vive actualmente en la institucion. Asi al respecto Segun Chiavenato,
(2015,p.363) menciona que: el liderazgo transformacional implica solo una relacion de

intercambio entre lideres y seguidores.

A esto podemos decir, que el liderazgo transaccional es una comunicacion entre lideres y
colaboradores, por ende no podemos decir que se limita la conversacion con las personas,
el lider se convierte en uin medio para que los subordinados obtengan recompensas o

castigos.

Ahora bien respecto a la segunda hipotesis especifica: Existe una relacion indirecta y
significativa entre el liderazgo transaccional y los incentivos a los colaboradores de la
Institucion Educativa Particular Editum Huancayo - 2017.Este se demuestra con la “Rho”
de Spearman igual a - 0.418, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alterna, la cual significa que existe correlacion negativa media entre el liderazgo

transaccional y los incentivos.

Castillo, Cabrera (2012), en su tesis de licenciatura: “Efectos de liderazgo y Motivacion”.
De la Universida Nacional de Cuyo - Argentina. Concluye que, la motivacion se refiere al
empuje para lograr un objetivo, se tiene que analizar que esto lleve adelante a las personas.
Tambien se debe considerar a los trabajadores como el activo mas importande dentro de la

institucion, que ve tanto las oportunidades, amenazas, fortalzas y debilidades. La empresa
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debe brindar al trabajador un ambiente ameno., sin embargo en ,mi opinion la motivacion

es muy importante para que el personal se sienta ameno y motivado ante sus funciones.

Segun Chiavenato, (2015, p.237-238) : Los incentivos son muy importantes dentro de una
organizacion, ya que si mantenemos a nuestro personal motivado con incentivos
retendremos a trabajadores valiosos y con Talento, también promueve el aumento

desempefio laboral generaremos diversas.

De acuerdo a la teoria de dicho autor, comparando en la Institucion Educativa Particular
Editum, los incentivos monetarios y no monetarios no se realizan ya que no es la prioridad
de la directora, sabemos que los incentivos es una forma de motivar a los trabajadores y asi
éstos tendrian una satisfaccion laboral y esto tendria con consecuencia personal estable,

personal con un grado de motivacion alto, y mayor cumplimiento de objetivos.

Respecto a la tercera hipdtesis especifica dice: Existe una relacion indirecta y significativa
entre el liderazgo transformacional y las necesidades de los colaboradores de la Institucion
Educativa Particular Editum Huancayo - 2017. Con una “Rho” de Spearman igual a - 0.562,
la cual significa que existe una relacidn negativa considerable entre el liderazgo
transformacional y las necesidades de los colaboradores, esto significa que, a mayor
percepcion de liderazgo transformacional, entonces las necesidades de los colaboradores

disminuyen.

A esto respalda Gutiérrez (2013), en su tesis de licenciatura: “Motivacidn y Satisfaccion
Laboral de los obreros de construccion civil” de la Pontificia Universidad Catdlica del
Per0-Lima. En su conclusion: Existe una una falta de vinculo entre las disciplinas que

estudiaron a los trabajadores de dicha organizacién, y llega a la conclusion que los autores
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del marco tedrico apenas se citan mostrando conocimientos atrofiados, lo cual ocasiona
una investigacion relativamente pobre.

A esto corrobora el autor Chiavenato, (2015,p.363) menciona que el liderazgo

transformacional se basa mas en los cambios de valores, creencias y necesidades de sus

seguidores.
Haciendo alusion a lo que menciona el autor el liderazgo transformacional el lider piensa
en sus seguidores, produce niveles de esfuerzo y desempefio subordinados que van mas

alla de lo que ocurriria con un enfoque transaccional solamente.

Ahora veamos la cuarta hipotesis especifica: Existe una relacion directa y significativa
entre el liderazgo transformacional y los incentivos a los colaboradores de la Institucion
Educativa Particular Editum Huancayo - 2017. De acuerdo a la “Rho” de Spearman si
existe relacion porque es igual a 0.491, la cual significa una relacion positiva débil, lo cual
significa que, a mayor percepcion de liderazgo transformacional, entonces los incentivos
de los colaboradores aumentan. Robbins, (1999, p.373-374) refuerza esta hipotesis
mencionando que: El liderazgo transformacional tiene un mejor desarrollo que el liderazgo
transaccional: el lider transformacional produce niveles de esfuerzo y desempefio de los

subordinados que van mas alla de lo que ocurriria con un enfoque transaccional solamente.
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CONCLUSION

1. Se llego a la conclusion que en la Institucion Educativa Particular Editum, existe lideres
dentro de la plana de docentes que son creativos, tienen capacidad de influenciar en las
personas, son innovadores y que pueden encaminar a los colaboradores de una manera
efectiva sin embargo no pueden ejercer su liderazgo, ya que al mando esta la directora de
la institucion, pues ella esta encargada de dirigir y manejar a los colaboradores. Con esto
Ilegamos a la conclusion que no necesariamente un lider tiene que ser una persona con un
puesto alto, tambien deben dar oportunidad a personas que tienen las caracteristas de lider.

2. Se concluye que el liderazgo guarda relacion directa y significativa con la motivacion de
los colaboradores de la Institucion Educativa Particular Editum Huancayo - 2017,
demostrado en un coeficiente de correlacion de 0.636; lo cual indica que existe una
correlacién directa y significativa, siendo su correlacion positiva media. lo cual significa
que, a mayor percepcion de liderazgo, entonces la motivacion de los colaboradores
aumenta.

3. También se ha comprobado que el liderazgo transaccional se encuentran relacionada de
manera directa y significativa con las necesidades de los colaboradores de la Institucion
Educativa Particular Editum Huancayo - 2017, demostrado en un coeficiente de correlacion
de 0.335, siendo su correlacion positiva débil, lo cual significa que, a mayor percepcion de
liderazgo transaccional, entonces las necesidades de los colaboradores aumentan.

4. Se llego a la conclusion que el liderazgo transaccional guarda relacion indirecta y
significativa con los incentivos a los colaboradores de la Institucion Educativa Particular

Editum Huancayo - 2017, demostrado en un coeficiente de correlacion de -0.418, siendo
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su correlacion negativa media, lo cual significa que, a mayor percepcion de liderazgo
transaccional, entonces los incentivos de los colaboradores disminuye.

También queda demostrado que el liderazgo transformacional posee una relacion indirecta
y significativa con las necesidades de los colaboradores de la Institucion Educativa
Particular Editum Huancayo - 2017, demostrado en un coeficiente de correlacion de -
0.562, la cual significa una correlacién negativa considerable, lo cual significa que, a
mayor percepcion de liderazgo transformacional, entonces la necesidades de los
colaboradores disminuye.

Por altimo, el liderazgo transformacional se encuentra relacionada de manera directa y
significativa con los incentivos a los colaboradores de la Institucion Educativa Particular
Editum Huancayo - 2017, demostrado en un coeficiente de correlacion de 0.491, la cual
significa una relacion positiva débil, lo cual significa que, a mayor percepcion de liderazgo

transformacional, entonces los incentivos de los colaboradores aumenta.
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RECOMENDACIONES

1. Se recomienda a los promotores de la Institucion Educativa Particular Editum,
promover talleres de liderazgo para los directores de los proximos afos, ya que es
necesario; y asi poder conocer sus caracteristicas y de esta manera influir positivamente
en los colaboradores, pues estos se sentirian motivados y realizarian sus labores con
dedicacion.

2. Se le recomienda a la Institucion Educativa Particular Editum, que este dispuesta a
realizar métodos de incentivos, recompensas Yy reconocimientos a los colaboradores por
su trabajo eficaz, se podria realizar encuestas periodicamente sobre que tipo de
reconocimientos les gustaria recibir por parte de la institucion, pues asi se tendria
informacion sobre las necesidades del estimulo.

3. Se le recomienda a la directora que dentro de la institucién que asuma su papel de lider,
ademas, deberia trabajar y esforzarse en la comunicacion, el trato y saber como llegar a
cada uno de sus subordindos, esto ayudaria a que tengan confianza en su lider y
participarian a la directora de los problemas que los aquejan de forma directa, y puedan
colaborar con la solucién de los problemas de la institucion.

4. Realizar actividades de confraternidad que el objetivo de unir a los colaboradores de la
Institucién Educativa Particular Editum, con el fin de promover una mayor interaccion

entre estos, asi mismo, fomentar indirectamente su compromiso con la institucion.
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ANEXOS



Critical Values for the Pearson
Correlation Coefficient

The correlation is significant when the absolute value of r
is greater than the value in the table.

n a = 0.05 o = 0.01
4 0.950 0.990
5 0.878 0.959
6 0.811 0917
7 0.754 0.875
8 0.707 0.834
9 0.666 0.798
10 0.632 0.765
11 0.602 0.735
12 0.576 0.708
13 0.553 0.684
14 0.532 0.661
15 0.514 0.641
16 0.497 0.623
17 0.482 0.606
18 0.468 0.590
19 0.456 0.575
20 0.444 0.561
21 0.433 0.549
22 0.423 0.537
23 0413 0.526
24 0.404 0515
25 0.396 0.505
26 0.388 0.496
27 0.381 0.487
28 0.374 0479
29 0.367 0.471
30 0.361 0.463
35 0.334 0.430
40 0. U.40
45 0.294 0.380
50 0.279 0.361
35 0.266 0.345
60 0.254 0.330
65 0.244 0317
70 0.235 0.306
75 0.227 0.296
80 0.220 0.286
a5 0.213 0.278
S0 0.207 0.270
95 0.202 0.263

100 0.197 0.256
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TITULO: EL LIDERAZGO Y LA MOTIVACION DE LOS COLABORADORES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA PARTICULAR EDITUM HUANCAYO-2017

PROBLEMA

OBIJETIVO

MARCO TEORICO

HIPOTESIS

VARIABLE

METODOLOGIA

Problema General:

¢Qué relacién existe
entre el liderazgo y la
motivaciéon de los
colaboradores de la
Institucion  Educativa
Particular Editum -
Huancayo 2017?
Problemas
especificos:

1. éQué relacion
existe entre el
liderazgo
transaccional y las
necesidades de los
colaboradores de
la Institucion
Educativa Privado
Editum - Huancayo
20177

2. ¢Quérelacion
existe entre el
liderazgo
transaccional y los
incentivos a los
colaboradores de
la Institucion
Educativa
Particular Editum -
Huancayo 20177

3. ¢Qué relacion
existe entre el

Objetivo General:

Determinar la relacién
entre el liderazgo y la
motivacion a los
colaboradores de la
Institucion Educativa
Particular Editum -
Huancayo 2017.

Objetivos Especificos:

1. Determinar la
relacion entre el
liderazgo
transaccional y las
necesidades de los
colaboradores de la
Institucion Educativa
Particular Editum
Huancayo 2017.

2. Determinar la
relacion entre el
liderazgo
transaccional y los
incentivos a los
colaboradores de la
Institucion Educativa
Particular Editum
Huancayo 2017.

3. Determinar la

relacion entre el

Antecedentes.

A nivel nacional:

e Celis y Sanchez (2012), en su tesis: El
liderazgo distribuido en docentes en una
institucion educativa escolar particular.
Pontificia Universidad Catdlica del Peru.

e Gutiérrez (2014), en su tesis: Motivacion
y satisfaccién laboral de los obreros de
construccion civil. Pontificia Universidad
Catdlica del Peru.

e Zarate (2011), en su tesis: Liderazgo
directivo y el desempeiio docente en

instituciones

educativas de nivel

primaria del distrito de Independencia.
Universidad Mayor de San Marcos —

Peru.

A nivel internacional:

e Jiménez (2014), en su tesis: Relacion
entre el liderazgo transformacional de
los directores y la motivaciéon hacia el
trabajo y el desempefio de docentes de
una Universidad Privada. Universidad
Catélica de Colombia - Bogota.

e (Castillo, Cabrera (2012), en su tesis:

Efectos de
Universidad Nacional de

liderazgo y motivacion.
Cuyo -

Argentina.
e Avenecer (2015), en su tesis: Liderazgo y

motivacion Laboral

estudio realizado

Hipdtesis General:

Existe una relacién
directa y significativa
entre el liderazgo y la
motivacién a los
colaboradores de la
Institucion Educativa
Particular Editum-
Huancayo 2017.

Hipétesis especificos:

1. Existe una relacién
directa y significativa
entre el liderazgo
transaccional y las
necesidades de los
colaboradores de la
Institucion Educativa
Particular Editum-
Huancayo 2017.

2. Existe una relacion
directa y significativa
entre el liderazgo
transaccional y los
incentivos a los
colaboradores de la
Institucion Educativa
Particular Editum-
Huancayo 2017.

Variable 1 Liderazgo
Chiavenato, (2015)
Dimensiones

e Liderazgo
transaccional

e Liderazgo
transformacional

Variable 2: Motivacién
Chiavenato (2015)
Dimensiones.

e Necesidades
e Incentivos

Tipo de investigacion:
Aplicada.

Nivel de investigacion:
Correlacional

Diseiio de investigacion:
Descriptivo-correlacional
simpe

0y Donde
M r M= Muestra
0, 0y, Vanable 1
0y, Variable 2
T = relacion entre las dos vaniables
Poblacion: 38

colaboradores de la
Institucion Educativa
Particular Editum
Huancayo- 2017.

Muestra: No Probabilistica
censal conformada por toda
la poblacion que estd
conformada por 38
colaboradores dela
Institucion Educativa
Particular Editum
Huancayo- 2017.

Técnicas e instrumentos:
Técnica
Encuesta
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liderazgo
transformacional y
las necesidades de
los colaboradores
de la Institucién
Educativa
Particular Editum -
Huancayo 20177
¢Qué relacion
existe entre el
liderazgo
transformacional y
los incentivos a los
colaboradores de
la Institucion
Educativa
Particular Editum —
Huancayo 2017?

liderazgo
transformacional y
las necesidades de
los colaboradores de
la Institucién
Educativa Particular
Editum Huancayo
2017.

. Determinar la

relacién entre el
liderazgo
transformacional y
los incentivos a los
colaboradores de la
Institucion Educativa
Particular Editum
Huancayo 2017.

con los supervisores y vendedores
ruteros de Distribuidora Mariposa de la
zona 8 de Quetzaltenango. Universidad
Rafael Landivar - Guatemala.

Marco tedrico referencial

e Liderazgo
Dimensiones liderazgo
v Liderazgo autocratico
v’ Liderazgo democratico
Teoria sobre el liderazgo directivo.

e Motivacion
Dimensiones Motivacién

v" Necesidades
v"Incentivos
Teoria sobre la motivacion

3. Existe una relacion

directa y significativa
entre el liderazgo
transformacional y las
necesidades de los
colaboradores de la
Institucion Educativa
Particular Editum-
Huancayo 2017.

. Existe una relacién

directa y significativa
entre el liderazgo
transformacional y los
incentivos a los
colaboradores de la
Institucion Educativa
Particular Editum-
Huancayo 2017.

Instrumento
Cuestionario

Técnicas de procesamiento
de datos:

Las tablas de distribucion de
frecuencias (absoluta y la
porcentual) con las que se
procesaran los items del
cuestionario de encuesta.

Asimismo se tendrd en
cuenta los graficos
estadisticos, entre ellos el
histograma de frecuencias
que servira para visualizar e
interpretar los resultados.

La rho de Spearm parala
contratacion de hipotesis.




UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y SISTEMAS

INSTRUMENTO: LIDERAZGO Y MOTIVACION

Buen dia; Estimado colaborador, la presente escala de actitud es parte de una investigacion cuyo objetivo es
determinar la relacion entre el liderazgo y la motivacion de los colaboradores de la Institucion Educativa
Particular Editum Huancayo-2017. La informacidn sera solo para fines de investigacion y sera estrictamente
confidencial y no le quitare mucho de su valioso tiempo. Muchas gracias por su colaboracion.
INSTRUCCIONES: Lee las siguientes preguntas y conteste con sinceridad, elija una sola opcion marcando
con un aspa (x) en el cuadro que contenga la respuesta elegida

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Dimensiones Indicadores ftems Valoracién

1 (2|3 |4]5

1. La directora les da lo que quieren a cambio
de su apoyo

2. La directora trata de que obtengan lo que
desea a cambio de su cooperacion.

Recompensas

contingentes 3. La directora brinda incentivos a las personas

que no cumplen con su trabajo

Liderazgo 4. La directora hace saber que pueden lograr lo
transaccional que quieren si trabajan conforme a lo pactado
conmigo.

5. Es facil de encontrar a la directora cuando
surge un problema.

liberalidad 6. La directora tomar decisiones.

7. La directora se involucra en su trabajo

8. La directora promueve el entusiasmo por la
tarea eduacativa

9. La directora suele ser una persona cercana a

la gente

] Entusiasmo 10. La directora hace sentir orgullo por trabajar
leerazg_o con ella

transformacional

11. La directora participa con entusiasmo antes
de tomar decisiones sobre aquello que le afecta
a su persona

12. La directora comunica con el ejemplo lo

Credibilidad que se decide en la I.E.




13. La directora logra la confianza a travez de
su credibilidad

14. La directora demuestra un comportamiento
honesto

15. La directora desarrolla un fuerte sentido de
lealtad y compromiso

Necesidades

conoce las
necesidades de
autorrealizacion de
los colaboradores

16. Siente usted que su trabajo le brinda un
crecimiento personal y profesional

17. Considera usted que el trabajo es desafiante
ante su persona

conoce las
necesidades de
estima de los
colaboradores

18. Cuando mi desempefio laboral es bueno,
puedo optar por un ascenso laboral dentro de la
empresa

19. Dentro de la I.E otorgan algun tipo de
reconocimiento a sus colaboradores por el
cumplimiento exitoso de sus labores

conoce las

necesidades
sociales de los
colaboradores

20. El ambiente que se maneja con sus
compafieros de trabajo le hace sentir cémodo

21. La directora tiene buenas relaciones con
sus colaboradores

22. Existe confianza con los compafieros de
trabajo

conoce las
necesidades de
seguridad de los
colaboradores

23. Considera usted que cuenta con una
permanencia segura en su trabajo

24. Considera usted que la I.E le brinda
proteccion dentro de su horario de trabajo

conoce las
necesidades
fisiolégicas de los
colaboradores

25. Considera usted que el salario que percibe
es justo y acorde para las actividades que
realiza en su trabajo

26. La I.E respeta su horario de trabajo

Incentivos

realiza incentivos
monetarios a los
colaboradores

27. Recibo algun tipo de incentivo monetario
cuando mi desempefio es bueno

28. En la empresa, las personas son
recompensadas de acuerdo a su rendimiento y
logros

realiza incentivos
no monetarios a los
colaboradores

29. La I.E contempla ademas del salario, otros
sistemas de incentivos no monetarios que
motiva

30. ¢La directora brinda a los colaboradores
incentivos que los motiva a enriquecer el valor
de su trabajo?
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS

TESIS: "EL LIDERAZGO Y LA MOTIVACION DE LOS COLABORADORES DE LA
INSTITUCION EDUCATIVA.PARTICULAR EDITUM"

INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

102

DATOS GENERALES
Cargo o institucion donde Nombre de instrumento de ¢
Informante : Autor del instrumento
labora evaluacién E
Wi pre7ér FcCoc o
: . Bach. Ccarhuaypifia Saenz
5ﬂ/v/’ﬁ///q yp/ Cuestionario Gibiidla
LA Rbw
|. ASPECTOS DE VALIDACION
DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
N DORES CRITERIOS 00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
0 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| S0 | 55 | 60 | 65 | 70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95 | 100
Esta formulado a
1. CLARIDAD con lenguaje G \.‘
comprensible
Esta expresado en
2. OBIETIVIDAD capacidades %O
observables
3. ACTUALIDAD decusdics los q4
nuevos disefios
Existe una
4. ORGANIZACION  |organizacién q O
Iégica
Comprende los 5
5. SUFICIENCIA aspectos, con Cb
claridad y calidad
5. INTENSIONALIDAD | decuado para 15
valorar el tema
Basados en
7. CONSISTENCIA aspectos tedricos- 80
cientificos
Existe relacién
8. COHERENCIA ol as
indicadoresy las
dimensiones
Tiene una
secuencia o
9. METODOLOGIA ica con VE
el propésito de la
investigacion
Total Pardial ?5 ‘60 8‘{ qO 2-}Q
TOTAL
11. OPINION DE APLICABILIDAD: a) Regular b) Buena c) Muy buena d) Excelente
1ll. PROMEDIO DE VALORACION: PV = ?6% (9=

Lugar y Fecha

DNI No.

Firma del Experto Informante

Teléfono N°

06 -04-20/2

/296,28 5

Y Ap 7254274




/

TESIS: "EL LIDERAZGO Y LA MOTIVACION DE LOS COLABORADORES DE LA

INSTITUCION EDUCATIVA PARTICULAR EDITUM"
INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES

Informante

Cargo o institucion donde
labora

Nombre de instrumento de
evaluacion

Autor del instrumento

D \//c/vmamE.

Mcéwfe vpel

Cuestionario

Bach. Ccarhuaypifia Saenz

Pacaré reoé/r(}}% Gabriela
I. ASPECTOS DE VALIDACION
DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

INDICADORES

CRITERIOS

0 6 11 | 16 | 21| 26 | 31

36 | 41| 46 | 51 | 56 | 61 | 66

711 76 | 81| 8 | 91| 9

5 10 | 15} 20 | 25 ] 30 | 35

40 | 45 | 50 | 55 | 60 | 65 | 70

75 | 80 | 85 | 90 | 95 | 100

Esta formulado

1. CLARIDAD con lenguaje 8 \
comprensible
Esta expresado en

2. OBJETIVIDAD capacidades ’8()
observables

3. ACTUALIDAD Adecuado a los qq

nuevos disefios

4. ORGANIZACION

Existe una

|organizacién

légica

g9

5. SUFICIENCIA

Comprende los

|aspectos, con

claridad y calidad

6. INTENSIONALIDAD

Adecuado para
valorar el tema

o

7. CONSISTENCIA

Basados en
aspectos tedricos-
cientificos

ol

8. COHERENCIA

Existe relacion
con los
indicadores y las
dimensiones

95

9. METODOLOGIA

Tiene una
secuencia
metodoldgica con
el propésito de la

ay

103

investigacion
Total Parcial 15€[162(89127 |
TOTAL
ii. OPINION DE APLICABILIDAD: a) Regular b) Buena c) Muy buena d) Excelente
l1l. PROMEDIO DE VALORACION: v = 78976 - [8F ]
Lugar y Fecha DNI No. Teléfono N°

Firma del Experto lnft;fmante
Lo

£/7Ezm.£o P
Tomeo 20/F

7 P94 € )

L4221




TESIS: "EL LIDERAZGO Y LA MOTIVACION DE LOS COLABORADORES DE LA
INSTITUCION EDUCATIVA PARTICULAR EDITUM"

INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES
ST a
et Cargo o institucién donde Nombre de instnfmento e Anir bl b aeits
labora evaluacion
(3
- b
W '20?”“0" i Bach. Ccarhuaypifia Saenz

U PLA

Cuestionario

nuevos disefios

Gabriela
Ern/—w’a e ,
I. ASPECTOS DE VALIDACION
DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
INDICADORES CRITERIOS 00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
0 | 6 | 11| 16} 21 ) 26| 31| 36|41 46| 51| 56| 61| 66| 71| 76 | 81| 86 | 91 | 96
5 | 10f15) 20§25} 30)35]40]|45| 50| 55| 60| 65] 70] 75] 8 | 85 | 90 | 95 | 100
Esta formulado
1. CLARIDAD con lenguaje 81‘
comprensible
Esta expresado en
2. OBJETIVIDAD capacidades 85
observables
3. ACTUALIDAD Adecuado a los

%

Existe una
4. ORGANIZACION  |organizacién

Iégica

Q2

Comprende los
aspectos, con
claridad y calidad

5. SUFICIENCIA

95

Adecuado para
valorar el tema

6. INTENSIONALIDAD

60

Basados en
aspectos teéricos-
cientificos

7. CONSISTENCIA

82

Existe relacién
I

8.COHERENCIA |7

indicadoresy las

dimensiones

Tiene una
secuencia
9. METODOLOGIA dold
el propésito de la
investigacion

ica con

45

Total Parcial

250 = |43

TOTAL

Ii. OPINION DE APLICABILIDAD:

a) Regular

b) Buena

1ll. PROMEDIO DE VALORACION:

c) Muy buena

d) Excelente
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Lugar y Fecha

DNI No.

Firma del Experto Informante

Teléfono N°

oo - 2903~ (F

£)VIoeY S

CLefIeTH

1
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FOTOS APLICANDO EL INSTRUMENTO
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CONSIDERACIONES ETICAS

Para el desarrollo dela presente investigacion se estd considerando los procedimientos adecuados,
respetando los principios de ética para iniciar y concluir los procedimientos segun el reglamento de
grados y titulos de la FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES DE LA

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES.

La informacion, los registros, datos que se tomaran para incluir en el trabajo de investigacion sera
fidedigna. Por cuanto, a fin de no cometer fallas éticas, tales como el plagio, falsificacion de datos, no
citar fuentes bibliograficas, etc., se estd considerando fundamentalmente desde la presentacion del

proyecto, hasta la sustentacion de la tesis.

Por consiguiente, nos sometemos a las pruebas respectivas de validacion del contenido del presente

proyecto.
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