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RESUMEN

La investigacion tiene como propdsito, determinar la existencia de relacion
entre el liderazgo transformacional y la motivacion del capital humano de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna — Agencias Tacna, 2016.

En total fueron encuestados 175 trabajadores de las agencias que operan en la
ciudad de Tacna, de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna S.A., se utiliz6
un cuestionario de 24 preguntas para la variable independiente “liderazgo
transformacional” y un segundo cuestionario de 14 preguntas para la variable
dependiente “motivacion”, en ambos casos, las preguntas son de escala Likert; y 4
preguntas de datos complementarios; la investigacion es de tipo basica y el disefio es
descriptivo, correlacional, de corte transversal - no experimental.

La percepcion de los trabajadores acerca de los Gerentes y Administradores de
la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna S.A. — Agencias Tacna, 2016; con
relacion a la variable liderazgo transformacional: el indicador “Estimulacion
intelectual”, que realizan en el capital humano de la institucion, el 82,1% se encuentra
“En desacuerdo”; con relacion al indicador “Consideracion individualizada™ el 81,3%
se encuentra “En desacuerdo”; con relacion al indicador “Inspiracion motivacional” el
82,3% se encuentra “En desacuerdo” Yy con relacion al indicador “Influencia
idealizada” el 84,6% se encuentra “En desacuerdo”; con respecto a la variable
motivacion el 86,3% se encuentra “En desacuerdo”.

Los Gerentes y Administradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de
Tacna S.A. — Agencias Tacna, deben recibir capacitacién orientada a fomentar la
creatividad de sus trabajadores, asi también realizar estudios de especializacién en
temas de comunicacion organizacional y relaciones interpersonales, del mismo modo
participar en talleres formativos de liderazgo, deben ser reconocidos por los logros

obtenidos en sus gestiones, de igual forma a los trabajadores. La Caja Municipal de
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Ahorro y Crédito de Tacna S.A., debe ofrecer condiciones atractivas para el desarrollo
de una linea de carrera para sus Gerentes y Administradores.

Las captaciones en enero 2016 ascendieron a S/ 281,050,000 millones de soles
y en diciembre 2016 a S/ 317,247,000 millones de soles. Las colocaciones en enero
2016 ascendieron a S/ 199,771,000 millones de soles y en diciembre 2016 de S/
226,748,000 millones de soles. El indice de morosidad en enero 2016 fue de 11,23%
y en diciembre 2016 de 7,73%.

En la comprobacion de las hipotesis se utilizé la prueba estadistica no
paramétrica del Rho de Spearman, obteniendo los siguientes resultados: en la hipdtesis
especifica N°1 “estimulacion intelectual” el coeficiente de correlacion es 0,175 y se
acepta la hipotesis nula; en la hipotesis especifica N°2 “consideracion individualizada™
el coeficiente de correlacion es 0,108 y se acepta la hipotesis nula; en la hipétesis
especifica N°3 “inspiracién motivacional” el coeficiente de correlacion es 0,061 y se
acepta la hipotesis nula y en la hipotesis especifica N°4 “influencia idealizada” el
coeficiente de correlacion es -0,047 y se acepta la hipotesis nula. En la hipdtesis
general, el coeficiente de correlacion es 0,037, y se concluye que el liderazgo
transformacional no se relaciona significativamente con la motivacion del capital
humano de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna — Agencias Tacnha, 2016;

por lo que se rechaza la hipoétesis alternativa y se acepta la hipotesis nula.

Palabras claves: liderazgo transformacional, motivacion, capital humano
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ABSTRACT

The purpose of the research is to determine the existence of a relationship
between the transformational leadership and the motivation of the human capital of
the Tacna Municipal Savings and Credit Office - Tacna Agencies, 2016.

In total, 175 workers from the agencies operating in the city of Tacna, from the
Tacna SA Municipal Savings and Credit Fund, were surveyed using a questionnaire
of 24 questions for the independent variable "transformational leadership™ and a
second questionnaire of 14 questions for the dependent variable "motivation™, in both
cases, the questions are Likert scale; and 4 questions of complementary data; the
research is basic and the design is descriptive, correlational, cross-sectional - not
experimental.

The perception of the workers about the Managers and Administrators of the
Caja de Ahorro y Credito de Tacna S.A. - Tacha Agencies, 2016; in relation to the
transformational leadership variable: the indicator "Intellectual stimulation™, which is
carried out in the human capital of the institution, 82.1% is "Disagree"; in relation to
the indicator "Individualized consideration” 81.3% is "Disagree"; in relation to the
indicator "Motivational inspiration” 82.3% is "Disagree” and in relation to the
indicator "ldealized influence" 84.6% is "Disagree"; with regard to the motivation
variable, 86.3% found "Disagree".

The Managers and Administrators of the Caja de Ahorro y Credito de Tacna
S.A. - Tacna Agencies, must receive training aimed at encouraging the creativity of
their workers, as well as specialization studies in organizational communication and
interpersonal relations, in the same way participate in leadership training workshops,
they must be recognized for the achievements obtained in their negotiations, in the
same way to the workers. The Caja de Ahorro y Credito de Tacna S.A., should offer
attractive conditions for the development of a career line for its Managers and
Administrators.
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The deposits in January 2016 amounted to S / 281.050 billion soles and in
December 2016 to S / 317.247 billion soles. Placements in January 2016 amounted to
S /199,771,000 million soles and in December 2016 of S / 226,748,000 million soles.
The delinquency rate in January 2016 was 11.23% and in December 2016 it was
7.73%.

In the verification of the hypotheses the nonparametric statistical test of
Spearman's Rho was used, obtaining the following results: in the specific hypothesis
No. 1 “intellectual stimulation” the correlation coefficient is 0.175 and the null
hypothesis is accepted; in the specific hypothesis N ° 2 "individualized consideration”
the correlation coefficient is 0.108 and the null hypothesis is accepted; in the specific
hypothesis N ° 3 "motivational inspiration™ the correlation coefficient is 0.061 and the
null hypothesis is accepted and in the specific hypothesis N ° 4 "idealized influence"
the correlation coefficient is -0.047 and the null hypothesis is accepted. In the general
hypothesis, the correlation coefficient is 0.037, and it is concluded that the
transformational leadership is not significantly related to the motivation of the human
capital of the Tacna Municipal Savings and Credit Office - Tacna Agencies, 2016;

reason why the alternative hypothesis is rejected and the null hypothesis is accepted.

Keywords: transformational leadership, motivation, human capital.



INTRODUCCION

Los cambios acelerados, la innovacion tecnoldgica y los nuevos estilos de
vida de las personas, condicionan la forma de actuar de las organizaciones de
cualquier naturaleza, obligandolos a implementar estrategias para lograr las metas
fijadas por la alta direccidn; el sistema financiero peruano no es la excepcion, tanto
las entidades financieras que pertenecen al sistema bancario como no bancario, que

ven afectadas sus rentabilidades por la alta competencia.

El principal activo de toda organizacion no son las computadoras, la
infraestructura o los inventarios; es el capital humano quien se constituye en el eje
principal del logro de resultados exitosos, para lo cual es indispensable que los
trabajadores se encuentren motivados, en esto los Gerentes y Administradores
tienen responsabilidad directa para conseguirlo a través de sus acciones en el
trabajo, siendo el liderazgo transformacional el medio indicado para lograrlo, en un

ambiente laboral caracterizado por los altos niveles de estrés.

Por estas razones, se desarroll6 la investigacion concerniente al liderazgo
transformacional y la motivacion del capital humano de la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito de Tacna S.A., 2016, focalizandose en las seis agencias de la
ciudad de Tacna, con la intencion de determinar la existencia de una relacion entre
ambas variables de estudio; para lograrlo, la presente investigacion, tiene la

siguiente estructura:

El Capitulo I “El Problema”, se detalla el planteamiento del problema, la
interrogante principal e interrogantes secundarias, la justificacion, el objetivo

general y los objetivos especificos.



El Capitulo 1l “Fundamento Tedrico-Cientifico”, comprende los
antecedentes de la investigacion de origen internacional como nacional, las bases
teoricas del liderazgo compuesto por teorias, enfoques modernos y factores; del
mismo modo lo relacionado a la motivacién abarcando las diversas teorias y los

conceptos basicos utilizados en la investigacion.

El Capitulo 111 “Marco Metodoldgico”, conformado por la hipotesis general
e hipétesis especificas, la variable independiente y la variable dependiente, el tipo,
disefio y ambito de la investigacion, la poblacion y muestra, finalmente la técnica e

instrumento utilizado en la investigacion.

El Capitulo IV “Resultados”, se detalla la descripcion del trabajo de campo,
la presentacion de los resultados de la variable independiente y la variable
dependiente, los datos complementarios, la contrastacion de las hipotesis

especificas e hipotesis general y la discusion.
El Capitulo V “Conclusiones y Sugerencias”, se resume los resultados mas
destacables de la investigacion como también se describe las sugerencias, las

referencias bibliograficas y los anexos.

Tacna, diciembre de 2017



CAPITULO |

1. EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Los efectos de la ralentizacion de la economia doméstica en el ultimo
lustro, se vio reflejado en los resultados de gestion de las entidades micro
financieras, especificamente las Cajas Municipales, afectando sus indices
de rentabilidad, solvencia y morosidad, este fue el caso de Caja Pisco que
fue intervenida y liquidada por la Superintendencia de Banca, Seguros y
AFP en mayo del afio 2014, como lo refiere el diario EI Comercio en la
seccion de Economia (2014), convirtiéndose en una lamentable
experiencia para el sector micro financiero; también el riesgo permanente
de la injerencia politica al que esta expuesto la Caja Municipal de Tacna,
segun el informe de la clasificadora de riesgo Equilibrium (2017),
tornandose el escenario complicado para lograr una buena performance;
situacién contraria a los resultados favorables logrados por la Caja
Arequipa (2016) como lo refiere en la memoria anual, con el 21,7% de
participacion de mercado de colocaciones y el 21,8% de captaciones de
depdsitos del sistema de cajas municipales, en ambos casos mantiene el
liderazgo; esto principalmente al contar con una gestién técnica con
minima influencia del factor politico municipal, respetandose la autonomia

de la gerencia en las decisiones estratégicas.



Las empresas altamente competitivas tienen un conjunto de estrategias
para cumplir con los objetivos y metas estipuladas, una de ellas es
mantener y conservar un capital humano con excelentes niveles de
motivacion, para lograr la satisfaccion del mismo y desempefios altos que
eleven la productividad y las ganancias, y un porcentaje minimo de

colaboradores suelen auto incentivarse.

Entender el comportamiento de las personas en las organizaciones y su
influencia en el cumplimiento de los objetivos y la competitividad, nunca
habia sido tan importante como ahora, que estan teniendo lugar algunos
cambios drasticos de indole social y econémico, la administracion de los
lideres es fundamental al menos de dos maneras: las diferencias en cuanto
a necesidades, aspiraciones y actitudes dentro de su equipo, las diferencias
culturales que provocan motivaciones distintas entre jefes, comparieros y
subordinados. De esta manera, los lideres de las organizaciones tienen que
ser capaces de trabajar con eficacia en las diferencias, entender la cultura
y motivos y aprender a adaptar su estilo de direccion, considerando que

“Liderazgo es la capacidad de un individuo de influir”

Por esa, razon la mayoria de organizaciones exitosas delegan la
responsabilidad a un supervisor lider, 0 administrador encargado que debe
ser poseedor de habilidades para influir en las actitudes y formas de pensar
que tienen las personas dentro y fuera de la empresa, para promover un
equipo de trabajo donde existe el respeto y el compromiso por cada uno de
los integrantes, el guia debe ser el responsable de la motivacion e
incentivacion en el equipo de trabajo para que éste realice sus actividades
y funciones con entusiasmo para alcanzar el resultado esperado por la

organizacion.

El método mas sencillo para los jefes cuando los colaboradores no

alcanzan las metas establecidas, es prescindir de sus servicios, puesto que



un porcentaje alto de Administradores o Supervisores obtiene un salario
de acuerdo al cumplimiento de metas que alcance su equipo de trabajo,
este problema se debe a que existe un liderazgo débil; la gente se considera
lider solamente porque obtiene un puesto alto de supervisién o direccion,
pero muy pocas veces hacen a un lado los fines personales y se preparan
correctamente para dirigir a un grupo de personas dentro de la
organizacion para obtener beneficios para los involucrados, en este caso la

empresa, el administrador y el colaborador.

La forma de influencia personal sobre el desempefio de los
colaboradores esta muy afin con los cambios culturales acontecidos en los
ltimos tiempos, lo que muestra una sintonizacion entre el liderazgo
personal-emocional y el empowerment. EI empleado de hoy necesita
seguir a alguien, pero éste ha de inspirarle adhesion por sus valores,
incluidos los morales o éticos; de otro modo, su seguimiento no seria

intrinseco.

En base a la experiencia laboral y conversacion con algunos
funcionarios de la Caja Municipal de Ahorro y Créditos de Tacna S.A., se
han presentado casos de malas relaciones e indiferencias, con los jefes
crean un clima de estrés, malestar y deseos de abandonar el centro laboral,
ademas de repercutir de manera negativa en el rendimiento laboral. Es asi,
que a través del presente trabajo de investigacion se busca determinar la
existencia de wuna correlacion entre las précticas del liderazgo
transformacional y la motivacion en el personal, con la finalidad de
identificar los aspectos positivos y negativos, que afectan el normal
desenvolvimiento del personal que labora en la Caja Municipal de Ahorro
y Crédito de Tacna, especificamente en las agencias de la ciudad de Tacna,

en el afo 2016.



1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Interrogante principal

¢En qué medida el liderazgo transformacional se correlaciona con la
motivacion del capital humano de la Caja Municipal de Ahorroy Crédito

de Tacna — Agencias Tacna, 20167

1.2.2 Interrogantes secundarias

= ;De qué manera se correlaciona la estimulacion intelectual con la
motivacion del capital humano de la Caja Municipal de Ahorro y

Crédito de Tacna — Agencias Tacna, 2016?

= :De qué manera se correlaciona la consideracion individualizada
con la motivacion del capital humano de la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito de Tacna — Agencias Tacna, 2016?

= ;De qué manera se correlaciona la inspiracion motivacional con la
motivacion del capital humano de la Caja Municipal de Ahorro y
Crédito de Tacna — Agencias Tacna, 2016?

= De qué manera se correlaciona la influencia idealizada con la
motivacion del capital humano de la Caja Municipal de Ahorro y

Crédito de Tacna — Agencias Tacna, 2016?



1.3 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La investigacion, se orienta a conocer la situacion actual de la aplicacion
del liderazgo transformacional en las agencias de la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito de Tacna que operan en la region de Tacna, y de qué
forma favorece en la motivacion de sus trabajadores, teniendo en
consideracion, que el sector de las microfinanzas es altamente competitivo

y variable, justificAndose la investigacion por las siguientes razones:

Por su relevancia tedrica, al utilizar las bases tedricas desarrolladas por
los autores y tratadistas de los temas de liderazgo y motivacion, originarias
de otras realidades sociales, que son tomadas en cuenta en la formacién
profesional de gerentes y administradores; esto permite la contrastacion
con la realidad de las empresas en Latinoamérica, puntualizando los
ajustes necesarios para una correcta aplicacion a la realidad empresarial

nacional.

Por su relevancia préctica, el sector de las micro finanzas se constituye
en una oportunidad de crecimiento para las micro empresas, al ofrecer una
diversidad de productos crediticios, acordes con su situacion particular de
cada agente econdémico, por lo que se hace necesario el fortalecimiento de

las entidades crediticias que conforman el sistema no bancario.

1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1 Objetivo General

Determinar el grado y sentido de la correlacion entre el liderazgo
transformacional con la motivacién del capital humano de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna — Agencias Tacna, 2016, para
fortalecer la gestion directiva de la entidad financiera.



1.4.2

Objetivos Especificos

Determinar el grado y sentido de la correlacion de la estimulacion
intelectual con la motivacién del capital humano de la Caja

Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna — Agencias Tacna, 2016.

Determinar el grado y sentido de la correlacion de la consideracién
individualizada con la motivacion del capital humano de la Caja

Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna — Agencias Tacna, 2016.

Determinar el grado y sentido de la correlacion de la inspiracion
motivacional con la motivacion del capital humano de la Caja

Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna — Agencias Tacna, 2016.

Determinar el grado y sentido de la correlacion de la influencia
idealizada con la motivacion del capital humano de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna — Agencias Tacna, 2016.



CAPITULO I

2. FUNDAMENTO TEORICO CIENTIFICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1 Antecedentes internacionales

Rosero & Valcéarcel (2012), realizaron la investigacion “Liderazgo

transformacional y gerencia humanista”, presentada en la Facultad de

Administracion, Finanzas y Ciencias Econdmicas, Programa de

Administracion de Empresas, de la Universidad EAN, de la ciudad de

Bogota — Colombia, para optar al Titulo de Administrador de Empresas,

Ilegando a las siguientes conclusiones:

Dando respuesta a la pregunta planteada en la identificacion del
problema se reconoce que la Gerencia Humanista y el Liderazgo
Transformacional son teorias complementarias, puesto que
comparten caracteristicas que lleva en muchos casos a relacionar
términos tales como: Preocupacion por el otro, sostenibilidad,
empoderamiento, relacion lider — seguidor, entre otros.

De otra parte, se identifico que el Liderazgo Transformacional esta
orientado directamente al impacto de las acciones de los jefes dentro
de las organizaciones; mientras que, la Gerencia Humanista esta

enfocada a la organizacion globalmente.
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El Liderazgo Transformacional es un concepto que no solo debe
orientarse a la aplicacion por parte del lider; sino que debe tener en
cuenta la capacidad de reaccion de los seguidores, puesto que si
estos tienen un comportamiento y compromiso apropiado las
acciones del lider transformacional seran efectivas; de lo contrario
se verd afectada su implementacion.

La aplicacion del modelo permitid reafirmar la hipotesis inicial de
que existe una complementariedad entre la Gerencia Humanista y el
Liderazgo Transformacional, lo cual se evidencia en los analisis de
resultados.

Respecto al sector financiero, se reconoce gque, aungue su actividad
econdmica esta relacionada implicitamente con la generacion de
valor econdmico; los encuestados demostraron tener una percepcion
de que la rentabilidad no se puede lograr sin la participacion de las
personas que trabajan en la empresa y manifestaron que se
preocupan por el ser humano, caracteristicas del Liderazgo
Transformacional y Gerencia Humanista.

El sector financiero ha evolucionado en los ultimos afios, puesto que
hoy en dia tiene una mayor preocupacion por las necesidades de sus
stakeholders (Clientes — colaboradores), ofreciendo a sus
colaboradores: Beneficios de crecimiento personal y profesional;
flexibilidad en los horarios de trabajo (normal y extendido); apoyo
para estudiar carreras profesionales; créditos para vivienda;
actividades de bienestar, entre otros. Por ultimo, ofreciendo a sus
clientes: Atencion personalizada con personas capacitadas que den
respuesta a la inquietudes, necesidades y sugerencias de los clientes;
nuevos productos financieros; portafolios para que las personas
jovenes obtengan experiencia crediticia; oficinas dedicadas y
especializadas en atender exclusivamente a sus clientes, entre otros

servicios.
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Jiménez (2014), desarrollé la investigacion: “Relacién entre el

liderazgo transformacional de los Directores y la motivacién hacia el

trabajo y el desempefio de docentes de una Universidad Privada”,

presentada en la Facultad de Psicologia de la Universidad de la

Universidad Catdlica de Colombia, para optar el grado de Maestria en

Psicologia, llegando a las siguientes conclusiones:

Los resultados de la presente investigacién se analizaron con
las pruebas no paramétricas el coeficiente de correlacion de
Spearman y prueba de Kruskall Wallis y mostraron que no existe
una correlacion entre la motivacion hacia el trabajo, el liderazgo
transformacional 'y el desempefio laboral docente, pero se
evidencid la correlacion entre la motivacion interna y el desempefio
laboral docente y los componentes de la motivacién interna
logro, el motivador externo grupo de trabajo y el medio para lograr

los motivadores requisicion con el liderazgo transformacional.

Garcia, Romerosa & Lloréns (2007), realizaron la investigacion:

“Liderazgo transformacional: influencia en la visibn compartida,

aprendizaje, innovacion y resultado organizativo”, realizada en la

Universidad de Granda - Espafia, llegando a las siguientes conclusiones:

La investigacion demuestra la existencia de una relacion directa y
positiva entre el liderazgo transformacional y la vision compartida,
el aprendizaje organizativo y la innovacion organizativa, reforzando
lo que investigaciones previas han confirmado teéricamente (Bass,
1985; Jung et al., 2003; Senge, 1990; Senge et al., 1994; Tushman
y Nadler, 1986).

Los lideres transformacionales conocen las necesidades
emocionales de sus empleados y los estimulan intelectualmente. En

este sentido, el estilo de liderazgo deberia ser mas transformacional
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para permitir la generacion de conciencia y aceptacion del propdésito
y mision de la organizacion, la creacion de una vision compartida,
y la formulacién de estrategias y estructuras apropiadas en la
organizacion, en base al sector y tamafio organizativo, para afrontar

los nuevos cambios que requiere la Sociedad del Conocimiento.

— Los lideres acttan con la conviccién de que sus esfuerzos influiran
en la creacidn de organizaciones mas productivas, cuyo personal se
caracteriza por su elevado nivel de satisfaccion y con altos niveles
de resultados organizativos en relacion con los logrados
tradicionalmente. Se refleja también en la investigacion que las
organizaciones necesitan una vision que guie a la gente a trabajar,
indicandoles cudles seran los resultados deseados y permitiéndoles
obtener una comprension de la realidad actual.

— Es necesaria la existencia de una tension estructural, tension que
nace de la discrepancia entre el estado deseado y el estado actual. A
través de la gestion adecuada de la tensién estructural el lider lograra

fomentar el aprendizaje y la innovacion organizativa.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Bustamante, Kawakami & Reategui (2013), realizaron la
investigacion: “Inteligencia emocional y liderazgo en los gerentes
bancarios del Peru” presentada en la Escuela de Graduados de la
Pontificia Universidad Catolica del Per(, para obtener el grado de
Magister en Administracion Estratégica de Empresas, llegando a las

siguientes conclusiones:

— La presente investigacion cuantitativa correlacional examin6 la
relacién entre la inteligencia emocional y los estilos de liderazgo de

los gerentes bancarios en el Per(. Para la muestra, se cont6 con la
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participacién de 102 gerentes bancarios, quienes respondieron el
cuestionario BarOn EQ-i adaptado a la realidad peruana por la Dra.
Ugarriza, para medir la inteligencia emocional; y el cuestionario
MLQ 5X-Short, para medir los estilos de liderazgo
(transformacional, transaccional y pasivo-evitativo) y las variables
de resultado de liderazgo (esfuerzo extra, efectividad vy
satisfaccion).

— En el estudio, se encontrd una correlacion positiva media entre la
inteligencia emocional y el estilo de liderazgo transformacional de
los gerentes que participaron de la investigacion. Asimismo, no se
encontro una relacion significativa entre la inteligencia emocional y
el estilo de liderazgo transaccional. Por otro lado, se encontr6 una
relacion negativa debil entre la inteligencia emocional y el estilo de
liderazgo pasivo-evitativo.

— Los resultados también mostraron una correlacion positiva media
entre la inteligencia emocional y las variables de resultado de
liderazgo. En el estudio, no se evidenciaron diferencias de género
en las mediciones de la inteligencia emocional y de los tres estilos

de liderazgo ni en la medicidn de los nueve factores de liderazgo.

Martinez (2013), desarroll6 la investigacion: “El liderazgo
transformacional en la gestion educativa de una institucion educativa
publica en el distrito de Santiago de Surco”, presentada en la Escuela de
Graduados de la Pontifica Universidad Catolica del Perd, para obtener
el grado academico de Magister en Educacion con mencion en gestion

la educacion, llegando a las siguientes conclusiones:

— El liderazgo transformacional del director en una L.E. Publica es
importante porque contribuye en el desarrollo de las potencialidades

de los docentes y favorece al vinculo interpersonal con ellos.
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Mientras que el director de la I.E. Pablica estudiada se reconoce
todas las caracteristicas del liderazgo transformacional, los docentes
solo le reconocen algunas principalmente vinculadas a la direccion
de la organizacion y en la forma como se vincula con ellos.

Todos los docentes participantes identificaron tres de 10
caracteristicas del liderazgo transformacional en el director: la
influencia en el docente (91.5%), la motivacioén en el docente
(93.5%) y la estimulacion del docente (96.1%). Un grupo de ellos le
reconocieron otras caracteristicas como su autoridad, poder de
convencimiento y apoyo en el trabajo.

Todos los docentes opinaron que la atencidn en el docente por parte
del director es una caracteristica a desarrollar porque es necesario
mejorar el trato personal a fin de armonizar el trabajo diario con una
relacion comunicativa horizontal. Todos los docentes concuerdan
que tres caracteristicas del liderazgo transformacional del director
de una institucion educativa publica de la UGEL 07 facilitan las

relaciones institucionales.

Castro — Purizaca (2014), realiz6 la investigacion: “Los factores del

liderazgo transformacional en la direccion de instituciones educativas

particulares de la ciudad de Piura”, presentada en la Facultad de

Ciencias de la Educacion de la Universidad de Piura, para optar el Grado

de Magister en Educacion con mencidn en Teorias y Practica Educativa,

Ilegando a las siguientes conclusiones:

En la actualidad la educacion requiere de directivos lideres que
impulsen a la innovacion y al cambio permanente, que aprovechen
al recurso humano del colegio influyendo en ellos para dirigirlos a
lograr objetivos 0 metas comunes, el cual dependera de su estilo

personal y las exigencias de la situacion. Hablar de un perfil ideal
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del director lider es imposible, pero si podemos encontrar rasgos
comunes que puedan caracterizar un estilo de liderazgo en la
direccion de colegios.

— La direccidn en el colegio particular “Stella Maris” es liderado por
un consejo educativo quienes cumplen funciones de direccion,
administracion y pedagdgica, centrando su quehacer en la calidad
de los aprendizajes de los alumnos y en la calidad de la practica
docente. Para lograr esto Gltimo se requiere asumir la gestion de
direccion desde un enfoque transformacional que logre vincular al
consejo educativo con los profesores y estos con los alumnos.

— El liderazgo transformacional reune siete dimensiones o factores
que requieren los directivos para promover en los profesores su
contribucion en el mejoramiento de la organizacion escolar, estas
dimensiones son rasgos que buscan no conformarse con las
situaciones actuales del colegio o tan so6lo con las metas dadas al
inicio del afio, sino que pueden interactuar directivos, profesores y
la situaciéon especifica del colegio para mejorar la educacion

ofrecida y las practicas docentes en el aula.

2.2 EL LIDERAZGO

Kreitner y Kinicki (1997), considera el liderazgo como un hecho subjetivo
que estructura el poder de un grupo. Esta unidad estructurada se realiza por
medio de una constelacion de relaciones entre el lider y los restantes
miembros del grupo. Este lider debe tener como caracteristicas principales

la satisfaccion de necesidades de su grupo, la seguridad y la unidad.

El liderazgo es la capacidad de influir en un grupo para que se logren

las metas. La fuente de esta influencia podra ser formal, tal como la
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proporcionada por la posesion de un rango general en una organizacion
(Robbins, 1999).

El liderazgo es también, un proceso altamente interactivo y compartido,
en el cual los miembros de todos los equipos desarrollan habilidades en un
mismo proceso; implica establecer una direccion, vision y estrategias para
llegar a una meta, alineando a las personas y al mismo tiempo
motivandolas. (French & Bell, 1996)

El liderazgo es considerado como un fendmeno que ocurre
exclusivamente en la interaccion social; debe ser analizado en funcion de
las relaciones que existen entre las personas en una determinada estructura
social, y no por el examen de una serie de caracteristicas individuales.
(Chiavenato, 1999)

Segun, Siliceo, Casares & Gonzalez (1999), el lider en todos los niveles
y en todos los campos de trabajo humano, es en realidad un constructor de
la cultura organizacional, siendo esta, el conjunto de valores, tradiciones,
creencias, habitos, normas, actitudes y conductas que le dan identidad,
personalidad, sentido y destino a una organizacion para el logro de sus

objetivos econdmicos y sociales.

2.2.1 Teorias de liderazgo

Teoria de los rasgos: este punto de vista tedrico surgio a comienzos del
siglo XX y parte de la idea de que el liderazgo esta determinado par una
serie de atributos personales que poseen los lideres. Desde los afios 20
se han hecho varias investigaciones sin que en ninguna de ellas se hayan
tenido resultados generalizables. (Hodgets, 1992). Sin embargo,
algunas caracteristicas que se consideran comunes incluyen la

inteligencia, la responsabilidad, la actividad social, la confiabilidad, la
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originalidad, el estatus econémico, las habilidades cognoscitivas y de

seguridad, como los rasgos mas importantes.

Liderazgo carismatico: esta es una teoria que plantea que el liderazgo
es la habilidad que tienen los lideres para influir de forma inusual en los
seguidores, basados en unos poderes de atraccion casi sobrenaturales.
Estos lideres se caracterizan por ser personas con mucha confianza en
si mismos, una vision clara y fuerte compromiso con ella, capacidad
para comunicar de forma explicita dicha visién, comportamiento poco
convencional y en muchos casos extraordinario, ser agentes de cambio

y sensibilidad al entorno, etc. (Gibson, Ivancevich, & Donelly, 1996)

Liderazgo motivacional: desde esta perspectiva se destaca la presencia
de tres motivadores fundamentales: poder, logro y afiliacion. Estos
motivadores activan y dirigen la conducta de las personas, aunque no
necesariamente estan presentes en igual intensidad en cada persona; y
en la mayoria de los casos, solo uno de ellos determina el tipo de
conducta que manifiesta el lider. Para, Romero (1993), los lideres que
han alcanzado cierto crecimiento personal conducen a sus seguidores a
la busqueda del mismo, entendiendo este crecimiento como un proceso
por el cual la persona genera construcciones integradoras cada vez mas

complejas sobre su realidad interior y exterior.

Liderazgo Racional Burocratico: este tipo de liderazgo se fundamenta
en la democracia, aunque el poder proviene de Dios, quien tiene como
mediador al pueblo, el cual por mayoria decide su destino al elegir a sus
gobernantes. Este modelo hace énfasis mas en el papel que en quien lo
ocupa. La ley esta por encima de los funcionarios independientemente
de sus rasgos y la obediencia se tributa a esta y no a arbitrio del
gobernante (Rodriguez, 1988).
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Liderazgo Situacional: este enfoque agrupa un conjunto de teorias que
parten de la idea que el comportamiento del lider estaria afectado por
una serie de factores del contexto en el que se ejerce dicho liderazgo y

ello determinaria su efectividad (Kreitner & Kinichi, 1997).

El liderazgo transformacional

El liderazgo es definido como el proceso de influir, guiar y dirigir a los
miembros de un grupo u organizacion, quienes siguen al lider de forma
voluntaria en la busqueda del éxito en la consecucion de unos objetivos.
Se han realizado extensos estudios sobre la materia y los investigadores
han diferenciado varios tipos de liderazgo, siendo el transformacional
uno de los que mas atencion ha recibido (Innovation Factory Institute,
2013).

El concepto de liderazgo transformacional fue originado e
introducido por el experto en liderazgo James MacGregor Burns. Este
lo definié como el tipo de liderazgo ostentado por aquellos individuos
con una fuerte vision y personalidad, gracias a la cual son capaces de
cambiar las expectativas, percepciones y motivaciones, asi como liderar
el cambio dentro de una organizacion. Asimismo, determind que tal
tipologia de liderazgo era observable “cuando los lideres y seguidores
trabajan juntos para avanzar a un nivel superior de moral y motivacion”

(Innovation Factory Institute, 2013).

Posteriormente fue el investigador Bernard M. Bass quién desarrolld
el concepto original, elaborando la Teoria del Liderazgo
Transformacional de Bass. Este, considera que el liderazgo
transformacional se define en base al impacto que tiene sobre los
seguidores ya que dichos lideres se ganan la confianza, respeto y

admiracion de los mismos (Innovation Factory Institute, 2013).
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Pero probablemente, la mayor aportacion de Bass al estudio del
liderazgo transformacional sea la determinacion de los 4 componentes

que diferencian dicho tipo de liderazgo. Estas caracteristicas son:

Estimulacion intelectual: el lider transformacional no se limita a
desafiar el status quo dentro de una organizacién, sino que fomenta de
forma intensiva la creatividad entre sus seguidores, alentandolos a
explorar nuevas formas de hacer las cosas y nuevas oportunidades, en

beneficio de la empresa (Innovation Factory Institute, 2013).

Consideracion individualizada: el liderazgo transformacional implica
a su vez mantener lineas de comunicacion abiertas con los seguidores,
tanto de forma individual como colectiva. De este modo se asegura que
se compartan nuevas ideas, pudiendo surgir asi productos o
innovaciones que, de lo contrario, hubieran quedado sin desarrollar. A
su vez, estos mismos canales de comunicacion permiten a los lideres un
reconocimiento directo a sus seguidores, motivandolos y fomentando la

proactividad (Innovation Factory Institute, 2013).

Inspiraciébn motivacional: gracias a su vision clara, los lideres
transformacionales tienen la capacidad de articular a sus seguidores. De
ese modo, logran transmitir su motivacién y pasién, lo que conduce a
empleados con mayor proactividad y comprometidos con la

organizacion (Innovation Factory Institute, 2013).

Influencia idealizada: el lider transformacional se erige como un
modelo para sus seguidores. Estos quieren emularlo como consecuencia
de la confianza y respeto que tienen depositados en él. Es gracias a esto
que pueden surgir nuevos lideres transformacionales dentro de la

organizacion ya que el liderazgo es una capacidad que, aunque en
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ocasiones es innata, puede desarrollarse y ser entrenada (Innovation
Factory Institute, 2013).

Ventajas y desventajas del liderazgo transformacional

El portal OBS Business School (2016), el liderazgo transformacional
funciona bien en las organizaciones donde el cambio es necesario, pero,
precisamente esta cualidad hace que las técnicas de liderazgo
transformacional no sean las mas indicadas para las nuevas

organizaciones donde no existe ninguna estructura.

En esas empresas &vidas de transformacion, los lideres deberan

elegirse por cualidades como:

— Habilidades de comunicacién de nuevas ideas

— Capacidad para equilibrar la vision a corto plazo y los objetivos a
largo plazo

— Integridad

— Experiencia de la construccién de alianzas solidas

— Inteligencia emocional, en especial en lo que respecta a la empatia

— Capacidad para alcanzar con éxito el establecimiento de confianza

mutua

Los beneficios del liderazgo transformacional son muchos y se notan
especialmente en organizaciones obsoletas. También suele resultar
aconsejable en el caso de PYMEs que buscan dar un giro a sus
posibilidades, que tienen grandes planes y necesitan llegar hasta ellos

adaptandose lo que sea necesario.
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En cualquiera de estos escenarios, serd preciso encontrar un lider
transformacional, alguien que, ademaés de las cualidades anteriormente

citadas reuna los siguientes requisitos:

— Buena organizacion

— Orientado al equipo

— Respetado

— Motivador e inspirador

— Responsable de su equipo y capaz de infundir responsabilidad en los
miembros del equipo

A lo largo de la historia se han conocido varios ejemplos de excelentes
lideres transformadores. Nelson Mandela, Steve Jobs, Henry Ford,
Mahatma Ghandi, Napoledn Bonaparte o Abraham Lincoln son algunos
de ellos. En concreto, Peter Drucker, otro ejemplo de lider
transformacional supo como armonizar innovacién y emprendimiento,
aprovechando los avances de la tecnologia, que le sirvieron como
vehiculo de cambio para la organizacién. Ademas de buscar la
transformacion de forma sistematica, respondia a ella y aprovechaba las

oportunidades que se presentaban.

Enfoques modernos sobre liderazgo

Bernal & Sierra, (2008), manifiestan que durante los Gltimos afios han
venido surgiendo una gran cantidad de enfoques, entre los que es

relevante mencionar los que se desarrollan a continuacion:

2.2.4.1 Liderazgo estratégico

Este tipo de liderazgo es un proceso que consiste en que la direccion
de las organizaciones asume la conduccion es inspiracion necesaria

para disefiar e implementar la mision, la vision, el objetivo de la
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organizacion y las estrategias para lograrlos, asi como conseguir el
compromiso de las deméas personas en la organizacion en cuanto a
poner todo su empefio en ese propoésito de alcanzar los objetivos

organizacionales.

Liderazgo de servicio

Este tipo de liderazgo enfatiza la importancia de que la principal
caracteristica de todo lider ha de ser la de trascender el interés personal
a favor de las necesidades de los demés, animando, promoviendo y
facilitando el desarrollo integral de sus seguidores.

Liderazgo basado en valores

Independientemente del estilo de liderazgo que se mantiene en las
organizaciones, dos de las caracteristicas de un buen liderazgo son la
transmision y el énfasis que se deben dar a la préctica de los valores
humanos y organizacionales, que garanticen y promuevan el respeto
y la dignidad de las personas en las organizaciones, y donde el sitio de
trabajo sea un espacio que promueva el desarrollo humano integral y

no Unicamente el desarrollo organizacional.

Liderazgo transformacional

De acuerdo con Lussier y Achua, se centra en los logros de los lideres,
mas que en sus caracteristicas personales y las reacciones de sus
seguidores. Este tipo de liderazgo sirve para cambiar de status quo, ya
que articula las situaciones de un sistema u organizacién con una
vision convincente de lo que podréa ser dicho sistema u organizacion
para sus seguidores en un horizonte de tiempo determinado. Es propio
de los lideres transformacionales promover cambios significativos

tanto en sus seguidores como en las organizaciones.
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2.2.5 Factores de liderazgo

El autor Castafio (2013), sefiala que se podria decir que hay tres tipos de

factores que un director ha de tener en cuenta a la hora de decidir como

va a dirigir:

a.

Factores propios del director: en un caso determinado, el
comportamiento del director puede estar enormemente influido por
muchas fuerzas que operan dentro de su propia personalidad. Como
es logico, la forma de percibir los problemas de direccion sera Gnica
y dependerd de su personalidad, de sus conocimientos y de su

experiencia.

Dentro de todas estas fuerzas internas pueden ser destacadas las

siguientes:

El sistema de valores: ¢ Hasta qué punto esta convencido de que las
personas deben participar en la adopcidn de aquellas decisiones que

les afectan?

¢ Hasta qué punto esta convencido de que el empleado, a quien paga
para que asuma una determinada responsabilidad, debe llevar

personalmente la carga de una decision tomada?

La confianza en los subordinados: hay una gran diferencia de un
director a otro segun la cantidad de confianza que por lo general
depositan en otras personas, y esto hay que trasladarlo asi mismo a
los empleados concretos que esta supervisando en un momento

determinado.

Las propias inclinaciones en el aspecto directivo: hay directores que

se desenvuelven con mas comodidad y con mas naturalidad
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actuando como altos directivos. Les es muy facil resolver los
problemas y dar dérdenes. Otros directores parecen desenvolverse
mas comodamente haciendo una labor de equipo, de acuerdo con la
cual permiten participar a sus subordinados continuamente en

muchas de las funciones.

— El sentimiento de seguridad ante una situacion incierta: cuando un
director deja de controlar el proceso de adopcion de decisiones,
reduce sus posibilidades de predecir los resultados. Hay directores
que necesitan mas que otros poder predecir y tener una cierta

estabilidad en su entorno.

b. Factores propios del subordinado: un director antes de decidir la
forma en que va a dirigir a cierto grupo, ha de tener en cuenta una
serie de factores que afectan al comportamiento de sus
subordinados. Ha de recordar que todo empleado, como le ocurre a
él mismo, estéd influido por muchas variables de personalidad. Por
otra parte, cada subordinado posee un conjunto de expectativas
sobre la forma en que el jefe actuard respecto a ¢l (“expectativa de
comportamiento”). Cuanto mejor comprenda un director estos
factores, tanto mas correctamente podrd determinar el tipo de
comportamiento que haga que sus subordinados actlien de la manera

maés efectiva posible.

En términos generales, se puede afirmar que un director permite que sus
subordinados tengan una libertad mayor, si se dan las siguientes

condiciones bésicas:
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Que los subordinados tengan unas necesidades relativamente altas
de independencia, puesto que hay una gran diferencia en cuanto a la
cantidad de direccion que deseamos las personas.

Que los subordinados estén dispuestos a asumir la correspondiente
responsabilidad en la toma de decisiones. Unas personas creen que
la responsabilidad es un tributo adicional que hay que pagar por la
capacidad que se posee, mientras que otras la ven como un “paquete

que hay que pasar a otro”.

Que tengan una tolerancia relativamente alta para la ambigledad.
Unos empleados prefieren tener unas directrices tajantes, mientras

que otros prefieren disponer de una cierta area de libertad.

Que estén interesados en el problema y lo consideren importante.

Que comprendan los objetivos de la organizacién y se identifiquen

con ellos.

Que tengan los conocimientos y la experiencia necesarios para

enfrentarse con el problema.

Que hayan aprendido a desear participar en la toma de decisiones.
Las personas que han llegado a desear una direccion fuerte y de
repente ven que se les pide una participacién mas completa en la
toma de decisiones, acusan normalmente esta nueva experiencia.
Por otra parte, las personas que suelen gozar de un gran margen de
libertad se encuentran molestos cuando el jefe comienza a tomar

decisiones sin contar con ellas.
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Factores propios de la situacion: ademas de los factores propios
del director y de los subordinados, existen ciertas caracteristicas que

influyen también en el comportamiento del director.

Entre otros elementos, estarian:

— El tipo de organizacion: lo mismo que los individuos, las
organizaciones poseen unos valores y unas tradiciones que
inevitablemente influyen en el comportamiento de la gente que
trabaja dentro de ellas. Cualquier director que acabe de entrar
en una empresa descubre inmediatamente que hay ciertos tipos
de conductas que la gente aprueba, mientras que otras
conductas no son aprobadas. También descubre que el
desviarse radicalmente de lo que generalmente resulta
aceptado, puede crearle problemas. Ademas de todo esto, en el
grado de participacion de los empleados influyen ciertas
variables, como son el tamafio de las unidades de trabajo, su
distribucion geografica, asi como el grado de seguridad
intraorganizativa que precisa la obtencion de los objetivos de
la empresa. Es decir, los factores de este tipo pueden limitar
considerablemente la capacidad del director para actuar de una
manera flexible dentro de la gama de posibilidades de
comportamiento directivo.

— La efectividad del grupo: antes de fijar cual va a ser la
responsabilidad de un grupo de subordinados en la toma de
decisiones, el jefe debe analizar cual es el grado de efectividad
con que sus miembros trabajan conjuntamente en equipo. Uno
de los aspectos mas relevantes a este respecto es la experiencia

que tiene el grupo trabajando juntos.
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— El problema propiamente dicho: la naturaleza del problema
puede ser determinante del grado de autoridad que el director
debe delegar en sus subordinados. Como es obvio, el director
se preguntara si el grupo posee la clase de conocimientos que
se precisan ante un cierto tipo problema. Se hara un flaco
servicio al grupo, asignandole problemas para cuya resolucion
no tiene el bagaje de conocimientos suficiente.

— La influencia del tiempo: a veces es un factor puramente
imaginario. Cuanto méas inmediata se cree que debe ser una
decision, tanto mas dificil serd implicar a otras personas. En
aquellas organizaciones que estan en una situacion constante
de “crisis”, se pueden encontrar unos directores que hacen un
gran uso de su autoridad de manera personal, delegando
relativamente poco a sus subordinados. Cuando la presion del
tiempo es menos intensa, les es posible hacer participar mucho

mas a sus subordinados en el proceso de toma de decisiones.

Todo esto no significa que el director haya de poner las decisiones
siempre en manos de sus colaboradores. Dar a un individuo o0 a un grupo
una libertad mayor de la que esta dispuesto a aceptar en un momento
determinado puede generar casi con toda posibilidad un cierto estado de
ansiedad y, consiguientemente, inhibir en vez de facilitar la consecucion
de los objetivos deseados. Pero esto no debe impedir que el director
haga un esfuerzo continuo para que sus subordinados afronten el reto de
la libertad.

Puede concluirse, por tanto, que existen dos consecuencias importantes:
— Paraque un director tenga éxito, debe conocer claramente cuales

son los factores méas relevantes que pueden influir en su

comportamiento en un momento determinado. Debe
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comprenderse a si mismo, a los individuos y al grupo con los
que se relaciona, a la empresa y al entorno social mas amplio
dentro del cual opera. Y ciertamente ha de ser capaz de valorar

la aptitud real de sus subordinados para su formacién personal.

Para que un director tenga éxito, ha de ser capaz de comportarse
adecuadamente, una vez tenidos en cuenta estos factores. Si lo que hace
falta es mandar, debe ser capaz de mandar; y si lo que hace falta es una

gran libertad participativa, debe ser capaz de ofrecer dicha libertad.

El liderazgo transformacional, ¢ te atreves a dar el cambio?

El portal EAE Business School (2014), sefiala que las organizaciones
necesitan trasformase de manera rapida para adaptarse a los constantes
y acelerados cambios que caracterizan a nuestra sociedad. Aquellas
organizaciones que se anticipen a las nuevas necesidades y demandas,
que sean capaces de transformarse de manera eficaz, tendra mas
garantias de sobrevivir y alcanzar el éxito. En este proceso de transicion,
los lideres juegan un papel primordial, pues en sus manos esta que el
cambio tenga lugar y, de las estrategias que utilice, dependera el

resultado del mismo.

Frente los clasicos estilos de liderazgo, surge un nuevo modelo, el
liderazgo transformacional. Este tipo de liderazgo, cada vez mas
valorado y demandado en el mundo empresarial, se caracteriza por
buscar un cambio, una trasformacién significativa en la empresa, a

través del equipo de profesionales que en ella trabaja.

Un lider transformacional posee, y domina, ciertas habilidades que les
permite transmitir sus ideas, contagiar al resto de su entusiasmo,

motivar a sus seguidores, despertar en ellos un compromiso hacia su
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figura y generar un cambio real en la percepcion de éstos. Estos lideres
cuidan de cada uno de los miembros de su equipo de trabajo, se
preocupa por su salud, su bienestar y desarrollo, a la vez que vela por
los intereses de la empresa. Los lideres transformacionales son personas
carismaticas, que aman lo que hacen y saben transmitir y contagiar su

pasion.

Caracteristicas del liderazgo transformacional segun Kennet
Leithwood

— Establecen vinculos directos y de confianza con su equipo.
— Motivan de manera permanente.
— Promueven la estimulacion intelectual.

— Busca el crecimiento a largo plazo.

¢ Qué hace un lider transformacional?

Para conseguir el cambio, el lider se centra en las personas, les estimula
intelectualmente, les invita a participar en la empresa, a aportar ideas.
Su forma de actuar y de hacer a las personas participes del proyecto,
provoca que los trabajadores asuman el proyecto como propio. Este tipo
de lideres son capaces de alinear los objetivos personales con los de la

empresa y generar un compromiso hacia ésta.

El lider transformacional sabe valorar y retener el talento en su empresa.
Este tipo de personas se preocupa por conocer a los miembros de su
equipo de manera individual. Les presenta nuevos retos a la vez que
facilita y promueve el crecimiento y el desarrollo profesional. Tiene una
vision de futuro y no se fija en los resultados a corto plazo. La conducta
de este estilo de lideres favorece la autoestima de su equipo, al mostrarse

interesado por ellos y estimularles. Los trabajadores se sienten
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motivados realmente, lo que repercute en su trabajo y en los resultados

de la empresa, provocando un aumento de la productividad al mismo

tiempo que se reducen los costes.

Los cuatro pilares del liderazgo transformacional:

Propositos o expectativas de cambio, es decir, la disposicion de las
personas a generar y asumir la transformacion.

Personas, para que el proceso de cambio tenga éxito, el lider debe
conocer a su equipo en profundidad: sus motivaciones, habilidades,
comportamientos, aptitudes, etc.

Estrategia, es la manera en que se efectian los cambios. Esta
condicionada por las caracteristicas de la organizacion y el grupo de
trabajo.

Cultura, es el proceso mediante el cual los cambios se incorporan a
la filosofia de la organizacion, coincidiendo, en muchos casos, con

su vision y mision.

Esquema del liderazgo transformacional: ;Como aplicarlo?

Analisis de la situacion, el lider transformacional debe llevar a cabo
una lectura detallada y precisa del estado actual de la organizacion
y, sobre todo, de aquellos aspectos de su interés.

Deteccion de causas o puntos algidos, tras el analisis, el lider
transformacional debe ser capaz de detectar las causas que han
llevado a la organizacion a la situacion actual y abordarlas.
Estimulacion y participacion, la labor del lider transformacional
siempre debe ir orientada a los grupos de trabajo: son ellos los que

promueven el cambio.
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— Generacion de cambios, el lider transformacional debe plantear
soluciones y estrategias de cambio.

2.2.7 Liderazgo transaccional y liderazgo transformacional

Los autores Koontz & Weihrich (2013), sefialan que la administracion
implica el desempefio de las funciones administrativas de manera eficaz
y eficiente. Una de estas funciones se relaciona con la direccién en
general y con el liderazgo en particular. Se puede hacer una distincién

entre los lideres transaccionales y los transformacionales.

Los lideres transaccionales identifican lo que tienen que hacer sus
subordinados para lograr los objetivos, ponen en claro los papeles y las
tareas organizacionales, establecen una estructura para la organizacion,
recompensan el desempefio y tienen en cuenta las necesidades sociales
de sus seguidores. Trabajan mucho y se esfuerzan por administrar de

manera eficiente y eficaz su organizacion.

Los lideres transformacionales articulan una vision e inspiran a sus
seguidores. También tienen la capacidad de motivar, formar la cultura
de la organizacion y crear un ambiente favorable para el cambio
organizacional. Compafiias como IBM y AT&T tienen programas para
promover este tipo de liderazgo, destinados a transformar sus
organizaciones con prontitud a efecto de que reaccionen mejor a los
cambios répidos del entorno. Hay muchas similitudes entre los lideres
transformacionales y los carismaticos y los primeros se hacen notar por

su capacidad para favorecer la innovacion y el cambio.
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LA MOTIVACION

Se reconoce en la actualidad que “una de las razones mas habituales para
que un empleado quiera abandonar una organizacion es la falta de retos y
oportunidades de desarrollo profesional, entre otros aspectos, que
determinan el entusiasmo y fidelidad hacia una empresa”, lo que conduce

a la pérdida de capital humano (Price WhaterHouse Coopers-Fundipe, s/f).

Un motivo es “todo aquello que impulsa a la persona a actuar de
determinada manera o que da origen, por lo menos, a una determinada

tendencia, o a un determinado comportamiento” (Chiavenato, 2007).

Se refiere a las fuerzas que acttan sobre un individuo o en su interior, y
originan que se comporte de una manera determinada, dirigida hacia las
metas, condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna

necesidad individual (Amoros, 2007).

Impulsos motivacionales

Investigacion realizada por David C. McClelland, este investigador cred
la clasificacion de tres de los impulsos mas dominantes en la motivacion
(Davis, 1999).

Motivacion hacia el logro

La motivacion hacia el logro es el impulso que sienten los empleados
para buscar, lograr objetivos y finalmente ascender en la escalera del
éxito. Para estas personas los logros parecen tener importancia
principalmente por si mismos, no s6lo por las recompensas que éstos

producen.
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Las caracteristicas que describen a los empleados orientados al logro
son que estos trabajan mas cuando perciben que se les dara crédito
personal por sus esfuerzos, pero ademas se debe cumplir que exista
riesgo moderado de fracaso y que se les brinde retroalimentacion sobre

su rendimiento (Davis, 1999).

Motivacion hacia la afiliacion

Es el impulso que sienten las personas de relacionarse socialmente. Los
empleados orientados y motivados hacia la afiliacion trabajan mejor
cuando se les felicita por sus actitudes favorables y su cooperacion.
Cuando trabajan en puestos gerenciales tienden a rodearse de amigos,
esto porque quieren libertad en el trabajo para formar este tipo de
relaciones, logrando asi obtener satisfaccion interna por estar con

personas de su confianza y aprecio (Davis, 1999).

Motivacion hacia el poder

Es dirigido por un impulso o una necesidad para tratar de cambiar a
personas y situaciones. Los empleados que actlan con este tipo de
motivacion desean influir en la organizacidn y estan dispuestas a asumir
riesgos para ello. Una vez que obtienen el poder, pueden usarlo de

manera constructiva o destructiva (Davis, 1999).

2.3.2 Teorias motivacionales

2.3.2.1 Lateoria de los dos factores de Herzberg

Para Herzberg la motivacion para trabajar depende de dos factores:
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a) Factores higiénicos

Estos factores describen las condiciones tanto fisicas como
ambientales que rodean al empleado en su trabajo, por lo tanto, se
refiere a temas tales como el salario, los beneficios sociales, las
politicas de la empresa, el tipo de supervision, el clima de las
relaciones entre direccion y los empleados, los reglamentos

internos, las oportunidades existentes, etc. (Chiavenato, 2007)

Los factores higiénicos tienen limitada capacidad para influir
de manera poderosa en la conducta de los empleados. La expresion
“higiene” refleja precisamente su caracter preventivo e indica que
estan destinados unicamente a evitar fuentes de insatisfaccion en
el ambiente o amenazas potenciales al equilibrio. (Chiavenato,
2007)

Los factores higiénicos especificamente comprenden:

= Condiciones de trabajo y bienestar, el momento o situacién
en el que un trabajador se encuentra satisfecho con su trabajo,
el bienestar laborar implica que el trabajador se sienta
valorado, realizado, respetado y el trabajo le ofrezca también

posibilidades de crecimiento.

= Politicas de organizacion y administracion, la orientacion o
directriz que debe ser divulgada, entendida y acatada por
todos los miembros de la organizacién, en ella se contemplan
las normas y responsabilidades de cada area de la

organizacion
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= Relaciones con el supervisor, al vinculo que se establece
entre el subordinado y el jefe inmediato en el &mbito laboral

0 del trabajo.

= Competencia técnica del supervisor, la habilidad para
aplicar la experiencia o el conocimiento especializado en el
trabajo.

= Salario y remuneracion, la retribucion econémica que un
profesional o trabajador recibe de parte de un empleador a
cambio de su trabajo o sus servicios. Como tal, es una
cantidad fija, previamente acordada por ambas partes, que es
pagada periddicamente al trabajador, bien de manera

semanal, quincenal o mensual.

= Seguridad en el puesto, significa en si la permanencia en el
empleo, que el contrato de trabajo que una persona tiene con
su empleador, esta se mantenga en el tiempo, que no termine

de un momento a otro sin motivo.

= Relaciones con los colegas, el trato cercano y directo que se
dan los profesionales de una misma carrera entre ellos

independientemente del cargo ocupado.

b) Factores motivacionales

Se refieren al contenido del puesto, a las tareas y las obligaciones
relacionadas. Si los factores motivacionales son Optimos,
comprende sentimientos de realizacion, de crecimiento y de
reconocimiento profesional, que se manifiestan por medio de la
realizacion de tareas y actividades que ofrecen desafio y tienen

significado en el trabajo, lograndose con esto que se eleve la
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satisfaccion, por el contrario, si no son dGptimos, provocan la

ausencia de satisfaccion. (Chiavenato, 2007)

Los factores motivacionales especificamente comprenden:

= Delegacion de responsabilidad, significa transferir
responsabilidades y asignar autoridad a una persona para
Ilevar a cabo determinadas actividades. En todo el proceso de
delegacion, para que la misma sea exitosa, es fundamental
transmitir confianza a quien se le encomiendan las

actividades.

» Libertad para decidir como realizar un trabajo, el grado en
el que el individuo que desempefia el trabajo tiene libertad,
independencia y discrecionalidad para organizar su trabajo,
decidir el modo de realizarlo y controlar el resultado del

mismo.

= Posibilidades de promocion, en el contexto laboral son las
opciones que un trabajador tiene la posibilidad de ascender a

un cargo mas importante y mejor remunerado.

= Utilizacion plena de las habilidades personales, es la aptitud
innata, talento, destreza o capacidad que ostenta una persona
para llevar a cabo y por supuesto con éxito, determinada
actividad, trabajo u oficio.

= Formulacién de objetivos y evaluacion relacionada con
estos, capacidad de describir los resultados especificos que,
si se consiguen, le hara asumir que el objetivo también se ha

conseguido.
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= Simplificacion del puesto, el uso organizado del sentido
comdn para encontrar formas mas faciles y mejores de

realizar una tarea.

= Ampliacion o enriquecimiento del puesto, consiste en la
sustitucion de tareas mas simples y elementales del cargo por
tareas mas complejas que ofrezcan condiciones de desafio y

satisfaccion personal.

2.3.2.2 Modelo de la jerarquia de las necesidades

Al respecto Amoros (2007), sefiala que es una de las teorias mas

conocidas, fue creada por Abraham Maslow; precisando que un

individuo cuenta con cinco tipos de necesidades:

a)

b)

Fisioldgicas: Son las necesidades de alimento, agua, aire, y
vivienda, constituyen el nivel méas bajo de la jerarquia de Maslow.
Las personas se centran en satisfacer estas necesidades antes de
pasar a las demas superiores. Todo gerente debe comprender que
cuando un empleado se encuentra motivado por este tipo de
necesidades, sus preocupaciones no se dirigiran al trabajo que

realizan.

De seguridad: Incluye las necesidades de seguridad, estabilidad y
ausencia de dolor, amenazas o en todo caso de alguna enfermedad.
Cuando estas necesidades se encuentran insatisfechas, originan en
las personas un estado de busqueda por satisfacerlas. Los
individuos que se centran en ella, valoran sus trabajos, sobre todo
porque lo ven como una defensa contra la pérdida de la

satisfaccion de necesidades basicas.
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c) De afiliacién, sociales: Incluye el afecto, la pertenencia, la
proteccion del dafio fisico y emocional. Surgen cuando son

satisfechas las necesidades fisiologicas y de seguridad.

d) De estima, reconocimiento: Incluye los factores de estima interna
como el respeto a uno mismo, la autonomia y el logro, ademas los
factores externos, tales como el estatus, el reconocimiento y la
atencion. Un individuo que tienen esta necesidad, desea que los
demaés lo traten con respeto, y que los consideren competentes y
capaces, asi como ser aceptados por lo que son.

e) De realizacion personal, autosuperacion, autorrealizacién:
Comprende el empuje del individuo por convertirse en lo que es
capaz de volverse, es decir el cumplimiento de los deseos propios.
Las personas que buscan su autorrealizacion, se aceptan asi
mismas asi como a los demas, aumentan su capacidad para

solucionar problemas.

2.3.2.3 La Teoria de motivacion de VVroom

La teoria de motivacion de Victor H. Vroom trata exclusivamente de
la motivacion que existe en los empleados para producir,
reconociendo que cada empleado tiene diferencias individuales. De
acuerdo con Vroom, en cada individuo existen tres factores que

determinan su motivacion para producir. (Chiavenato, 2007)

Objetivos personales: Esta es la fuerza del deseo para alcanzar
objetivos que pueden ser por ejemplo dinero, seguridad en el puesto,
aceptacion social, etc. (Chiavenato, 2007)

Relacion percibida entre logro de los objetivos y alta

productividad: Si un trabajador tiene como objetivo importante tener
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un salario elevado y trabaja con base en la remuneracion por el
volumen de produccion, tendra entonces una fuerte motivacion para

producir mas. (Chiavenato, 2007)

Percepcién de su capacidad de influir sobre su productividad:
Esto quiere decir que, si el empleado cree que, aunque realice un gran
esfuerzo en su trabajo no se obtendran efectos sobre la productividad,

tendera a no esforzarse mucho. (Chiavenato, 2007)

Teoria de las expectativas

Esta teoria fue realizada por Lawler 111, el encontrd fuertes evidencias
de que el dinero puede motivar el desempefio y otros tipos de
comportamientos, como compafierismo Yy dedicacion a la
organizacién. Aunque esta teoria nos describe un resultado un tanto
obvio, cabe mencionar que el estudio de Lawler Il encontré que el
dinero ha presentado poco poder motivacional ya que este tiene una
aplicacion incorrecta en la mayoria de las organizaciones.
(Chiavenato, 2007)

En muchas organizaciones, la relacion entre dinero y desempefio

no es consistente debido a varias razones, las cuales son:

a) El lapso de tiempo que transcurre entre el desempefio y el
incentivo salarial correspondiente: La debilidad del incentivo y
la tardanza pare recibirlo dan la falsa impresion de que las

ganancias de las personas son independientes de su desempefio.

b) Las evaluaciones del desempefio no conducen a diferencias
salariales: Ya que a los gerentes y evaluadores no les gusta
confrontarse con las personas de bajo desempefio que no estan

dispuestas a no recibir ningun incentivo salarial o a recibir un
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incentivo salarial menor que sus colegas que tienen un mejor

desempefio.

c) La politica de remuneracion de las organizaciones: Que por lo

general es “pareja” sin distincion del buen o mal desempeiio.

d) El prejuicio generado por la antigua teoria de las relaciones
humanas respecto al salario: Esto quiere decir que existe aun el
prejuicio que parece transformar el dinero en algo vil y sérdido,
cuando en realidad, es una de las principales razones que llevan a

las personas a trabajar en una organizacion.

Teoria del ajuste laboral

Esta teoria plantea que la motivacion y satisfaccion laboral de los
empleados depende del ajuste entre sus necesidades y cualidades y las
caracteristicas del puesto de trabajo y de la organizacion. De tal ajuste
surgen dos implicancias, en primer lugar, que el disefio del puesto
laboral puede hacer que un empleado se vea motivado y retado, pero
no conseguir los mismos efectos en otro trabajador y, en segundo
lugar, que no todos los empleados quieren involucrarse en la toma de
decisiones y que, por lo tanto, el disefio de los puestos de trabajo debe

considerar esas particularidades. (Gémez-Mejia & Balkin, 2004)

Teoria del establecimiento de objetivos

Desarrollada por Edwin Locke, sugiere que los objetivos del
empleado permiten explicar la motivacion y el rendimiento laboral.
Lo anterior basado en que la motivacion es un comportamiento
dirigido a objetivos y que los objetivos claros y dificiles tendran como

resultado una mayor motivacion para el empleado que aquellos que
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son mas faciles y ambiguos. EI mismo resultado se obtiene cuando

ellos mismos participan en la definicion de tales objetivos (en la

mayoria de los casos) y reciben retroalimentacion sobre sus progresos.
(Gomez-Mejia & Balkin, 2004)

Teorias del proceso

Al

respecto, Bernal & Sierra (2008), precisan que, este grupo

corresponden las teorias que explican como las personas en el trabajo

escogen el comportamiento para la satisfaccion de sus necesidades y

determinan si la decision fue acertada.

a)

b)

Teoria de laequidad, esta teoria creada por Stacy Adams se centra
en las percepciones de las personas respecto de la equidad con que
son tratadas en relacién con otras por sus realizaciones o
desempefios. Si las personas perciben que la compensacion es
similar a la de otras por un desempefio similar, consideran que se
trata con justicia y equidad, y por consiguiente, adoptan
comportamientos que las motivan a seguir aportando sus
capacidades para un buen desempefio laboral. Si, en cambio,
perciben que el trato y la compensacion son menores que los
recibidos por personas con actuaciones y desempefios similares,
entonces sienten tension y adoptan un comportamiento de
insatisfaccion, en busca de un equilibrio entre lo que reciben y el

esfuerzo que realizan en su desempefio.

Teoria de las expectativas, ideada por Victor VVroon sostiene que
la motivacion de las personas en su desempefio laboral depende de
la percepcion de lo que puede lograr por lo que se propone, es decir,
las personas tienden a actuar de determinada forma sobre la base

de las expectativas de que sus actos produciran un resultado
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especifico, y siempre y cuando consideren que tal resultado es
atractivo. Es decir que la clave de esta teoria es la compensacion
de la meta individual, ya que cada persona tiene sus propias
expectativas segun sus experiencias, habilidades, deseos,

necesidades, etcétera.

2.3.2.8 Teoria del refuerzo

B. Skinner se fundamenta en el estudio de la relacion entre la conducta
de las personas y sus consecuencias, con el proposito de orientar la
modificacion del comportamiento laboral mediante el uso de
recompensas Yy castigos. Segun esta teoria, un comportamiento
reforzado positivamente tiende a repetirse, mientras que el que no se
refuerza tiende a no repetirse. Es decir que el reforzamiento o premio

por una conducta es lo que hace que la misma se repita o inhiba.

Existe cuatro estrategias de reforzamiento de la conducta en las

personas:

— Reforzamiento positivo: son estimulos o recompensas agradables
0 satisfactorias como respuestas a la realizaciébn de
comportamientos deseados.

— Aprendizaje de evitacion: consiste en eliminar una consecuencia
negativa como respuesta a una conducta deseada.

— Castigo: consiste en dar un estimulo negativo ante una conducta
indeseada para que ésta se inhiba.

— Extincion: consiste en retirar un refuerzo positivo o premio ante

una conducta que se quiere evitar.
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2.3.2.9 Teoria Xy teoria Y

Segn Amoros (2007), esta teoria fue creada por Douglas McGregor,
quien propuso dos posiciones diferentes de observar a los individuos,
una negativa denominada Teoria X y una positiva, llamada Teoria Y.
Después de observar el comportamiento de los gerentes al tratar a sus
subordinados, McGregor concluyd que la vision del gerente sobre la
naturaleza de las personas se encuentra de cierta manera grupada de
supuestos y que él tiende a moldear su comportamiento dirigido hacia

los subordinados, en concordancia con estas suposiciones.

Premisas adoptadas por los gerentes de acuerdo con la Teoria X

1. A los empleados por naturaleza les disgusta el trabajo, y por esto
tratan de evitarlo.

2. Para conseguir las metas, deben ser inspeccionados, amenazados
con castigos, controlados e inclusive hasta reprimidos, para
lograrlas.

3. Los trabajadores evitan responsabilidades y buscan direccion
formal.

4. Gran parte de los empleados buscan la seguridad extrema y

ademas demuestran poca ambicién.

Premisas adoptadas por los gerentes de acuerdo con la Teoria Y

1. Los empleados observan al trabajo como algo natural.

2. Las personas entrenaran la autodireccion y el autocontrol si se
encuentran comprometidos con sus objetivos.

3. La persona promedio, puede aprender a aceptar, hasta buscar,

responsabilidades.
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4. La habilidad de tomar decisiones innovadoras se encuentra
difundida en todos los hombres y no es necesariamente propiedad

exclusiva de las personas que ocupan puestos gerenciales.

2.3.2.10 Teoria de la evaluacion cognoscitiva

Al respecto Amoros (2007), manifiesta que la teoria de la motivacion
propone que la introduccion de recompensas extrinsecas por
comportamientos que ya han recibido una recompensa intrinseca
debido al gusto asociado con el contenido del trabajo en si mismo,
tiende a disminuir el nivel total de motivacién. Desde siempre los
teodricos de la motivacion han asumido que las motivaciones como el
éxito, el logro, la responsabilidad y la competencia, es decir
motivadores intrinsecos, son totalmente independientes de los
motivadores extrinsecos; es decir que ambos no se afectan ni se

influyen una a la otra.

Sin embargo, la teoria de la evaluacién cognoscitiva supone todo
lo contrario, pues afirma que cuando se recompensa a un empleado
con recompensas extrinsecas cuando presenta un comportamiento
deseado para la organizacion, se reduce el interés de dicho trabajador

por las recompensas intrinsecas del trabajo en si mismo.

Esta teoria de ser efectiva, proporcionaria muchas implicancias
para las practicas gerenciales. En tal sentido, seria lo mas adecuado
hacer que la paga de los individuos no tendria que ir de acuerdo con
su desempefio, porque de ser asi se disminuiria su motivacion
intrinseca. Esta teoria si bien es cierto ha recibido mucho apoyo de
un grupo grande de investigadores, también ha recibido diversos
ataques, debido a que emplea una metodologia poco consistente que

provoca criticas, por la inadecuada interpretacion de los resultados.
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Por tanto se requiere seguir investigando. Puesto que las
investigaciones que se realizaron fueron realizadas con estudiantes, el
comportamiento de un estudiante no es igual la que adopta un
empleado de una organizacion, pues sus motivaciones estan
orientadas a otro tipo de logros, que se mueven mas por recompensas

claramente intrinsecas que extrinsecas.

2.4 CONCEPTOS BASICOS

a)

b)

d)

Administrador, es la persona que debe influenciar en los
subordinados, para el logro de objetivos tanto personales como
organizacionales o institucionales, este motivara efectivamente a los
trabajadores y de él dependerd el rendimiento efectivo
(Businesscol.com, 2010).

Administrar, realizar actos mediante los cuales se orienta el
aprovechamiento de los recursos humanos, materiales y financieros de
una organizaciéon hacia el cumplimiento de los objetivos
institucionales (Coordinacion General de Estudios Administrativos,
1982).

Administracion de Recursos Humanos, sistema que permite
desarrollar las potencialidades de los trabajadores para que asi puedan
obtener la maxima satisfaccion en su trabajo, dar lo mejor de sus
esfuerzos a la organizacion, y alcanzar los fines de la administracion
en la forma maés eficiente y eficaz (Oficina de Recursos Humanos -
Universidad de Costa Rica, s/f).

Beneficios sociales, el uso y disfrute es igual para todos los

trabajadores de la empresa, sin discriminacién alguna por el puesto,
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nivel o estatus del trabajador. Se inscriben en la denominada “politica
social” de la empresa, nacida del deber general de proteccion del
empresario, y perfectamente diferenciada de la “politica retributiva o

salarial” (Elfinancierocr.com, s/f).

Capital humano, el conjunto de las capacidades que un individuo
adquiere por acumulacion de conocimientos generales o especificos
(Becker, 1964).

Caja Municipal, institucion financiera cuya mision institucional es
proporcionar financiamiento, principalmente, a la micro y pequefia
empresa (MYPE); y captar depdsitos del publico en todos los sectores
econdmicos y regiones del pais, siempre con una orientacion
descentralizada e inclusiva. Son instituciones financieras reguladas por
la Superintendencia de Banca, Seguros y AFP (SBS), y por el Banco
Central de Reserva (BCRP), adicionalmente, se encuentran dentro del
ambito de la Contraloria General de la Republica (CGR). Asimismo,
son miembros del Fondo de Seguro de Depdsitos (FSD) y en su
mayoria el unico accionista es el Consejo de la Municipalidad
Provincial de origen (Federacion Peruana de Cajas Muncipales de
Ahorro y Crédito, 2012).

Coaching, es una practica profesional crecientemente solicitada por
personas, empresas e instituciones que buscan alcanzar logros
significativos en su vida personal y/o profesional. Es una competencia
que te ayuda a pensar diferente, que te permite tomar accion efectiva y
con responsabilidad hacia tus objetivos, mientras crece la imagen que
tienes de ti mismo, mejoras las comunicaciones y profundizas tus
relaciones. El coaching esta focalizado en “ayudar a aprender”, que es
un proceso diferente al ensefiar. El coach (facilitador) no es alguien

que le diga al coachee (cliente) qué es lo que tiene que hacer. Su tarea



h)

)

K)

47

no es juzgar, ni dar consejos. El rol del coach es hacer preguntas que
estimulen a reflexionar, a recapacitar criticamente acerca de los
supuestos indudables, a poner en cuestion las creencias y a tornar
discutible lo que se considera incuestionable, favoreciendo asi el

desarrollo y crecimiento personal (Lider-haz-go.info, 2011).

Gerente, es alguien que trabaja con otras personas y a través de ellas
coordina sus actividades laborales para cumplir con las metas de la
organizacion. Su trabajo no es de realizaciones personales, sino ayudar
a los demas a hacer su trabajo y conseguir logros (Robbins & Coulter,
2005).

Gerencia, es un proceso gue sigue una serie de pasos bien definidos,
los cuales permiten un perfecto engranaje entre los recursos (fisicos y
humanos), logrando consumar los objetivos planteados. Es importante
recordar que para que se cumpla el proceso de gerencia tiene que existir
continuidad en cada una de las actividades a realizar y por supuesto
deben ser delegadas las responsabilidades para que exista fluidez en el
desarrollo de determinada actividad econémica (Gonzales, 2008).

Habilidades blandas, son aquellos atributos o caracteristicas de una
persona que le permiten interactuar con otras de manera efectiva, lo
que generalmente se enfoca al trabajo, a ciertos aspectos de este, o

incluso a la vida diaria (Mujica, 2015).

Liderazgo, segun John Kotter, profesor de la Harvard Business
School, concibe el liderazgo asi: “no es mas que la actividad o proceso
de influenciar a la gente para que se empefie voluntariamente en el
logro de los objetivos del grupo” (Escuela Europea de Management,
2016).
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Motivacion, impulso que inicia, guia y mantiene el comportamiento
hasta alcanzar la meta u objetivo deseado (Oficina de Recursos

Humanos - Universidad de Costa Rica, s/f).

m) Motivacion extrinseca, hace referencia a que los estimulos

motivacionales vienen de fuera del individuo y del exterior de la
actividad. Por tanto, los factores motivadores son recompensas
externas como el dinero o el reconocimiento por parte de los demas
(Garcia-Allen, 2014).

Motivacion intrinseca, hace referencia a la motivacién que viene del
interior del individuo mas que de cualquier recompensa externa. Se
asocia a los deseos de autorrealizacion y crecimiento personal, y esta
relacionada con el placer que siente la persona al realizar una actividad
(Garcia-Allen, 2014).

La motivacion laboral, es la capacidad que tienen las empresas y
organizaciones para mantener el estimulo positivo de sus empleados
con relacién a todas las actividades que realizan para llevar a cabo los
objetos de la misma, es decir, con relacion al trabajo

(Vidaprofesional.com.ve, 2013).
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CAPITULO 111

3. MARCO METODOLOGICO

3.1 HIPOTESIS

3.11

3.12

Hipotesis general

Ho El liderazgo transformacional NO se correlaciona con la
motivacién del capital humano de la Caja Municipal de Ahorro y

Crédito de Tacna — Agencias Tacna, 2016.

Hi Elliderazgo transformacional se correlaciona con la motivacion del
capital humano de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna

— Agencias Tacna, 2016.

Hipotesis especificas

Ho La estimulacion intelectual NO se correlaciona con la motivacién
del capital humano de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de

Tacna — Agencias Tacna, 2016.



H:

Ho

H>

Ho

Hs

Ho

Ha

50

La estimulacién intelectual se correlaciona con la motivacion del
capital humano de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna

— Agencias Tacna, 2016.

La consideracion individualizada NO se correlaciona con la
motivacion del capital humano de la Caja Municipal de Ahorro y
Crédito de Tacna — Agencias Tacna, 2016.

La consideracion individualizada se correlaciona con la motivacion
del capital humano de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de

Tacna — Agencias Tacna, 2016.

La inspiracion motivacional NO se correlaciona con la motivacion
del capital humano de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de
Tacna — Agencias Tacna, 2016.

La inspiracion motivacional se correlaciona con la motivacion del
capital humano de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacha

— Agencias Tacna, 2016.

La influencia idealizada NO se correlaciona con la motivacion del
capital humano de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna
— Agencias Tacna, 2016.

La influencia idealizada se correlaciona con la motivacion del
capital humano de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna

— Agencias Tacna, 2016.



3.2 VARIABLES

3.2.1 Variable 1l

o1

Definicié_n conceptual de Indicadores Esca_la_ de
la variable medicion
EL LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL
El tipo de liderazgo ostentado por Estimulacién intelectual
aquellos individuos con una fuerte Consideracién individualizada
visién y personalidad, gracias a la Inspiracion motivacional Ordinal
cual son_ capaces de ca_mbiar las Influencia idealizada
expectativas,  percepciones vy
motivaciones, asi como liderar el
cambio dentro de una organizacion
(Innovation  Factory Institute,
2013).
Elaboracion propia
3.2.2 Variable 2
Definicién conceptual de la Indicadores Escala de
variable medicion
Condiciones de trabajo vy
i bienestar.
MOTIVACION Politicas de organizacion y
administracion
Relaciones con el supervisor.
Un motivo es “todo aquello que . o
) Competencia  técnica  del
impulsa a la persona a actuar de .
X supervisor.
determinada manera 0 que da . L
. Salario y remuneracion. .
origen, por lo menos, a una Ordinal

determinada tendencia, 0 a un

determinado comportamiento”
(Chiavenato, 2007).

Seguridad en el puesto.
Relaciones con los colegas.
Delegacion de responsabilidad
Libertad para decidir la forma
de realizar un trabajo
Posibilidades de promocion
Utilizacion plena de las
habilidades personales
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— Formulacion de objetivos y
evaluacion relacionada con
estos

— Simplificacion del puesto

— Enriquecimiento del puesto

Elaboracidn propia

3.3 TIPO DE INVESTIGACION

Es una investigacion de tipo bésica de nivel correlacional, al haberse
utilizado las bases teoricas proporcionadas por diferentes tratadistas,
confrontandolas con la realidad de los hechos que acontecen en una Institucion

Micro Financiera.

3.4 DISENO DE LA INVESTIGACION

Es descriptivo, por haberse medido las percepciones de los trabajadores de
las agencias de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna S.A., en
referencia al liderazgo transformacional y la motivacion del capital humano en
el afio 2016, con la informacidn lograda se procedid a detallar y precisar los

hechos acontecidos.

Es correlacional, al inspeccionar la existencia de una relacion entre las

variables en estudio, constituyéndose en base para investigaciones futuras.

Es no experimental, de corte transversal, al no existir manipulacion alguna
de las variables de parte del investigador y por haberse llevado a cabo una

medicion de las variables en estudio en el periodo de evaluacion.

3.5 AMBITO DE ESTUDIO

La informacion fue obtenida en las seis agencias que operan en la ciudad
de Tacna, de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, durante el mes

de noviembre del afio 2017.
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3.6 POBLACION Y MUESTRA
3.6.1 Unidad de estudio

Personal de todas las &areas de las seis agencias que funcionan en la
ciudad de Tacna, de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna.

3.6.2 Poblacién

Trabajadores de las agencias que operan en la ciudad de Tacna, de la
Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, asciende a 320, distribuidos en

seis agencias; no conforman la poblacién los Gerentes y Administradores.

3.6.3 Muestra

En la determinacion del tamafio de la muestra, se utilizé la formula de
la poblacién conociday se aplicd el tipo de muestreo probabilistico estratificado
(\Valderrama, 2016).

Datos:

N =320

p = 0,5. Al desconocer el valor de “p” se considera p = 0,5 como valor
estandar (Valderrama, 2016).

g=05

E = 5%. Al desconocer el error, se considera un 5% (Valderrama, 2016).

22.p.q.N (1.96)2x 0.5 x 0.5 X 320
n= S —

E2(N-1)+2z2%p. q (0.05)% (320 — 1) + (1.96)2x 0.5 x 0.5

n=175
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Tabla 1. Distribucién de la muestra

Agencias N % n

Principal 102 32% 56
San Martin 88 28% 48
Gregorio Albarracin 34 11% 18
Alto de la Alianza 20 6% 11
Ciudad Nueva 20 6% 11
Coronel Mendoza 56 18% 31

Total 320 100% 175

Fuente: Oficina de Personal de la CMAC-Tacna
Elaboracién propia.

La muestra se distribuy6 en 175 trabajadores de la institucion, distribuidos

segun la agencia a la que pertenecen.

El tipo de muestreo pertenece al probabilistico, al seleccionarse los
elementos muestrales de manera aleatoria y estratificado con afijacion
proporcional, al dividirse la poblacién segin el nimero de trabajadores de cada

agencia a la que pertenecen.

3.7 TECNICAS E INSTRUMENTOS

3.7.1 Técnicas

Se realizaron encuestas personales a los trabajadores pertenecientes a
las seis agencias de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna de la
localidad.

3.7.2 Instrumento

Cuestionario 1: Liderazgo transformacional
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Organizado en 24 preguntas de tipo Likert (1= Nunca, 2 = Rara vez, 3

= A veces, 4 = A menudo, 5= Frecuentemente), distribuidos de la siguiente

forma:

Estimulacion intelectual (items 5,7,8,10)
Consideracion individualizada (items 1,2,3,4,9,13,15)
Inspiracion motivacional (ftems 11,12,14,17,22)
Influencia idealizada (Items 6,16,18,19,20,21,23,24)

Tabla 2. Estadisticas de fiabilidad de la variable 1

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0,889 24

Fuente: SPSS V23.

Se procedi6 a obtener la fiabilidad de la variable 1 “Liderazgo

transformacional”, a través del coeficiente Alfa de Cronbach, realizando una

prueba piloto a 30 encuestados, obteniendo el valor de 0,889, lo que significa,

que la confiabilidad del instrumento, para medir la variable 1, es alta; por lo

tanto, la informacion obtenida es confiable.

Cuestionario 2: Motivacion

Constituido por 14 preguntas de tipo Likert (1= Muy en desacuerdo, 2

= En desacuerdo, 3 = Indiferente, 4 = De acuerdo, 5= Muy de acuerdo),

distribuidos de la siguiente forma:

Condiciones de trabajo y bienestar (item 1)
Politicas de organizacion y administracion (Iitem 2)
Relaciones con el supervisor (item 3)
Competencia técnica del supervisor (item 4)

Salario y remuneracion (item 5)
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— Seguridad en el puesto (item 6)

— Relaciones con los colegas (item 7)

— Delegacion de responsabilidad (item 8)

— Libertad para decidir la forma de realizar un trabajo (item 9)

— Posibilidades de promocion (item 10)

— Utilizacion plena de las habilidades personales (item 11)

— Formulacion de objetivos y evaluacion relacionada con estos (item
12)

— Simplificacion del puesto (item 13)

— Enriquecimiento del puesto (item 14)

Tabla 3. Estadisticas de fiabilidad de la variable 2

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0,833 14

Fuente: SPSS V23.

Se procedié a obtener la fiabilidad de la variable 2 “Motivacion”, a
través del coeficiente Alfa de Cronbach, realizando una prueba piloto a 30
encuestados, obteniendo el valor de 0,833, lo que significa, que la confiabilidad
del instrumento, para medir la variable 2, es alta; por lo tanto, la informacion

obtenida es confiable.
Datos complementarios
Constituido por 4 preguntas cerradas, que identifica, la agencia, afios de

servicio en la institucion, edad, sexo, agencia y afios de servicio en la

institucion.
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La wvalidez de los instrumentos: Cuestionario 1 “Liderazgo
transformacional” denominado: Multifactorial de liderazgo “MLQ Forma 5X
Corta” adaptado por el autor Duefias (2009), (Anexo N°1) y el Cuestionario 2
de Motivacion (Anexo N°2), se efectud por el método de los expertos, con la
participacion de un especialista en metodologia de la investigacion y dos
especialistas en administracion de recursos humanos, emitiendo opinion

favorable, adjuntando la constancia de validacién en la seccidn de anexos.
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CAPITULO IV

4. RESULTADOS

4.1 DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

a)

b)

d)

En primer lugar, se solicit6 ante la Gerencia de Administracion, el permiso

respectivo para la ejecucion de las encuestas personales.

En segundo lugar, se aplicaron los instrumentos, a los trabajadores de las
agencias que operan en la ciudad de Tacna, de la Caja Municipal de Ahorro
y Crédito de Tacna, con el apoyo de dos encuestadores, en cinco dias
habiles.

En tercer lugar, se realiz6 el control de calidad de los cuestionarios

aplicados, para comprobar que todas las respuestas hayan sido contestadas.

En cuarto lugar, se ingresaron las respuestas de los instrumentos, al
software estadistico SPSS V.23, en primera instancia las 24 respuestas de
la variable “liderazgo transformacional”, en segunda instancia las 14
respuestas de la variable “motivacion”, finalmente, las respuestas de los

datos complementarios.
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e) En quinto lugar, se construyeron las figuras de barras y tablas, que
consolidan los resultados de la informacion obtenida.

f) En sexto lugar, se procedio a interpretar cada una de las tablas, que

representan los resultados de las preguntas formuladas.

g) En séptimo lugar, se realizé la comprobacién de las hipotesis, en primer
término, las hipotesis especificas, seguidamente la hipotesis general,

utilizando la prueba no paramétrica del Rho de Spearman.

4.2 DISENO DE LA PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

Tabla 4. Escala de interpretacion

Escala Likert Interpretacion
Muy en desacuerdo/Nunca (1), En
desacuerdo/Rara vez (2), En desacuerdo

Indiferente/A veces (3)
De acuerdo/A menudo (4), Muy de
acuerdo/Frecuentemente (5)
Elaboracion propia

De acuerdo

Con esta escala, se definio la situacion de cada una de las variables en
estudio; realizandose seguidamente la comprobacion de las hipotesis

planteadas.
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4.3 PRESENTACION DE LOS RESULTADOS
4.3.1 Resultados de la variable 1

Indicador: “Estimulacién intelectual”

Tabla 5. Estimula a los demas a expresar sus ideas y opiniones

Frecuencia Porcentaje
Vélido  Nunca 2 1,1
Rara vez 43 24,6
A veces 101 57,7
A menudo 25 14,3
Frecuentemente 4 2,3
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia
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Figura 1. Estimula a los demas a expresar sus ideas y opiniones

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

Del 100% de los encuestados, el 83,4% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que los Gerentes y Administradores, tienden a estimular a los
demas a expresar sus ideas y opiniones y el 16,6% sefialan estar “De acuerdo”. Con
estos resultados, se afirma que la mayoria de los trabajadores muestran su
desacuerdo con el accionar de los Gerentes y Administradores con relacion a

estimular al capital humano a expresar sus ideas sobre el método de trabajo.
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Tabla 6. Ayuda a los demas a mirar los problemas desde distintos puntos de

vista
Frecuencia Porcentaje
Vélido  Nunca 4 2,3
Rara vez 20 114
A veces 116 66,3
A menudo 33 18,9
Frecuentemente 2 1,1
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia
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Figura 2. Ayuda a los demés a mirar los problemas desde distintos puntos de
vista

Fuente: Encuesta aplicada

Elaboracidn propia
Del 100% de los encuestados, el 80,0% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que los Gerentes y Administradores, ayudan a los demas a mirar
los problemas desde distintos puntos de vista y el 20,0% sefalan estar “De
acuerdo”. Con estos resultados, se afirma que la mayoria de los trabajadores
muestran su desacuerdo con el accionar de los Gerentes y Administradores con
relacion a la ayuda que ofrecen al capital humano a mirar los problemas desde

diferentes puntos de vista.
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Tabla 7. Sugiere a los demds nuevas formas de hacer trabajo

Frecuencia Porcentaje
Vaélido  Nunca 1 6
Rara vez 23 13,1
A veces 121 69,1
A menudo 27 15,4
Frecuentemente 3 1,7
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia
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Figura 3. Sugiere a los demas nuevas formas de hacer trabajo

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

Del 100% de los encuestados, el 82,9% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que los Gerentes y Administradores, sugieren a los demas nuevas
formas de hacer su trabajo y el 17,1% sefialan estar “De acuerdo”. Con estos
resultados, se afirma que la mayoria de los trabajadores muestran su desacuerdo
con el accionar de los Gerentes y Administradores con relacion a sugerir al capital

humano, nuevas formas de hacer el trabajo cotidiano.
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Tabla 8. Expresa su interés a los demas por lo valioso de sus aportes para
resolver problemas

Frecuencia Porcentaje
Vélido  Nunca 3 1,7
Rara vez 39 22,3
A veces 102 58,3
A menudo 26 14,9
Frecuentemente 5 2,9
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia
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Figura 4. Expresa su interés a los demas por lo valioso de sus aportes para
resolver problemas

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

Del 100% de los encuestados, el 82,3% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que los Gerentes y Administradores, expresan su interés a los
demas por lo valioso de sus aportes para resolver problemas y el 17,7% sefialan
estar “De acuerdo”. Con estos resultados, se afirma que la mayoria de los
trabajadores muestran su desacuerdo con el accionar de los Gerentes y
Administradores con relacion a expresar su interés al capital humano por lo valioso

que son sus aportes en el trabajo.



64

Indicador: “Consideracion individualizada”

Tabla 9. Ayuda a los demas a desarrollar sus fortalezas

Frecuencia Porcentaje
Vélido Nunca 2 1,1
Rara vez 22 12,6
A veces 122 69,7
A menudo 22 12,6
Frecuentemente 7 4,0
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia
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Figura 5. Ayuda a los demas a desarrollar sus fortalezas

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia

Del 100% de los encuestados, el 83,4% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que los Gerentes y Administradores, ayudan a los demas a
desarrollar sus fortalezas y el 16,6% senalan estar “De acuerdo”. Con estos
resultados, se afirma que la mayoria de los trabajadores muestran su desacuerdo

con el accionar de los Gerentes y Administradores con relacion a que se constituyen

en un apoyo del capital humano para desarrollar sus fortalezas.
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Tabla 10. Considera que cada persona tiene necesidades, habilidades y
aspiraciones unicas

Frecuencia Porcentaje
Vélido  Nunca 2 1,1
Rara vez 11 6,3
A veces 131 74,9
A menudo 26 14,9
Frecuentemente 5 2,9
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia
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Figura 6. Considera que cada persona tiene necesidades, habilidades y
aspiraciones unicas

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia

Del 100% de los encuestados, el 82,3% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que los Gerentes y Administradores, consideran que cada persona
tiene necesidades, habilidades y aspiraciones Unicas y el 17,7% sefalan estar “De
acuerdo”. Con estos resultados, se afirma que la mayoria de los trabajadores
muestran su desacuerdo con el accionar de los Gerentes y Administradores con
relacién a la consideracion del capital humano como personas unicas y de diferentes

caracteristicas.
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Tabla 11. Se relaciona personalmente con cada uno de sus colaboradores

Frecuencia Porcentaje
Vélido Nunca 2 1,1
Rara vez 22 12,6
A veces 108 61,7
A menudo 38 21,7
Frecuentemente 5 2,9
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia
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Figura 7. Se relaciona personalmente con cada uno de sus colaboradores

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia

Del 100% de los encuestados, el 75,4% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que los Gerentes y Administradores, se relacionan personalmente
con cada uno de sus colaboradores y el 24,6% senalan estar “De acuerdo”. Con
estos resultados, se afirma que la mayoria de los trabajadores muestran su
desacuerdo con el accionar de los Gerentes y Administradores de la forma como se

relacionan personalmente con el capital humano.
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Tabla 12. Busca la manera de desarrollar las capacidades de los demas

Frecuencia Porcentaje
Vélido Nunca 2 1,1
Rara vez 28 16,0
A veces 113 64,6
A menudo 28 16,0
Frecuentemente 4 2,3
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia
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Figura 8. Busca la manera de desarrollar las capacidades de los demas

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia

Del 100% de los encuestados, el 81,7% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que los Gerentes y Administradores, buscan la manera de
desarrollar las capacidades de los demas y el 18,3% sefalan estar “De acuerdo”.
Con estos resultados, se afirma que la mayoria de los trabajadores muestran su
desacuerdo con el accionar de los Gerentes y Administradores con relacién a

estimular al capital humano a desarrollar sus capacidades en el trabajo.
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Tabla 13. Informa permanentemente a los demas sobre las fortalezas que

poseen
Frecuencia Porcentaje
Vélido  Nunca 4 2,3
Rara vez 25 14,3
A veces 112 64,0
A menudo 30 17,1
Frecuentemente 4 2,3
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia
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Figura 9. Informa permanentemente a los demas sobre las fortalezas que
poseen

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

Del 100% de los encuestados, el 80,6% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que los Gerentes y Administradores, informan permanentemente a
los demaés sobre las fortalezas que poseen y el 19,4% sefialan estar “De acuerdo”.
Con estos resultados, se afirma que la mayoria de los trabajadores muestran su
desacuerdo con el accionar de los Gerentes y Administradores con relacién a
informar al capital humano de manera permanente acerca de las fortalezas con las

gue cuentan.
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Tabla 14. Le dedica tiempo a ensefiar y orientar

Frecuencia Porcentaje
Vélido Rara vez 23 13,1
A veces 126 72,0
A menudo 21 12,0
Frecuentemente 5 2,9
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién propia
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Figura 10. Le dedica tiempo a ensefiar y orientar

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia

Del 100% de los encuestados, el 85,1% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que los Gerentes y Administradores, dedican tiempo a ensefiar y
orientar y el 14,9% sefialan estar “De acuerdo”. Con estos resultados, se afirma que
la mayoria de los trabajadores muestran su desacuerdo con el accionar de los
Gerentes y Administradores con relacion a que dedican tiempo al capital humano a

ensefiar y orientar en las actividades relacionadas con su trabajo.
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Tabla 15. Trata a los demas como individuos y no s6lo como miembros de un

grupo
Frecuencia Porcentaje
Valido Rara vez 40 229
A veces 101 57,7
A menudo 32 18,3
Frecuentemente 2 11
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia
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Figura 11. Trata a los demas como individuos y no s6lo como miembros de
un grupo

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

Del 100% de los encuestados, el 80,6% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que los Gerentes y Administradores, tratan a los demas como
individuos y no s6lo como miembros de un grupo y el 19,4% sefalan estar “De
acuerdo”. Con estos resultados, se afirma que la mayoria de los trabajadores
muestran su desacuerdo con el accionar de los Gerentes y Administradores con
relacion al trato del capital humano de forma personalizada y no sélo de manera

grupal.
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Indicador: “Inspiracién motivacional”

Tabla 16. Es capaz de exponer a los demés de los beneficios que para cada uno
acarrea el alcanzar las metas organizacionales

Frecuencia Porcentaje
Vélido  Nunca 3 1,7
Rara vez 36 20,6
A veces 106 60,6
A menudo 27 154
Frecuentemente 3 1,7
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia
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Figura 12. Es capaz de exponer a los demas de los beneficios que para cada
uno acarrea el alcanzar las metas organizacionales

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

Del 100% de los encuestados, el 82,9% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que los Gerentes y Administradores, son capaces de exponer a los
demas los beneficios que acarrean el logro de las metas organizacionales y el 17,1%
sefalan estar “De acuerdo”. Con estos resultados, se afirma que la mayoria de los
trabajadores muestran su desacuerdo con el accionar de los Gerentes y
Administradores con relacion a la capacidad de exponer los beneficios que acarrea

para cada uno el logro de las metas organizacionales.
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Tabla 17. Trata de mostrar el futuro de modo optimista

Frecuencia Porcentaje
Vélido Nunca 2 1,1
Rara vez 28 16,0
A veces 117 66,9
A menudo 26 14,9
Frecuentemente 2 11
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia
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Figura 13. Trata de mostrar el futuro de modo optimista

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

Del 100% de los encuestados, el 84,0% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que los Gerentes y Administradores, tratan de mostrar el futuro de
modo optimista y el 16,0% sefialan estar “De acuerdo”. Con estos resultados, se
afirma que la mayoria de los trabajadores muestran su desacuerdo con el accionar
de los Gerentes y Administradores con relacion a estimular al capital humano al
mostrar el futuro de modo optimista, favoreciendo el logro de las metas

organizacionales.



73

Tabla 18. Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas

Frecuencia Porcentaje
Vélido Rara vez 23 13,1
A veces 119 68,0
A menudo 30 17,1
Frecuentemente 3 1,7
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién propia
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Figura 14. Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia

Del 100% de los encuestados, el 81,1% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que los Gerentes y Administradores, tienden a hablar con
entusiasmo sobre las metas y el 18,9% sefalan estar “De acuerdo”. Con estos
resultados, se afirma que la mayoria de los trabajadores muestran su desacuerdo
con el accionar de los Gerentes y Administradores con relacion a estimular al capital

humano, hablando con entusiasmo sobre las metas organizacionales.
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Tabla 19. Motiva a los demas a tener confianza en si mismos

Porcentaje
Frecuencia acumulado
Viélido  Nunca 1 6
Rara vez 17 9,7
A veces 121 69,1
A menudo 34 19,4
Frecuentemente 2 1,1
Total 175 100,0
Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién propia
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Figura 15. Motiva a los demas a tener confianza en si mismos

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia

Del 100% de los encuestados, el 79,4% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que los Gerentes y Administradores, motivan a los demas a tener
confianza en si mismos y el 20,6% sefialan estar “De acuerdo”. Con estos
resultados, se afirma que la mayoria de los trabajadores muestran su desacuerdo
con el accionar de los Gerentes y Administradores con relacion a motivar al capital

humano a tener confianza en si mismos.
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Tabla 20. Construye una vision motivante del futuro

Porcentaje

Frecuencia acumulado
Vélido Rara vez 28 16,0
A veces 119 68,0
A menudo 27 154
Frecuentemente 1 6
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia

60

40

Porcentaje

209

16,0%
i} ]'\ =
T /=
Rara vez A wveces A menuco Frecuertemente

Figura 16. Construye una vision motivante del futuro
Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

Del 100% de los encuestados, el 84,0% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que los Gerentes y Administradores, construyen una vision
motivante del futuro y el 16,0% sefialan estar “De acuerdo”. Con estos resultados,
se afirma que la mayoria de los trabajadores muestran su desacuerdo con el accionar
de los Gerentes y Administradores con relacion a influir en el capital humano,

construyendo una visién motivadora del futuro.
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Indicador: “Influencia idealizada”

Tabla 21. Expresa sus valores y creencias mas importantes

Frecuencia Porcentaje
Valido Nunca 3 1,7
Rara vez 32 18,3
A veces 109 62,3
A menudo 31 17,7
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién propia
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Figura 17. Expresa sus valores y creencias mas importantes

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia

Del 100% de los encuestados, el 82,3% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que los Gerentes y Administradores, expresan sus valores y
creencias y el 17,7% sefalan estar “De acuerdo”. Con estos resultados, se afirma
gue la mayoria de los trabajadores muestran su desacuerdo con el accionar de los
Gerentes y Administradores con relacion a expresar sus valores y creencias mas

importantes al capital humano.
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Tabla 22. Quienes trabajan con él, tienen confianza en sus juicios y decisiones

Frecuencia Porcentaje
Véalido  Nunca 4 2,3
Rara vez 24 13,7
A veces 116 66,3
A menudo 28 16,0
Frecuentemente 3 1,7
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia
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Figura 18. Quienes trabajan con él, tienen confianza en sus juicios y
decisiones

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia

Del 100% de los encuestados, el 82,3% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que los Gerentes y Administradores, transmiten confianza en sus
juicios y decisiones y el 17,7% sefialan estar “De acuerdo”. Con estos resultados,
se afirma que la mayoria de los trabajadores muestran su desacuerdo con el accionar

de los Gerentes y Administradores con relacién a inspirar en el capital humano

confianza al emitir juicios y tomar decisiones.
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Tabla 23. Intenta mostrar coherencia entre lo que dice y hace

Frecuencia Porcentaje
Vélido Rara vez 22 12,6
A veces 118 67,4
A menudo 30 17,1
Frecuentemente 5 2,9
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién propia
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Figura 19. Intenta mostrar coherencia entre lo que dice y hace

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia

Del 100% de los encuestados, el 80,0% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que los Gerentes y Administradores, intentan mostrar coherencia
entre lo que dicen y hacen y el 20,0% sefialan estar “De acuerdo”. Con estos
resultados, se afirma que la mayoria de los trabajadores muestran su desacuerdo

con el accionar de los Gerentes y Administradores con relacion a mostrar

coherencia entre lo que dicen y hacen en el centro de trabajo.
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Tabla 24. Hace que los demas se sientan orgullosos de trabajar con él

Frecuencia Porcentaje
Vaélido  Nunca 1 6
Rara vez 30 17,1
A veces 115 65,7
A menudo 26 14,9
Frecuentemente 3 1,7
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia
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Figura 20. Hace que los demas se sientan orgullosos de trabajar con él

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia

Del 100% de los encuestados, el 83,4% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que los Gerentes y Administradores, hacen que los demas se
sientan orgullosos de trabajar con él y el 16,6% sefialan estar “De acuerdo”. Con
estos resultados, se afirma que la mayoria de los trabajadores muestran su
desacuerdo con el accionar de los Gerentes y Administradores con relacion a influir

en el capital humano a que se sientan orgullosos de trabajar con él.
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Tabla 25. Por el bienestar del grupo, es capaz de ir mas alla de sus intereses

Frecuencia Porcentaje
Vélido Nunca 2 1,1
Rara vez 32 18,3
A veces 110 62,9
A menudo 28 16,0
Frecuentemente 3 1,7
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia
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Figura 21. Por el bienestar del grupo, es capaz de ir mas alla de sus intereses

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

Del 100% de los encuestados, el 82,3% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que los Gerentes y Administradores, por el bienestar del grupo son
capaces de ir mas alla de sus intereses y el 17,7% sefialan estar “De acuerdo”. Con
estos resultados, se afirma que la mayoria de los trabajadores muestran su
desacuerdo con el accionar de los Gerentes y Administradores con relacion a la
capacidad que demuestran de ir mas alla de sus intereses y asi lograr el bienestar

del grupo.



81

Tabla 26. Actia de modo que se gana el respeto de los demas

Frecuencia Porcentaje
Vaélido  Nunca 1 6
Rara vez 37 211
A veces 109 62,3
A menudo 26 14,9
Frecuentemente 2 11
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia
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Figura 22. Actia de modo que se gana el respeto de los demas

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

Del 100% de los encuestados, el 84,0% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que los Gerentes y Administradores, actian de modo que se ganan
el respeto de los demas y el 16,0% sefialan estar “De acuerdo”. Con estos resultados,
se afirma que la mayoria de los trabajadores muestran su desacuerdo con el accionar
de los Gerentes y Administradores con relacion a su forma de actuar de modo que

se ganen el respeto de los trabajadores.
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Tabla 27. Enfatiza la importancia de tener una mision compartida

Frecuencia Porcentaje
Vélido Rara vez 27 154
A veces 132 75,4
A menudo 13 74
Frecuentemente 3 1,7
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién propia
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Figura 23. Enfatiza la importancia de tener una mision compartida

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia

Del 100% de los encuestados, el 90,9% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que los Gerentes y Administradores, enfatizan la importancia de
tener una mision compartida y el 9,1% sefialan estar “De acuerdo”. Con estos
resultados, se afirma que la mayoria de los trabajadores muestran su desacuerdo
con el accionar de los Gerentes y Administradores con relacion a resaltar la

importancia de tener conjuntamente una mision compartida.
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Tabla 28. Intenta ser un modelo a seguir para los demas

Frecuencia Porcentaje
Véalido  Nunca 1 ,6
Rara vez 21 12,0
A veces 138 78,9
A menudo 15 8,6
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién propia
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Figura 24. Intenta ser un modelo a seguir para los demas

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

Del 100% de los encuestados, el 91,4% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que los Gerentes y Administradores, intentan ser un modelo a
seguir para los demas y el 8,6% sefalan estar “De acuerdo”. Con estos resultados,
se afirma que la mayoria de los trabajadores muestran su desacuerdo con el accionar
de los Gerentes y Administradores con relacion a influir en el capital humano como

modelos a seguir por los trabajadores.



84

4.3.2 Resultados de la variable 2

Tabla 29. Condiciones de trabajo y bienestar

Frecuencia Porcentaje
Vélido  Muy en desacuerdo 2 1,1
En desacuerdo 13 7.4
Indiferente 137 78,3
De acuerdo 22 12,6
Muy de acuerdo 1 6
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién propia
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Figura 25. Condiciones de trabajo y bienestar

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

Del 100% de los encuestados, el 86,9% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que las condiciones de trabajo y bienestar son motivadoras y el
13,1% sefialan estar “De acuerdo”. Con estos resultados, se afirma que la mayoria
de los trabajadores muestran su desacuerdo con las condiciones de trabajo y
bienestar que brinda la institucion.
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Tabla 30. Politicas de organizacion y administracion

Frecuencia Porcentaje
Vélido  Muy en desacuerdo 5 2,9
En desacuerdo 17 9,7
Indiferente 139 79,4
De acuerdo 13 7.4
Muy de acuerdo 1 ,6
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia
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Figura 26. Politicas de organizacion y administracion

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

Del 100% de los encuestados, el 92,0% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que las politicas de organizacion y administracion contribuyen en
la motivacion y el 8,0% sefialan estar “De acuerdo”. Con estos resultados, se afirma
que la mayoria de los trabajadores muestran su desacuerdo con las politicas de

organizacién y administracion que brinda la institucion.
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Tabla 31. Relaciones con el supervisor

Porcentaje
Frecuencia acumulado
Valido  En desacuerdo 31 17,7
Indiferente 123 70,3
De acuerdo 19 10,9
Muy de acuerdo 2 11
Total 175 100,0
Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia
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Figura 27. Relaciones con el supervisor

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

Del 100% de los encuestados, el 88,0% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que las relaciones laborales con el jefe inmediato son motivadores
y el 12,0% sefalan estar “De acuerdo”. Con estos resultados, se afirma que la
mayoria de los trabajadores muestran su desacuerdo con las relaciones laborales

que los jefes inmediatos implementan en la institucion.
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Tabla 32. Competencia técnica del supervisor

Frecuencia Porcentaje
Vélido  Muy en desacuerdo 2 1,1
En desacuerdo 36 20,6
Indiferente 110 62,9
De acuerdo 27 15,4
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién propia

60

40+

Porcentaje

204

T
Muy en desacuerdo En desacuerdo Indiferente De acuerdo

Figura 28. Competencia técnica del supervisor

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

Del 100% de los encuestados, el 84,6% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que el jefe inmediato cuenta con la competencia técnica necesaria
para motivar y el 15,4% sefialan estar “De acuerdo”. Con estos resultados, se afirma
gue la mayoria de los trabajadores muestran su desacuerdo con las competencias
técnicas de motivacion de los jefes inmediatos de la institucion.
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Tabla 33. Salario y remuneracion

Frecuencia Porcentaje
Vélido  Muy en desacuerdo 9 51
En desacuerdo 26 14,9
Indiferente 108 61,7
De acuerdo 31 17,7
Muy de acuerdo 1 ,6
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia
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Figura 29. Salario y remuneracion

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

Del 100% de los encuestados, el 81,7% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que la remuneracion motiva a realizar el trabajo y el 18,3% sefialan
estar “De acuerdo”. Con estos resultados, se afirma que la mayoria de los
trabajadores muestran su desacuerdo con las remuneraciones como elemento

motivador del capital humano.
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Tabla 34. Seguridad en el puesto

Frecuencia Porcentaje
Vélido  Muy en desacuerdo 4 2,3
En desacuerdo 26 14,9
Indiferente 108 61,7
De acuerdo 36 20,6
Muy de acuerdo 1 ,6
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia
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Figura 30. Seguridad en el puesto

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

Del 100% de los encuestados, el 78,9% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que la seguridad en el puesto de trabajo motiva al trabajador y el
21,1% senalan estar “De acuerdo”. Con estos resultados, se afirma que la mayoria
de los trabajadores muestran su desacuerdo, con el hecho de que tener la seguridad
de mantenerse en el puesto de trabajo, se constituye en un elemento motivador del

capital humano.
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Tabla 35. Relaciones con los colegas

Frecuencia Porcentaje
Vélido  En desacuerdo 31 17,7
Indiferente 110 62,9
De acuerdo 30 17,1
Muy de acuerdo 4 2,3
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién propia
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Figura 31. Relaciones con los colegas

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia

Del 100% de los encuestados, el 80,6% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que las relaciones con los colegas motivan a cumplir con el trabajo
y el 19,4% senalan estar “De acuerdo”. Con estos resultados, se afirma que la
mayoria de los trabajadores muestran su desacuerdo con que las relaciones entre los
compafieros de trabajo no se convierten en un elemento motivador para desarrollar

el trabajo en la institucion.
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Tabla 36. Delegacion de responsabilidad

Porcentaje
Frecuencia acumulado
Vélido  Muy en desacuerdo 2 1,1
En desacuerdo 38 21,7
Indiferente 106 60,6
De acuerdo 29 16,6
Total 175 100,0
Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia
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Figura 32. Delegacién de responsabilidad

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

Del 100% de los encuestados, el 83,4% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que la delegacion de responsabilidad es motivadora y el 16,6%
sefalan estar “De acuerdo”. Con estos resultados, se afirma que la mayoria de los
trabajadores muestran su desacuerdo con el hecho de que la delegacion de
responsabilidades se constituye en un elemento de motivacion del capital humano.
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Tabla 37. Libertad para decidir la forma de realizar un trabajo

Frecuencia Porcentaje
Vélido  En desacuerdo 31 17,7
Indiferente 116 66,3
De acuerdo 26 14,9
Muy de acuerdo 2 11
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién propia
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Figura 33. Libertad para decidir la forma de realizar un trabajo

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia

Del 100% de los encuestados, el 84,0% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que la libertad para decidir la forma de realizar el trabajo es
motivante y el 16,0% senalan estar “De acuerdo”. Con estos resultados, se afirma
que la mayoria de los trabajadores muestran su desacuerdo con el hecho de que la
otorgacion de libertad para desarrollar el trabajo del capital humano es una fuente

de motivacion.
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Tabla 38. Posibilidades de promocion

Frecuencia Porcentaje
Vélido  Muy en desacuerdo 4 2,3
En desacuerdo 30 17,1
Indiferente 113 64,6
De acuerdo 25 14,3
Muy de acuerdo 3 1,7
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia
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Figura 34. Posibilidades de promocion

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

Del 100% de los encuestados, el 84,0% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que las posibilidades de promocién en el trabajo motivan al
trabajador y el 16,0% sefialan estar “De acuerdo”. Con estos resultados, se afirma
que la mayoria de los trabajadores muestran su desacuerdo con que las posibilidades
de promocion en el centro de trabajo, se constituye en fuente de motivacién del

capital humano.
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Tabla 39. Utilizacion plena de las habilidades personales

Frecuencia Porcentaje
Vélido  Muy en desacuerdo 3 1,7
En desacuerdo 42 24,0
Indiferente 107 61,1
De acuerdo 21 12,0
Muy de acuerdo 2 1,1
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia
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Figura 35. Utilizacion plena de las habilidades personales

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

Del 100% de los encuestados, el 86,9% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que la oportunidad de utilizar plenamente las habilidades
personales es motivante para el trabajador y el 13,1% sefalan estar “De acuerdo”.
Con estos resultados, se afirma que la mayoria de los trabajadores muestran su
desacuerdo con el hecho de que el ofrecer la oportunidad de utilizar las habilidades

personales al capital humano es motivador.
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Tabla 40. Formulacion de objetivos y evaluacion de resultados

Frecuencia Porcentaje
Vélido  Muy en desacuerdo 1 ,6
En desacuerdo 31 17,7
Indiferente 133 76,0
De acuerdo 9 51
Muy de acuerdo 1 ,6
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia
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Figura 36. Formulacién de objetivos y evaluacion de resultados

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

Del 100% de los encuestados, el 94,3% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que la definicion de objetivos y evaluacién de resultados se
constituye en una fuente de motivacion y el 5,7% sefialan estar “De acuerdo”. Con
estos resultados, se afirma que la mayoria de los trabajadores muestran su
desacuerdo al considerar que la definicion de objetivos y evaluacion de resultados

es motivante.
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Tabla 41. Simplificacion del puesto

Frecuencia Porcentaje
Vélido  En desacuerdo 33 18,9
Indiferente 128 73,1
De acuerdo 13 7,4
Muy de acuerdo 1 ,6
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién propia
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Figura 37. Simplificacion del puesto

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

Del 100% de los encuestados, el 92,0% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que la simplificacion del puesto es motivador y el 8,0% sefialan
estar “De acuerdo”. Con estos resultados, se afirma que la mayoria de los
trabajadores muestran su desacuerdo con que la simplificacién del puesto es un

elemento motivador del capital humano.
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Tabla 42. Enriquecimiento del puesto

Frecuencia Porcentaje
Vélido  En desacuerdo 21 12,0
Indiferente 139 79,4
De acuerdo 12 6,9
Muy de acuerdo 3 1,7
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracién propia
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Figura 38. Enriquecimiento del puesto

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracidn propia

Del 100% de los encuestados, el 91,4% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, manifiestan estar “En
desacuerdo”, en que el enriquecimiento del puesto es motivador y el 8,6% sefialan
estar “De acuerdo”. Con estos resultados, se afirma que la mayoria de los
trabajadores muestran su desacuerdo con que el enriquecimiento del puesto

contribuye en la motivacion del capital humano.
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4.3.3 Resumenes de la variable 1y 2

Variable 1: Liderazgo transformacional

Tabla 43. Estimulacion intelectual

Pregunta En desacuerdo  Deacuerdo  Total
Estimula a los demas a expresar sus ideas y opiniones 83.4% 16.6% 100%
sobre el método de trabajo
Ayuda a los demas a mirar los problemas desde distintos
puntos de vista
Sugiere a los demds nuevas formas de hacer su trabajo 82.9% 17.1% 100%
Expresa su interés a los demas por lo valioso de sus 82 3% 17.7% 100%
aportes para resolver problemas
Promedio 82.1% 17.9% 100%
Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

80.0% 20.0% 100%

Del indicador “Estimulacion intelectual”, el aspecto “Ayuda a los demas a mirar
los problemas desde distintos puntos de vista” logra el mayor porcentaje de
aceptacion con el 20% “De acuerdo” de los trabajadores con respecto al rol de lider
transformacional de sus jefes inmediatos y el 83.4% opina estar “En desacuerdo”
con el aspecto “Estimula a los demds a expresar sus ideas y opiniones sobre el

método de trabajo” siendo este resultado el mas critico.

Tabla 44. Consideracién individualizada

Pregunta En desacuerdo De acuerdo  Total
Ayuda a los demas a desarrollar sus fortalezas 83.4% 16.6% 100%
Cons!der_a que gada persona tiene necesidades, habilidades 82.3% 17.7% 100%
y aspiraciones Unicas
Se relaciona personalmente con cada uno de sus 75 4% 24.6% 100%
colaboradores
gusga la manera de desarrollar las capacidades de los 81.7% 18.3% 100%

emas

Informa permanentemente a los demas sobre las fortalezas 80.6% 19.4% 100%
que poseen
Le dedica tiempo a ensefiar y orientar 85.1% 14.9% 100%
Trata a los demas como individuos y no sélo como 80.6% 19.4% 100%

miembros de un grupo
Promedio 81.3% 18.7% 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia
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Del indicador “Consideracion individualizada”, el aspecto “Se relaciona
personalmente con cada uno de sus colaboradores” logra el mayor porcentaje de
aceptacion con el 24.6% “De acuerdo” de los trabajadores con respecto al rol de
lider transformacional de sus jefes inmediatos y el 85.1% opina estar “En
desacuerdo” con el aspecto “Le dedica tiempo a ensefiar y orientar” siendo este

resultado el mas critico.

Tabla 45. Inspiracion motivacional

Pregunta En desacuerdo  De acuerdo  Total
Es capaz de exponer a los demas los ben_eflc!os que para cada 82.9% 17.1% 100%
uno acarrea el alcanzar las metas organizacionales
Trata de mostrar el futuro de modo optimista 84.0% 16.0% 100%
Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas 81.1% 18.9% 100%
Motiva a los demas a tener confianza en si mismos 79.4% 20.6% 100%
Construye una vision motivante del futuro 84.0% 16.0% 100%

Promedio 82.3% 17.7% 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

Del indicador “Inspiracion motivacional”, el aspecto “Motiva a los demas a tener
confianza en si mismos” logra el mayor porcentaje de aceptacion con el 20.6% “De
acuerdo” de los trabajadores con respecto al rol de lider transformacional de sus
jefes inmediatos y el 84.0% opina estar “En desacuerdo” con 10s aspectos “Trata de
mostrar el futuro de modo optimista” y “Construye una vision motivante del futuro”

siendo estos resultados los mas criticos.



Tabla 46. Influencia idealizada
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Pregunta En desacuerdo  De acuerdo Total
Expresa sus valores y creencias mas importantes 82.3% 17.7% 100%
((jgu[er_\es trabajan con él, tienen confianza en sus juicios y 82.3% 17.7% 100%
ecisiones
Intenta mostrar coherencia entre lo que dice y hace 80.0% 20.0% 100%
;ace que los demés se sientan orgullosos de trabajar con 83.4% 16.6% 100%
_Por el bienestar del grupo, es capaz de ir mas alla de sus 82.3% 17.7% 100%
intereses
Actlia de modo que se gana el respeto de los demas 84.0% 16.0% 100%
Enfatiza la importancia de tener una misién compartida 90.9% 9.1% 100%
Intenta ser un modelo a seguir para los demas 91.4% 8.6% 100%
Promedio 84.6% 15.4% 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

Del indicador “Influencia idealizada”, el aspecto “Intenta mostrar coherencia entre

lo que dice y hace” logra el mayor porcentaje de aceptacion con el 20.0% “De

acuerdo” de los trabajadores con respecto al rol de lider transformacional de sus

jefes inmediatos y el 91.4% opina estar “En desacuerdo” con el aspecto “Intenta ser

un modelo a seguir para los demas” siendo este resultado el mas critico.

Tabla 47. Liderazgo transformacional

Pregunta En desacuerdo  De acuerdo Total
Estimulacion intelectual 82.1% 17.9% 100%
Consideracion individualizada 81.3% 18.7% 100%
Inspiracion motivacional 82.3% 17.7% 100%
Influencia idealizada 84.6% 15.4% 100%
Promedio 82.6% 17.4% 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

El indicador “Influencia idealizada”, obtiene el 84.6% “En desacuerdo” y el 15.4%

“De acuerdo”, siendo el indicador del Liderazgo transformacional que obtiene el

valor mas bajo, y el indicador “Consideracion individualizada”, obtiene el 81.3%

“En desacuerdo” y el 18.7% “De acuerdo”, convirtiéndose el valor més alto del

Liderazgo transformacional.



Variable 2: Motivacion

Tabla 48. Motivacién
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Pregunta En desacuerdo  De acuerdo Total
Las condiciones de trabajo y bienestar son motivadoras 86.9% 13.1% 100%
Las . politicas de _organizacion y administracion 92.0% 8.0% 100%
contribuyen en la motivacion
Las_ relaciones laborales con el jefe inmediato son 88.0% 12.0% 100%
motivadores
El jefe_ |nmed|ato_ cuenta con la competencia técnica 84.6% 15.4% 100%
necesaria para motivar
La remuneracién motiva a realizar el trabajo 81.7% 18.3% 100%
La seguridad en el puesto de trabajo, motiva al trabajador 78.9% 21.1% 100%
{_rzzarjeolamones con los colegas motivan a cumplir con el 80.6% 19.4% 100%
La delegacion de responsabilidad es motivadora 83.4% 16.6% 100%
La Illbertad para decidir la forma de realizar el trabajo es 84.0% 16.0% 100%
motivante
Las posmllldades de promocién en el trabajo motiva, al 84.0% 16.0% 100%
trabajador
La oportunidad (_ie utilizar plenamgnte las habilidades 86.9% 13.1% 100%
personales es motivante para el trabajador
La dgflnlClon de objetivos y ev_alua_cllon de resultados se 94.3% 5.7% 100%
constituye en una fuente de motivacion
La simplificacion del puesto de trabajo es motivador 92.0% 8.0% 100%
El enriquecimiento del puesto contribuye en la motivacion 91.4% 8.6% 100%
Promedio 86.3% 13.7% 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

El indicador “La seguridad en el puesto de trabajo motiva al trabajador”, logra el

mayor porcentaje de aceptacion con el 21.1% “De acuerdo” de los trabajadores con

respecto a la motivacion en el trabajo y el 94.3% opina estar “En desacuerdo” con

el indicador “La definicion de objetivos y evaluacidn de resultados se constituye en

una fuente de motivacién” siendo este resultado el mds critico.
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Tabla 49. Consolidado por variable

Variables En desacuerdo  De acuerdo Total
Promedio de liderazgo transformacional 82.6% 17.4% 100%
Promedio de motivacion 86.3% 13.7% 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

Los resultados de la variable 1 “Liderazgo transformacional” ascienden a 82.6%
“En desacuerdo” y el 17.4% “De acuerdo”, lo que demuestra que el nivel de
liderazgo transformacional ejercida por los jefes inmediatos de los trabajadores es
Bajo. Los resultados de la variable 2 “Motivacion” ascienden a 86.3% “En
desacuerdo” y el 13.7% “De acuerdo”, lo que demuestra que el nivel de motivacion

de los trabajadores es Bajo.

Tabla 50. Resultados promedio por agencia

Agencia leerazg_o Motivacion Ranking*
transformacional
Principal 2.97 2.84 5
San Martin 2.94 3.05 6
Gregorio Albarracin 3.13 3.04 1
Alto Alianza 3.09 2.82 3
Ciudad Nueva 3.02 3.04 4
Coronel Mendoza 3.13 2.97 2
Promedio 3.05 296 000 -

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

* Tomando como referencia los resultados del liderazgo transformacional

Los resultados promedio de la variable 1 “Liderazgo transformacional” y la variable
2 “Motivacion” de las seis agencias que operan en la ciudad de Tacna de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna S.A., se agrupan en el valor 3 (A
veces/Indiferente) y segun la escala utilizada en el procesamiento de los datos
(Tabla 4), corresponde al nivel “En desacuerdo”. La agencia Gregorio Albarracin
se ubica en el primer lugar, la agencia Coronel Mendoza ocupa el segundo lugar, la
agencia Alto Alianza se ubica en el tercer lugar, la agencia Ciudad Nueva ocupa el
cuarto lugar, la agencia Principal ocupa el quinto lugar y la agencia San Martin

logra el sexto lugar.



4.3.4 Datos complementarios

Tabla 51. Edad
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Frecuencia Porcentaje
Vélido 21 - 30 afios 69 394
31 - 40 afios 71 40,6
41 - 50 afios 33 18,9
51 a més afos 11
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

Del 100% de los encuestados, el 39,4% de los trabajadores de las agencias de Tacna

de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, sus edades fluctian entre los
21 — 30 afos, el 40,6% entre los 31 — 40 afios, el 18,9% entre los 41 — 50 afios y el

1,1% de 51 afios a mas.

Tabla 52. Sexo

Frecuencia Porcentaje
Vélido Masculino 128 73,1
Femenino 47 26,9
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

Del 100% de los encuestados, el 73,1% de los trabajadores de las agencias de Tacna

de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, pertenecen al sexo masculino

y el 26,9% al sexo femenino.
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Tabla 53. Agencia

Frecuencia Porcentaje
Vélido Principal 56 32,0
San Martin 48 27,4
Gregorio Albarracin 18 10,3
Alto de la Alianza 11 6,3
Ciudad Nueva 11 6,3
Coronel Mendoza 31 17,7
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

Del 100% de los encuestados, el 32,0% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, pertenecen a la agencia
Principal, el 27,4% pertenecen a la agencia San Martin, el 10,3% a la agencia
Gregorio Albarracin, el 6,3% a la agencia Alto de la Alianza, el 6,3% a la agencia

Ciudad Nueva y el 17,7% a la agencia Coronel Mendoza.

Tabla 54. Arios de servicio en la institucion

Frecuencia Porcentaje
Véalido 1-3afos 51 29,1
4 - 6 afios 69 39,4
7 -9 afios 48 27,4
10 a més afos 7 4,0
Total 175 100,0

Fuente: Encuesta aplicada
Elaboracion propia

Del 100% de los encuestados, el 29,1% de los trabajadores de las agencias de Tacna
de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna, tienen entre 1 — 3 afios en la

institucion, el 39,4% entre 4 — 6 afios, el 27,4% entre 7 — 9 afios y el 4,0% de 10

afios a mas.
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4.4 PRUEBA ESTADISTICA

4.4.1 Contrastacion de hipotesis especifica N°1

Ho La estimulacion intelectual NO se correlaciona con la motivacién
del capital humano de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de

Tacna — Agencias Tacna, 2016.
H; La estimulacion intelectual se correlaciona con la motivacién del

capital humano de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna

— Agencias Tacna, 2016.

Tabla 55. Correlaciones entre la estimulacion intelectual y la motivacion

Estimulacion L
intelectual Motivacion

Rho de Estimulacion Coeficiente de correlacion 1,000 175"
Spearman intelectual Sig. (bilateral) . ,020
N 175 175

Motivacion Coeficiente de correlacion 175" 1,000

Sig. (bilateral) ,020 .

N 175 175

Fuente: SPSS V.23.

Decisién:

El coeficiente de correlacion es 0,175, este resultado indica que la
estimulacion intelectual no se correlaciona significativamente con la
motivacion del capital humano de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
de Tacna — Agencias Tacna, 2016; por lo que se rechaza la hipotesis

alternativa y se acepta la hipétesis nula.
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4.4.2 Contrastacion de hipdtesis especifica N°2

Ho La consideracion individualizada NO se correlaciona con la
motivacion del capital humano de la Caja Municipal de Ahorro y

Crédito de Tacna — Agencias Tacna, 2016.

H, Laconsideracion individualizada se correlaciona con la motivacion
del capital humano de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de

Tacna — Agencias Tacna, 2016.

Tabla 56. Correlaciones entre la consideracion individualizada y la motivacion
Consideracion

individualizada  1Hvacion
Rho de Consideracion Coeficiente de correlacion 1,000 ,108
Spearman individualizada Sig. (bilateral) ) 156
N 175 175
Motivacién Coeficiente de correlacion ,108 1,000
Sig. (bilateral) ,156 .
N 175 175

Fuente: SPSS V.23.

Decisién:

El coeficiente de correlacion es 0,108, este resultado indica que la
consideracion individualizada no se correlaciona significativamente con la
motivacion del capital humano de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
de Tacna — Agencias Tacna, 2016; por lo que se rechaza la hipotesis

alternativa y se acepta la hipétesis nula.
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4.4.3 Contrastacion de hipdtesis especifica N°3

Ho La inspiracion motivacional NO se correlaciona con la motivacion
del capital humano de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de

Tacna — Agencias Tacna, 2016.
Hz La inspiracion motivacional se correlaciona con la motivacion del
capital humano de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna

— Agencias Tacna, 2016.

Tabla 57. Correlaciones entre la inspiracion motivacional y la motivacién

motconal | MEAEEn

Rho de Inspiracion Coeficiente de correlacion 1,000 ,061
Spearman  motivacional Sig. (bilateral) ) 425
N 175 175
Motivacién Coeficiente de correlacion ,061 1,000

Sig. (bilateral) 425 .
N 175 175

Fuente: SPSS V.23.
Decision:

El coeficiente de correlacion es 0,061, este resultado indica que la
inspiracion motivacional no se correlaciona significativamente con la
motivacion del capital humano de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
de Tacna — Agencias Tacna, 2016; por lo que se rechaza la hipotesis

alternativa y se acepta la hipétesis nula.
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4.4.4 Contrastacion de hipdtesis especifica N°4

Ho La influencia idealizada NO se correlaciona con la motivacion del
capital humano de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna

— Agencias Tacna, 2016.
Hs La influencia idealizada se correlaciona con la motivacién del
capital humano de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna

— Agencias Tacna, 2016.

Tabla 58. Correlaciones entre la influencia idealizada y la motivacion

Influencia L

idealizada Motivacion
Rho de Influencia Coeficiente de correlacion 1,000 -,047
Spearman idealizada Sig. (bilateral) ) 539
N 175 175
Motivacién Coeficiente de correlacion -,047 1,000
Sig. (bilateral) ,539 .
N 175 175

Fuente: SPSS V.23.

Decisién:

El coeficiente de correlacion es -0,047, este resultado indica que la
influencia idealizada no se correlaciona significativamente con la
motivacion del capital humano de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
de Tacna — Agencias Tacna, 2016; por lo que se rechaza la hipotesis

alternativa y se acepta la hipétesis nula.
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4.4.5 Contrastacion de hipdtesis general

Ho EI liderazgo transformacional NO se correlaciona con la
motivacion del capital humano de la Caja Municipal de Ahorro y

Crédito de Tacna — Agencias Tacna, 2016.
Hi Elliderazgo transformacional se correlaciona con la motivacion del
capital humano de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna

— Agencias Tacna, 2016.

Tabla 59. Correlaciones entre el liderazgo transformacional y la motivacion

tranlg;gfr:?;gi?nnal Motivacion

Rho de Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,037
Spearman  transformacional Sig. (bilateral) ) 629
N 175 175

Motivacién Coeficiente de correlacion ,037 1,000

Sig. (bilateral) ,629 .

N 175 175

Fuente: SPSS V.23.

Decisién:

El coeficiente de correlacion es 0,037, este resultado indica que el
liderazgo transformacional no se correlaciona significativamente con la
motivacion del capital humano de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
de Tacna — Agencias Tacna, 2016; por lo que se rechaza la hipotesis

alternativa y se acepta la hipétesis nula.
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45 COMPROBACION DE HIPOTESIS (DISCUSION)

En lo referente al sector financiero, Rosero & Valcarcel (2012), sefialan
que la actividad econdmica se encuentra directamente relacionada con la
generacion de valor econémico, segun la percepcion de los trabajadores se
muestra preocupacion por el capital humano, siendo esta una caracteristica
del liderazgo transformacional; esto se corrobora con el ofrecimiento a sus
colaboradores de beneficios de crecimiento personal y profesional,
flexibilidad en los horarios de trabajo, apoyo para estudiar carreras
profesionales, actividades de bienestar, entre otros. Sin embargo, en los
altimos afios, segun los resultados obtenidos en la investigacion, en las seis
agencias de la ciudad de Tacna, de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
de Tacna S.A., el nivel de liderazgo transformacional impartido por los
Gerentes y Administradores es bajo, por lo que el desempefio de los

trabajadores se circunscribe a actividades rutinarias.

Los resultados de la investigacion de Garcia, Romerosa & Lloréns
(2007), demuestran la existencia de una relacion directa y positiva entre el
liderazgo transformacional y la visidbn compartida, el aprendizaje
organizativo y la innovacion organizativa; también sefialan que los lideres
transformacionales conocen las necesidades emocionales de sus
empleados y los estimulan intelectualmente; en el mismo sentido, los
lideres actan con la conviccion de que sus esfuerzos influirdn en la
creacion de organizaciones mas productivas. Al respecto, en la
comprobacion de la hipdtesis general, se determino la no existencia de una
relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la motivacién
del capital humano en las seis agencias de la ciudad de Tacna, de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna S.A. (r = 0.037), del mismo
modo, los Gerentes y Administradores, mayormente desconocen las

necesidades emocionales de sus trabajadores.
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Bustamante, Kawakami & Reéategui (2013), precisan que en el estudio
que realizaron, encontraron una correlacion positiva media entre la
inteligencia emocional y el estilo de liderazgo transformacional de los
gerentes bancarios del Perd. Algo similar a los resultados obtenidos en la
investigacion del liderazgo transformacional y la motivacion del capital
humano de las seis agencias de la ciudad de Tacna de la Caja Municipal
de Ahorro y Crédito de Tacna S.A., con un coeficiente de correlacion de
0,037; estos resultados demuestran la rigidez y la tension en el ambiente

laboral de las entidades financieras y micro financieras.
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CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Primera

La percepcion de los trabajadores acerca de los Gerentes y
Administradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna S.A.
— Agencias Tacna, 2016; con relacién al indicador “Estimulacién
intelectual”, que realizan en el capital humano de la institucion, obtiene el
valor promedio (cuatro items) de 82,1% “En desacuerdo” (1: Nunca, 2:
Rara vez y 3: A veces); esto se corrobora con el coeficiente de correlacion
de 0,175, por lo tanto, se rechaza la hipétesis alternativa y se acepta la

hipétesis nula N°1.

Segunda

La percepcion de los trabajadores acerca de los Gerentes vy
Administradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna S.A.
— Agencias Tacna, 2016; con relacion al indicador “Consideracion

individualizada” que realizan en el capital humano de la institucion,
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obtiene el valor promedio (siete items) de 81,3% “En desacuerdo” (1:
Nunca, 2: Rara vez y 3: A veces); esto se corrobora con el coeficiente de
correlacion de 0,108, por lo tanto, se rechaza la hipotesis alternativa y se

acepta la hipotesis nula N°2.

Tercera

La percepcién de los trabajadores acerca de los Gerentes y
Administradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna S.A.
— Agencias Tacna, 2016; con relacion al indicador “Inspiracion
motivacional” que realizan en el capital humano de la institucion, obtiene
el valor promedio (cinco items) de 82,3% “En desacuerdo” (1: Nunca, 2:
Rara vez y 3: A veces); esto se corrobora con el coeficiente de correlacién
de 0,061, por lo tanto, se rechaza la hipétesis alternativa y se acepta la

hipotesis nula N°3.

Cuarta

La percepcién de los trabajadores acerca de los Gerentes vy
Administradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna S.A.
— Agencias Tacna, 2016; con relacion al indicador “Influencia idealizada”
que realizan en el capital humano de la institucion, obtiene el valor
promedio (ocho items) de 84,6% “En desacuerdo” (1: Nunca, 2: Rara vez
y 3: A veces); esto se corrobora con el coeficiente de correlacién de -0,047,
por lo tanto, se rechaza la hipotesis alternativa y se acepta la hipdtesis nula
N°4.
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Quinta

La percepcion de los trabajadores con respecto al liderazgo
transformacional de los Gerentes y Administradores de la Caja Municipal
de Ahorro y Crédito de Tacna S.A. — Agencias Tacna, 2016, es de 82,6%
“En desacuerdo” (1: Nunca, 2: Rara vez y 3: A veces) y la percepcion de
la motivacion es de 86,3% “En desacuerdo” (1: Muy en desacuerdo, 2: En
desacuerdo y 3: Indiferente); se confirma con el coeficiente de correlacion
de 0,037, esto significa que, el liderazgo transformacional no se
correlaciona significativamente con la motivacion del capital humano, por

lo tanto, se rechaza la hipotesis alternativa y se acepta la hip6tesis nula.
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5.2 RECOMENDACIONES

Primera

Los Gerentes y Administradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
de Tacna S.A. — Agencias Tacna, deben recibir capacitacion orientada a
fomentar la creatividad de sus trabajadores, para evitar el conformismo que

provoca la rutina laboral.

Segunda

Los Gerentes y Administradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
de Tacna S.A. — Agencias Tacna, deben realizar estudios de
especializacion en temas de comunicacion organizacional y relaciones

interpersonales, para promover espacios de comunicacion abierta.

Tercera

Los Gerentes y Administradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
de Tacna S.A. — Agencias Tacna, deben participar en talleres formativos
de liderazgo, siendo evaluados periodicamente, de esta forma lograr mayor

productividad y compromiso de los trabajadores.

Cuarta

Los Gerentes y Administradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
de Tacna S.A. — Agencias Tacna, deben ser reconocidos por los logros
obtenidos en sus gestiones, de igual forma a los trabajadores; para que se
constituyan en ejemplos a seguir por parte de todos los integrantes de la

organizacion.

Quinta
La Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna S.A., debe ofrecer
condiciones atractivas para el desarrollo de una linea de carrera para sus

Gerentes y Administradores.
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El objetivo del presente cuestionario es describir el estilo de liderazgo transformacional de

los Gerentes y Administradores, de las agencias de la ciudad de Tacna, de la Caja Municipal

de Ahorro y Crédito de Tacna. Por tanto, debe responder con total honestidad, siendo: 1=

Nunca, 2= Rara vez, 3= A veces, 4= A menudo y 5=Frecuentemente.

1. Ayuda a los demaés a desarrollar sus fortalezas

2. Considera que cada persona tiene necesidades, habilidades y aspiraciones

Unicas

3. Se relaciona personalmente con cada uno de sus colaboradores

4. Busca la manera de desarrollar las capacidades de los demas

o

Tiende a estimular a los demas a expresar sus ideas y opiniones sobre el
método de trabajo

(¢,

Expresa sus valores y creencias mas importantes

Ayuda a los demas a mirar los problemas desde distintos puntos de vista

Sugiere a los demas nuevas formas de hacer su trabajo

© |ON| @

Informa permanentemente a los demas sobre las fortalezas que poseen

e L

N INNDN

W [ Ww| w

R
o1 oo o1

. Expresa su interés a los demas por lo valioso de sus aportes para resolver

problemas

(BN

N

w
I
ol

11.

Es capaz de exponer a los demas los beneficios que para cada uno acarrea
el alcanzar las metas organizacionales

12.

Trata de mostrar el futuro de modo optimista

13.

Le dedica tiempo a ensefiar y orientar

14.

Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas

15.

Trata a los demas como individuos y no sélo como miembros de un grupo

16.

Quienes trabajan con él, tienen confianza en sus juicios y decisiones

17.

Motiva a los demaés a tener confianza en si mismos

18.

Intenta mostrar coherencia entre lo que dice y hace

19.

Hace que los demas se sientan orgullosos de trabajar con él

20.

Por el bienestar del grupo, es capaz de ir mas alla de sus intereses

21.

Actua de modo que se gana el respeto de los demas

22.

Construye una vision motivante del futuro

23.

Enfatiza la importancia de tener una mision compartida

24,

Intenta ser un modelo a seguir para los demas

RlRrRrlRrRrRPR[RPR[R|IRPR|IP|[RP[R|[R| ~

NININININININININDINDINININDN

WW W WW W w w|w|www|w| w

R R R R R R R R
ggojiogiojarlojojforjorjorjor|or|o1| o1

Fuente: Adaptado (Duefias, 2009)
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Anexo N°2: Cuestionario de Motivacién

Por favor, responda a este cuestionario, que tiene la finalidad de evaluar la motivacién del
capital humano, de las agencias de la ciudad de Tacna, de la Caja Municipal de Ahorro y
Crédito de Tacna. Cada interrogante, en una escala del 1 al 5, siendo: 1=Muy en desacuerdo,
2=En desacuerdo, 3=Indiferente, 4=De acuerdo y 5=Muy de acuerdo.

1. Las condiciones de trabajo y bienestar son motivadoras 112|3(4|5
2. Las politicas de organizacién y administracion contribuyen en la 11213lals
motivacion
3. Las relaciones laborales con el jefe inmediato son motivadores 112|3(4|5
4. El jefe inmediato cuenta con la competencia técnica necesaria para motivar | 1 (2|34 |5
5. Laremuneracién motiva a realizar el trabajo 112|3(4|5
6. La seguridad en el puesto de trabajo, motiva al trabajador 112|3|4|5
7. Las relaciones con los colegas motivan a cumplir con el trabajo 112|3|4|5
8. La delegacion de responsabilidad es motivadora 112|3|4|5
9. La libertad para decidir la forma de realizar el trabajo es motivante 112(3|4]|5
10. Las posibilidades de promocion en el trabajo motiva, al trabajador 112131415
11. La oportunidad de utilizar plenamente las habilidades personales es
. . 112(3|4]|5
motivante para el trabajador
12. La definicion de objetivos y evaluacion de resultados se constituye en una 112134
fuente de motivacion
13. La simplificacion del puesto de trabajo es motivador 11213415
14. El enriguecimiento del puesto contribuye en la motivacion 112|3|4
Fuente: Elaboracion propia.
Datos complementarios
Edad:
a) 21 —30afos () b) 31 - 40 afios () ¢) 41 - 50 afios () d) 50 a més afios ()
Sexo:
a) Masculino () b) Femenino O
Agencia:
a) Principal () b) San Martin () ¢) Gregorio Albarracin ()
d) Alto de la Alianza () e) Ciudad Nueva () f) Coronel Mendoza ()

Afios de servicio en la institucion:
a)l-3afios() b)4-6afios () c)7-9afios () d)10amasafios ()
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Anexo N°3: Puntos primordiales para implementar el liderazgo
transformacional en la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna S.A.

1: Espiritu motivacional

Los Administradores y Gerentes de Caja Tacna, deben tener en cuenta los valores
que integran al lider transformacional, que son la creatividad, la moral, la ética y el
entusiasmo, todo el conjunto provoca un grado de motivacion en sus seguidores que
otros modelos no consiguen. Esto ayudara a transformar a los miembros del grupo

por estar enfocado al desarrollo humano.

2: El carisma

Los Administradores y Gerentes de Caja Tacna, requieren tener altas dosis de
carisma, por encima de las cualidades profesionales, de esta forma se fomenta esta
actitud ante los demas teniendo un comportamiento ejemplar. Esto se gana con el
tiempo, creando un impacto directo en los demas integrantes, convirtiéndose en

modelos a seguir.

3: Generar vinculos emocionales

Los Administradores y Gerentes de Caja Tacna, se encuentran inmersos en
situaciones de alta competencia, exigencia profesional y tension laboral, el modelo
transformacional permite un ambiente méas cercano y de mayor afectividad.
Gestionando correctamente sus emociones, podran atender las necesidades y

preocupaciones a nivel individual de cada miembro del grupo.

4: Fortalecer la cooperatividad y ayuda

Los Administradores y Gerentes de Caja Tacna, participan de las dindmicas
grupales, asumiendo la responsabilidad que le corresponde, atendiendo
directamente a la mayoria de las propuestas y sugerencias por parte de sus
subordinados, formando asi una escala participativa horizontal. Cabe resaltar que

un buen lider no es aquél que imparte 6rdenes y dicta normas.
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5: Promover el efecto domind

Los Administradores y Gerentes de Caja Tacna, al proyectar una imagen en el
desarrollo de sus acciones, los seguidores 0 miembros integrantes del equipo
adoptan la figura del lider transformacional. Al ser participes en todo tipo de
decisiones, los trabajadores tomaran el rol del lider en su ausencia, cuando el

momento lo amerite.

6: La interactividad y corporativismo
Los Administradores y Gerentes de Caja Tacna, se encargan de fomentar un
ambiente dindmico de trabajo. Enfocandose en mantener a sus trabajadores al dia

con la formacion, actualizacion y desarrollo de nuevas tecnologias.

7: Aumentar la creatividad

Los Administradores y Gerentes de Caja Tacna, al fomentar la participacion y
protagonismo de los miembros del grupo, incentivan la creatividad mediante la
exposicion de ideas nuevas, no siendo el Unico responsable ni la maxima autoridad

en presentar soluciones a los problemas o retos de la organizacion.



Anexo N°4: Informacién financiera de la Caja Municipal de Ahorroy
Crédito de Tacna S.A.

Participacion de mercado de Caja Tacna (al 31.12.2016)

Participacion CMAC Tacna

Sist. Cajas 2013 2014 2015
Créditos Directos 5.71% 4.97% 4.23% 3.97%
Depasitos Totales 4.86% | 4.92% | 4.38% 4.17%
Patrimonio 5.23% 5.16% 4.60% 4.30%

Fuente: SBS / Elaboracién: Equilibrium

Colocaciones Brutas

800 - 710 - 20.0%
700 - 668 BE2 F 15.0%
g 15.3% 622
< 600 - \ - 10.0%
w
! \ 9.6%
HELR \ ’ F5.0%
g \ 7
= 400 - \ ’ L 0.0%
= H
300 - _ - 5.0%
5.9%
200 6.9% -10.0%
Dic.13 Dic.14 Dic.15 Dic.16

B Colocaciones Brutas = == \far %

Fuente: CMAC Tacna, SBS / Elaboracion Equilibrium.

Créditos por Departamento
B.4%
7.9% 14.4% 16.2% 17.74%
—L8% | ::: 10.9% 11.03%
18.5% : 2.0% | 6.63% |
19.1% 18.0% 16.50%
19.8%
15.7% 15.2% 14.83%
33.27%
Dic.13 Dic.14 Dic.15 Dic.16
Mtacna OMadre de Dios OPuno Dmoguegea OoOtros DOarequipa

Fuente: CMAC Tacna, SBS / Elaboracidn Eguilibrium.

125



Colocaciones por Tipode Crédito

'
7.7% 9.2%
14.4% 12.8% 16.8% + | 10.8%
i 18.0%
28.1% 23.8% 24.6% 24.2% !
|
| 213%
1
i
i
H
1
!
Dic.13 Dic.14 Dic.15 Dic.16 Sector Dic.16
|r OmicroEmp Oconsumo OMedianas O Otras
Fuente: CMAC Tacna, SBS / Elaboracién Equilibrium.
Evolucion Mora
10.63%
8.04%
F3%
5.55%
— e
—_—
5.78% 5.65% 5.78%
5.26%
Dic.13 Dic.14 Dic.15 Dic.16
=o=(CMACTacna =o=Sector
Fuente: CMAC Tacna, SBS [ Elaboracidn Equilibrium.
Evolucién de Margenes
—— 71.13% 59.56% 72.70%
\_ﬁ?ﬂ%
50.8% 48.59%
41.41%
9.6% 9.63% 9.59%
0.96%
5.8% 608% 5.12%
-0.59%
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Fuente: CMAC Tacna, SBS / Elaboracién Eguilibrium.

Indicadores de Liquidez

33.26%
28.66%
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=—0=|iguidez M.N. == Liguidez M.E.

Fuente: CMAC Tacna, SBS [ Elaboracidn Equilibrium.
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CMAC TACNA S.A.

Principales Indicadores
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Liquidez

Disponible / Depoésitos a 1a Vista 1.21 181 1.50 116
Disponible / Dep6sitos Totales 0.22 0.30 0.30 0.24
Colocac. Neta / Depdsitos Totales 1.05 0.93 0.86 0.89
Fondos Disponibles / Total Activo 16.5% 22.6% 23.5% 19.2%
Liquidez MN % 28.7% 33.3% 28.3% 27.0%
Liquidez ME % 34.8% 67.3% 78.6% 77.8%
Ratio Inversiones Liguidas (RIL) M.N. 6.3% 6.3% 10.2% 6.4%
Ratio Inversiones Liguidas (RIL) M.E. N.D. 5.4% 4.8% -
Ratio Cobertura Liquidez (RCL) M.N. 74.0% 145.7% 127.4% 105.5%
Ratio Cobertura Liquidez (RCL) M.E. 95.5% 259.6% 328.8% 204.7%
Endeudamiento

Ratio de Capital Global 16.12% 15.41% 16.95% 15.05%
Total Pasivo / Total Patrimonio 6.59 6.23 5.78 5.82
Total Pasivo / Total Activo 0.87 0.86 0.85 0.85
Colocaciones Brutas / Patrimonio 6.35 5.53 5.19 5.39
Cartera Atrasada / Patrimonio 36.74% 44.49% 55.17% 41.66%
Cartera Vencida / Patrimonio 20.14% 21.61% 30.26% 22.33%
Compromiso Patrimonial -3.2% 5.33% 5.70% 4.22%
Calidad de Activos

Cartera Atrasada / Colocaciones Brutas 5.78% 8.04% 10.63% 7.73%
Cartera Atrasada + Refinanc. / Colocaciones Brutas 6.85% 9.50% 12.22% 9.05%
Cartera Deteriorada + Castigos [ Colocaciones + Castigos 8.11% 10.37% 12.80% 9.05%
Provisiones / Cartera Atrasada 127.27% 106.21% 104.62% 107.05%
Provisiones / Cartera Atrasada + Refinanciada 107.42% 89.86% 91.01% 91.35%
Rentabilidad

Margen Financiero Bruto 67.81% 71.13% 69.56% 72.70%
Margen Financiero Neto 50.83% 48.59% 41.41% 53.78%
Margen Operativo Neto 9.61% 9.63% 0.96% 9.59%
Margen Neto 5.78% 6.09% -0.59% 5.12%
ROAE 7.19% 7.70% -0.65% 5.47%
ROAA 0.958% 1.04% -0.09% 0.80%
Componente no Operacional Anualizado (en S/. Miles) 1,842.1 2,610.8 6,486.1 2,927.3
Rendimiento de Préstamos 18.50% 21.54% 20.10% 18.61%
Costo de Depdsitos 5.50% 5.31% 4.97% 4.13%
Eficiencia

Gastos Operativos / Activos 6.59% 6.57% 6.54% 6.92%
Gastos de Personal / Colocaciones Brutas 4.84% 5.53% 5.44% 5.70%
Gastos Operativos [ Ingresos Financieros 41.3% 39.1% 40.7% 45.5%
Gastos Operativos / Margen Financiero Bruto 60.9% 54.9% 58.5% 62.5%
Gastos de Personal / Ingresos Financieros 25.4% 25.2% 25.9% 29.6%
Otros Indicadores e Informacién Adicional

Ingresos por Intermediacidn Anualizado (en S/. Miles) 133,595 145,384 129,582 130,292
Costos por Intermediacién Anualizado (en S/. Miles) 41,362 39,679 35,036 31,110
Resultado Proveniente de |la Actividad de Intermediacidn (en S/. Miles) 92,233 105,706 94,545 99,181
Namero de Deudores 60,283 53,587 50,084 50,079
Crédito Promedio 11,776 12,468 12,413 13,611
Namero de Personal 733 780 725 726
Numero de Agencias 28 30 30 30
Castigos Ultimos 12 meses (LTM) 9,735 6,452 4,084 0
% Castigos (Ultimos 12 meses) / (Colocaciones +Cast.) 1.4% 1.0% 0.7% 0.0%
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E METODOLOGIA
INDICADORES
1. INTERROGANTE 1. OBJETIVO GENERAL 1. HIPOTESIS GENERAL 1. VARIABLES E | — Tipo de Investigacion
PRINCIPAL INDICADORES Basica
Determinar el grado y sentido El liderazgo transformacional
¢En qué medida el liderazgo de la correlacion entre el se correlaciona con la | Variable 1 (X) — Disefio de la Investigacion
transformacional se liderazgo transformacional con motivacion del capital humano _ _ Descriptivo
correlaciona con la motivacion la  motivacion del capital de la Caja Municipal de | X1.Liderazgo transformacional Correlacional
del capital humano de la Caja humano de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna — Indicadores No experimental, de corte
de Tacna — Agencias Tacna, i . S
20167 g Agencias Tacna, 2016, para — Estimulacion intelectual
' fortalt.acer Ia_‘ gestl_on directiva de — Consideracion — Ambito de Estudio
la entidad financiera. individualizada Seis agencias que operan en la
OBJETIVOS ESPECIFICOS | 2. HIPOTESIS - Inspiracion motivacional eludeclde Taens
2. INTERROGANTES 2. . o ;
2 c — Influencia idealizada
ESPECIFICAS ESPECIFICAS — Poblacién
) . a) Determinar el grado y sentido de : 320 trabajadores
a) ¢De qué manera se correlaciona la correlacién de la estimulacién a) La estimulacion intelectual se Variable 2 (Y)
la estlmgIaC|_qn intelectual cfon intelectual con la motivacién del correlac_lona con la motlvacpn Y1. Motivacion - Muestra_
la motivacion del capital del capital humano de la Caja 175 trabajadores

humano de la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito de Tacna —
Agencias Tacna, 2016?

capital humano de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito
de Tacna — Agencias Tacha,
2016.

Municipal de Ahorro y Crédito
de Tacna — Agencias Tacna,
2016.

Indicadores

Factores higiénicos

Técnicas de recoleccién de
datos
Encuesta personal
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b) ¢(De qué manera se correlaciona
la consideracién individualizada
con la motivaciéon del capital
humano de la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito de Tacna —
Agencias Tacna, 2016?

c) ¢De qué manera se correlaciona
la inspiracion motivacional con
la motivacién del capital
humano de la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito de Tacna —
Agencias Tacna, 20167

d) ¢(De qué manera se correlaciona
la influencia idealizada con la
motivacion del capital humano
de la Caja Municipal de Ahorro
y Crédito de Tacna — Agencias
Tacna, 20167

b) Determinar el grado y sentido de
la correlacién de la
consideracion  individualizada
con la motivacion del capital
humano de la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito de Tacna —
Agencias Tacna, 2016.

c¢) Determinar el grado y sentido de
la correlacién de la inspiracion
motivacional con la motivacion
del capital humano de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito
de Tacna — Agencias Tacha,
2016.

d) Determinar el grado y sentido de
la correlacion de la influencia
idealizada con la motivacién del
capital humano de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito
de Tacna — Agencias Tacna,
2016.

b) La consideracién
individualizada se correlaciona
con la motivaciéon del capital
humano de la Caja Municipal
de Ahorro y Crédito de Tacna —
Agencias Tacna, 2016.

c) La inspiracion motivacional se
correlaciona con la motivacion
del capital humano de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito
de Tacna — Agencias Tacna,
2016.

d) La influencia idealizada se
correlaciona con la motivacion
del capital humano de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito
de Tacna — Agencias Tacna,
2016.

— Condiciones de trabajo y
bienestar

— Politicas de organizacioén y
administracion

— Relaciones con el
supervisor

— Competencia técnica del
supervisor

— Salario y remuneracion

— Seguridad en el puesto

— Relaciones con los colegas

Factores motivacionales

— Delegacion de
responsabilidad

— Libertad para decidir la
forma de realizar un trabajo

— Posibilidades de promocion

— Utilizacion plena de las
habilidades personales

— Formulacion de objetivos y
evaluacion relacionada con
estos

— Simplificacion del puesto

— Enriguecimiento del puesto

— Instrumentos

Cuestionario multifactorial de
liderazgo “MLQ Forma 5X
Corta” adaptado por Duefias
(2009)

Cuestionario para medir la
motivacién conformado por 14
preguntas de escala likert (1=
Muy en desacuerdo, 5= Muy de
acuerdo)

Fuentes primarias
Proveniente de las encuestas
realizadas a los trabajadores de
la CMAC Tacna S.A.

Fuentes secundarias
Memoria anual de gestion del
afio 2016 de la CMAC Tacna.
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contenidos y relacion con la teoria X
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable x
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados Pl
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento x
SUMATORIA PARCIAL < | 20
SUMATORIA TOTAL
23




UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
Escuela de Postrado
Centro de Investigacion
Formato de Validacién por expertos

Codificacion Version Vigencia
CEIN fve - 001 00 2015

lll. RESULTADOS DE LA VALIDACION

3.1.  Valoracion total cuantitativa: Z/ 2

3.2.  Opinidn: FAVORABLE x DEBE MEJORAR
NO FAVORABLE

3.3. Observaciones:




UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA .z.E._ J
Escuela de Postrado (t)
Centro de Investigacion
Formato de Validacion por expertos

Codificacion Version Vigencia Paginas
CEIN fve - 001 00 2015 02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): ....57, 2.o. ML LT AL S S TR L IR TR

1.2. Grado Académico
1.3 PrOfESION: wovvee e ...4/C DAL 7'/‘//”"04) DE EF/Pea0)

1.4. Institucién donde 1abora: ........................& KAl ng.. LTl 1090 AEMD LA CJ A

1.5. Cargo que deSEMPeRa........cccvweermrresvsssnsesess ViCERAECIOR, oo

1.6 Denominacion del Instrumento:

U ESTIQ A Q. DE.. £ DEMZCD... T4 FORH0 L 04 (

1 7 Autor deI |nstrumento /0607‘/401”/‘/340 MILJ (—O ﬁSCd ﬁﬁﬁ
1.8 Programa de postgrado:... . MAGST L /D, (542, 20 1.4 VAL K. Linexéves D€

E410A)
ii. VALIDACION 1
13
S o o)
INDICADORES DE CRITERIOS »2/2 |5 |[& |28
EVALUACION DEL 23| & ] 3 s 3
i . =22 | 2 (4 m =ao
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estan formulados con lenguaje
apropiado que facilita su comprension )0
2. OBJETIVIDAD Estan  expresados en  conductas
observables, medibles )&
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacién l6gica en los )
contenidos y relacion con la teoria (
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable /U
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados >o
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento 74
SUMATORIA PARCIAL j 720
SUMATORIA TOTAL 29
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Péginas
02

il RESULTADOS DE LA VALIDACION
3.1.  Valoracion total cuantitativa: ?3

32. Opinién:  FAVORABLE ¥ DEBE MEJORAR
‘ NO FAVORABLE

3.3.  Observaciones:

2

Tacna, 27 cte ‘ﬁ/‘j‘b‘/‘”é{ WZ‘Q /J

{
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): ..... ﬂ C/‘) ?0&934(41) /"" MA/L’Q Léo"’ /MJ

1.2. Grado ACEAEMICO. .......veveeveeerereseereressssresnssenneen ek 2. & Cre /’( ....................................................

1.3 PROMESION: v é.Q/Z(.‘f.(J[MM/L...:QC..HZ/?(C(.JZ ) j
1.4. Institucién donde labora: . QLA Y. LT, D2 AE G KA. .S i )
1.5. Cargo que desempena.......cccoeeerererccccnnnnd V]. 1CE4/(CCf04 ........................................

1.6 Denominacion del Instrumento:

Cucsrrowmaﬂc MO’T'W’AOV

17, Autor del instrumento: ... 4060 T2 (DR, Lok o, 4 Se0R,
1.8 Programa de postgrado:... EESTAAEL DD AL ﬂ/f(ﬂ() DRE EnAaEIa)

iIl.  VALIDACION 1
k| ) o
INDICADORES DE CRITERIOS 2| o 5 | 5 =5
EVALUACION DEL 28| & ) 3 23
i . == | = (4 m =m
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estan  formulados con lenguaje
apropiado que facilita su comprensién >d
2. OBJETIVIDAD Estain  expresados en  conductas
observables, medibles >&
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacién logica en los )
contenidos y relacion con la teorfa - >~0
4, COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable 'y
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados 70
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento N7
SUMATORIA PARCIAL £ 20
SUMATORIA TOTAL - A)
&1
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Paginas
02

. RESULTADOS DE LA VALIDACION

3.1.  Valoracion total cuantitativa: Z 3

3.2.  Opinién: FAVORABLE & DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE

3.3. Observaciones:

Tacna,

2¥ cte Ao AL 201

yar

Firma
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
1. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): ... SRONIRAR  ocoln . TVON . . ...
1.2. Grado AcademICo. ...... D OR 0. e B oo s eeees oo
1.3 Profesion: ........... TSy S Y vy oy SO UL KO TR
1.4. Institucién donde labora: ......5.E.REN.TE..... 1 AD....0ONSDIToReS ... SR Lo,
1.5. Cargo que desempenia. ... 5 G e M e et st
1.6 Denominacion del Instrumento:

i CUESTIQNARRLO.... LD E RO Z60.. T.RANSEFORUA GLamR ..o
1.7. Autor del instrumento: ... XV AN......RARLO... . LARICO. ... .E2C0R80 ...
1.8 Programa de postgrado:.. MaG . T.Eia....EM ... ARMINLIET 2.«!-3-0«0:-1..7. RLEE. Coen PLT,

Empfu:‘%os .

Il. VALIDACION

e
8 ] o
INDICADORES DE CRITERIOS 2| 9 > | & >8
EVALUACION DEL =8| S g & 232
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estén .. .formulados con  lenguaje
apropiado que facilita su comprensién )<
2. OBJETIVIDAD Estin  expresados en  conductas
observables, medibles )(
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion logica en los
contenidos y relacion con la teoria ;<
4, COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable 7(
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados 7L
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento )(
SUMATORIA PARCIAL , 2/ ) 5
SUMATORIA TOTAL 2 ;L
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iR RESULTADOS DE LA VALIDACléN
3.1, Valoracion total cuantitativa: & F

3.2.  Opinion: FAVORABLE é DEBE MEJORAR
NO FAVORABLE

3.3.  Observaciones:

Tacna, ocluBEE pel =2ol¥

a

Sy
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

A DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante (Experto): ... ABAMIB pR...0Ccatvn. .. TR AN ...
1,2, Grado. ACadémito. PG LR S PChaummmmnmnrs s sy

1.3 Profesion: ......CONTADOR..... PRBELCO. .o
1.4. Institucidn donde labora: .....J.h.6....ConS 0.l TaRES. . ELR L e,

BB Tl o (o Lo T oY= 1110 ] = =2 e o . G T T ——,
1.6 Denominacion del Instrumento:

oo RREEIRT B R BRAD v NI BRSO v svwrsnossssn mosessss gemuapssesng
1.7. Autor del instrumento: ......LL.0n...LOBLE. . Lokicw. .. .EREOBAR e
1.8 Programa de postgrado:..MoE3T.240.. . EN..ADMLN.ISTR 0 C Lo, .7....DlEE.QV—&0A/.’.... JE

EMPRES AF
1. VALIDACION
)
= o ]
INDICADORES DE CRITERIOS 2198 |3 |[§ |5
EVALUACIONDEL | -, - .. .. . . .. 222 & |3 |23
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1.CLARIDAD ' |Estin formulados con lenguaje
apropiado que facilita su comprension )<
2. OBJETIVIDAD Estan  expresados en  conductas
observables, medibles 74
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacién logica en los
contenidos y relacion con la teoria 7(
4. COHERENCIA Existe relacién de los contenidos con los
indicadores de la variable )(
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados A
'6. SUFICIENCIA -Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento 7<
SUMATORIA PARCIAL 2. | 15
SUMATORIA TOTAL 2. 9__
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lll. RESULTADOS DE LA VALIDACION

3.1.  Valoracion total cuantitativa: 2}

3.2.  Opinion: FAVORABLE - DEBE MEJORAR

NO FAVORABLE

3.3. Observaciones:

Tacna,




