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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre el liderazgo y
motivacion en los trabajadores del organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes, Surquillo
2021. Por otro lado, se planted como hipdtesis que existe una relacién significativa entre el
liderazgo y motivacion en los trabajadores del organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes,
Surquillo 2021. La metodologia aplicada fue de enfoque cuantitativo, tipo descriptiva,
transeccional correlacional y de disefio no experimental. La poblacién consistié en 500
individuos pertenecientes al proceso de gestion publica y la muestra estuvo conformada por 60
trabajadores de SANIPES. Frente al procesamiento de datos, se obtuvo resultados descriptivos,
evidenciando que el 56,7 % catalog6é como alto la presencia del liderazgo y un 53,3 % catalogd
como alto la presencia de la motivacion de los trabajadores. Finalmente, la conclusion principal
demostrd que, si existe una relacion significativa en ambas variables, ello se corrobord de manera
precisa mediante la correlacion de Spearman, con una cifra de un nivel gradualmente alto de r=

780.
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Abstract

The main objective of the research was to determine the relationship between leadership and
motivation in the workers of the national agency of Sanipes, Surquillo 2021. On the other hand, it
was hypothesized that there is a significant relationship between leadership and motivation in the
workers of the national agency of Sanipes, Surquillo 2021. The methodology applied was
quantitative, descriptive, cross-sectional correlational and non-experimental design. The
population consisted of 500 individuals belonging to the public management process and the
sample consisted of 60 SANIPES workers. In relation to data processing, descriptive results were
obtained, showing that 56.7% rated as high the presence of leadership and 53.3% rated as high
the presence of workers' motivation. Finally, the main conclusion showed that, if there is a
significant relationship between both variables, this was corroborated precisely by Spearman’s

correlation, with a figure of a gradually high level of r= 780.

Keywords: Leadership, job motivation, job satisfaction
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Introduccion

El liderazgo es considerado como un elemento conductual que permite establecer objetivos
claros que beneficien a una institucién, grupo, proyecto o de manera propia, debido a que se
requiere de componentes positivos y generar experiencias vitales para el desarrollo profesional y
personal adecuado, ante ello el lider tiene la funcion de vincularse con los demas colaboradores,

implementado estrategias de motivacion a manera de aumentar el desempefio laboral.

El estudio plante6 como objetivo general determinar la relacion entre el liderazgo y
motivacion en los trabajadores del organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes, Surquillo
2021. Del mismo modo, los objetivos especificos fueron: a) Determinar la relacion entre el
liderazgo y la motivacién extrinseca en los trabajadores del organismo nacional de Sanidad
Pesquera Sanipes. Surquillo 2021. b) Determinar la relacién entre el liderazgo y la motivacién
intrinseca en los trabajadores del organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes, Surquillo
2021. c) Determinar la relacion entre el liderazgo y la motivacion transcendente en los
trabajadores del organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes, Surquillo, 2021. La hipotesis
formulada por el investigador expresé que existe una la relacién significante entre el liderazgo y
motivacion en los trabajadores del organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes, Surquillo
2021. Asimismo, las hipotesis especificas fueron: a) Existe una la relacion significante entre el
liderazgo y la motivacién extrinseca en los trabajadores del organismo nacional de Sanidad
Pesquera Sanipes. Surquillo 2021. b) Existe una la relacion significante entre el liderazgo y la
motivacion intrinseca en los trabajadores del organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes,
Surquillo 2021. ¢) Existe una la relacion significante entre el liderazgo y la motivacién
transcendente en los trabajadores del organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes,

Surquillo, 2021.



La investigacion aplicé el enfoque cuantitativo, empleado como técnica de recoleccion de
datos a la encuesta, debido al vinculo productivo que genero al desarrollo del estudio, asimismo
se aplico un cuestionario virtual, estructurado de 26 items respecto a las variables “liderazgo” y
“motivacion de trabajadores” y administrado a 15 colaboradores, para ello se necesité de la

asistencia tecnoldgica, como el programa estadistico SPSS V26 en la distribucion de resultados.

El capitulo 1, se evidencid la realidad problematica, ademas formulacion del objetivo
general y especificos que responden a la pregunta general ¢ Cual es la relacion entre el liderazgo
y motivacién en los trabajadores del organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes, Surquillo

20217, asimismo la justificacion, importancia y limitacion de la indagacion.

El capitulo 2, establecid el marco tedrico, agrupado por los antecedentes internacionales y

nacionales, bases tedricas y definicidén de términos basicos.

El capitulo 3, se centra en el aspecto metodoldgico, enfocado desde la perspectiva
cuantitativa, operacionalizacion de variables, formulacion de hipotesis, disefio de investigacion,

poblacién y muestras, como también la técnica e instrumento de recoleccion de datos.

En el capitulo 4, se presentaron los productos finales obtenidos mediante el
procesamiento de datos, administracion de resultados a base de frecuencias descriptivas
originada por 26 items, ademas se empled la correlacion de Spearman, posteriormente se
desarrollo la discusion, en donde se contrasta los resultados de diversos autores nombrados en la

investigacién con los productos concluyentes del presente estudio.



Capitulo I: Problema de la Investigacion

1.1 Descripcion de la Realidad Problematica

Hoy en dia se evidencia el cambio transformacional en las empresas, siendo asi que estos buscan
la manera de mejorar el desarrollo de las actividades mediante estrategias, esto de la mano de
con los recursos humano y el liderazgo que se emplea en la empresa para poder alcanzar los
objetivos propuestos. Por lo tanto, se reconoce que el liderazgo en una empresa es fundamental,
ya que mediante ello se comunicara de manera asertiva y activa con los trabajadores de la

empresa, ademas de motivarlos a demostrar un correcto nivel de produccion.

El trabajo el cual tenga de manera correcta el ambiente que se labora, con comunicacién
asertiva y activa, apoyo entre colaboradores, un correcto dialogo. Se generara mayor
productividad en el trabajo, ademéas de generar un correcto nivel de produccion cumpliendo si las
metas propuestas en la empresa. Siendo asi que se observa que la presencia adecuada del

liderazgo generar un gran aspecto favorable en la empresa.

La relacidn gue se observa entre el liderazgo y la motivacion fue estudiada en varias
instituciones, como la Universidad Veracruzana, la cual identifico que interponiendo un correcto
lider en el trabajo generar un correcto clima laboral, eliminando los problemas entre trabajadores
y solucionando de manera efectiva los problemas que se presente en el trabajo, ademas de

motivarlos de manera asertiva y activa (Toledo, 2018).

Continuando, esta problematica se observa en el Perd, en la cual, mediante un estudio a
los trabajadores de la Superintendencia Nacional de Administracion Tributario (SUNAT), se
determind cémo la aplicacion de un liderazgo responsable y comprometido influye en la

motivacion intrinseca y extrinseca de los trabajadores, también asi el nivel de satisfaccion de



estos con la entidad, logrando una mayor productividad y el cumplimiento de lo las metas o

trabajos encomendados (Tabraj, 2018).

Acorde a la motivacién de la institucion, previo al desarrollo del estudio, se realizé un
andlisis inicial del nivel de motivacion que presentan los trabajadores, mediante una observacion
breve y dinamica para la comprension y entendimiento general de la organizacion, se evidencid
que la motivacion se encuentra en un grado regular — positivo, sin embargo un grupo relevante

de colaboradores indican que deberia existir una mejora en el proceso de motivacion.

Las causas que originan que los colaboradores consideren al nivel de motivacién en un
grado regular se basan en la responsabilidad y atencion que posee la empresa con los
trabajadores. Es decir, si bien existen incentivos periddicos, la puntualidad y atencién para
brindar aquellos estimulos llegan de forma tardia y no suelen ser representativos para aumentar
el nivel de desempefio laboral a nivel individual y colectivo. Del mismo modo, la organizacién y
coordinacion del area administrativa encargada de generar, brindar y exponer los incentivos no

se encuentran en un nivel éptimo y presentan inestabilidades acordes a la responsabilidad.

Medidas de solucion y/o alternativas de estimulacién para acrecentar la perspectiva de
motivacion entre los trabajadores se debe basar en que el organismo opte por brindar incentivos
econdmicos, beneficios sanitarios, aumento salarial, flexibilidad en el horario, desarrollo
profesional y una mejora en la coordinacion a nivel administrativo. Con ello la institucion vera
reflejado que la perspectiva de motivacion en los trabajadores aumentara y también la
productividad en un contexto general. Igualmente, el liderazgo debe influenciar positivamente a
los trabajadores mediante el apoyo y contribucion en las diversas funciones y responsabilidades,

asi como el lider debe ser un nexo fundamental entre los trabajadores y los funcionarios



encargados de evaluar el desempefio laboral, clima laboral, motivacién y otros aspectos

esenciales para que exista una estabilidad en la institucion.

Por Gltimo, la presente investigacion tiene como finalidad determinar la relacién entre
liderazgo y motivacion que genera en los trabajadores del Organismo Nacional de Sanidad
Pesquero, por lo cual se realizo investigaciones arduas en donde se busca determinar de manera
correcta las variables propuestas en el estudio, ademés dentro de la poblacién de estudio para

poder enfatizar de manera concreta, mediante las respuestas de los trabajadores.

1.2 Delimitacion de la investigacion

1.2.1 Delimitacion espacial

Este estudio se realizd en el Organismo Nacional de Sanidad Pesquera (SANIPES), el cual esta

ubicado en el distrito de Surquillo.

1.2.2 Delimitacion social

Se requiere evidenciar en la sociedad la relacién que guardan entre el liderazgo y motivacion en

los trabajadores del Organismo Nacional de Sanidad Pesquero, el cual se encuentra en Surquillo.

1.2.3 Delimitacion temporal

El afio que se desarroll6 la presente investigacion es en el 2021.

1.2.4 Delimitacion conceptual

1.2.4.1 Liderazgo



Para Sanchez et al. (2018) indica que el liderazgo es la capacidad que tienen la persona para
dirigir a un grupo de personas, el cual influye en este. Siendo asi, que representa a un agente de

cambio el cual se encuentra con la responsabilidad de cumplir los objetivos del grupo de trabajo.

Hermosilla et al. (2016) sefiala que el liderazgo tiene la capacidad de motivar, influir,
persuadir y crear compromiso en las personas con las que se relaciona, la cual genera confianza e

interés para lograr metas estipuladas.

1.2.4.2 Motivacion para los trabajadores

Sanchez et al. (2018) identifica a la motivacion como el elemento primordial dentro de un
trabajo, ya que a través de ello se incentivara de manera activa a los colaboradores. La
motivacion tiene relacion al desempefio que se encuentra en los miembros del grupo,
impulsandolos de manera emocional a cumplir las expectativas que se requiere en una

organizacion.

Para Marin y Placencia (2017) es definida como el estado intrinseco de la persona, el cual
se activa con la finalidad de que los pensamientos y acciones estén dirigidos hacia un objetivo
con la finalidad de cumplirlo; esta es una herramienta esencial que conduce al éxito a empresas y

otros.

1.3 Planteamiento del Problema

1.3.1 Problema General

e ;Cual es larelacidn entre el liderazgo y motivacion en los trabajadores del organismo

nacional de Sanidad Pesquera Sanipes, Surquillo 20217



1.3.2 Problemas Especificos

e ;Cual es la relacion entre el liderazgo y la motivacion extrinseca en los trabajadores del

organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes, Surquillo 20217

e ;Cual es larelacion entre el liderazgo y la motivacion intrinseca en los trabajadores del

organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes, Surquillo 20217

e ;Cual es larelacion entre el liderazgo y la motivacion transcendente en los trabajadores

del organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes, Surquillo 2021?

1.4 Objetivos de la Investigacion

1.4.1 Objetivo General

e Determinar la relacion entre el liderazgo y motivacion en los trabajadores del organismo

nacional de Sanidad Pesquera Sanipes, Surquillo 2021.

1.4.2 Objetivos Especificos

e Determinar la relacion entre el liderazgo y la motivacion extrinseca en los trabajadores

del organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes. Surquillo 2021.

e Determinar la relacion entre el liderazgo y la motivacion intrinseca en los trabajadores

del organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes, Surquillo 2021.

e Determinar la relacion entre el liderazgo y la motivacion transcendente en los

trabajadores del organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes, Surquillo, 2021.

1.5 Justificacion e Importancia de la Investigacion



Desde el aspecto practico, el estudio es favorable para diversas personas porque se
elabor6 mediante informacion indexada, repositorios institucionales y fuentes confiables.
Ademas, esto ayudara en el futuro para los estudiantes que busquen informacion de la misma

variable, lo podrén utilizar como antecedente.

Desde el punto de vista tedrico, esta investigacion sirve para ampliar los conocimientos
sobre las variables que se utilizé en el estudio. Adema en donde se recurri6 a obtener los datos de
autores, articulos, libros cientificos, articulos indexados, repositorios institucionales. Igualmente,
esto servira en el estudio de futuros estudiantes los cuales requerirdn de antecedentes sobre el

liderazgo y motivacion en lo trabajadores.

Finalmente, desde la perspectiva metodologica, se requirié de herramientas estadisticas
y adecuadas al estudio, permitiendo que se desarrolle de manera efectiva y poder encontrar la

relacion del objetivo del estudio.

1.6 Limitaciones de Investigacion

Las limitaciones que se observaron en el estudio fue la incapacidad de poder realizar reuniones
de manera presencial con los asesores, o cuales se tuvieron que adaptar a la virtualidad por la
coyuntura del Covid-19 que esta pasando el pais. Ademas, se evidencio la carencia de estabilidad
en el internet, ya que se requeria de un correcto uso del internet para poder investigar de manera

adecuada en las plataformas institucionales.

Por ultimo, se sefiala las complicaciones para poder ingresar a las bibliotecas en la
universidad, ya que por la pandemia del Covid-19, la universidad tomo como medida de

prevencion cerrar las instalaciones para evitar el contagio.



Capitulo I1: Marco Tedrico

2.1 Antecedentes de la Investigacion

2.1.1 Internacionales.

En la tesis de doctorado, el autor Alcaide (2017) presenté como objetivo general describir y
analizar la percepcion de la influencia acerca de los enfoques o estilos de un liderazgo en los
directores de los procesos que desarrollan a la mejora educativa, al interior del establecimiento
del entorno de la Region Metropolitana de Santiago, para la cual se realiz6 una investigacion de
enfoque mixto la cual se contd con una muestra de 12 establecimientos educacionales del
proyecto Fondecyt N 11100466 para la cual se emple6 la técnica de la entrevista grupal en las
cuales se usaron una guia y grabadora para registrar la informacion, dando asi el resultado que
empiricamente las variables se ejecutan de manera integrada y dindmica al momento de
relacionarse con procesos de mejora escolar y también en los efectos organizacionales

destacando los procesos de cambio.

Bueno y Orozco (2019) en su tesis de maestria, plantearon como objetivo general de
identificar la relacidn existente en las variables del clima organizacional y el liderazgo
transformacional con el personal administrativo de la universidad mencionada anteriormente, por
lo tanto el autor realiz6 una investigacion con enfoque cuantitativo en la que fue de disefio
transversal, descriptivo y correlacional, en lo que se contd con una muestra de no probabilistica
censal de 385 individuos entre colaboradores y funcionarios que pertenecen a las areas
administrativas de la misma universidad, las que fueron evaluados mediante un cuestionario de

20 variables relacionadas y 80 preguntas en una escala de Likert por lo cual se tuvo un resultado
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que dio una correlacién significativa (p=0.798) en el liderazgo transformacional y clima

organizacional, conformado mediante el calculo coeficiente de correlacion de Pearson.

En se tesis de Cadena (2019) establecié como objetivo general analizar la relacion que
existe entre la motivacion y el desempefio laboral en la empresa Envatub S.A de la provincia de
Pichincha, por lo cual realiz6 una investigacion cuantitativa la cual tuvo como muestra censal a
50 trabajadores que fueron analizados bajo la técnica de encuesta, para la recoleccién de datos la
Ficha Ad Hoc Sociodemogréfica como también el cuestionario MbM basado en la escala de
Likert en la cual se obtuvo que si existe una relacion entre la motivacién y el desempefio laboral.
Generando una vision detallada respecto a la aportacién de los beneficios que se brinda a los

colaboradores y el aumento de rentabilidad laboral eficiente.

La tesis de Vasquez (2018) presentd como propdsito académico principal, establecer cual
es la relacion de la motivacion intrinseca con la productividad laboral de los agentes de la PMT
de la Municipalidad de San Pedro Sacatepéquez, San Marcos. Por lo cual en su metodologia
dentro de su investigacion fue cuantitativa con la que se cont6 con una muestra censal de 42
integrantes del departamento de policia municipal de transito de la municipalidad de San Pedro
Sacatepéquez, los cuales fueron evaluados por medio del instrumento de una encuesta de escala
de tipo Likert en la que se dio como resultado que la motivacion intrinseca se complementa de
manera significativa con relacién a la productividad laboral de los agentes de la policia

municipal de transito de la municipalidad de San Pedro Sacatepéquez, San Marcos.

Asimismo, Montenegro (2016) en su investigacion de maestria formulé como propdsito
académico principal el de detallar los factores motivacionales en empleados de empresas del

sector de la construccion en Colombia por lo cual investigacion es de tipo descriptivo la cual fue
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realizada en una muestra no probabilistica por conveniencia conformada por 190 operadores
usando el instrumento de encuesta mediante un cuestionario de tipo likert en la cual se dio el
resultado que los encuestados refieren a “capacitacion para el trabajo”, “buen sueldo”, el

reconocimiento de sus jefes y otros como motivadores importantes.

2.1.2 Nacionales

Los autores Rodriguez y Espinoza (2018) en su tesis de doctorado propusieron como
objetivo general determinar si existe una relacion entre sus variables inteligencia emocional,
estilo de liderazgo y liderazgo eficaz con los gestores publicos de la entidad estudiada. La
metodologia empleada fue de tipo aplicada, con un enfoque cuantitativo y de tipo correlacional.
Asimismo, su muestra comprendi6 a 87 gestores publicos, a los cuales se les aplico como
instrumento el cuestionario sobre la inteligencia emocional, de los resultados obtenidos
concluyeron gue existe una relacién significativa entre inteligencia emocional y liderazgo
efectivo en los gestores publicos, determinando que los gestores publicos que cuentan con una
alta inteligencia emocional influyen en sus trabajadores, ya que al percibir que sus superiores
tienen un alto sentido de la responsabilidad y que estan orientados al cumplimiento de sus

labores, motivara a que los demas trabajadores aporten y realicen esfuerzos adicionales.

Del mismo modo, Ruiz (2017) en su tesis de doctorado empled como objetivo principal el
estructurar y validar un modelo teodrico de gestion enfocado en el liderazgo transformacional para
las directoras perteneciente a una UGEL ubicada en Huarmaca, con la finalidad de encontrar
respuestas a los requerimientos de gestion y apuntar a mejorar el estilo de liderazgo, en busca de
una autorrenovacion, autodiagnostico y autoevaluacion de estas entidades. En ese sentido, para

llevar a cabo la investigacion la metodologia aplicada fue de tipo descriptiva, con un disefio
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transversal, no experimental de tipo descriptivo y etnografico. Asimismo, se conto con 6
instituciones educativas del nivel inicial, de la cual se tuvo una muestra de 50 personas en las que
se uso la técnica de fichaje, observacion y estudio de documentacion en la cual se utiliza el
cuestionario como herramienta, obteniendo como resultado que las directoras de educacién son
vistas como agentes de cambio, capaces de tener un impacto profundo y extraordinario en sus

subordinados.

Igualmente, Jaramillo (2017) en su tesis de maestria formulé como objetivo principal
establecer la relacion entre sus variables clima organizacional y la motivacion laboral de los
trabajadores en la entidad estudiada. La metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo con
un estudio hipotético deductivo, con una muestra de 95 trabajadores de la municipalidad de los
Olivos de manera no probabilistica, por lo tanto, se usé como técnica la encuesta mediante el
instrumento del cuestionario. Finalmente, la autora concluyo mediante los resultados obtenidos
que el 40% de los encuestados percibe un clima organizacional alto, mientras que un 45.26% lo
indica como un nivel intermedio y solo un 14.74% lo considera como un nivel bajo, por lo cual,

se puede identificar que el clima laboral se considera como intermedio en la organizacion.

Finalmente, Tuesta (2020) en su tesis de maestria planteé como objetivo general exponer
la conexion entre sus variables estudiadas de motivacion laboral y compromiso organizacional de
los usuarios internos en entidades de salud ubicadas en Lima. La metodologia aplicada fue de
enfoque cuantitativo, método hipotético-deductivo, utilizando una muestra no probabilistica
censal, contando con 122 participantes en la que se utilizd la encuesta como técnica y el
cuestionario como instrumento para la obtencion de los resultados. Finalmente, la autora
concluyo que existe una relacion significativa directa y baja (r= 0.249) con respecto al

compromiso organizacional y la motivacion laboral.
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2.2 Bases tedricas

2.2.1 Bases teoricas del liderazgo

El liderazgo logra apoyar de manera efectiva al desarrollo de funciones que permitan concretar
los propositos planteados previamente, tanto como para el lider y los colaboradores que
conforman el proyecto. Es un factor potencial que permite ejecutar y brindar nuevas
oportunidades que asistan disciplinadamente a las labores presentadas en multiples situaciones

(Tracy, 2015).

Si el liderazgo se encuentra presente en un individuo con anterioridad representativa, se
podra desenvolver con mayor facilidad las funciones respectivas que realizar un lider, acorde al
estilo de liderazgo que imponga. Sumado a ello, se evidencia la descentralizacion en situaciones
de optar por las mejores decisiones, flexibilizacion con respecto a los empleados, y como
producto concluyente se podra visualizar una superior calidad dentro de la institucién o proyecto
planteado, el cual se esté operando de manera constante con la finalidad de cumplir todos los

objetivos estipulados (Jorna et al., 2016).

La personalidad juega un rol muy importante en el origen del liderazgo en una persona
que desea incidir y persuadir en las decisiones o acciones de un grupo de individuos
pertenecientes a un mismo proyecto, ante ello el comportamiento, métodos de afrontar diversos
conflictos, variedad de reacciones para situaciones especificas, cualidades, capacidades y
desarrollo profesional ejemplifican un concepto particular en cada individuo que desea

desenvolver el cargo de lider.

Los aspectos que conforman la personalidad se evalian mediante la percepcion de

emociones, patrones conductuales, cualidades particulares, puntos de vista, juicio critico y



14

razonamiento, el conjunto de todos esos elementos permite evidenciar el comportamiento

personal (Sharma y Romachandra, 2016, como se cit6 en Neira et al., 2018).

Del mismo modo es importante resaltar que diversos autores expresan los rasgos
comunes en los lideres, cada autor expone diversas cualidades personales y de interaccion
grupal, sin embargo, ante un andlisis y profundizacion certera correctamente detallada, se

evidencia la existencia de especificaciones similares y completas que compone un lider.

Jada y Mukhopadhyay (2019) expresan que los rasgos comunes de un lider son la
honestidad, comprensidn, tolerancia, compromiso, comunicacion, confianza, responsabilidad,
habilidades sociales, innovacién, objetividad, agrupacion de conocimientos esenciales,
generosidad y organizacion. Englobar los componentes conductuales previamente detallados
contribuyen a la creacion de un lider excepcional, debido al acercamiento de acciones positivas

que generan un panorama completamente consciente y dptimo.

Por ello, la recoleccidon de caracteres requeridos permitira evaluar personalmente a un
individuo, debido a que la personalidad debe vincularse con el estilo de liderazgo a ejecutar,

beneficiando completamente las acciones y toma de decisiones propiamente planificadas.

Los estilos de liderazgo con mayor frecuencia empleado por individuos ante la
administracién general de un proyecto son: a) liderazgo transaccional, b) liderazgo

transformacional y c) liderazgo laissez faire (Bass, 1985, como se cit6 en Neira et al., 2018).

El liderazgo transaccional representa la muestra de preservar un reglamento estable de
estado positivo y de incidencia concerniente en los propoésitos especificos de un proyecto,
asimismo beneficiando y respetando las decisiones optadas por el lider. Ante ello se muestra un

panorama enfocado en las acciones y operaciones ejecutadas o delegadas por el lider, generando
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una diversificacion de funciones para cada colaborador, las cuales deben ser cumplidas
responsable y obligatoriamente. Para ello es importante mantener una comunicacion fluida,
debido a que se debe detallar correctamente las actividades y propositos que desea cumplir el
lider, a manera de que los trabajadores realicen adecuadamente sus funciones (Megheirkouni et

al., 2018).

Siendo asi que el liderazgo transaccional es representado como el cumplimiento
obligatorio de lo que expone el lider, generalmente es empleado como un método individual,
evitando la aceptacidn de otras opciones externas, posiblemente manifestando un estado limitado
y escaso en la convivencia grupal. En ciertas ocasiones puede ser sobrecargado, debido a que la
existencia de muchos objetivos promovera la aportacion de un rendimiento exhaustivo,
generando una disconformidad en los colaboradores, ya que el rasgo principal del liderazgo
transaccional es cumplir completamente con los objetivos estipulados, de lo contrario se

evidenciara consecuencias contraproducentes a la sostenibilidad del proyecto.

Por otro lado, el liderazgo transformacional fomenta la modificacion de diversos aspectos
gue necesitan un cambio severo para mejorar la estabilidad del proyecto, para ello es necesario
solidificar el vinculo entre los colaboradores, ademas fomentando la basqueda de un propoésito
comun. Es importante valorar las capacidades propias de cada colaborador, puesto que podrian
ser utiles en el desarrollo del proyecto, intensificando la rentabilidad y adhiriendo componentes

integrales (Paolucci et al., 2018).

Por ello, el liderazgo transformacional tiende a ser efectivo en compafiias o proyectos que
integren una cantidad numerosa de colaboradores, por ello el designar un lider implica el soporte

funcional, profesional y emocional. La perspectiva participativa fomenta la cooperacion de
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individuos, integrandose unos a otros. Mediante los cambios individuales y colectivos hacia un
panorama rentable se expone la necesidad de modificar ciertos aspectos en la institucion o

proyecto, a manera de consolidar satisfactoriamente el desarrollo.

Asimismo, el liderazgo laissez faire es denominado como la inexistencia de una gestion,
es decir, el lider no incide en las funciones de los colaboradores, respeta la administracion de
actividades designadas en cada laburador, asimismo respeta severamente las decisiones optadas
por los demés agentes participativos. Asimismo, brinda los recursos necesarios para simplificar
las operaciones de los individuos, provee capacitaciones constantes ante la existencia de
cuestiones o problemas, a manera de buscar soluciones efectivas a criterio propio, es decir cada
individuo evalUa los aspectos de una situacion especifica y procede a ejecutar un compromiso de
reparacion con asistencia de las recomendaciones (A eleccion) expuestas por el lider (Pahi y

Hamid, 2016).

Si bien se exhibe una libertad de la toma de decisiones, desarrollo de funciones o
implementacidn reglamentaria severa del proceso operacional de delegaciones, es importante
saber que el liderazgo laissez faire fomenta la organizacion individual, responsabilidad e
incremento de productividad individual. Ante ello también es importante la valoracién de las
capacidades y habilidades individuales de cada colaborador, permitiendo adicionalmente el

vinculo colectivo, porque se comparte ideas y surgen relaciones profesionales optimistas.

Acorde a ello, es necesario manifestar que los autores Ohemeng et al. (2018) consideran
que los estilos de liderazgo van acorde a la conducta del futuro lider. El desempefio laboral es

una muestra clara del surgimiento de personas que pueden desarrollar la labor de lider, asimismo



17

la proteccion de los derechos, respeto de decisiones ajenas, satisfaccion laboral, liberacion de

factores contraproducentes, superacion de problemas e incremento de calidad profesional.

Asimismo, el lider se alinea a la conducta de las personas que rodea el mismo propdsito a
cumplir, por ello desde el aspecto profesional o &mbito laboral, es vital la representacion de un
liderazgo administrativo, porque genera un vinculo con el rendimiento laboral de los
trabajadores, ademas contribuye al entendimiento progresivo del comportamiento individual y/o
grupal en el desarrollo de un panorama efectivo y completamente fructifero (Bauer y Edrogan,

2016 como se citd en Ohemeng et al., 2018).

Es asi como el enfoque de la personalidad y formulacion certera de pardmetros
conductuales contribuyen a la seleccion efectiva del estilo de liderazgo a ejecutar. La
consideracion de impones objetivos, mantener relaciones sociales mediante canales de
comunicacion fluida, productividad propia y colectiva, fomenta la construccién solida de un

comportamiento lider.

2.2.1.1 Habilidad humana

La ejecucion de operaciones correctamente estructuradas y desarrolladas representa el conjunto
de habilidades humanas que fomentan al perfeccionamiento de un comportamiento integro

(Hiriyappa, 2018).

Las habilidades permiten trabajar correctamente de modo autbnomo, asimismo vincularse
colectivamente con otros colaboradores que permitan desarrollar y generar habilidades sociales
adecuadas, del mismo modo complementado la existencia destrezas y/o experiencias precisas

(Paz et al., 2019).



18

Los autores Pires et al. (2019) exponen que un lider posee competencias concretas e
incluso la aportacion de elementos externos contribuyen al surgimiento de nuevos

comportamientos que fomenten la adquisicion de resultados efectivos y positivos.

Por ello, las competencias emocionales de un lider estan enfocados en fortalecer la
construccion espiritual interna, puesto que la consistencia y estabilidad sentimental vinculado a
las reacciones conductuales asisten de manera positiva en la motivacién individual o colectiva

(McClellan y DiClementi, 2017).

Adicionalmente, Goleman (1995) plante6 que las competencias emocionales se centran
en el control autonomo, debido a que mantiene una estabilidad mental para evitar situaciones
complicadas llenas de ansiedad o estrés, vinculado a ello se expone la necesidad de mantener una
conducta serena y confiada. Posteriormente, la responsabilidad de las funciones resulta ser
agobiante, debido a que se puede presentar fallos o frustracion por la presencia de errores, sin
embargo, es vital buscar soluciones efectivas. Asimismo, la fidelidad de mantener objetivos
especificos y un progreso positivo. Ademas, las relaciones sociales componen los medios de
comunicacion por la cual se expone los mensajes que se desea transmitir, igualmente la manera

de exponer los valores (Macaya et al., 2018).

Las competencias intelectuales son importantes porque contribuyan de manera
informativa al incremento de recursos innovadores, creativos y consistentes que permita crecer

de manera exponencial la empresa en diversos aspectos (Alrowwad et al., 2020).

La creatividad esta ligada a la innovacion, por ello el lider constantemente esta prensando

nuevas ideas que incidan fructiferamente en la mejora de la compafiia. Es importante saber que
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los lideres que poseen las competencias intelectuales estan llenos de informacién nueva y actual,

ya que se debe evitar copiar las ideas de la competencia.

El entusiasmo es aquel elemento que fomenta la aportacion frecuente de nuevas ideas que
construyan un proyecto adecuado, el lider es un individuo Ileno de aspiraciones y realizacion de

objetivos, es por ello que se plantea una mision y vision.

La imagen es fundamental, porque gracias a ello se logra construir una reputacion
admirable y respetable. La conducta estable y positiva expresa un reflejo de confianza y

credibilidad correspondiente.

No obstante, las competencias gerenciales demuestran la capacidad de administrar,
desarrollar, delegar y apoyar en las diversas funciones que existe en la institucion. El lider puede
poseer habilidades profesionales impecables, motivando a la confianza e incorporacion de

conceptos laborales compuestos de eficiencia y destreza (Ren y Zhu, 2017).

2.2.1.2 Objetivos

Los objetivos se pueden considerar como metas a las que una persona, grupo de personas u
organizacion quiere llegar; también existen los objetivos estratégicos los cuales no son tan
sencillos de alcanzar ya que se requiere de mejores recursos, una supervision y una excelente
planificacién. El liderazgo influye bastante en el éxito de estos ya que, estan presentes los
objetivos personales, individuales y organizacionales; y depende de la honestidad, la confianza y

el trabajo duro para lograr los objetivos mas significativos (Villalva y Fierro, 2017).
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Los objetivos, los cuales son la razon de la implementacion del liderazgo son previamente
planeados, debido a que se evidencio factores que se deben mejorar, ambiente inestable o querer

un incremento provechoso de la productividad.

Los lideres son individuos que fortalecen su inteligencia emocional durante el transcurso
del tiempo, debido a que constantemente estan expuestos a situaciones que generen fracasos,
ademas son aquellos que lidian de manera éptima con el manejo de las emociones personales y
ajenas, desenvolviendo una serie de respuestas factibles, los cuales se reflejan en la satisfaccion e

incremento de la confiabilidad independiente (Najera, 2016).

Los objetivos del liderazgo son clasificados exclusivamente con el estilo de liderazgo que
se impone en la institucion o proyecto, sin embargo, existen resultados similares en el
funcionamiento de cada uno, como la mejora de la compafiia, aumentar la rentabilidad,
establecer un contexto empresarial adecuado, promover las relaciones colectivas o implementar
el trabajo autdbnomo que sea factible para un desarrollo con resultados gratificantes (Morrobel,

2018).

Los autores Watton et al. (2019) exponen que el liderazgo no solo se centra en el
cumplimiento de objetivos grupales, sino también en el logro de propésitos personales, los cuales
permitiran intensificar el desarrollo conductual del lider, asimismo mantener los valores
personales como elementos necesarios para crear un panorama consciente y que beneficie a los

diversos aspectos particulares.

2.2.2 Bases tedricas de la motivacion de los trabajadores

La motivacién que existe en aquellos individuos encargados de laburar es un factor fundamental

para obtener la eficiencia y eficacia dentro de una organizacion, y esto porque se ha podido
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descubrir que la calidad de los servicios que se brindan depende mayormente de la persona o
personas que las ofrecen. Ademas, la motivacion también se considera como un resultado de la
conducta llegando desde un estado biologico hasta el cultual, por ello cada motivacion varia

dependiendo de la persona (Berardi, 2015).

La motivacién laboral se origina debido a los intereses y necesidades que hay entre el jefe
y los trabajadores; ademas, la motivacion y satisfaccion de estos Gltimos se considera como un
factor clave dentro de las entidades, ya sea publicas o privadas, porque el personal en general es

fundamental para alcanzar los objetivos de las empresas (Sum, 2015).

La motivacién es considerada como el conjunto de elementos que fomenta la
participacion, compromiso, satisfaccion y aumento de la calidad profesional laboral de los

colaboradores que pertenecen a un conjunto institucional que diversifica las operaciones.

La exposicion de las teorias de motivacion se centra en la busqueda tradicional de
componentes especificos que buscan la atribucion de beneficios especificos en cada trabajador,
generando una disciplina severa, responsabilidad objetiva y contribucion de diversas
perspectivas organizacionales que incidan positivamente en el estado emocional y fisico de los

laburadores (Gonzélez, 2019).

Ante ello, el autor Bushi (2019) manifiesta las teorias principales vinculadas a la

motivacion.

El psicélogo Abraham Maslow expuso la existencia de una jerarquia centrada en 5
menesteres vitales, cada una de ellas se complementan mutuamente produciendo un beneficio

comun Bushi (2019).
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Los menesteres fisiologicos, conjunto de necesidades importantes centrados en la
coexistencia basica, como la aportacion alimenticia, residencia y otras
necesidades corporales que van surgiendo periodicamente ante una situacion

especifica.

Los menesteres de proteccion, se enfoca en las necesidades de un individuo por
mantener su integridad corporal y psicoldgica estable, resguardando las cualidades
gue compone una persona, asimismo motivara a la aportacion de beneficio y

complacencia propia.

Los menesteres sociales, los requerimientos de contacto con la sociedad.

Los menesteres de estima, la independencia psicoldgica, estabilidad mental,

proteccion mutua y logré de autoestima moderada.

Los menesteres de autorrealizacion, se centra en el desarrollo personal y progreso

profesional, poniendo en practica las capacidades y habilidades particulares.

Por otro lado, la teoria de Clayton Alderfer, quien fue un psicélogo centrado en las

unidades de organizacion, estipuld la existencia de 3 aspectos fundamentales respecto a las

exigencias personales (Bushi, 2019).

1. Las exigencias de bebida, alimentacion, beneficios y calidad laboral

2. Las exigencias de vinculo, la cual manifiesta que el ser humano no puede

mantenerse aislado de la sociedad, debido a que necesita del contacto social para

el desarrollo personal e incidencia comunitaria.
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3. Las exigencias de evolucidn, el conjunto de oportunidades que busca unas

personas a lo largo de su vida.

Adicionalmente, la teoria X y teoria Y de Douglas McGregor, quien propuso dos

situaciones originadas por el comportamiento innato del ser humano (Bushi, 2019).

Teoria X: Perspectiva contraproducente y adversa del ser humano

Los trabajadores no les agrada las funciones laborales, si existe la posibilidad de

evadir las actividades relacionadas con el campo laboral, lo realizan.

Debe existir un control severo para que los trabajadores cumplan sus funciones.

Los laburadores optan por la direccion formal.

La mayor parte del grupo laboral se preocupan por la proteccion individual y no

poseen comportamientos codiciosos.

TeoriaY

Invertir energia corporal y psicoldgica en el campo laboral es una actividad

cotidiana como cualquier otra.

El compromiso equivale a la serie de beneficios que obtienen por aquel

comportamiento individual.

En situaciones correctas, los individuos no reconoceran simplemente las

obligaciones, sino que también buscaran autbnomamente.

Los factores innovadores pretenden solucionar conflictos laborales que atenten el

ambiente organizacional de los trabajadores,
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e Respecto al campo industrial actual, las capacidades intelectuales de los

individuos no han sido desarrollados completamente.

Igualmente, la teoria Z, propuesta por el autor William Ouchi, quien obtuvo una
perspectiva inicial del tema principal a base de la teoria previamente establecida (Teoria X y

Teoria Y, del autor McGregor) (Bushi, 2019).

Existen dos principios esenciales que permiten evidenciar con mayor detalle la aportacion

tedrica.

1. Conjunto de informacién detallada del sector laboral.

2. Descentralizar de obligaciones y posibilidad de optar las mejores decisiones.

Las cualidades que engloba la teoria Z son:

e Trabajo en tiempo extenso.

e Optar decisiones de manera grupal.

e Compromiso particular.

e Control de la evolucion laboral del trabajador.

e Especializacion de profesion.

e Sistema de supervision.

e Atencion primaria y cuidado frecuente de los colaboradores laborales en conjunto

con su grupo parental principal.
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La motivacién también respalda y protege la estabilidad espiritual y corporal de las
personas, debido a que existen diversos factores que incentivan a la continuidad de funciones o
acciones que se deben decidir e incidiran intimamente en el desarrollo personal. Asimismo, la
motivacion respeta considerablemente las opciones de iniciativa y entendimiento de diversas

perspectivas de ejecucion de acciones vinculadas a diversas situaciones (Akdemir, 2020).

En el aspecto laboral, cuando se habla de motivacion, los principales encargados de
instituciones profesionales buscan diversas acciones o beneficios que favorezcan completamente
a los colaboradores, por ello si un gerente es consciente del desempefio laboral de los empleados,
buscara las maneras con mayor efectividad que propongan un panorama de armonia y

satisfaccion, por ello invierten tiempo, cifras monetarias y energia (Bushi, 2021).

Por lo tanto, la muestra de las diversas teorias se centra en que la motivacion va vinculada
a las necesidades que presenta un individuo, asimismo a obtener recursos que funcionen como

elementos primordiales al momento de obtener nuevas oportunidades.

2.2.2.1 Motivacion extrinseca

La motivacion extrinseca es considerada como uno de los tipos de incentivo mas comunes debido
a que se centra en el campo laboral, respecto al incremento de sueldo, brindar nuevas
oportunidades por el cumplimiento de propdsitos colectivos, solventar salarialmente las horas
extras ejecutada por cada colaborador y beneficios por un buen desempefio laboral (Giger et al.,

2020).

Esta motivacion requiere de un factor externo para poder ejercer acciones representativas,
vinculado a la rentabilidad y exposicion de beneficios que logren satisfacer las disposiciones

laborales y personales del colaborador (Tziner et al., 2019).
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2.2.2.2 Motivacion intrinseca

La motivacion intrinseca se considera como la disposicion y el placer al momento realizar una
actividad. El sentimiento de autonomia y eficacia se adquieren al interés intrinseco en la
actividad; para que se pueda sentir y tener esta motivacion, se toma en cuenta la satisfaccion de

las necesidades autonomas (Aguilar et al., 2016).

Esta motivacion es denominada como la motivacién real, debido a que si se impone esta
es posible que se genere un cambio verdaderamente positivo, asimismo genera una actitud
preocupada por erradicar los factores contraproducentes, asimismo se adhiere personalmente a la

vida cotidiana, con el fin de lograr superarlo (Orbegoso, 2016).

La motivacién intrinseca contribuye a la aportacion de caracteristicas satisfactorias para
el incremento de autoestima y autovaloracion, ademas surge de manera propia sin incentivos

ajenos, por lo que no se espera una recoleccion de retribuciones externas.

Los autores Cetin y Askun (2018) expresan que las capacidades profesionales, fomentar
las habilidades internas, generar una formacion estable en las caracteristicas actitudinales y
acrecentar las acciones productivas propias promueve el surgimiento de la motivacion intrinseca,

a ello se suma la independencia, valor de tomar decisiones y determinacion autonoma.

Mientras se mantenga la capacidad de administrar las acciones personales, es importante

conocer las estrategias y propositos que generen una confianza interna.

La motivacion intrinseca se determina de manera personal, por lo que el surgimiento de

caracteristicas relacionadas a este tipo de motivacion surge de manera propia. Por ello el vinculo
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interpersonal es vital para mantener el compartimiento de ideas poseedoras de cualidades

semejantes o diferenciales (Won et al., 2018).

La autonomia representa la motivacion intrinseca porque impone la aceptacion personal y

realizacion de objetivos propios que van surgiendo mediante el desarrollo individual.

2.2.2.3 Motivacion trascendente

La motivacién trascendente se trata de colaborar con otras personas sin obtener un beneficio a
cambid, ademas de ello representa la inexistencia de una perspectiva valorativa a objetos, debido
a que el principal motivo para emplear esto es obtener una satisfaccion personal por la

realizacion de acciones en conjunto de la préctica de valores (Sandoval, 2017).

Esta motivacion incorpora la obtencion de resultados 6ptimos para las demas personas
realizando actividades relacionadas con estos, también busca que las personas realicen trabajos
en conjunto para que de dicha forma se obtengan resultados convenientes entre ellos mismos, de
tal manera que, para tener este tipo de motivacion se debe contar con una madurez desarrollada

Menautt et al. (2016).

En efecto, en relacién a la motivacién previamente definida, no esté dirigida a buscar una
satisfaccion o un beneficio propio, sino que, enfatiza el trabajo en grupo, es decir, que todos los
miembros crezcan y se desarrollen profesionalmente de la mejor manera, con la posibilidad de

ayudarse entre si, obteniendo ademas una satisfaccion emocional.

La motivacion transcendente es ver mucho mas adentro del valor colaborativo, la
preocupacion personal en este panorama no posee una presencia frecuente, debido a que se

practica constantemente la asistencia voluntaria (Kendall, 2019).
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2.3 Definicién de Términos Bésicos

e Ayuda voluntaria

Ejecutar la asistencia voluntaria significa implicarse de manera solidaria a solucionar o ayudar
ciertos conflictos y/o situaciones especificas de un individuo con contratiempos, asimismo no
existe una recepcion de dinero u otros objetos de valor monetario excepcional, simplemente el

agradecimiento y satisfaccion personal (Ferro, 2020).

e Clima laboral

El clima laboral representa el estado conductual individual y grupal de los colaboradores que
conforman un objetivo comun, asimismo se encuentran presentes en un mismo ambiente. Las
cualidades del clima laboral se evidencian ante la agrupacion de comportamientos y acciones de

caracter positivo o negativo que permiten evaluar el aspecto general (Bordas, 2016).

e Compromiso

El compromiso es el conjunto de responsabilidades, valores y obligaciones de vital importancia
que dedican la productividad estable y correctamente optimizada, ademas es considerado como

una aptitud individual (Walton y Krabbe, 2017).

e Cooperacion grupal

El conjunto de individuos permite la apreciacion de la participacion colectiva, el cual surge ante

la aportacion positiva para lograr concretar un proposito comuan (Pastor, 2015).

e Dias libres
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Los dias libres desde la perspectiva laboral, establece la inexistencia de funciones designada a un
colaborador alrededor de uno 0 mas dias, estas surgen por diferentes razones, las cuales deben

ser respetada por el trabajador y compafiia (Burchard, 2015).

e Empatia

La empatia es comprender y compartir los sentimientos, emociones y preocupaciones de una
persona, esto contribuye a la tolerancia y desenvolver actitudes de asistencia voluntaria (Moya,

2018).

e Habilidad Comunicativa

Las habilidades comunicativas permiten la conexion comunicativa entre individuos,
posibilitando compartir pensamientos e ideas, asimismo persuadiendo de manera positiva o
negativa (independientemente de la conducta propia de individuo emisor), sobre o ;una 0 mas

personas (Vidal y Alarcén, 2021).

e Herramientas de trabajo

Los recursos disponibles en el campo laboral son conocidos como elementos de ayuda, es
importante reconocer estos componentes porque generaran un aumento de productividad y

simplificacién en operaciones complejas (Bartsch, 2020).

e Incentivos econdmicos

Los incentivos economicos representan montos monetarios que inciden de manera positiva en la
ejecucion de funciones de los colaboradores, porque refleja una apreciacion y respeto hacia la

realizacion de sus operaciones (Bree, 2018).
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e Motivacion

La motivacion es representada como las “causas” por la cual se realizan diversas funciones,
sirviendo como incentivo de ejecucién de acciones por un colaborador con un proposito concreto

(S&nchez, 2019).

e Objetivos empresariales

Las compariias poseen objetivos que se plantean con el fin de incrementar la rentabilidad,
mejorar ciertos aspectos internos o externo, ademas establecer una productividad eficaz (Ramos

etal., 2016).

e Objetivos personales

Individualmente cada ser humano posee objetivos que establecen el desarrollo personal y el
sentido particular de lograr nuevas metas, por ello los propositos propios surgen ante la

aceptacion y ganas de alcanzar nuevas ambiciones (Ramos et al., 2016).

e Resiliencia

Es la capacidad de afrontar y aceptar ciertas situaciones contraproducentes, sin embargo es
importante mantener una autoestima moderada, confianza estable y energia suficiente para

superar diversas situaciones (Benitez y Martinez, 2020).
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Capitulo 111: Metodologia de Investigacién

3.1 Enfoque de la investigacion

El presente estudio estuvo conformado por la recoleccion de datos, procesamiento de cifras
estadisticas y diversificacion de analisis, empleando un enfoque cuantitativo ya que se pudo
evidenciar la adaptabilidad con las variables y las necesidades que se buscaba, ademas
permitiendo la corroboracion de la hipotesis planteada y el uso de mediciones aritméticas en el

estudio (Hernandez, 2018).

3.2 Hipdtesis y Variables

3.2.1 Hipotesis general.

e Existe una la relacién significante entre el liderazgo y motivacion en los trabajadores del

organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes, Surquillo 2021.

3.2.2 Hipotesis secundarias.

e Existe una la relacion significante entre el liderazgo y la motivacién extrinseca en los

trabajadores del organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes. Surquillo 2021.

e Existe una la relacién significante entre el liderazgo y la motivacion intrinseca en los

trabajadores del organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes, Surquillo 2021.

e Existe una la relacion significante entre el liderazgo y la motivacion transcendente en los

trabajadores del organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes, Surquillo, 2021.

3.2.3.Operacionalizacion de variables.

Liderazgo



Dimensiones e indicadores.

e Habilidad humana

o

o Empatia

o Motivacion

o Compromiso

o Resiliencia

e Objetivos

o Objetivos personales.

o Objetivos empresariales.

Motivacion en los trabajadores

Dimensiones e indicadores.

e Motivacion extrinseca.

o Incentivos econémicos.

o Dias libres.

e Motivacion intrinseca.

o Herramientas de trabajo.

Habilidad comunicativa.

32



o Clima laboral

Motivacion trascendente.

o Cooperacion grupal.

o Ayuda voluntaria.

Tabla 1: Operacionalizacion de las variables
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Definicion Definicion 3 Niveles de
Variable Dimensién Indicador Item Instrumento Escala
conceptual operacional rango
Habilidad
El liderazgo es la El liderazgo se comunicativa
aptitud que una encuentra (5) Totalmente
. . Empatia
persona lleva en si dimensionado por Habilidad de acuerdo
para poder dos dimensiones, humana Motivacion (4) de acuerdo Baja
motivar, influir y cada una de ellas 1234 (3) no de 14-32
Compromiso d ; di
) ercer lag Presentaron ) ~ acuerdo, ni en Medio
Liderazgo ejerce as 56,78 Cuestionario
: indicadores, las desacuerdo 33-51
acciones con el resiliencia 9,10
fin de tener éxito cuales fueron ) en Alta
en sus objetivos reflejadas  como Objetivos desacuerdo 52-70
(Tracy, 2015) ftems, en ayuda de Personales (1) Totalmente
' ~ Objetivos
la escala tipo o desacuerdo
Objetivos
Likert. . 11121
Empresariales
3,14
La motivacion de Incentivos
La  motivacion Py (5) Totalmente
. Motivacion P
los trabajadores se econémicos
que existe en los extrinseca 15,16,1 de acuerdo Bajo
encuentra
trabajadores es un Dias libres 7,18 (4) de acuerdo 12-28
Motivacion dimensionado por
factor Herramientas  de (3) no de Medio
de los tres  dimensiones, Motivacion Cuestionario
fundamental para trabajo acuerdo, ni en 29-45
trabajadores cada una de ellas . . 19,20,2
obtener la intrinseca desacuerdo Alto
presentaron Clima laboral 1,22
eficiencia y 2) en 46-60
indicadores,  las Motivacion - 23,24,2
eficacia dentro de Cooperacion grupal desacuerdo
cuales fueron  transcendente 5,26
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una organizacion reflejadas  como Ayuda voluntaria (1) Totalmente
(Berardi, 2015).  items, en ayuda de desacuerdo
la escala tipo

Likert.

3.3 Tipo de Investigacion

La investigacion fue de caracter basica descriptiva y correlacional debido a que las cualidades
metodoldgicas que poseen son esenciales para la fundamentacion y corroboracion de la posicion
optada por el investigador, asi como la posibilidad de obtener resultados especificos que

solidifiquen la relacion de las variables designadas en el estudio.

La investigacion estuvo adecuada de manera metddica, haciendo uso del tipo de estudio
descriptivo, a manera de exponer aquellas situaciones especificas o generales que rodean el

proceso de indagacion, generando una relevancia académica (Hernandez, 2018).

El estudio opto por la investigacion descriptiva dado a que mediante herramientas
metodoldgicas se visualiza el desarrollo de los fenédmenos conductuales que se originan en la
poblacion y/o muestra, por medio de la observacion y andlisis se logro identificar el “que” del
propdsito principal. Asimismo, debido a que la investigacion es de caracter cuantitativa, la
aplicacion descriptiva se acopla convenientemente al reflejo de datos numéricos y valores
trascendentales que resultan fructuosos para la determinacion de conclusiones y futuras

pesquisas.

La investigacion basica se basa en contribuir documentalmente con el tema principal por

medio de informacion bibliografica de caracter veridico y vigente, el cual sea factible para la
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estructuracion de un marco tedrico conveniente y acrecentar detalles fundamentales de caracter

dogmatico, sin la necesidad de procesos practicos (Hernandez, 2018).

Del mismo modo, estuvo compuesto del caracter correlacional, logrando mostrar una
relacién en ambas variables seleccionadas, ademas la evaluacion de cada una de ellas y los

elementos que componen el vinculo regular causal (Hernandez, 2018).

El objetivo de haber implementado una investigacion de caracter correlacional se basa en
plasmar el grado de vinculo y significancia entre las variables designadas a partir del coeficiente
de correlacion seleccionado, por lo que se busco determinar la existencia de una relacion
significante entre el liderazgo y motivacion en los trabajadores del organismo nacional de

Sanidad Pesquera Sanipes, Surquillo 2021.

3.4  Disefio de la investigacion

La investigacion estuvo designada a una elaboracion académica mediante un disefio no
experimental, debido a la nula modificacion de las variables, evitando acciones de utilizacion de
forma exagerada o desmesurada, con la finalidad de observar detalladamente los fenémenos que

acompafiaron al comportamiento de las variables (Hernandez, 2018).

3.5. Poblacion y Muestra

3.5.1 Poblacion.

La investigacién presentd un estudio de la poblacién, alrededor de 500 colaboradores

pertenecientes a la gestion publica de la organizacion seleccionada.
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El autor Kumar (2018) expresa que la poblacion es considerada como el conjunto de
individuos o elementos que poseen caracteristicas similares o se encuentran en una misma

locacion geografica.

3.5.2 Muestra.

La investigacion estuvo conformada por 60 colaboradores, quienes presentan funciones laborales

en el SANIPES.

La muestra es empleada para decidir la cantidad exacta que se necesita en el estudio,

ademas que la muestra es empleada luego de establecer la poblacion (Bairagi y Munot, 2019).

3.6 Técnicas e Instrumentos de Recoleccidon de Datos

3.6.1 Técnica.

El presente estudio empleo la recoleccion de datos mediante la técnica de encuesta, cuyo
elemento es usado frecuentemente en estudios objetivos, del mismo modo se empled el
cuestionario como instrumento, a manera de obtener preguntas centradas y concisas (Hernandez,

2018).

3.6.2 Instrumento de recoleccidon de datos

3.6.2.1 Andlisis de fiabilidad del instrumento

Tabla 2: Estadisticos de fiabilidad del instrumento

Alfa de Cronbach N de elementos

,870 26




Se observa como resultado ante el analisis y fiabilidad del instrumento, que hay veracidad y
certeza de utilidad adecuada, frente a un resultado de 0.870, cobmo se demuestra en la tabla 2,

seflalando que el instrumento elaborado de manera propia a base de 26 preguntas es fiable.

3.6.2.2 Validez del instrumento

El desarrollo del presente proyecto se validd a traves del juicio de expertos.

Tabla 3: Validacién del instrumento de recoleccion de datos por juicio de expertos
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Experto Apellidos y nombres Grado academico Resultado
Experto 01  Lujan Cabrera Micaela Doctora Aplicable
Experto 02  Salazar Llerena Silvia Liliana Doctora Aplicable

Experto 03  Vento Rojas Juan Francisco Doctor Aplicable
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Capitulo 1V: Resultados

4.1 Analisis de los Resultados

4.1.1. Prueba de normalidad

Tabla 4: Prueba de normalidad

Kolmogdrov-Smirnov

Estadistico al Sig.

Liderazgo 0.210 60 0.000
Motivacion de los 0.158 60 0.001

trabajadores

e Ho: La distribucion paramétrica.

e Hi: Ladistribucion no paramétrica.

Por medio de la aplicacion de la prueba de normalidad, se emple6 el proceso de Kolmogérov-
Smirnov, debido a que se presenta datos superiores la cifra de 50. El valor de la probabilidad

resulta inferior a 0.05, por lo que se valida la existencia de una distribucion no paramétrica.



4.1.2. Distribucion de frecuencias

Tabla 5: Variable — Liderazgo
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Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido Bajo 3 5,0 50 50
Medio 23 38,3 38,3 38,3
Alto 34 56,7 56,7 100,0
Total 60 100,0 100,0
40
30
-
§ 20
i
10
0
Bajo Medio Alto

Figura 1: Grafico de barras de la variable “Liderazgo”

En latabla 5y figura 1, se observé que el 56,7 % catalogé como alto la presencia del liderazgo.

Por otro lado, un 38,3 % manifesto que se encuentra en un nivel medio y el 5 % clasifico en un

nivel bajo la variable.



Tabla 6: Dimension — Habilidad humana

40

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido Bajo 4 6,7 6,7 6,7
Medio 27 45,0 45,0 45,0
Alto 29 48,3 48,3 100,0
Total 60 100,0 100,0
40
30
-
§ 20
*
10
0
Bajo Medio Alto

Figura 2: Grafico de barras de la dimension “Habilidades humana”

En la tabla 6 y figura 2, se observé que el 48,3 % catalogd6 como alto la presencia de la habilidad

humana vinculado al liderazgo. Por otro lado, un 45 % manifesto que se encuentra en un nivel

medio y el 6,7 % restante clasificd en un nivel bajo.



Tabla 7: Dimension - Objetivos
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Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido Bajo 2 33 3,3 3,3
Medio 33 55,0 55,0 58,3
Alto 25 41,7 41,7 100,0
Total 60 100,0 100,0
40
30
-
§ 20
"
10
0
Bajo Medio Alto

Figura 3: Grafico de barras de la dimension “Objetivos”

En la tabla 7 y figura 3, se observé que el 55 % catalogé como medio la presencia de los

objetivos vinculado al liderazgo. Por otro lado, un 41,7 % manifesto que se encuentra en un nivel

alto y el 3,3 % restante clasifico en un nivel bajo.
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Tabla 8: Variable — Motivacion de los trabajadores

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 1 1,7 1,7 1,7
Medio 27 45,0 45,0 45,0
Alto 32 53,3 53,3 100,0
Total 60 100,0 100,0
40
30
-
§ 20
-
10
0
Bajo Medio Alto

Figura 4: Grafico de barras de la variable “Motivacion de los trabajadores”

En la tabla 8 y figura 4, se observé que el 53,3 % catalog6 como alto la presencia de la
motivacion de los trabajadores. Por otro lado, un 45% determin0 que se encuentra en un nivel

alto y el 1,7 % restante clasifico en un nivel bajo.
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Tabla 9: Dimension — Motivacion extrinseca

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Véalido  Bajo 6 10,0 10,0 10,0
Medio 38 63,3 63,3 63,3
Alto 16 26,7 26,7 100,0
Total 60 100,0 100,0
40
30
-
§ 20
"
10
0
Bajo Medio Alto

Figura 5: Grafico de barras de la dimension “Motivacion extrinseca”

En la tabla 9 y figura 5, se observé que el 63,3 % catalogé como medio la presencia de la
motivacion extrinseca presente en los trabajadores. Por otro lado, un 26,7% determind que se

encuentra en un nivel alto y el 10 % restante clasificd en un nivel bajo.
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Tabla 10: Dimension — Motivacion intrinseca

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido Medio 34 56,7 56,7 56,7
Alto 26 43,3 43,3 100,0
Total 60 100,0 100,0
40
30
=
§ 20
-
10
0
Bajo Medio Alto

Figura 6: Grafico de barras de la dimension “Motivacion intrinseca”

En la tabla 10 y figura 6, se observo que el 56,7 % catalogé como medio la presencia de la
motivacion intrinseca presente en los trabajadores. Por otro lado, un 43,3 determiné que se

encuentra en un nivel alto.



Tabla 11: Dimension — Motivacion trascendente
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Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 1 1,7 1,7 1,7
Medio 13 21,7 21,7 21,7
Alto 46 76,7 76,7 100,0
Total 60 100,0 100,0
40
30
-
§ 20
-
10
0
Bajo Wedio Alto

Figura 7: Grafico de barras de la dimension “Motivacion trascedente”

En latabla 11 y figura 7, se observo que el 76,7 % catalogé como alto la presencia de la

motivacion trascedente presente en los trabajadores. Por otro lado, un 21,7 determino que se

encuentra en un nivel medio y el 1,7 % restante considerd que se encuentra en un nivel bajo.



4.1.3. Correlacion.

4.1.3.1. Prueba de hipétesis general.

Tabla 12: Correlacion entre las variables liderazgo y motivacion de los trabajadores

46

Motivacion
de los
trabajadores
Coeficiente de 1,000 780"
correlacion
Liderazgo
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60
Rho de Spearman
Coeficiente de ,780™ 1,000
correlacion
Motivacion de los
trabajadores Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

H1: Hipotesis planteada por el investigador.

Ho: Hipotesis Nula.

e Hi: Existe una la relacion significante entre el liderazgo y motivacion en los trabajadores

del organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes, Surquillo 2021.
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e Ho: No existe una la relacion significante entre el liderazgo y motivacion en los

trabajadores del organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes, Surquillo 2021.

Por medio de la correlacion de Spearman se tuvo como resultado mediante la herramienta

aplicada, el valor de 0.780, la cual es una cifra alta que evidencia la relacion de las variables

planteadas, siendo asi que se acepta la hipotesis planteada por el investigador, que dice H1:

Existe una la relacion significante entre el liderazgo y motivacion en los trabajadores del

organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes, Surquillo 2021. La validacion se evidencia en

0.01 > 0.000 y por la cifra adquirida r=0.830, por lo que se afirma que la correlacion es alta.

4.1.3.2. Prueba de hipdtesis especificas.

Tabla 13: Correlacion entre las variables liderazgo y motivacién extrinseca

Liderazgo Motivacion

extrinseca

Liderazgo Coeficiente de 1,000 717

correlacion

Sig. (bilateral) ,000

Rho de Spearman N 60 60

Coeficiente de T71 1,000
Motivacion .,

correlacion
extrinseca

Sig. (bilateral) ,000
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**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

H1: Hipotesis planteada por el investigador.

Ho: Hipotesis Nula.

e Hi: Existe una la relacion significante entre el liderazgo y la motivacion extrinseca en los

trabajadores del organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes. Surquillo 2021.

e Ho: No existe una la relacion significante entre el liderazgo y la motivacion extrinseca en

los trabajadores del organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes. Surquillo 2021.

Por medio de la correlacion de Spearman se tiene como resultado la cifra de 0.771, lo cual se
recolecto mediante la aplicacion de la herramienta Spearman, representando asi un valor alto,
debido a la cercania al nimero 1, de modo que existe caracteristicas positivas y se valida la
hipotesis planteada por el investigador H1: Existe una la relacion significante entre el liderazgo y
la motivacion extrinseca en los trabajadores del organismo nacional de Sanidad Pesquera
Sanipes. Surquillo 2021. La validacién se identifica en 0.01 > 0.000 y por la cifra adquirida

r=0.771, sefialando que la correlacion es alta.

Tabla 14: Correlacion entre las variables liderazgo y motivacién intrinseca

Liderazgo Motivacion

intrinseca

Liderazgo Coeficiente de 1,000 750"
Rho de Spearman
correlacion




Sig. (bilateral)

N
Coeficiente
correlacion
Motivacion
intrinseca Sig. (bilateral)
N

60

*k

de , 750

,000

60
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,000

60

1,000

60

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

H1: Hipotesis planteada por el investigador.

Ho: Hipdtesis Nula.

e Hi: Existe una la relacion significante entre el liderazgo y la motivacion intrinseca en los

trabajadores del organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes, Surquillo 2021.

e Ho: No existe una la relacion significante entre el liderazgo y la motivacion intrinseca en

los trabajadores del organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes, Surquillo 2021.

Por medio de la correlacion de Spearman se obtuvo como resultado una cifra de 0.750,

representando asi un valor alto, debido a la cercania al nmero 1, de modo que existe

caracteristicas positivas y se valida la hipétesis planteada por el investigador H1: Existe una la

relacion significante entre el liderazgo y la motivacion intrinseca en los trabajadores del

organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes, Surquillo 2021. La validacion se evidencia en

0.01 > 0.000 y por la cifra adquirida r=0.750, afirmando que la correlacion es alta.
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Tabla 15: Correlacion entre las variables liderazgo y motivacién transcendente

Liderazgo Motivacion

transcendente
Liderazgo Coeficiente de 1,000 801
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Rho de Spearman
Coeficiente de 8017 1,000
correlacion
Motivacion
transcendente Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Hi: Hipdtesis planteada por el investigador.

Ho: Hipdtesis Nula.

e Hj: Existe una la relacion significante entre el liderazgo y la motivacion transcendente en

los trabajadores del organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes, Surquillo, 2021.

e Ho: No existe una la relacion significante entre el liderazgo y la motivacion transcendente

en los trabajadores del organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes, Surquillo, 2021.



o1

Por medio de la correlacion de Spearman se obtuvo como resultado una cifra de 0.801,
representando asi un valor alto, debido a la cercania al nimero 1, de modo que existe
caracteristicas positivas y se valida la hipétesis planteada por el investigador H1: Existe una la
relacion significante entre el liderazgo y la motivacién transcendente en los trabajadores del
organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes, Surquillo, 2021. La validacion se evidencia en

0.01 > 0.000 y por la cifra adquirida r=0.801, afirmando que la correlacion es alta.
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4.2 Discusion

En una de las conclusiones Alcaide (2017) tuvo como objetivo general el evidenciar de manera
clara el estilo de liderazgo en los directores en los procesos que se desarrollan a la mejora
educativa, reflejandose en la ejecucidn interna. Sefialando asi que el liderazgo lleva a mejorar en
amplia manera el desarrollo dentro de una institucion, ya que impulsa a la motivacion de los
trabajadores, ademas de identificar de manera correcta los aspectos que podrian incentivar a
realizar los trabajos con mayor calidad. Lo cual tiene relacion con nuestra investigacion ya que
del 100% de colaboradores encuestados en el estudio, se observéd que un 45% sefialé estar de
acuerdo que el lider debe poseer la caracteristica de persuadir positivamente en los colaboradores
mediante la comunicacion. Ademas, mediante la correlacién de Spearman se puede identificar el
resultado de 0,780 entre las variables Liderazgo y motivacion de los trabajadores, el cual por
estar cercano al nimero 1 se interpreta como una correlacion alta, sefialando que el liderazgo

lleva relacion con la motivacion de los trabajadores.

Del mismo modo, para Bueno y Orozco (2019) sefialo en una de sus conclusiones que el
liderazgo transformacional y el clima organizacional lleva una relacién de 0,798 mediante la
correlacion de Pearson; teniendo el objetivo de identificar la relacion entre el clima
organizacional y el liderazgo en el personal administrativo de la Universidad. Sefialando si la
capacidad de dirigir en las autoridades de la Universidad era la correcta, y llevaba un clima
organizacional éptimo para los trabajadores. Teniendo relacion con el presente estudio en donde
el 48,3% de los encuestados, sefialaron estar de acuerdo que el lider debe mantener una
comunicacion constante con los trabajadores a fin de conocer el estado de la institucion. Ademas,
mediante la correlacion de Spearman se pudo identificar que la motivacion trascendente tiene

relacion con el liderazgo, teniendo el resultado de 0.801, caracterizada por presente una
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correlacion alta; ademas sefialando que la motivacion, ayuda y tener un clima de trabajo

adecuado ayuda a que los trabajadores desarrollen de mejor manera las labores.

Posteriormente, el autor Vasquez (2018) en la investigacion busca determinar de manera
clara la relacion que se tiene entre la motivacion intrinseca con la productividad laboral, siendo
asi que mediante los resultados sefialo que la motivacion intrinseca se complementa de manera
significativa con la productividad laboral, afiadiendo que, al contratar trabajadores con
compromiso de trabajo, buen dominio de comunicacion y ganas de ayudar a la empresa;
mejorara la ejecucion del trabajo. Observandose relacion con el presente estudio, el cual
identifica el 33,3% de los encuestados sefialaron estar de acuerdo que el clima laboral depende

de la conducta de cada trabajador.

Por ultimo, para el autor Tuesta (2020) sefiala que tuvo como objetivo el identificar la
relacion entre la motivacion laboral y compromiso organizacional, en donde se concluye que
existe relacion directa y baja ya que se observa el resultado de 0,249 sobre el objetivo. Siendo asi
que la motivacion laboral es fundamental para los trabajadores, en donde aquella puede ser
compuesta por bonificaciones, dias libre de trabajo. Lo cual tiene relacion con nuestro estudio ya
que se evidencia que el 40% de los encuestados sefialan estar de acuerdo que el incentivo
economico favorece a los trabajadores, identificando al factor econémico como clave para
premiar a las buenas acciones que realizan los trabajadores o horas de trabajo extra para poder
culminar actividades prioritarias. Ademas, mediante la correlacion de Spearman empleada en el
estudio, en la variable liderazgo y motivacion extrinseca se evidencia el resultado de 0.771 en
donde por estar cerca al nimero 1 se interpreta como una correlacion alta entre las variables

planteadas.
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Conclusiones

Primera: Se demostré de manera cientifica con la ayuda de la correlacion de Spearman, que el
liderazgo tiene relacion con la motivacion de los trabajadores del organismo nacional de Sanidad
Pesquera Sanipes, Surquillo. Debido a que se obtuvo el resultado de 0.780 en donde se puede
evidenciar la relacion en ambas variables planteadas, ademas por estar cercano al nimero 1, se
interpreta como una correlacion alta. Concluyendo que el liderazgo en el organismo nacional de
Sanidad Pesquera Sanipes de Surquillo influye en la motivacion de los trabajadores, siendo asi
que a mayor liderazgo mayor motivacion tendran los trabajadores. De igual modo, se presencio
que el 56,7 % catalogé como alto la presencia del liderazgo y un 53,3 % determin6 como alto la

presencia de la motivacion de los trabajadores.

Segunda: Se determind que el liderazgo se relacion con la motivacion extrinseca, ya que
mediante el Rho de Spearman que obtuvo el resultado de 0.771, en donde se evidencia por la
cercania al nimero 1 que existe relacion alta. Siendo asi que se concluye que el liderazgo en el
organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes en Surquillo influye en la motivacion
extrinseca que se les brinda a los trabajadores. Asi mismo se observa que un 63,3 % catalogo

como medio la presencia de la motivacion extrinseca presente en los trabajadores

Tercera: Se observa que el liderazgo y motivacion intrinseca llevan relacién, ya que
mediante la herramienta de Spearman se pudo evidenciar el dato de 0.750, el cual por estar
cercano al numero 1 se interpreta como una correlacion alta. Llegando a concluir que el
liderazgo en el organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes influye en la motivacion
intrinseca de los trabajadores. También se identifico que un 56,7 % catalog6 como medio la

presencia de la motivacion intrinseca presente en los trabajadores



55

Cuarta: Se reconocid que el liderazgo lleva relacion con la motivacion transcendente,
teniendo el resultado de la correlacion de Spearman 0.801 en donde se evidencia que existe una
correlacion alta por estar cercano al numero 1. Concluyendo que el liderazgo en el organismo
nacional de Sanidad Pesquera Sanipes incide de amplia manera en la motivacion transcendente
que se le brinda a los trabajadores. También asi, se identificé que un 76,7 % catalogdé como alto

la presencia de la motivacién trascedente presente en los trabajadores
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Recomendaciones

Primera: Se observé que en el organismo nacional de Sanidad Pesquera Sanipes en Surquillo se
debe mejorar la capacidad de liderazgo de las personas encargadas, en donde se deba evaluar de
manera disciplinaria y con méritos de las personas que asumiran el cargo de lider; adema que
tenga la comunicacién adecuada en donde se motive a los trabajadores para llevar a cabo un
correcto trabajo. Ademas, con la motivacion que se le brinda en la institucion, éstas podran

transmitirlos a los demas trabajadores y brindar un adecuado nivel de produccion.

Segunda: Se evidencia gque la organizacién nacional de Sanidad de Pesquera requiere de
mejores propuestas de motivacion extrinseca, en donde se analice de manera adecuada el factor
gue motiva en mayor porcentaje a los trabajadores. Siendo asi que, de manera monetaria, con
recompensas por actos ejemplares, con pago de horas extras, esto servird como motivacion a que
los trabajadores pongan mayor empefio a lograr estas recompensas, siendo asi que se observara

un incremento en la produccidn y calidad del servicio que se brinda.

Tercera: Se reconocid que establecer y contratar trabajadores con voluntad de realizar
correctamente las cosas, ademas que ayuda de manera voluntaria a los demas colaboradores que
requieran de ayuda se observara mayor motivacion a los demas trabajadores y a uno mismo, ya
que este busca de manera natural ayudara a la empresa con su labor. Siendo asi que la empresa
requiere de establecer parametros en donde se identifique las valores, antecedentes, reputacion,
nivel de trabajo anteriores y compromiso con la empresa, en donde busque de manar individual

ayudar a mejora la calidad del servicio.

Cuarta: Por ultimo, se reconoce que la empresa necesita trabajadores que brinden mayor

motivacion transcendente; en donde la empresa debera buscar colaboradores con el enfoque de



ayudar a la empresa y ayudar a solucionar problemas que se le pueda presentar a otros
comparieros de trabajo. Por lo que, empleando este factor en la recoleccidn de trabajadores, se

mejorar la produccion y nivel de efectividad que se realiza durante el dia.

S7
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Apéndice N° 01: Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES | TECNICAS | INSTRUMENTOS
GENERAL GENERAL GENERAL
¢Cual es la | Determinar la | Existe una la Habilidad
relacion entre el | relacién entre el | relacion comunicativa
liderazgo y | liderazgo y | significante entre el
motivacion  en | motivacionen los | liderazgo y . Empatia
los trabajadores | trabajadores del | motivacion en los Habilidad o
del  organismo | organismo trabajadores  del humana Motivacion
nacional de | nacional de | organismo nacional Variable 1 .
Sanidad Sanidad de Sanidad Compromiso
Pesquera Pesquera Pesquera  Sanipes, T
Sanipes, Sanipes, Surquillo 2021 _ Resiliencia
Surquillo 2021? | Surquillo 2021. Liderazgo
Obijetivos Encuesta Cuestionario

Objetivos personales
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS Objetivos
ESPECIFICOS | ESPECIFICOS ; empresariales

ESPECIFICAS
¢(Cual es la | Determinar la | Existe una la
relacion entre el | relacién entre el | relacion )
liderazgo y la | liderazgo y la | significante entre el Incentlv_os
motivacion motivacion liderazgo y la economicos
extrinseca en los | extrinseca en los | motivacion C s ]
trabajadores del | trabajadores del | extrinseca en los MOIJV&CIOH Dias libres
: . ; extrinseca

organismo organismo trabajadores del
nacional de | nacional de | organismo nacional
Sanidad Sanidad de Sanidad | \/zriable 2:
Pesquera Pesquera Pesquera  Sanipes.
Sanipes, Sanipes. Surquillo 2021. Motivacion Herramientas de
Surquillo 2021? | Surquillo 2021. intrinseca trabajo

Existe una la

relacion

Clima laboral




(Cudl es la
relacion entre el
liderazgo y la
motivacion
intrinseca en los
trabajadores del
organismo
nacional de
Sanidad
Pesquera
Sanipes,
Surquillo 2021?

¢Cual es la
relacion entre el
liderazgo y la
motivacion
transcendente en
los trabajadores
del  organismo
nacional de
Sanidad
Pesquera
Sanipes,
Surquillo, 2021?

Determinar la
relacion entre el
liderazgo y la
motivacion
intrinseca en los
trabajadores del
organismo
nacional de
Sanidad
Pesquera
Sanipes,
Surquillo 2021.

Determinar la
relacién entre el
liderazgo y la
motivacion
transcendente en
los trabajadores
del  organismo
nacional de
Sanidad
Pesquera
Sanipes,
Surquillo, 2021.

significante entre el
liderazgo vy la
motivacion
intrinseca en los
trabajadores del
organismo nacional
de Sanidad
Pesquera  Sanipes,
Surquillo 2021

Existe una la
relacion
significante entre el
liderazgo y la
motivacion
transcendente en los
trabajadores del
organismo nacional
de Sanidad
Pesquera  Sanipes,
Surquillo, 2021.

Motivacion de
los
trabajadores

Motivacion
trascendente

Cooperacion
grupal

Ayuda voluntaria




Apeéndice N° 02: Matriz de operacionalizacion

- DEFINICION
DEFINICION INDICADOR ITEM ESCALA DE NIVELY
VARIABLES CONCEPTUAL OPERALCIONA DIMENSIONES ES S MEDICION RANGO
V1: Liderazgo La variable Control de Habilidad humana Habilidad 19 Ordinal.
El  liderazgo  estd inventario es una comunicativa ' Escala de Likert:
considerado como la wvariable de tipo .
aptitud que una persona  categérica, de Empatia 34  5)Totalmente de Bajo
lleva en si para poder naturaleza cualitativa acuerdo
motivar, influir 'y de escala ordinal Motivacion 5,6 14-32
ejercer las acciones con  polinémica, se medira a 4) De acuerdo
el fin de tener éxito en través de la escala de Compromiso 7,8 ) Moderado
sus objetivos, tanto para  Likert del Control de I 3) No de acuerdo, ni 23.51
él como para el grupo inventario en sus dos Resiliencia 9,10  endesacuerdo )
de personas que lo dimensiones — —
siguen y los grupos que  formuladas y se Objetivos Objetivos 11,12 21) I_Ern de;sacuerdo Alto
estén dentro de un aplicara un cuestionario personales ) Totalmente en 52-70
marco de valores. de 14 items. desacuerdo
(Tracy, 2015) ObjetiVOS 13,14
empresariales
V2 La motivacion que La variable Incentivos 15.16 Ordinal.
Motivacion en  gxjste en los Rentabilidad es una Motivacion economicos ' Escala de Likert:
los trabajadores es un Variable  de  tipo extrinseca _ Bai
trabajadores  factor fundamental para  Categorica, de Dias libres 17,18 5) Totalmente de ajo
obtener la eficiencia y haturaleza cualitativa i acuerdo 12-28
eficacia dentro de una de  escala ordinal o Herramientas 19,20
organizacion, y esto Polinomica, se medird a Motivacion de trabajo 4) De acuerdo Moderado
porque se ha podido través de la escala de Intrinseca :
. : ; Clima laboral 21,22 3) No de
descubrir que la calidad  Likert en las dos : acuerdo. ni en 29-45
de los servicios que se  dimensiones Cooperacion desacuerdo
brindan depende formulagigs de " F;I 23,24 Alto
mayormente de la “Rentabllllc!ad”, El cual Motivacion grup 2) En 4660
persona o personas que S¢ ~ apiicara Un . ranscendente desacuerdo
las ofrecen. (Berardi, Cuestionario de 12 Ayuda 25,26 1) Totalmente en
2015). Items. voluntaria desacuerdo




Apéndice N° 03: Instrumento de la Investigacion

CUESTIONARIO

Titulo: Liderazgo y motivacion en los trabajadores del Organismo Nacional de Sanidad
Pesquera- SANIPES Surquillo, Lima 2021.

La presente es una encuesta presenta como objetivo principal determinar la relacion del liderazgo
y la motivacién extrinseca en los trabajadores del organismo nacional de Sanidad Pesquera
Sanipes. Surquillo 2021.

Indicaciones:

La presente encuesta es de caracter confidencial, agradecemos responder objetiva y verazmente.
Lea detenidamente cada pregunta y marque la opcién que considere correspondiente segin la

siguiente leyenda:

Totalmente de De No de acuerdo, En Totalmente en
acuerdo acuerdo ni en desacuerdo desacuerdo desacuerdo
5 4 3 2 1
PREGUNTAS RESPUESTAS

1 2 3 4 5

1. El lider debe poseer la caracteristica de persuadir
positivamente en los colaboradores mediante la
comunicacion

2. El lider debe mantener una comunicacién
constante con los trabajadores a fin de conocer el
estado de la institucion

3. El lider debe mostrar una empatia por la situacion
personal de cada trabajador

4. EIl lider debe ser empatico ante los problemas
laborales de los trabajadores

5. La motivacién por parte del lider hacia los
trabajadores debe ser constante para obtener un
desempefio laboral efectivo

6. EIl liderazgo se relaciona positivamente con la
motivacién de los trabajadores




El compromiso laboral forma parte del
profesionalismo en el cargo de lider

El lider y los trabajadores deben estar
comprometidos al aumento de productividad de la
institucion

El lider tiene la opcidn de decidir ciertos casos en
base a sus emociones y sentimientos

10.

El lider debe dominar su inteligencia emocional
correctamente

11.

El lider debe apoyar a los colaboradores a cumplir
sus objetivos personales

12.

El lider presenta objetivos personales como la
superacion y emprendimiento propio

13.

El lider en compafiia de los trabajadores debe
colaborar juntos para cumplir los objetivos
institucionales

14.

Los objetivos institucionales disponen del apoyo
habitual de los trabadores y lider

15.

El incentivo econdmico favorece a los
trabajadores

16.

El incentivo econdmico es una motivacion eficaz
en los trabadores

17.

Los dias libres deben ser flexibles en el horario de
los trabajadores, evitando que afecte la
productividad de la institucién

18.

Los dias libres permiten evitar el estrés, ansiedad
y frustracién en los trabajadores

19.

La institucion debe modernizar periodicamente
las herramientas de trabajo

20.

Las herramientas de trabajo son las adecuadas en
las operaciones realizadas en la institucion

21.

El clima laboral depende de la conducta de cada
trabajador




22.

Para mantener un clima laboral positivo debe
existir una normativa interna de la institucion que
recalque el respeto y solidaridad

23.

La cooperacion grupal beneficia a la rentabilidad
de la institucion

24.

La cooperacion grupal solidifica la labor de los
trabajadores

25.

La ayuda voluntaria de un trabajador muestra su
responsabilidad profesional con la institucion

26.

La ayuda voluntaria es muestra de motivacion por
parte del trabajador ante la colaboracion eficaz
hacia la institucion




Apeéndice N° 04: Instrumento de Validacion

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA
RELACION ENTRE EL LIDERAZGO Y LA MOTIVACION EN LOS TRABAJADORES
DEL ORGANISMO NACIONAL DE SANIDAD PESQUERA SANIPES, SURQUILLO
2021.

3 Pertinencia® | Relevancia? | Claridad®
DIMENSIONES / ITEMS Sugerencias
Si No [ Si | No Si |No

HABILIDAD HUMANA

El lider debe poseer la caracteristica
de persuadir positivamente en los

1 .
colaboradores mediante la
comunicacion X X X
El lider debe mantener una

5 comunicacion constante con los

trabajadores a fin de conocer el
estado de la institucion X X X

El lider debe mostrar una empatia por
3|la situacion personal de cada
trabajador X X X

El lider debe ser empatico ante los
4 |problemas  laborales de  los
trabajadores X X X

La motivacion por parte del lider
hacia los trabajadores debe ser

5 N
constante para obtener un desempefio
laboral efectivo X X X
El liderazgo se relaciona
6 | positivamente con la motivacion de
los trabajadores X X X

El compromiso laboral forma parte
7 |del profesionalismo en el cargo de
lider X X X

El lider y los trabajadores deben estar
8 |comprometidos al aumento de
productividad de la institucién X X X




El lider tiene la opcion de decidir

9| ciertos casos en base a sus emociones
y sentimientos
10 El lider debe dominar su inteligencia
emocional correctamente
OBJETIVOS
El lider debe apoyar a los
11 (colaboradores a cumplir  sus
objetivos personales
El lider presenta objetivos personales
12 [como la superacioén y
emprendimiento propio
El lider en compafia de los
13 trabajadores debe colaborar juntos
para  cumplir  los  objetivos
institucionales
Los objetivos institucionales
14 |disponen del apoyo habitual de los

trabadores y lider

MOTIVACION EXTRINSECA

15

El incentivo econédmico favorece a
los trabajadores

16

El incentivo econdmico es una
motivacion eficaz en los trabadores

17

Los dias libres deben ser flexibles en
el horario de los trabajadores,
evitando que afecte la productividad
de la institucién

18

Los dias libres permiten evitar el
estres, ansiedad y frustracion en los
trabajadores

MOTIVACION INTRINSECA

19

La institucion debe modernizar
periédicamente las herramientas de
trabajo




20

Las herramientas de trabajo son las
adecuadas en las operaciones
realizadas en la institucién

21

El clima laboral depende de la
conducta de cada trabajador

22

Para mantener un clima laboral
positivo debe existir una normativa
interna de la institucion que recalque
el respeto y solidaridad

MOTIVCION TRASCEDENTE

23

La cooperacion grupal beneficia a la
rentabilidad de la institucion

24

La cooperacion grupal solidifica la
labor de los trabajadores

25

La ayuda voluntaria de un trabajador
muestra su responsabilidad
profesional con la institucién

26

La ayuda voluntaria es muestra de
motivacion por parte del trabajador
ante la colaboracién eficaz hacia la
institucion

Observaciones (precisar si

hay suficiencia):

Opinion de

aplicabilidad:  Aplicable [X]
Apellidos y nombres del

juez validador: Lujan
Cabrera Micaela

Especialidad del
validador: Doctora en
Administracion

Aplicable después de
corregir

No [
[ ] aplicable ]

DNI: 41691632

16 de 08 de 2021




Pertinencia:El ftem
corresponde al concepto
tedrico formulado.
’Relevancia: El item es
apropiado para representar
al componente o dimension
especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin
dificultad alguna el
enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice
suficiencia cuando los items
planteados son suficientes
para medir la dimensién

Firma



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA
RELACION ENTRE EL LIDERAZGO Y LA MOTIVACION EN LOS TRABAJADORES
DEL ORGANISMO NACIONAL DE SANIDAD PESQUERA SANIPES, SURQUILLO
2021.

3 Pertinencia® | Relevancia? | Claridad®
DIMENSIONES / ITEMS Sugerencias
Si No [ Si | No Si |No

HABILIDAD HUMANA

El lider debe poseer la caracteristica
de persuadir positivamente en los

colaboradores mediante la
comunicacion X X X
El lider debe mantener una
5 comunicacion constante con los

trabajadores a fin de conocer el
estado de la institucion X X X

El lider debe mostrar una empatia por
3|la situacion personal de cada
trabajador X X X

El lider debe ser empatico ante los
4 |problemas  laborales de  los
trabajadores X X X

La motivacion por parte del lider
hacia los trabajadores debe ser

5 N
constante para obtener un desempefio
laboral efectivo X X X
El liderazgo se relaciona
6 | positivamente con la motivacion de
los trabajadores X X X

El compromiso laboral forma parte
7 |del profesionalismo en el cargo de
lider X X X

El lider y los trabajadores deben estar
8 |comprometidos al aumento de
productividad de la institucién X X X




El lider tiene la opcion de decidir

9| ciertos casos en base a sus emociones
y sentimientos
10 El lider debe dominar su inteligencia
emocional correctamente
OBJETIVOS
El lider debe apoyar a los
11 (colaboradores a cumplir  sus
objetivos personales
El lider presenta objetivos personales
12 [como la superacioén y
emprendimiento propio
El lider en compafia de los
13 trabajadores debe colaborar juntos
para  cumplir  los  objetivos
institucionales
Los objetivos institucionales
14 |disponen del apoyo habitual de los

trabadores y lider

MOTIVACION EXTRINSECA

15

El incentivo econédmico favorece a
los trabajadores

16

El incentivo econdmico es una
motivacion eficaz en los trabadores

17

Los dias libres deben ser flexibles en
el horario de los trabajadores,
evitando que afecte la productividad
de la institucién

18

Los dias libres permiten evitar el
estres, ansiedad y frustracion en los
trabajadores

MOTIVACION INTRINSECA

19

La institucion debe modernizar
periédicamente las herramientas de
trabajo




20

Las herramientas de trabajo son las
adecuadas en las operaciones
realizadas en la institucién

21

El clima laboral depende de la
conducta de cada trabajador

22

Para mantener un clima laboral
positivo debe existir una normativa
interna de la institucion que recalque
el respeto y solidaridad

MOTIVCION TRASCEDENTE

23

La cooperacion grupal beneficia a la
rentabilidad de la institucion

24

La cooperacion grupal solidifica la
labor de los trabajadores

25

La ayuda voluntaria de un trabajador
muestra su responsabilidad
profesional con la institucién

26

La ayuda voluntaria es muestra de
motivacion por parte del trabajador
ante la colaboracién eficaz hacia la
institucion

Observaciones (precisar si

hay suficiencia):

Opinion de

aplicabilidad:  Aplicable [X]
Apellidos y nombres del

juez validador: Salazar
Llerena Silvia Liliana
Especialidad del
validador: Metoddloga

Pertinencia:El item
corresponde al concepto
tedrico formulado.
’Relevancia: El item es
apropiado para representar
al componente o dimension
especifica del constructo

Aplicable después de
corregir

No [
[ ] aplicable ]

DNI: 10139161

16 de 08 de 2021




3Claridad: Se entiende sin
dificultad alguna el
enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice
suficiencia cuando los items
planteados son suficientes
para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA
RELACION ENTRE EL LIDERAZGO Y LA MOTIVACION EN LOS TRABAJADORES
DEL ORGANISMO NACIONAL DE SANIDAD PESQUERA SANIPES, SURQUILLO
2021.

3 Pertinencia® | Relevancia? | Claridad®
DIMENSIONES / ITEMS Sugerencias
Si No [ Si | No Si |No

HABILIDAD HUMANA

El lider debe poseer la caracteristica
de persuadir positivamente en los

colaboradores mediante la
comunicacion X X X
El lider debe mantener una
5 comunicacion constante con los

trabajadores a fin de conocer el
estado de la institucion X X X

El lider debe mostrar una empatia por
3|la situacion personal de cada
trabajador X X X

El lider debe ser empatico ante los
4 |problemas  laborales de  los
trabajadores X X X

La motivacion por parte del lider
hacia los trabajadores debe ser

5 N
constante para obtener un desempefio
laboral efectivo X X X
El liderazgo se relaciona
6 | positivamente con la motivacion de
los trabajadores X X X

El compromiso laboral forma parte
7 |del profesionalismo en el cargo de
lider X X X

El lider y los trabajadores deben estar
8 |comprometidos al aumento de
productividad de la institucién X X X




El lider tiene la opcion de decidir

9| ciertos casos en base a sus emociones
y sentimientos
10 El lider debe dominar su inteligencia
emocional correctamente
OBJETIVOS
El lider debe apoyar a los
11 (colaboradores a cumplir  sus
objetivos personales
El lider presenta objetivos personales
12 [como la superacioén y
emprendimiento propio?
El lider en compafia de los
13 trabajadores debe colaborar juntos
para  cumplir  los  objetivos
institucionales
Los objetivos institucionales
14 |disponen del apoyo habitual de los

trabadores y lider

MOTIVACION EXTRINSECA

15

El incentivo econédmico favorece a
los trabajadores

16

El incentivo econdmico es una
motivacion eficaz en los trabadores

17

Los dias libres deben ser flexibles en
el horario de los trabajadores,
evitando que afecte la productividad
de la institucién

18

Los dias libres permiten evitar el
estres, ansiedad y frustracion en los
trabajadores

MOTIVACION INTRINSECA

19

La institucion debe modernizar
periédicamente las herramientas de
trabajo




20

Las herramientas de trabajo son las
adecuadas en las operaciones
realizadas en la institucién

21

El clima laboral depende de la
conducta de cada trabajador

22

Para mantener un clima laboral
positivo debe existir una normativa
interna de la institucion que recalque
el respeto y solidaridad

MOTIVCION TRASCEDENTE

23

La cooperacion grupal beneficia a la
rentabilidad de la institucion

24

La cooperacion grupal solidifica la
labor de los trabajadores

25

La ayuda voluntaria de un trabajador
muestra su responsabilidad
profesional con la institucién

26

La ayuda voluntaria es muestra de
motivacion por parte del trabajador
ante la colaboracién eficaz hacia la
institucion

Observaciones (precisar si

hay suficiencia):

Opinion de

aplicabilidad:  Aplicable [X]
Apellidos y nombres del

juez validador: Vento
Rojas Juan Francisco

Especialidad del
validador:  Doctor en
contabilidad

Aplicable después de
corregir

No [
[ ] aplicable ]

DNI: 10611322

16 de 08 de 2021




Pertinencia:El ftem
corresponde al concepto
tedrico formulado.
’Relevancia: El item es
apropiado para representar
al componente o dimension
especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin
dificultad alguna el
enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice
suficiencia cuando los items
planteados son suficientes
para medir la dimensién

N ?

Firma



Apeéndice N° 05: Base de datos

Liderazgo

Objetivos

P12

Habilidad humana

P14
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P11

PL P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10
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E59
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Apeéndice N° 06: Resultados descriptivos del instrumento de recoleccion de datos

Tabla 16: item 01: El lider debe poseer la caracteristica de persuadir positivamente en los

colaboradores mediante la comunicacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Vvalido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 2 3,3 33 3,3
En desacuerdo 3 50 50 8,3
Ni de acuerdo, ni en 8 13,3 13,3 21,7
desacuerdo
De acuerdo 27 45,0 45,0 66,7
Totalmente de acuerdo 20 33,3 33,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

30

Frecuencia

Totalmente en En desacuerdo Mi de acuerdo, ni De acuerdo Tatalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Figura 8: Grafico de barras del item 01: EIl lider debe poseer la caracteristica de persuadir
positivamente en los colaboradores mediante la comunicacién



En la tabla 16 y figura 8, se visualizo que el 45 % estuvo de acuerdo que el lider debe poseer la

caracteristica de persuadir positivamente en los colaboradores mediante la comunicacion

Tabla 17: item 02: El lider debe mantener una comunicacion constante con los trabajadores a fin

de conocer el estado de la institucion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 2 33 33 3,3

En desacuerdo 7 11,7 11,7 15,0
Ni de acuerdo, ni en 13 21,7 21,7 36,7
desacuerdo
De acuerdo 29 48,3 48,3 85,0
Totalmente de acuerdo 9 15,0 15,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Frecuencia

Totalmente en En desacuerdo MNi de acuerdo, ni De acuerdo Tatalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Figura 9: Grafico de barras del item 02: El lider debe mantener una comunicacion constante con
los trabajadores a fin de conocer el estado de la institucion



En latabla 17 y figura 9, se visualizo que el 48,3 % estuvo de acuerdo que el lider debe mantener

una comunicacion constante con los trabajadores a fin de conocer el estado de la institucion.

Tabla 18: item 03: El lider debe mostrar una empatia por la situacion personal de cada trabajador

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 4 6,7 6,7 6,7

En desacuerdo 2 33 33 10,0
Ni de acuerdo, ni en 12 20,0 20,0 30,0
desacuerdo
De acuerdo 30 50,0 50,0 80,0
Totalmente de acuerdo 12 20,0 20,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Frecuencia

Totalmente en En desacuerdo Mi de acuerdo, ni De acuerdo Tatalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo



Figura 10: Grafico de barras del item 03: El lider debe mostrar una empatia por la situacion
personal de cada trabajador

En latabla 18 y figura 10, se visualiz6 que el 50% estuvo de acuerdo que el lider debe mostrar una

empatia por la situacion personal de cada trabajador.

Tabla 19: item 04: El lider debe ser empatico ante los problemas laborales de los trabajadores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Totalmente en desacuerdo 1 1,7 1,7 1,7
En desacuerdo 4 6,7 6,7 8,3
Ni de acuerdo, ni en 15 25,0 25,0 33,3
desacuerdo
De acuerdo 28 46,7 46,7 80,0
Totalmente de acuerdo 12 20,0 20,0 100,0

Total 60 100,0 100,0




30

Frecuencia

Totalmente en En desacuerdo MNi de acuerdo, ni De acuerdo Tatalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Figura 11: Grafico de barras del item 04: EI lider debe ser empatico ante los problemas laborales
de los trabajadores

En la tabla 19 y figura 11, se visualizé que el 46,7% estuvo de acuerdo que el lider debe ser

empaético ante los problemas laborales de los trabajadores.

Tabla 20: item 05: La motivacion por parte del lider hacia los trabajadores debe ser constante para

obtener un desempefio laboral efectivo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 3 50 5,0 50
En desacuerdo 6 10,0 10,0 15,0
Ni de acuerdo, ni en 19 31,7 31,7 46,7
desacuerdo
De acuerdo 23 38,3 38,3 85,0

Totalmente de acuerdo 9 15,0 15,0 100,0



Total 60 100,0 100,0

25

Frecuencia

Totalmente en En desacuerdo Mi de acuerdo, ni De acuerdo Tatalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Figura 12: Grafico de barras del item 05: La motivacion por parte del lider hacia los trabajadores
debe ser constante para obtener un desempefio laboral efectivo

En latabla 20 y figura 12, se visualizo6 que el 38,3% estuvo de acuerdo que la motivacion por parte

del lider hacia los trabajadores debe ser constante para obtener un desempefio laboral efectivo.

Tabla 21: item 06: El liderazgo se relaciona positivamente con la motivacién de los trabajadores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 4 6,7 6,7 6,7
En desacuerdo 8 13,3 13,3 20,0
Ni de acuerdo, ni en 14 23,3 23,3 433
desacuerdo
De acuerdo 28 46,7 46,7 90,0

Totalmente de acuerdo 6 10,0 10,0 100,0



Total 60 100,0 100,0

30

Frecuencia

Totalmente en En desacuerdo MNi de acuerdo, ni De acuerdo Tatalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Figura 13: Grafico de barras del item 06: El liderazgo se relaciona positivamente con la motivacion
de los trabajadores

En latabla 21y figura 13, se visualiz6 que el 46,7% estuvo de acuerdo que el liderazgo se relaciona

positivamente con la motivacion de los trabajadores.

Tabla 22: item 07: EI compromiso laboral forma parte del profesionalismo en el cargo de lider

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 5 8,3 8,3 8,3
En desacuerdo 8 13,3 13,3 21,7
Ni de acuerdo, ni en 6 10,0 10,0 31,7

desacuerdo

De acuerdo 33 55,0 55,0 86,7



Totalmente de acuerdo 8 13,3 13,3 100,0

Total 60 100,0 100,0

40

Frecuencia

Totalmente en Endesacuerdo  Nide acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Figura 14: Grafico de barras del item 07: EI compromiso laboral forma parte del profesionalismo
en el cargo de lider

En la tabla 22 y figura 14, se visualiz6 que el 55% estuvo de acuerdo que el compromiso laboral

forma parte del profesionalismo en el cargo de lider.

Tabla 23: item 08: El lider y los trabajadores deben estar comprometidos al aumento de

productividad de la institucion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 3 5,0 50 5,0

En desacuerdo 3 5,0 5,0 10,0



Ni de acuerdo, ni en 15
desacuerdo
De acuerdo 26

Totalmente de acuerdo 13

Total 60

25,0

43,3
21,7

100,0

25,0 35,0

43,3 78,3
21,7 100,0
100,0

30

Frecuencia

Totalmente en En desacuerdo

desacuerdo

Mi de acuerdo, ni
en desacuerdo

De acuerdo Totalmente de
acuerdo

Figura 15: Grafico de barras del item 08: El lider y los trabajadores deben estar comprometidos al

aumento de productividad de la institucion

En la tabla 23 y figura 15, se visualizd que el 43,3% estuvo de acuerdo que el lider y los

trabajadores deben estar comprometidos al aumento de productividad de la institucion.

Tabla 24: item 09: El lider tiene la opcion de decidir ciertos casos en base a sus emociones y

sentimientos

Frecuencia

Porcentaje

Porcentaje Porcentaje
valido acumulado




Valido Totalmente en desacuerdo 2

En desacuerdo 3
Ni de acuerdo, ni en 19
desacuerdo

De acuerdo 25

Totalmente de acuerdo 11

Total 60

3,3
50

31,7

41,7
18,3

100,0

3,3
50

31,7

41,7
18,3

100,0

3,3
8,3

40,0

81,7

100,0

Frecuencia

Totalmente en En desacuerdo
desacuerdo

Figura 16: Grafico de barras del item 09: El lider tiene la opcion de decidir ciertos casos en base a
sus emociones y sentimientos

Mi de acuerdo, ni
en desacuerdo

Ce acuerdo

Totalmente de
acuerdo

En latabla 24 y figura 16, se visualizé que el 41,7% estuvo de acuerdo que el lider tiene la opcion

de decidir ciertos casos en base a sus emociones y sentimientos.

Tabla 25: item 10: EI lider debe dominar su inteligencia emocional correctamente



Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en desacuerdo 3 50 50 5,0

En desacuerdo 7 11,7 11,7 16,7

Ni de acuerdo, ni en 12 20,0 20,0 36,7

desacuerdo

De acuerdo 31 51,7 51,7 88,3

Totalmente de acuerdo 7 11,7 11,7 100,0

Total 60 100,0 100,0

40

Frecuencia

Totalmente en Endesacuerdo  Ni de acuerdo, ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Figura 17: Grafico de barras del item 10: El lider debe dominar su inteligencia emocional
correctamente

En la tabla 25 y figura 17, se visualiz6 que el 51,7% estuvo de acuerdo que el lider debe dominar

su inteligencia emocional correctamente.



Tabla 26: item 11: El lider debe apoyar a los colaboradores a cumplir sus objetivos personales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 2 3,3 3,3 33

En desacuerdo 11 18,3 18,3 21,7
Ni de acuerdo, ni en 16 26,7 26,7 48,3
desacuerdo
De acuerdo 23 38,3 38,3 86,7
Totalmente de acuerdo 8 13,3 13,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

25

Frecuencia

Totalmente en En desacuerdo Mi de acuerdo, ni
desacuerdo en desacuerdo

Figura 18: Grafico de barras del item 11: El lider debe apoyar a los colaboradores a cumplir sus

objetivos personales

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

En la tabla 26 y figura 18, se visualiz6 que el 38,3% estuvo de acuerdo que el lider debe apoyar a

los colaboradores a cumplir sus objetivos personales.



Tabla 27: item 12: EI lider presenta objetivos personales como la superacion y emprendimiento

propio
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 1,7 1,7 1,7
En desacuerdo 5 8,3 8,3 10,0
Ni de acuerdo, ni en 15 25,0 25,0 35,0
desacuerdo
De acuerdo 26 43,3 43,3 78,3
Totalmente de acuerdo 13 21,7 21,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

30

Frecuencia

Totalmente en En desacuerdo Mi de acuerdo, ni De acuerdo Tatalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Figura 19: Grafico de barras del item 12: El lider presenta objetivos personales como la superacion
y emprendimiento propio

En la tabla 27 y figura 19, se visualizd que el 43,3% estuvo de acuerdo que el lider presenta

objetivos personales como la superacion y emprendimiento propio.



Tabla 28: item 13: El lider en compafiia de los trabajadores debe colaborar juntos para cumplir los

objetivos institucionales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 1,7 1,7 1,7
En desacuerdo 3 50 50 6,7
Ni de acuerdo, ni en 11 18,3 18,3 25,0
desacuerdo
De acuerdo 33 55,0 55,0 80,0
Totalmente de acuerdo 12 20,0 20,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

40

Frecuencia

Totalmente en En desacuerdo Mi de acuerdo, ni De acuerdo Tatalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Figura 20: Grafico de barras del item 13: El lider en compafiia de los trabajadores debe colaborar
juntos para cumplir los objetivos institucionales

En la tabla 28 y figura 20, se visualiz6 que el 55% estuvo de acuerdo que el lider en compafiia de

los trabajadores debe colaborar juntos para cumplir los objetivos institucionales.



Tabla 29: item 14: Los objetivos institucionales disponen del apoyo habitual de los trabajadores y

lider

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Vvalido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 2 3,3 3,3 3,3

En desacuerdo 9 15,0 15,0 18,3
Ni de acuerdo, ni en 9 15,0 15,0 33,3
desacuerdo
De acuerdo 31 51,7 51,7 85,0
Totalmente de acuerdo 9 15,0 15,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

40

Frecuencia

Totalmente en
desacuerdo

Figura 21: Grafico de barras del item 14: Los objetivos institucionales disponen del apoyo habitual

de los trabajadores y lider

En desacuerdo

Mi de acuerdo, ni
en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo



En la tabla 29 y figura 21, se visualizd que el 51,7% estuvo de acuerdo que los objetivos

institucionales disponen del apoyo habitual de los trabadores y lider.

Tabla 30: item 15: El incentivo econdémico favorece a los trabajadores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 6 10,0 10,0 10,0
En desacuerdo 6 10,0 10,0 20,0
Ni de acuerdo, ni en 14 23,3 23,3 43,3
desacuerdo
De acuerdo 24 40,0 40,0 83,3
Totalmente de acuerdo 10 16,7 16,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Frecuencia

Totalmente en En desacuerdo Mi de acuerdo, ni De acuerdo Tatalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Figura 22: Grafico de barras del item 15: El incentivo econémico favorece a los trabajadores



En la tabla 30 y figura 22, se visualiz6 que el 40% estuvo de acuerdo que el incentivo econdémico

favorece a los trabajadores.

Tabla 31: item 16: El incentivo econdmico es una motivacion eficaz en los trabajadores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Totalmente en desacuerdo 6 10,0 10,0 10,0
En desacuerdo 7 11,7 11,7 21,7
Ni de acuerdo, ni en 11 18,3 18,3 40,0
desacuerdo
De acuerdo 13 21,7 21,7 61,7
Totalmente de acuerdo 23 38,3 38,3 100,0

Total 60 100,0 100,0




25

Frecuencia

Totalmente en Endesacuerdo  Nide acuerdo ni
desacuerdo en desacuerdo

De acuerdo

Tatalmente de
acuerdo

Figura 23: Grafico de barras del item 16: El incentivo econdmico es una motivacion eficaz en los

trabajadores

En latabla 31 y figura 23, se visualizo6 que el 38,3% estuvo de acuerdo que el incentivo econdmico

es una motivacion eficaz en los trabajadores.

Tabla 32: item 17: Los dias libres deben ser flexibles en el horario de los trabajadores, evitando

que afecte la productividad de la institucion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Totalmente en desacuerdo 6 10,0 10,0 10,0
En desacuerdo 8 13,3 13,3 23,3
Ni de acuerdo, ni en 11 18,3 18,3 417
desacuerdo
De acuerdo 26 43,3 43,3 85,0
Totalmente de acuerdo 9 15,0 15,0 100,0



Total 60 100,0 100,0
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Figura 24: Grafico de barras del item 17: Los dias libres deben ser flexibles en el horario de los
trabajadores, evitando que afecte la productividad de la institucion

En la tabla 32 y figura 24, se visualizo que el 43,3% estuvo de acuerdo que los dias libres deben

ser flexibles en el horario de los trabajadores, evitando que afecte la productividad de la institucién.

Tabla 33: item 18: Los dias libres permiten evitar el estrés, ansiedad y frustracion en los

trabajadores
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 1,7 1,7 1,7
En desacuerdo 12 20,0 20,0 21,7
Ni de acuerdo, ni en 8 13,3 13,3 35,0
desacuerdo

De acuerdo 17 28,3 28,3 63,3



Totalmente de acuerdo 22 36,7 36,7 100,0

Total 60 100,0 100,0
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Figura 25: Grafico de barras del item 18: Los dias libres permiten evitar el estrés, ansiedad y
frustracién en los trabajadores

En la tabla 33 y figura 25, se visualiz6 que el 36,7% estuvo de acuerdo que los dias libres permiten

evitar el estrés, ansiedad y frustracion en los trabajadores.

Tabla 34: item 19: La institucion debe modernizar periédicamente las herramientas de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 2 33 33 3,3
En desacuerdo 5 8,3 8,3 11,7
Ni de acuerdo, ni en 11 18,3 18,3 30,0

desacuerdo



De acuerdo 5 8,3 8,3 38,3
Totalmente de acuerdo 37 61,7 61,7 100,0

Total 60 100,0 100,0

40

Frecuencia

Totalmente en En desacuerdo Mi de acuerdo, ni De acuerdo Tatalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Figura 26: Grafico de barras del item 19: La institucion debe modernizar periédicamente las
herramientas de trabajo

En la tabla 34 y figura 26, se visualiz6 que el 61,7% estuvo de acuerdo que la institucion debe

modernizar periddicamente las herramientas de trabajo.

Tabla 35: item 20: Las herramientas de trabajo son las adecuadas en las operaciones realizadas en

la institucion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Totalmente en desacuerdo 1 1,7 1,7 1,7

En desacuerdo 17 28,3 28,3 30,0



Ni de acuerdo, ni en 8 13,3 13,3 433

desacuerdo

De acuerdo 21 35,0 35,0 78,3
Totalmente de acuerdo 13 21,7 21,7 100,0
Total 60 100,0 100,0
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Figura 27: Grafico de barras del item 20: Las herramientas de trabajo son las adecuadas en las
operaciones realizadas en la institucion

En la tabla 35 y figura 27, se visualizo que el 35% estuvo de acuerdo que las herramientas de

trabajo son las adecuadas en las operaciones realizas en la institucion.

Tabla 36: item 21: El clima laboral depende de la conducta de cada trabajador

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido En desacuerdo 11 18,3 18,3 18,3



Ni de acuerdo, ni en 10 16,7 16,7 35,0

desacuerdo

De acuerdo 20 33,3 33,3 68,3
Totalmente de acuerdo 19 31,7 31,7 100,0
Total 60 100,0 100,0
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Figura 28: Grafico de barras del item 21: El clima laboral depende de la conducta de cada
trabajador

En latabla 36 y figura 28, se visualizd que el 33,3% estuvo de acuerdo que el clima laboral depende

de la conducta de cada trabajador.

Tabla 37: item 22: Para mantener un clima laboral positivo debe existir una normativa interna de

la institucion que recalque el respeto y solidaridad



Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en desacuerdo 1 1,7 1,7 1,7

En desacuerdo 11 18,3 18,3 20,0

Ni de acuerdo, ni en 13 21,7 21,7 41,7

desacuerdo

De acuerdo 11 18,3 18,3 60,0

Totalmente de acuerdo 24 40,0 40,0 100,0

Total 60 100,0 100,0
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Figura 29: Grafico de barras del item 22: Para mantener un clima laboral positivo debe existir una
normativa interna de la institucion que recalque el respeto y solidaridad

En la tabla 37 y figura 29, se visualizé que el 40% estuvo de acuerdo que para mantener un clima
laboral positivo debe existir una normativa interna de la institucion que recalque el respeto y

solidaridad.

Tabla 38: item 23: La cooperacién grupal beneficia a la rentabilidad de la institucién



Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 1,7 1,7 1,7

En desacuerdo 5 8,3 8,3 10,0
Ni de acuerdo, ni en 8 13,3 13,3 23,3
desacuerdo
De acuerdo 31 51,7 51,7 75,0
Totalmente de acuerdo 15 25,0 25,0 100,0
Total 60 100,0 100,0
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Figura 30: Grafico de barras del item 23: La cooperacion grupal beneficia a la rentabilidad de la
institucion

En la tabla 38 y figura 30, se visualizd que el 51,7% estuvo de acuerdo que la cooperacion grupal

beneficia a la rentabilidad de la institucion.

Tabla 39: item 24: La cooperacion grupal solidifica la labor de los trabajadores



Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 2 3,3 3,3 3,3
En desacuerdo 2 3,3 33 6,7
Ni de acuerdo, ni en 4 6,7 6,7 13,3
desacuerdo
De acuerdo 33 55,0 55,0 68,3
Totalmente de acuerdo 19 31,7 31,7 100,0
Total 60 100,0 100,0
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Figura 31: Grafico de barras del item 24: La cooperacién grupal solidifica la labor de los

trabajadores

En la tabla 39 y figura 31, se visualizé que el 55% estuvo de acuerdo que la cooperacion grupal

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

solidifica la labor de los trabajadores.

Tabla 40: item 25: La ayuda voluntaria de un trabajador muestra su responsabilidad profesional

con la institucion
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 2 3,3 3,3 3,3

En desacuerdo 6 10,0 10,0 13,3
Ni de acuerdo, ni en 5 8,3 8,3 21,7
desacuerdo
De acuerdo 23 38,3 38,3 60,0
Totalmente de acuerdo 24 40,0 40,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Frecuencia

Totalmente de
en desacuerdo acuerdo

Totalmente en En desacuerdo Mi de acuerdo, ni De acuerdo

desacuerdo

Figura 32: Grafico de barras del item 25: La ayuda voluntaria de un trabajador muestra su
responsabilidad profesional con la institucion

En la tabla 40 y figura 32, se visualizé que el 40% estuvo totalmente de acuerdo que la ayuda

voluntaria de un trabajador muestra su responsabilidad profesional con la institucion.

Tabla 41: item 26: La ayuda voluntaria es muestra de motivacion por parte del trabajador ante la

colaboracion eficaz hacia la institucion



Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 1,7 1,7 1,7
De acuerdo 30 50,0 50,0 51,7
Totalmente de acuerdo 29 48,3 48,3 100,0
Total 60 100,0 100,0
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Figura 33: Grafico de barras del item 26: La ayuda voluntaria es muestra de motivacion por parte
del trabajador ante la colaboracion eficaz hacia la institucion

En la tabla 41 y figura 33, se visualizd que el 48,3% estuvo totalmente de acuerdo que la ayuda
voluntaria es muestra de motivacion por parte del trabajador ante la colaboracion eficaz hacia la

institucion.



Apéndice 7: Carta de Autorizacion

SANIPES

Orgeaumo Hoctona! e )\

MinIStero
~ San.dod Perquera

de [aproduceion

“Decenio de la Igualdad de Op id para Muj H
“Ano del Bicentenario del Pert: 200 afos de Independencia”

Surquillo, 21 de diciembre de 2021
CARTA N°001-2021-SANIPES/OPPM-UPM

Serores
UNVIERSIDAD PERUANA DE LAS AMERICAS
Av. Garcilaso de la Vega N°1880

Lima

Presente -

Asunto . permiso para trabajo de investigacion
Referencia : Cartas/n (17.12.2021)

Tengo el agrado de dirigirme a ustedes, en atencién al requerimiento de la Srta. Hilda
Mercedes Carranza Cervantes, ex alumna de la Carrera de Administracion y Gestion de
Empresas de su distinguida Universidad, quien, a través del documento de la referencia,
solicita el permiso para que realice el trabajo de investigacion para su tesis.

Al respecto, en mi calidad de Jefe de Unidad de Planeamiento y Modernizacion de la
Oficina de Planeamiento, Presupuesto y Modernizacién del Organismo Nacional de

Sanidad Pesquera, autorizo a la Srta. Carpanza Cervantes Hilda Mercedes, realice su
investigacion con relacion al clima Ial:?/con el fin de optar su titulo de Licenciada.
Hago propicia la oportunidad para [exp

consideracién y deferencia personal.

os sentimientos de mi especial

Atentamente,
Ing. Giancarlo a Bautista
Jefe de la Unidad de Planed to y Modernizacion
Oficina de Planeamiento, Prg%: to y Modernizacion.
y ES
.
!

Domingo Orué N* 165, piso 7, Surquille - Lima
Av. Carretera a Ventanilla km 5.2 — Callao

BICENTENARIO E
PERU 2021 www.sanipes.gob.pe



Apéndice 8: Organigrama de la entidad

ORGANIGRAMA DEL ORGANISMO NACIONAL DE SANIDAD PESQUERA (SANIPES)

Consejo Directivo

Presidencia Ejecutiva

Oficina de Oficina de Planeamiento
Tecnologias de la Presupuesto y
Informacion Modernizacion

Oficina de
Administracion

Oficina de
Asesoria Juridica

Ciudadano y Gestion
Documental

Direccion de
Sanidad e
Inocuidad

Direccion de
Fiscalizacion
Sanitaria

Direccion de
Habilitaciones y
Certificaciones

Direccion de
Sanciones

Direccion de
Normativ idad

ion de
Habilitaciones

Subdireccion de
Certificaciones

Sanitaria Acuicola

Organos

Desconcentrados




