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RESUMEN

El liderazgo dentro de las organizaciones se ve ligado al cambio, a la innovacion y a la
competitividad, es alli donde surge la necesidad de contar con personas que guien, dirijan
y motiven al equipo de trabajo hacia el cumplimiento de metas y objetivos
organizacionales, generando asi que las personas sean eficientes y capaces de dar
mucho mas de si para el bienestar de la empresa, en el desarrollo de este proceso deben
crear una vision, tomar la iniciativa e influir en las personas de manera que generen

nuevas propuestas, ideas o pensamientos que transformen su ambito laboral.

Por su lado la motivacién como un aspecto basico en el ser humano, se estudia desde el
punto de vista laboral y la forma en que se manifiesta en los sujetos de estudio para que
puedan desarrollar sus funciones de manera eficiente, fortaleciendo el interés y el

empoderar al colaborador para que constituya un beneficio bilateral.

Es por ello que se llevé a cabo la presente investigacion que es de caracter descriptivo
la cual tiene por objeto determinar el estilo de liderazgo y el nivel de motivacion laboral
de los colaboradores de una empresa financiera, ubicada en el municipio de Guatemala,

departamento de Guatemala, utilizando una poblacién de 92 colaboradores.

Los instrumentos aplicados son el Cuestionario Multifactorial MLQ-5X en su version corta
elaborado por Bass y Avolio (1995) el cual se fundamenta en el Liderazgo
Transformacional, Liderazgo Transaccional y liderazgo pasivo-evitador, y para medir la
motivacion se utilizé el Cuestionario MbM Gestién por Motivacién elaborado por Marshall
Sashkin, con los resultados obtenidos se obtuvo el perfil del lider de cada jefatura y el
perfil motivacional que caracteriza a los colaboradores del area unidad de analisis con
relacion a las necesidades de Autorrealizacién, Autoestima, Proteccion y Seguridad,
Sociales y de Pertenencia.

La investigacion finaliza con las conclusiones y recomendaciones alineadas a fortalecer
la motivacién intrinseca y extrinseca de cada colaborador, conociendo cuéles son las
necesidades que demandan, asi como el estilo que cada jefatura tiene en el desarrollo

de su liderazgo valorando sus caracteristicas y aptitudes desde ese punto de vista.



INTRODUCCION

El presente Trabajo Profesional de Graduacion titulado “Estilos de liderazgo y Motivacion
laboral de los colaboradores de una empresa financiera ubicada en el municipio de
Guatemala, departamento de Guatemala” corresponde al Trabajo de Graduacién de la
especialidad de la Maestria en Administracion de Recursos Humanos, que conforma el
Programa de Maestria en Artes de la Escuela de Estudios de Postgrado, de la

Universidad de San Carlos de Guatemala.

Dicha investigacion se realizd en una entidad privada del sistema financiero del pais, la
cual proporciona elementos tedricos para el estudio de las variables de estilo de liderazgo
como una capacidad para influir y apoyar a otros de tal forma que su trabajo se desarrolle
con entusiasmo y asi poder alcanzar los objetivos ya establecidos y motivacion laboral
COMo una respuesta positiva al puesto de trabajo que reflejen productividad y calidad de
vida de los trabajadores.

Bajo estos conceptos la presente investigacion pretende describir y analizar el estilo de
liderazgo predominante en las jefaturas de la unidad de analisis lo cual se determiné a
través de la utilizacién de instrumentos que miden si es Transformacional, Transaccional
o laissez-faire, y otro cuestionario que mide el nivel de motivacién laboral con base a la
piramide de motivacion realizada por Abraham Maslow lo cual proporciona una base
sélida para la comprensién de la motivacion humana, es por ello que se busca conocer
cuales son las motivaciones internas predominantes en los colaboradores de las 7 areas
de trabajo de la empresa unidad de analisis, las cuales son Atencion al Cliente, Custodio,

Cumplimiento, Contabilidad, Cobros, Troguelado y Riesgos,

Es asi como la presente investigacion tiene como fin no solo describir las variables
planteadas sino, brindar las herramientas tedérico-practicas que coadyuven a identificar el
estilo de liderazgo que ejercen los jefes de cada departamento y el perfil motivacional de

la poblacion estudiada , y que esto sirva de base para comprender de mejor manera



1. Antecedentes

Los antecedentes constituyen la informacion que identifica la naturaleza del tema en
estudio, son la raiz del tema de investigacion que servira de base para su desarrollo y
brindan informacién crucial para otorgar el suficiente contexto para comprender el
problema de investigacion y su importancia. En el presente caso la investigacion tratara
sobre la identificacidn del estilo de liderazgo y motivacion laboral de los colaboradores de
una entidad financiera, la cual es una organizacion 100% guatemalteca, fundada en el
afio de 1968 por varios empresarios con el propésito de apoyar al sector industrial del
pais, actualmente es reconocida como la institucion No. 11 en el ranking de empresas

financieras a nivel Latinoamérica.

El equipo directivo y gerencial de la corporacion esté integrado por un selecto grupo de
profesionales, todos ellos con grados de Maestrias, quienes tienen a su cargo las
divisiones mas importantes de la organizaciéon que son el area Empresarial, Personal,
Internacional, Operaciones, Tecnologia y control interno, y junto a mas de 7,000
colaboradores, buscan la innovacion en los procesos y una mayor eficiencia para que los

clientes puedan recibir la mayor calidad en servicios financieros.

Ademas, la corporacion contribuye dentro del pais a través de programas de
responsabilidad social empresarial que buscan entregar a los guatemaltecos contenido
que sirva de inspiraciéon y de hacerlos sentir orgullosos de ser guatemaltecos.

1.1 Liderazgo

Elliderazgo ha sido un ente determinante en la evoluciéon humana, debido a que se suelen
destacar las acciones realizadas por dirigentes de gobierno, de empresas, equipos
deportivos o grupos de cualquier indole y con regularidad ellos son reconocidos como
lideres, es decir como personas que trabajan con un grupo e influyen en él para lograr un

propdésito en comun, y a su vez inspire y guie para servir de modelo para todos.

Es por ello que resulta importante conocer estudios que se hayan realizado sobre él,

debido a que es un tema que ha estado presente a lo largo de la historia del ser humano



bajo diferentes acepciones, Chiavenato (2009) lo define como la influencia interpersonal
ejercida en una situacion dirigida a través de un proceso de comunicacion humana a la

consecucion de uno o mas objetivos.

Entonces con base a los autores citados el liderazgo es la capacidad que tienen las
personas de influir en los demas, y dirigirlos hacia objetivos en comun, cabe destacar que
esta capacidad no siempre surge como algo natural sino que, en ciertas ocasiones son
figuras de dominio impuestas o asignadas por su rol en la estructura lo que genera
conflictos grupales, interpersonales y psicologicos y esto a su vez resulta en

insatisfaccion y desmotivacion en los equipos de trabajo.

1.2 Motivacién

El concepto de motivacion laboral se define como “el proceso por el cual los esfuerzos
de una persona se dirigen y sostienen hacia el logro de una meta” (Robbins y Coulter,
2013, p. 341)

Es asi como a lo largo de la historia se han desarrollado varias teorias, todas en busqueda
de la esencia de la motivacion, buscando cuales son los estimulos o motivos por los que
una persona elige llevar acabo alguna accién o elige no hacerlo, y qué es lo que aporta
energia y direccién al comportamiento del trabajador.

Siguiendo la linea de definicién de motivacién de Robbins, se determina que en el actual
ambito laboral las empresas exitosas seran quienes gestionen el talento humano de la
mejor manera, ante los cambios que surgen, para lograr que la fuerza laboral sea estable
se debe conocer y actuar sobre la importancia de que los colaboradores se sientan
valorados y apreciados, y cuando esto se logra se sienten mas motivados y

comprometidos a trabajar por los objetivos de las organizaciones.

Es por ello que varios autores a lo largo de la historia han puesto sus esfuerzos en el
estudio de dicha variable, Abraham Maslow en el afio de 1943, publica una de las teorias
mas importantes para comprender este tema, y para llevar a cabo la gestidon
organizacional en temas de comportamiento organizacional y motivacion, y sobre la cual

se centra este estudio, esta teoria plantea una jerarquia de necesidades y factores que



motivan a las personas, clasificandolas en cinco categorias que de manera ascendente
tienen el siguiente orden: Necesidades fisioldgicas, necesidad de seguridad, necesidad
de relacion social, necesidad de estima y necesidad de autorrealizacion. Por ello surge
la necesidad de estudiar cada variable por separado para conocer su origen y conceptos
asociados, y asi corroborar definir el perfil de liderazgo que predomine en la corporacion
asi como el perfil motivacional de los colaboradores

Con base a tesis realizadas se presentan datos histéricos de las variables de estudio para
poder desarrollar el presente trabajo profesional de graduacion, en el tema de estilo de
liderazgo y la motivacion Ayoub, José Luis (2010) elaboro la tesis de Estilos de Liderazgo
y sus efectos en el desemperio de la administracion publica mexicana, en la Universidad
Auténoma de Madrid (tesis doctoral) teniendo como objetivo general explorar los estilos
de liderazgo que mas utilizan los funcionarios y cudl es el mas recurrente, utilizando la
metodologia de estadistica descriptiva para la obtencion de datos demograficos y para la
evaluacion de las variables de liderazgo y desempefio se utilizo la técnica de correlacion
lineal (estadistico de Pearson) y regresion lineal simple y multiple asi como diagramas de
dispersion, con este estudio se comprobd que el estilo mas utilizado es de liderazgo
transformacional y en donde se utilizan son los departamentos con mayor indice de

desemperio que en donde se utilizan los estilos transaccional o laissez-faire.

Asi mismo, se menciona la tesis de posgrado del licenciado Reza Tapia, Héctor, (2012)
titulada modelo tedrico, basado en la motivacion, liderazgo y gestién de equipos de
trabajo, para el logro de los objetivos organizacionales, por el Instituto Politécnico
Nacional de México, (tesis de posgrado), la cual tiene como objetivo identificar la forma
en como la motivacion, el liderazgo y la gestién de los equipos de trabajo influyen en el
incumplimiento de los objetivos en las empresas para proponer un modelo teérico que
permita emprender acciones para lograr los objetivos, este estudio se realizé bajo la
metodologia de estadistica descriptiva utilizando métricas e indicadores dados por los
cuestionarios utilizados, teniendo como principal conclusién que las tres variables
interactdan entre si y se relacionan estrechamente con el logro de objetivos, siendo los

factores de motivacion y gestion de equipos los factores con mayor problematica en la



organizacion, por lo que el autor desarroll6 un modelo teérico que brinda las directrices

para alcanzar los objetivos de manera satisfactoria.

De igual forma, Pefarreta, Dunia (2014) elaboro la tesis para adquirir el grado de Maestra
en Desarrollo de Talento Humano, titulada La influencia de los estilos de liderazgo en los
niveles de satisfaccion laboral de los empleados del GAD Municipal de Loja, Ecuador,
por la Universidad Andina Simon Bolivar, el objetivo de la investigacion fue determinar el
grado de influencia de los distintos estilos de liderazgo en los niveles de satisfaccion
laboral de los empleados de la empresa objeto de estudio, analizando las diversas teorias
sobre las organizaciones, liderazgo, actitudes, motivacion y satisfaccion laboral, Los
resultados encontrados evidencian que los estilos de liderazgo predominantes son el
“club social, empobrecido y el equilibrado”; por lo tanto las respuestas de satisfaccion se
relacionan con los tres estilos. En lo que respecta a los resultados de satisfaccion en el
trabajo los empleados no se encuentran altamente satisfechos, ante los estilos de
liderazgo predominantes dicha investigacion se realizé bajo la metodologia de
estadistica descriptiva para ambas.

La motivacion laboral también ha sido objeto de estudio en diversas ocasiones Sum,
Monica (2015) en su investigacion titulada Motivacion y desempefio laboral, Universidad
Rafael Landivar (tesis de pregrado), planteandose como objetivo general el establecer la
influencia de la motivacion en el desempefio laboral del personal administrativo en la
empresa de alimentos, bajo la metodologia de investigacion descriptiva utilizando la
fiabilidad y significacién de la media aritmética, teniendo como principales hallazgos que
la motivacion influye en el desempefio laboral ya que produce que realicen sus
actividades laborales con entusiasmo y de forma correcta cuando éste es retribuido o

reconocido.

Orellana, Luis (2015) realiz6 la tesis Relacion entre liderazgo y la motivacion al logro de
los estudiantes que participan en alguna agrupacion estudiantil de las facultades de
Ingenieria, humanidades, ciencias juridicas y sociales y ciencias econémicas y

empresariales (tesis de posgrado), Universidad Rafael Landivar de Guatemala, que tenia



como objetivo principal identificar si existe relacién entre liderazgo y motivacion al logro
en los estudiantes, la metodologia utilizada es un analisis estadistico descriptivo,
mediante un disefio transversal y correlacional, teniendo como principal conclusion que
no existe relacion entre las variables y que el liderazgo predominante es el liberal y la
motivacion es orientada al logro, por lo que se propone procesos de formacion orientados
a dichas areas.

De igual forma se han realizado estudios sobre el liderazgo resaltando el de, Urizar Awe,
Shalina (2016) Estilos de liderazgo en el desempefio laboral de los colaboradores de
Restaurante Don Carlos, Universidad Rafael Landivar (tesis pregrado) la cual plantea
como objetivo general conocer los estilos de liderazgo de los colaboradores de la unidad
objeto de estudio, haciéndolo bajo la metodologia dada por los cuestionarios utilizados
analizando los resultados por medio de la estadistica descriptiva a través de la media y
porcentajes para clasificar la informacion, teniendo como principal conclusion que el estilo

de liderazgo aplicado con mayor frecuencia es el autocratico y el menor el liberal.

También existen tesis que han estudiado ambas variables, Ccarhuaypifia Saenz, (2017)
El liderazgo y motivacion de los colaboradores de la Institucion educativa, Universidad
Peruana de los Andes, (tesis de pregrado), teniendo como objetivo general determinar si
existe relacién entre ambas variables, para lo cual se hizo uso del método inductivo y
deductivo para comprobar las hipétesis y el método estadistico por el sistema SPSS a
través de un estudio correlacional, con lo cual se concluyé que el liderazgo guarda
relacion directa y significativo con la motivacion de los colaboradores de la institucion,
teniendo correlacion positiva media, lo cual significa que a mayor percepcion de

liderazgo, entonces la motivacion de los colaboradores aumenta.

Asi mismo Lopez Hernandez, Alicia Marisela (2018) realizé la tesis titulada Estilo de
liderazgo y su relacion con el compromiso hacia el trabajo del personal de las secretarias
de la presidencia de la Republica de Guatemala en el periodo 2016-2017, Universidad
de San Carlos de Guatemala (tesis de posgrado), teniendo como objetivo general

determinar si existe relacion entre ambas variables de estudio, siguiendo la metodologia



de estudio correlacional se comprob6 que si existe relacién entre el estilo de liderazgo de
los Directores de los departamentos con el compromiso hacia el trabajo del personal a su
cargo, prevaleciendo el Estilo Transformacional que hace que los niveles de compromiso

hacia el trabajo se eleven, segun la relacion aludida.

Por su parte, Toledo Barrios, Sergio Federico (2018) realiz6 la tesis de posgrado titulada
El liderazgo y su relacion con la motivacién del personal de confianza que labora en la
Direccion de Personal de la Universidad Veracruzana, que como objetivo general
planteaba conocer la relacion que existe entre el liderazgo ejercido y la motivacion del
personal utilizando la herramienta estadistica Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS) en su version 21. Con lo cual se obtuvieron resultados en los que se concluye
que el personal es motivado por el tipo de liderazgo de Reforzamiento Positivo, y con
relacion al objetivo no se identificd relacion directa existente, sin embargo, en algunos
coeficientes como la comunicacion, toma de decisiones, organizacion y reconocimiento,

por mencionar algunos, si se detecto la relacion que puede existir entre ambas variables.

De Ledn, Roberto (2018), Liderazgo y empoderamiento, Universidad Rafael Landivar
(tesis de pregrado), teniendo como objetivo general identificar el nivel de liderazgo y
empoderamiento que se manifiesta en los colaboradores del departamento de ventas de
la empresa objeto de estudio, utilizando la metodologia de significacion y fiabilidad de las
medidas de tendencia central para realizar un analisis de descriptivo de los datos por
variable, teniendo como principales hallazgos que el nivel de liderazgo encontrado en los
colaboradores es alto y predomina en la mayoria y que al encontrar una relacion entre el
liderazgo y el empoderamiento de los colaboradores se puede establecer que de una
forma minima un factor crecera en medida de que se tenga en consideracion el otro y

viceversa.



2. Marco Tebrico

El marco tedrico constituye la conceptualizacion de forma estructurada relacionada con
las definiciones de estilo de liderazgo y motivacion laboral, dada en términos generales
gue sustenta la presente de investigacion, permitiendo la interpretacion de resultados y

la formulacién de conclusiones.

2.1Liderazgo

Una de las variables de estudio para el desarrollo del Trabajo Profesional de Graduacion

fue el liderazgo, cuya definicidn sera citada a continuacion por diversos autores.

2.1.1 Definicién de liderazgo

Segun el Diccionario de la Real Academia Espafola, el liderazgo se define como la
direccién o conduccion de un grupo social u otra colectividad, sabiendo que no existe una
definicion universal de liderazgo ya que ésta es tomada de diversos puntos de vista 0
segun la perspectiva de la investigacion se toman algunas definiciones que se apegan al

punto de vista del presente estudio.

El liderazgo es un tema que ha sido estudiado de manera exhaustiva debido a que se
trata de un tema que forma parte del comportamiento organizacional, y se define como
“el proceso de guiar a un grupo € influir en él para que alcance sus metas, y lider es quien
pude influir en los demas y que posee autoridad gerencial” (Stephen & Coulter, 2013
p.370).

Bajo otra perspectiva la definicién de John C. Maxwell (2012) indica que el liderazgo es
un proceso no una posicién, el liderazgo trata con personas y sus dinamicas que estan
en constante cambio nunca permanecen estaticas, y su principal desafio es crear
cambios y facilitar el crecimiento, lo cual exige movimiento que es inherente para avanzar

en el liderazgo.



Entonces, el liderazgo no es algo determinado por el nivel jerarquico, sino mas bien por
la capacidad que tiene una persona de influir en los demas sin importar la posicion que
ocupe, sino que lo determina el nivel de influencia y como ésta repercute en los
seguidores ya que un buen lider es aquel que motiva a los deméas a desarrollar su
personalidad de manera adecuada y que los acompafia en el desarrollo de sus
competencias para asi alcanzar los objetivos y metas planteadas. (Urizar, 2016 p.10)

Con base a los autores citados el liderazgo constituye el conjunto de habilidades que una
persona posee y que le sirven para influir y guiar a otras personas a alcanzar objetivos
en comun, lo cual depende de la unién y confianza que existe entre los miembros del
equipo de trabajo, siendo entonces algo méas que solo autoridad, ya que también incentiva
el trabajo entusiasta y con energia, teniendo en cuenta que el lider no necesariamente
sera el jefe del equipo sino la persona visionaria, motivadora, responsable y con don de
mando que tome las riendas del equipo y lo oriente hacia una toma de decisiones efectiva

gue motive el desarrollo de las personas.

2.2 Principales teorias del liderazgo

El liderazgo ha sido estudiado por varios autores y las perspectivas han sido diversas, se
presenta una clasificaciéon de como se han catalogado dichas teorias segun Stephen &

Coulter (2013) se detallan a continuacion:

2.2.1 Teorias del rasgo

En esta teoria resaltan autores como Bingham, Killbourne, Kirkpatrick y Locke y Tead,
indican que es cuando el lider presenta rasgos y caracteristicas superiores que lo
diferencian de sus seguidores, indicando los rasgos que distinguen al lider de sus

seguidores y el alcance que tienen estas diferencias.

2.2.2 Teorias situacionales

La sintesis de esta teoria indica que el estudio del liderazgo se basa en factores
situacionales y no en la herencia de algo o de algo nato, hace referencia a los lideres que
adoptan el estilo de liderazgo en funcion de la situacién y el nivel de desarrollo de los

miembros del equipo, catalogandolo como un liderazgo eficaz ya que atiende de manera



personalizada las necesidades y situaciones del equipo logrando asi un equilibrio en toda
la organizacion. Los autores mas destacables en estas teorias son Hersey y Blanchard,

Person y H. Spencer.

2.2.3 Teorias de situacion personal

Este tipo de teorias concluyen que el liderazgo debe incluir aspectos afectivos,
intelectuales y de accion, asi también las circunstancias particulares en las que opera el
individuo las cuales son: rasgos personales, naturaleza del grupo y sus miembros y

acontecimientos a los que el grupo se debe enfrentar (Covey, 2005, p. 392).

Entre los autores que se desarrollaron en la época de estas teorias son: Barnard, Case,

Jenkins, Murphy, Westburgh, entre otros.

2.2.4 Teorias humanisticas

Covey (2005) indico “la funcion del liderazgo es modificar las restricciones
organizacionales y proveer libertad a los individuos, a fin de que realicen plenamente su
potencial y contribuyan a la organizacién”. Es asi como este enfoque se centraliza en que
los humanos tienen por naturaleza un factor intrinseco denominado motivacion, y es por
ello que cada grupo de trabajo requiere de diferentes tipos de direccion y que todo esta
en funcién de las caracteristicas del grupo, el tipo de tarea y el contexto organizacional.
Uno de los principales exponentes de este tipo de teorias es McGregor quien presentd

su teoria de liderazgo Xy Y.

2.3 Funciones y caracteristicas de un lider

Como hemos visto el lider debe adaptarse a las situaciones y eventualidades que se
presenten en su lugar de trabajo, siendo lo importante que lo ejerza de manera eficiente,
es por ello que a continuacion se citan algunas de las caracteristicas mas importantes

qgue un lider debe tener con su equipo de trabajo:

e Manejar la complejidad: “Los lideres que conocen la manera de emplear y

manipular la dificultad, tienen la capacidad de dar solucion y tomar la
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determinacién sobre los procedimientos que modifican tan velozmente”. (Harvard,
2016, p. 46).

e Adaptabilidad al cambio: el lider debe comprometerse con los diferentes
entornos que puedan presentarse, debe ser tolerante y adecuarse a las
modificaciones y disposiciones nuevas de las que no se tenia informacion previa,
si un individuo esta apto para debatir circunstancias, significa que tiene un buen
desplazamiento como lider, y debe acoger habilidades que orienten los bienes de
su empresa. (como se cita en Campos Manuel y Ludefia Christian, 2019).

e Actuar estratégicamente: “en el mundo de hoy y se solicita un procedimiento
mas flexible y continuo. Se debe estar capacitado siempre para adecuar las
estrategias y obtener las oportunidades salientes o hacer frente a desafios
repentinos, indica el reporte. (como se cita en Harvard, 2016, p.46).

e Promover la innovacién: las estrategias no pueden mantener la competitividad
de una compafiia continuamente. Es indispensable estar en constante renovacion,
generando nuevos resultados, procesos de negocio 0 servicios, para continuar
desarrollandose. (como se cita en Harvard, 2016, p.46).

e Utilizar pensamiento sistémico: este pensamiento involucra ser cuidadoso de
como se elaboran los métodos y apartan los sintomas de las causas, este
pensamiento analiza todas las partes que se interrelacionan y que a su vez
conforman una situacion hasta lograr una mayor consciencia de los sucesos.
(como se cita en Campos Manuel y Ludefia Christian, 2019).

e Inteligenciaemocional: “Un lider de mayor rendimiento, sus emociones lo utilizan
adecuadamente. Sabe cuales son sus resultados favorables, se inspira con los

ejemplos sin perder el equilibrio de la motivaciéon”. (Martinez, 2018, p. 1)

2.4 Estilos de liderazgo

Kurt Lewin realizé los primeros estudios para identificar los estilos de liderazgo, lo cual
se convirtid en el punto de partida para la investigacion sobre actitudes y conductas de

los lideres, y asi posteriormente formular nuevos modelos y teorias.

Barahona et al. (2011) indican que, a partir de 1940, autores como Lewin, Lippitt y White
(1939) y sus colaboradores en dicha universidad identificaron los estilos de liderazgo
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autoritario, democratico y laissez-faire al tomar como grupo de estudio diferentes clubes
de niflos. Cabe resaltar que el primer estudio que se realizé para conocer los estilos de
liderazgo, lo cual serviria de base para futuras investigaciones, fue el desarrollado por
Lewin, Lippitt y White en 1943.

Dicho estudio se desarrollo bajo tres enfoques:

e Estilo autocrético: es el lider que ejerce su influencia 'y poder de manera unilateral,
en donde las decisiones se centralizan Unicamente en él y solo da 6rdenes a los
subordinados.

e Estilo democratico: es el estilo de lider que comparte el poder con los subordinados
y les permite participar en la toma de decisiones, siendo asi el coordinador de los
esfuerzos del grupo, formando relaciones cordiales entre los participantes.

e Estilo laissez-faire: es el estilo de lider que es llamado también liberal, que deja
hacer a los demas lo que ellos quieran, su posicion frente a la toma de decisiones
es pasiva y generalmente deja al grupo actuar y decidir segun ellos lo crean mas

conveniente.

2.4.1 Estilos de Liderazgo Contemporéaneos

Los enfoques de liderazgo tradicionales, tienen la caracteristica que ignoran la
importancia del lider como comunicador, lo cual es importante ya que es una manera en
gue los lideres ven y entienden a los demas y a los acontecimientos, y la capacidad que
tienen los lideres de inspirar a otros a fin de que actien mas alla de sus intereses

personales inmediatos (Robbins & Judge, 2013).

En esta seccion se presentan dos estilos de liderazgo contemporaneos del liderazgo, que
tienen en comun que inspiran a sus seguidores por medio de palabras, ideas y

comportamientos, los cuales son:

e Estilo de liderazgo transformacional: como indican Robbins & Judge (2013)
inspiran a quienes lo siguen para que trasciendan sus intereses propios por el bien
de la organizacién y son capaces de tener en ellos un efecto profundo y

extraordinario, el cual esta formado por las dimensiones de:
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Influencia idealizada en base a atributos: que se refiere al tipo de lider
carismético y son percibidos como poseedores de un alto grado de
moralidad confianza e integridad.

Motivacién inspiradora: este tipo de lider tiene la habilidad de motivar a la
gente para alcanzar el desempefio superior, ya que es bueno para lograr
esfuerzos extras y convencer a los seguidores de sus habilidades.
Consideraciéon individual: en esta dimension se incluye el cuidado, la
empatia, y el proveer retos y oportunidades para los otros.

Estimulacioén intelectual: esta dimension el lider busca empoderar a otros
para que piense acerca de los problemas y desarrollen sus propias
habilidades.

Influencia idealizada por conducta: el lider obtiene la confianza de los

seguidores centrandose en conductas especificas.

Los lideres transformacionales son mas eficaces porque son mas creativos y

también animan a los que lo siguen a que también ejerzan su creatividad.

Liderazgo Transaccional: este tipo de lider que consiste motivar a los seguidores

mediante recompensas y castigos, que afirma que los sistemas sociales de trabajo

funcionan mejor con una clara linea de mando, trabaja creando estructuras donde

esta claro lo que el lider quiere de sus subordinados y las recompensas que

obtienen por seguir esas 6rdenes. (Los Recursos Humanos, 2020).

Este estilo de liderazgo esta formado por las siguientes dimensiones:

Recompensa contingente: Los lideres transaccionales vinculan el objetivo
a las recompensas, clarifican las expectativas, proveen de recursos
necesarios, establecen objetivos con consenso, y proveen varios tipos de
recompensas por un desempefio exitoso. Establecen objetivos especificos,

medibles, realistas y con tiempo determinado.
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= Administracion activa por excepcion: Los lideres transaccionales controlan
el trabajo de sus subordinados, verifican desviaciones a las reglas y aplican
acciones correctivas para prevenir errores.

= Administracion pasiva por excepcion: Los lideres transaccionales

intervienen solo cuando el desempefio no es el esperado.

2.5 Motivacion

Para poder desarrollar el Trabajo Profesional de Graduacion en su totalidad es necesario
conocer la segunda variable objeto de estudio, la motivacion, bajo la perspectiva laboral

se citan diferentes autores para poder definirla.

2.5.1 Definicién de motivacion

“La motivacién en el trabajo es el conjunto de fuerzas internas y externas que hacen que
un empleado elija un curso de accion y se conduzca de ciertas maneras”. (Newstrom,
2011, pag. 116)

Gonzalez (2008) indica que “es un proceso interno y propio de cada persona que refleja
la interaccidn que se establece entre el individuo y el mundo” esta definicidon nos indica
que la motivacién es un punto intermedio entre la personalidad del individuo y la forma
en que realiza sus actividades dirigiendo sus conductas, actitudes y acciones hacia un

propésito u objetivo deseable.

2.5.2 Principales teorias de motivacion

Siguiendo la definicién otorgada por el Diccionario de la Real Academia espafiola en
donde se indica que motivacion es el conjunto de factores internos y externos que
determinan las acciones de una persona, se han formulado diversas teorias a lo largo del
tiempo, Stephen & Judge (2013) indican que se formularon cinco teorias que representan
el fundamento de donde surgen las formas de motivacion de los individuos, las teorias

son las siguientes:

e Teoriade la Jerarquizacion de necesidades

Chiavenato (2017) Indica que esta teoria establecida por Abraham Maslow en 1943 quien

es uno de los fundadores de la psicologia humanista, integré en un solo modelo las
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principales corrientes psicolégicas, se basa en que cada ser humano se esfuerza por

satisfacer necesidades escalonadas que se satisfacen desde los niveles inferiores a los

superiores, las cuales son:

Necesidades fisioldgicas: comprenden la necesidad de alimento, agua, oxigeno,
suefio, hambre, etc. es decir que estas se relacionan con el ser humano como ser
bioldgico y si estas necesidades no se cubren de manera adecuada la persona

dirige casi todas sus energias a satisfacerlas.

Necesidades psicoldgicas: estas necesidades estan enfocadas a preservar la
salud, Maslow (1948) indica que “las siguientes necesidades psicoldgicas basicas:
de seguridad, integridad y estabilidad; de amor y sentido de pertenencia; y de
estima y respeto a si mismo. Por afiadidura, cada persona tiene necesidades de
crecimiento: de materializar sus potencialidades y capacidades y de auto

actualizacion”.

Necesidades de seguridad: estan vinculadas con las necesidades de sentirse
seguro Maslow alude al menester del individuo de un entorno relativamente
estable seguro y predecible para vivir, indica que “Las personas necesitan
liberarse de temores, angustias y caos. Al igual que con las necesidades
fisiolégicas, la mayor parte de las personas requieren una sociedad estable, bien
gobernada y que brinde proteccién. En las sociedades occidentales modernas, la
necesidad de seguridad adquiere predominio sélo en situaciones de emergencia,

como los desastres naturales, las epidemias y las revueltas” (Maslow, 1948)

Necesidades de Estima: motivadas por la busqueda de relaciones intimas y de
sentirnos parte de diversos grupos como la familia y compaferos. Estas
necesidades, escribe Maslow, se ven cada vez mas frustradas en una sociedad
que, como la nuestra, privilegia la movilidad y el individualismo. Ademas, la
frustracion de estas necesidades suele ser una de las causas de la inadaptacién

psicoldgica.
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e Necesidades de Autorrealizacion: Se les denominan también necesidades de
crecimiento, incluyen la realizacion, aprovechar todo el potencial propio, hacer lo
que a uno le gusta, y es capaz de lograrlo. Se relaciona con las necesidades de
estima. Podemos citar la autonomia, la independencia, el autocontrol, es decir

aprender a explotar talentos y capacidades, lo cual varia de una persona a otra.

e TeoriaXyyY

Esta teoria fue desarrollada por Douglas McGregor en el afio 1966, Stephen y Judge
(2013) indica que las personas tienen dos visiones diferentes una negativa en esencia
llamada teoria X, que presupone que el trabajador es pesimista, rigido, perezoso, que
evitan responsabilidades y que deben ser motivados a través del castigo, en contraparte
esta la teoria positiva denominada teoria Y, que se caracteriza por considerar al
trabajador como el activo mas importante en la empresa siendo una persona dindmica,
flexible y optimista, que consideran el trabajo como algo natural y la persona acepta y
busca la responsabilidad y como todo esto ayuda a maximizar la motivacion de un

individuo en una empresa.

e Teoriade los dos factores

Esta teoria fue desarrollada por Frederick Herzberg, el cual tenia el criterio que el nivel
de rendimiento en las personas varia en funcién del nivel de satisfaccién, o sea, que las

respuestas hacia el trabajo eran diferentes cuando se sentia bien o cuando se sentia mal.

Parte de la premisa que la relacion de un trabajador con el trabajo es fundamental y que
la actitud de alguien hacia su trabajo determina su éxito o su fracaso. (Robbins & Judge,
2013)

Los dos factores a los que se refiere la teoria son los factores de motivacién e higiene,
ya que relaciona los factores intrinsecos con la satisfaccion laboral y los extrinsecos con

la insatisfaccion.
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Ménica Sum, en su tesis de grado menciona sobre los factores intrinsecos que son los
motivacionales, dentro de ellos podemos encontrar: el reconocimiento, responsabilidad,
el trabajo en si, la realizacion personal o logro, el progreso o ascenso, asi también hace
mencion sobre los factores extrinsecos sol los de higiene, dentro de los cuales podemos
catalogar la politica de la empresa, condiciones de trabajo, status, salario, seguridad en
el puesto, etc. (2015 p. 20)

e Teoriade necesidades de McClelland

Robbins y Coulter (2013) definen esta teoria desarrollada por David McClelland, la cual
se desarrolla con base a tres necesidades, las cuales son la necesidad de logro, podery
afiliacion y que ayudan a explicar la motivacion y son las siguientes:

o Necesidad de logro: esta necesidad esta relacionada con el impulso por salir
adelante, es la motivacion para triunfar y sobresalir en relaciéon con un conjunto de
estandares.

o Necesidad de poder: es la necesidad de hacer que otros se comporten de manera
diferente a las que se hubieran comportado en situaciones diferentes.

o Necesidad de afiliacion: es el deseo de relaciones interpersonales cercanas y de

amistad.

2.5.3 Modelos de motivacion

Sum Monica, en su tesis de grado (2015) indica que la motivacién implica conducir los
esfuerzos de las personas hacia diferentes direcciones especificas, asi como encontrar
elementos que canalicen el esfuerzo, energia y la conducta de los colaboradores hacia

el logro de sus objetivos, a través de tres enfoques tedricos que son:

¢ Modelo Mecanicista: Este modelo indica que supuestamente el dinero es un motivador
universal y que, por lo tanto, los colaboradores canalizaran su energia hacia lo que la

empresa quiere ante un incentivo econdmico de suficiente valor.

e Modelo conductista: Modelo que parte que toda conducta del individuo o de los
colaboradores, puede ser incentivada a los estimulos adecuados. Con base en lo

anterior, se desprenden las teorias de contenido, que agrupa teorias que consideran
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todo lo importante que puede motivar a sus colaboradores; teorias de proceso: que

consideran los procesos por los cuales las personas pueden motivarse.

2.5.4 Técnicas de motivacion

Ricardo Perret (2016) indica que los incentivos son estimulos adicionales que contribuyen

a sentirte inspirado, reforzar la motivacion y enfocarte en los objetivos.

La motivacion puede estar en la persona pero puede no ser la suficiente para que los
objetivos se logren justo a tiempo, o para que se alcancen plenamente, es asi como las
empresas deben comprender que todas las personas necesitan incentivos que estimulen
la motivacién de los trabajadores los cuales pueden ser monetarios pero también
emocionales y simbalicos, y estos ultimos son incluso mas poderosos en la psicologia de
la persona, teniendo en cuenta que donde hay motivacién habra creatividad e ideas

nuevas y poderosas, esto en conjunto ayuda al logro de los objetivos ya planteados.

Es por ello, que para mejorar este aspecto se debe primero conocer las metas de los
trabajadores, tanto laborales como personales, y asi poder vincular las acciones de la
empresa con los objetivos organizacionales, esto se logra mediante diversas técnicas

como lo son:

e Adecuacion del trabajador a su puesto de trabajo, es decir que esté capacitado para
realizar las funciones de su puesto de trabajo.

e Integracion y acogida de nuevos empleados con el fin de que todos los trabajadores
se sientan integrados y parte de la empresa.

e Valoracion correcta salarial y econdémica, a través de equidad salarial y una
valorizacion adecuada de los puestos de trabajo.

e Incentivos y premios, pudiendo ser como se ha mencionado anteriormente monetarios
0 N0 monetarios.

e Condiciones de trabajo adecuadas.

e Formacion y desarrollo profesional

e Evaluacion del desempefio,
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¢ Inspiracion para sacar lo mejor del trabajador siendo capaz de descubrir las fortalezas

de una persona y sacar su maximo provecho.

De acuerdo con lo anterior y tomando como base lo expuesto por Hernandez Cruz (2019)
en su articulo “Motivacion y desempefio laboral”’, se determina que existen multiples

fuentes de motivacion las cuales son:

e Fisiologicas: se originan en las necesidades fisiolégicas y los procesos de
autorregulacion del organismo.

e Sociales: son adquiridos en el curso de la socializacion dentro de una cultura en
la que se desenvuelve la persona, y se derivan de las relaciones interpersonales,
las reglas y valores sociales.

e Psicologicas: se desarrollan mediante procesos de aprendizaje, solamente
aparecen cuando se han satisfecho las necesidades fisioldgicas, este tipo de

motivacion varia de un individuo a otro y esta en funcion de experiencias previas.

Entonces siguiendo las definiciones de los autores citados, la motivacion se relaciona
directamente con la actividad laboral y debe ser practicada continuamente para mantener
el despierto el interés de los colaboradores, esto debido a que ellos pasan la mayor parte
de su tiempo viviendo o trabajando en una organizacion. Nacen, crecen, se educan,
trabajan y se divierten dentro de organizaciones, las cuales determinan que los individuos

dependan cada vez mas de las actividades en grupo.
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3. Metodologia

La metodologia contiene la explicacion y definicion de las técnicas, métodos e
instrumentos utilizados para llevar a cabo la presente investigacion sobre Estilo de

Liderazgo y Motivacion laboral de los colaboradores de una empresa financiera.

3.1 Planteamiento del Problema

¢, Cudl es el estilo de liderazgo de los jefes de area y el perfil motivacional de los

colaboradores de la empresa objeto de estudio?

3.2 Definicién del problema

En la actualidad las empresas demuestran un alto grado de competitividad y
productividad, pero dichos objetivos no pueden alcanzarse por si solos, necesita de
personas motivadas que sean guiadas por un lider de calidad, es alli donde existe la clave
del éxito que se logra con pequefias acciones progresivas que eleve el nivel de
motivacion de los colaboradores. (Urizar 2016)

Este proceso debe ser guiado por un lider de calidad es por ello que la empresa debe
contar con las personas calificadas para ocupar esos puestos, cuando se habla de
liderazgo se refiere a las cualidades que posee las personas al momento de dirigir un
equipo de trabajo y la influencia que ejerce en ellos y sobre como esta influencia afecta
en la motivacién laboral dentro de la corporacion, que a su vez es determinante para el

logro de los objetivos institucionales.

3.3 Delimitacién del problema

La investigacion planteada se llevé a cabo dentro de los limites de tiempo, espacio y

universo gue se presentan a continuacion:

3.3.1 Punto de vista de la investigacion:

La investigacion planteada se abordd desde el punto de vista de la Administracion de

Recursos Humanos.
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3.3.2 Alcances y limites:

El estudio se realiz6 en las oficinas centrales de una empresa financiera.

3.3.3 Ambito histérico:

La investigacion se realiz6 durante el periodo de febrero a julio del afio 2020.

3.3.4 Ambito geograéfico

La investigacion se realizo en las oficinas centrales de la empresa financiera ubicadas
en el municipio de Guatemala, departamento de Guatemala.

3.3.5 Unidad de anélisis

La investigacion se planted a realizar en el area de tarjetas de crédito con una poblacion
de 125 colaboradores divididos en 7 areas de una empresa financiera ubicada en el
municipio de Guatemala, departamento de Guatemala, sin embargo, debido a la situacion
en la que el pais se encuentra derivado de la pandemia COVID-19, las empresas se han
visto en la necesidad de reducir personal, o acudir a medidas que coadyuven a llevar sus
actividades de la forma mas regular posible, a pesar de que la unidad de analisis no fue
sujeta a suspension de labores el personal se ha visto reducido a trabajar por turnos y en
la modalidad home office, o bien han brindado periodos de vacaciones para los que
tengan mayor dificultad de presentarse a laborar, debido a ello la poblacion objeto de
estudio se ve reducida a Unicamente 92 colaboradores que tuvieron acceso a responder

las encuestas propuestas

3.4 Justificacién de la investigacion

Con la presente investigacion se busco la identificacion del estilo de liderazgo que se
practica dentro de la empresa financiera y conocer el grado de motivacioén laboral que
presentan sus colaboradores y como esto repercute principalmente en las relaciones
interpersonales que se desarrollan en el ambiente de trabajo y si las labores contribuyen
a mantener un clima organizacional positivo, armonioso y productivo, lo cual no se puede

lograr si no se desarrolla un liderazgo efectivo en las areas de trabajo.
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Estudiar el liderazgo es importante ya que es la pieza clave para la supervivencia de
cualquier organizacién tomando en cuenta que se centra en la capacidad para saber guiar
y dirigir a través de procesos de interaccion entre los miembros de un grupo interesado
en el progreso de la organizacion para la que se trabaja ya que el estilo de lider que se
tenga sera el responsable de la consecucion de los objetivos de una manera mucho mas

efectiva y rpida. (Economia Tic, 2013).

La motivacion laboral supone un cambio cualitativo a la hora de llevar a cabo un trabajo,
pero también como una forma de mantener un ambiente agradable y proactivo. En el
pasado, las empresas prestaban poca atencion a la motivacién laboral porque lo
consideraban una pérdida de tiempo, al igual que la formacion laboral. Esto hizo que
muchas empresas se estancaran y se volvieran poco competitivas. Pero a medida que el
mercado se hacia més competitivo, también se le fue dando importancia a tener
empleados motivados, lo cual se ve reflejado en diversos beneficios como lo son: mejor
imagen de la empresa, mayor compromiso y rendimiento de los colaboradores, se eleva
la competitividad organizacional, se tienen mas y mejores ideas de mejora, es decir tener
empleados motivados hace que ellos se ocupen mejor de las actividades de la empresa.

(Escuela de Organizacién Industrial, 2015).

3.5 Objetivos

Los objetivos constituyen el fin que se pretenden alcanzar con el desarrollo de la
investigacién sobre Estilo de liderazgo y motivacién laboral en la empresa financiera, a

continuacion se presenta el planteamiento del objetivo general y objetivos especificos:

3.5.1 Objetivo general

Determinar los estilos de liderazgo ejercidos por los Jefes de Area, asi como los

factores de motivacion laboral en los colaboradores de una empresa financiera.

3.5.2 Objetivos especificos

¢ I|dentificar las dimensiones de liderazgo predominantes en los jefes de area de la

empresa financiera.
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e Determinar los principales factores motivacionales que los colaboradores
necesitan recibir de parte de su lider.
e I|dentificar los estilos de liderazgo predominante en las jefaturas de la empresa

financiera

3.6 Métodos, técnicas e instrumentos

Para efectos de lograr el cumplimiento de los objetivos y poder desarrollar la presente

investigacion se utilizaron los siguientes métodos de investigacion:

3.6.1 Métodos

Teniendo como base a Sampieri en su libro Metodologia de la Investigacion en el capitulo
5, afio 2014, se define que el presente estudio es de alcance descriptivo, ya que tiene
como propaosito explicar las propiedades y caracteristicas de los perfiles de los grupos de
personas estudiados, y solo pretende recoger informacién de manera independiente
relacionada con los conceptos de Estilo de liderazgo y motivacion laboral con el fin de

brindar un resultado que facilite su analisis.

3.6.2 Técnicas

Para obtener la informacion con la que se determinaron las particularidades de los estilos
de liderazgo y la motivacién laboral en la empresa financiera, se utilizaron las técnicas
siguientes:

e Documental: Se utilizard la técnica de la lectura y el subrayado al momento de
recolectar y estudiar la informacion bibliografica y documental relacionada con el
problema objeto de estudio. Para posteriormente consultar documentos electrénicos
como articulos, asi como registros estadisticos primarios y secundarios obtenidos.

e De campo: por medio de la utilizacion de cuestionario que ayuda a medir y registrar
los acontecimientos relacionados con el objeto de estudio, de igual forma se utilizara
la entrevista estructurada, basada en una serie de preguntas predeterminadas e
invariables que deben responder todos los sujetos de la muestra esto facilitara la
unificacion de criterios y se utilizara para determinar la opinion de trabajadores y de

los supervisores para conocer el estilo de liderazgo y el nivel de motivacion.
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3.6.3 Instrumentos

Los instrumentos utilizados para el desarrollo de la investigacion fueron dos variantes,

los cuales se detallan a continuacion:

e Cuestionario MLQ-5X: LIDERAZGO

Es la herramienta de evaluacion desarrollada por Bass y Avolio (1995), siendo la
versibn mas reciente y reducida del Multifactorial Leadership Questionnaire,
fundamentada tedricamente en las ideas de Bass (1985) sobre el liderazgo
transformacional. Este cuestionario ha sido ampliamente usado en el ambito de las
organizaciones en las dos Ultimas décadas, ya que su fiabilidad y validez han sido

avaladas por numerosos estudios.

Este cuestionario evalla 9 factores asociados a 3 estilos de liderazgo: liderazgo
transformacional, liderazgo transaccional y liderazgo pasivo-evitador. En funcion de
Su puntuacion en estos factores saldra a la luz su estilo de liderazgo. Ademas incluye
la evaluacion de variables organizacionales, tales como el esfuerzo extra que los
empleados estan dispuestos a realizar, la eficacia del lider y la satisfaccion de los
empleados con él.

Se trata de un cuestionario auto-administrado conformado por 45 items — 36 de los
cuales valoran el estilo de liderazgo y 9 las variables organizacionales mencionadas
—; son de escala de acuerdo tipo Likert con 5 puntos — de 0 como nada de acuerdo
y hasta 4 como totalmente de acuerdo — y su aplicacion dura aproximadamente unos
20 minutos. Se puede emplear de dos modos, aplicandolo sobre el propio lider y sus
concepciones sobre su estilo de liderazgo, o sobre sus seguidores y las concepciones

que tienen éstos sobre el estilo de su lider.

En la presente investigacion el cuestionario se aplicé sobre el propio lider a cargo de
las areas que componen la empresa y su propia impresion sobre el estilo de liderazgo

gue ejerce en su equipo de trabajo.
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e Cuestionario MbM, Gestion por Motivacion

Este cuestionario elaborado por Marshall Sashkin, Ph. D en su tercera edicion, consta
de una serie de afirmaciones que pueden reflejar o no la percepcion que los
colaboradores tengan sobre su trabajo y vida laboral, expresa en qué medida las
afirmaciones describen el punto de vista personal y los sentimientos para ayudar a

descubrir y entender los factores mas importantes en la vida laboral de cada uno.

El cuestionario evalla cuatro escalas de motivacion basado en la teoria de

necesidades de Abraham Maslow:

¢ Necesidades de Proteccién y seguridad: se centran en la seguridad econémica y
personal e incluyen la consecucion de un nivel de vida razonable.

e Necesidades sociales y de pertenencia: estan relacionadas con la interaccion
social, la identidad con el grupo, la necesidad de amistad y contactos personales
significativos y la necesidad de amor e intimidad con otra persona.

¢ Necesidades de autoestima: se refiere a la necesidad de sentirse una persona
valiosa y respetarse a si mismo.

¢ Necesidades de autorrealizacion: se refieren al deseo del individuo de desarrollar

todo su potencial, de “ser todo lo que uno puede llegar a ser”.

Cada una de las cuatro escalas del Cuestionario MbM tiene un minimo de 5 y un

maximo de 25 puntos, la escala se representa por letras que tienen el orden siguiente:

= Estoy Completamente de Acuerdo
= Estoy Basicamente de Acuerdo
Estoy Parcialmente de Acuerdo

= Solo estoy un poco de Acuerdo

Z 0O T mw O
1

= No estoy de Acuerdo
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Las puntuaciones altas, de 20 o mas indican que las motivaciones medidas son muy
importantes para el evaluado, entre 15 y 19 puntos indican que son relativamente
importantes; entre 10 y 14 puntos, que son escasamente importantes y una

puntuacion baja, por debajo de 10, muestra que no son en absoluto importantes.

Las escalas estdn compuestas por un determinado grupo de preguntas, se le asigna
el punteo segun la opcion seleccionada por ejemplo si la respuesta a la pregunta 1

fue “P” — Parcialmente de acuerdo trazaria un circulo en el numero “3” de la celda del

recuadro 1:
Figura No. 1 Escala de medicién
Cuestionario MbM

1. C =35 2 C=1 3 C=35 4 C =5
M=4 M=2 M =4 M=4
P =3 P=3 P =3 P =3
5=2 5 =4 5=2 3 =2
N=1 HN=5 =1 M=1

5 C =1 6 C=5 7. C=5 & C =5
M=2 =4 M =4 M=4
P =3 P=3 P =3 P =3
5 =4 5=2 5=2 3 =2
N=5 M=1 =1 M=

9 C =5 0. C =1 M. C =5 12. C =1
M=4 M =2 M =4 M=2
P =3 P=3 P =3 P =3
£ =2 5 =4 5§ =2 S =4
HN=1 =235 H=1 M=25

13. C =5 14. C =5 15. C =5 16 . C =5
M=4 M =4 M =4 M=4
P =3 P =3 P =3 P =3
5 =2 5=2 5 =2 5=2
N=1 MN=1 =1 M=

17. C =5 18. C =35 19. C =3 200 G =1
M=4 M =4 M =4 M=2
P =3 P =3 P =3 P =3
5 =2 5 =2 5 =2 3 =4
MN=1 M=1 M=1 M=25

TOTAL

Necesidades de Mecesidades Necesidades de Mecesidades de

proteccion y sociales y de autoestima autorrealizacion

seguridad pertenencia

Fuente: Ficha técnica de aplicacion de Cuestionario MbM por Marshall Sashkin

La representacion grafica de las puntuaciones se realizan en el recuadro siguiente

para determinar en qué nivel se encuentra, tomando en cuenta el total de cada
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columna hasta formar el grafico que refleje la importancia que le brinda a cada escala

de medicion.
Figura No. 2
Representacion gréafica de las puntuaciones
Cuestionario Mbm
MNecesidades de Necesidades Necesidades Necesidades de
proteccion y sociales y de de autoestima autorrealizacion
seguridad pertenencia
Muy alta 24 24 24 25
=
) > 3 1
':il Alta 22 21 21 23
=
b_
% Media 18 18 18 20
L
=
Baja 14 13 14 16
Muy baja 9 8 8 11

Fuente: Ficha técnica de aplicacion de Cuestionario MbM por Marshall Sashkin
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4. Discusion de Resultados

Con la aplicacion de los instrumentos para la recoleccion de datos e informacion, se
procedié a realizar el analisis correspondiente que constituyen el nacleo del presente
Trabajo Profesional de Graduacion y de donde se determinan las conclusiones a las que
llega con la investigacion sobre estilo de liderazgo y motivacion laboral de los
colaboradores de la empresa financiera.

4.1 Resultados sociodemogréaficos

Grafica No. 1 Género de la poblacion

FEMENINO
37%

MASCULINO
63%

B MASCULINO FEMENINO

Fuente: elaboracion propia con base a los datos obtenidos en los cuestionarios aplicados durante

el mes de julio del afio 2020.

Las gréficas y cuadros estadisticos de estilo de liderazgo y motivacion laboral
predominante, fueron analizados en una poblacion de 92 colaboradores de los cuales 58

(63%) fueron hombres y 34 (37%) fueron mujeres, segun se puede apreciar en la gréafica.
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Gréafica No. 2 Edades de la poblacion

45
40
35
30
25
20
15

44%
38%

10 7% 7% 2%

: Il B =

DE 56 EN
DE18 A 25 DE 26 A35 DE 36 A45 DE 46 A55 ADELANTE

M Series1 35 40 6 6 5

(9]

EMDE18A25 mDE26A35 MWDE36A45 mWDE46A55 mDES6ENADELANTE

Fuente: elaboracion propia con base a los datos obtenidos en los cuestionarios aplicados durante
el mes de julio del afio 2020.

Con relacion a la edad de las personas encuestadas, las edades comprendidas entre 26
a 35 afos, representan el 44% de la poblacion, y entre 18 y 25 afios representan el 38%
de la poblacion, son los rangos en donde se concentra la mayor cantidad de
colaboradores, lo cual es un indicativo que los puestos de trabajo en la empresa
financiera son ocupados por personal relativamente joven, mientras que el 4% de la
poblacién sobrepasa los 56 afios lo cual indica que las oportunidades laborales para este

sector de la poblacién se ven disminuidas.
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Gréafica No. 3 Nivel Académico

50 51%
45

40

35 36%
30
25
20
15

10 8%
5%

, 1N —
Estudios

Basico Diversificado . . Posgrado
Universitarios

M Series1 5 33 47 7

(6]

Fuente: elaboracién propia con base a los datos obtenidos en los cuestionarios aplicados durante

el mes de julio del afio 2020.

Con relacion al nivel académico de los colaboradores encuestados de la empresa objeto
de estudio, el 51% posee estudios universitarios avanzados o culminados, 7 personas
gue constituyen el 8% de la poblacion tienen estudios de posgrado se destaca que este
porcentaje de la poblacion lo constituyen las jefaturas de la empresa por lo que se tiene
personal preparado no solo con experiencia sino a nivel cognitivo para estar al frente de
los colaboradores en las areas de trabajo.

El 36% de la poblacion posee Unicamente estudios a nivel diversificado, lo cual reduce
sus posibilidades de crecimiento debido a que la empresa toma en cuenta el nivel
académico y el deseo de superacién de sus colaboradores para optar a planes de carrera
y sucesion debido a que la empresa socializa oportunidades de crecimiento a las que
pueden optar si tienen el respaldo no solo de la experiencia sino del nivel académico,
para no solo desarrollar y apoyar en el crecimiento individual a los colaboradores sino

gue sea un crecimiento integral junto con la organizacion.
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Gréfica No. 4 Antiguedad en la Organizacion

60

58%

50

40

30

20 16%
14% 12%
i - - -
0 DE 10 ANOS EN
MENOS DE 1 ANO DE 1 A5 ANOS DE 6 A 10 ANOS ADELANTE
] 15 53 13 11

B MENOS DE 1 ANO mDE 1 A5ANOS ®DE 6 A 10 ANOS m DE 10 ANOS EN ADELANTE

Fuente: elaboracion propia con base a los datos obtenidos en los cuestionarios aplicados durante
el mes de julio del afio 2020.

Dentro de los resultados encontrados la empresa financiera en su mayoria los
colaboradores tienen de 1 a 5 afios de antigiiedad constituyendo el 58% de la poblacion,
un 16% es personal de nuevo ingreso, un significativo 14% lleva mas de 6 afios laborando
en la institucion, y el restante 12% tienen mas de 10 afios de laborar en la institucion lo
cual resalta la estabilidad laboral que la empresa tiene, y la solidez que ofrece a sus

colaboradores en su puesto de trabajo.

Teniendo en cuenta la informacion anterior cabe destacar que los colaboradores pueden
tener continuidad laboral dentro de la empresa, lo que permite que tengan un amplio
rango de experiencia y desarrollen conocimientos para mejorar procesos y mantener o

mejorar su desempefio dentro de la empresa.
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Gréafica No. 5 Tiempo en puesto de Trabajo
60 60%
50
40
30
20 16%
-
0

MENOS DE 1 ANO = DE 1 A5ARNOS DE 6 A 10 ANOS

15%

- .

DE 10 ANOS EN
ADELANTE

M Series1 15 55 14 8

= MENOS DE 1 ANO mDE 1 A5ANOS m DE 6 A 10 ANOS m DE 10 ANOS EN ADELANTE

Fuente: elaboracion propia con base a los datos obtenidos en los cuestionarios aplicados durante
el mes de julio del afio 2020.

En la empresa objeto de estudio se refleja que el 60% de su poblacion tiene de 1 a 5 afios
de experiencia en su puesto de trabajo lo cual constituyen 55 colaboradores, el 16% de
su personal es de nuevo ingreso ya que poseen menos de 1 aflo de experiencia, un
significativo 15% tienen de 6 a 10 afios en su puesto de trabajo; mientras que el restante
9% de la poblacién tienen mas de 10 afios de experiencia en el puesto de trabajo que

ocupan.

Con el fin de elevar el desempeiio y la productividad es importante que el tiempo ocupado
en el puesto de trabajo sea aprovechado de la mejor manera, ya que se debe encontrar
el equilibrio para que el personal se desarrolle, pero también pueda rotar de manera que

eleve su aprendizaje.
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4.2 Aplicacion de instrumentos

Para conocer de mejor manera los sujetos de estudio de la unidad de analisis se tienen

como base las variables demograficas anteriormente descritas.

El cuestionario MLQ-5X, fue aplicado a 7 personas quienes constituyen los jefes de las
areas de la empresa financiera, oscilan entre las edades de 36 a 55 afios de edad, con
estudios de posgrado, con un rango de 6 a mas de 10 afios laborando en la institucion y

el 70% de ellos tienen de 3 a 6 afios en su puesto de trabajo.

Por su parte, el cuestionario MbM Gestion por Motivacion fue aplicado a las 92 personas
que constituyen la poblacién estudiada, para medir las motivaciones internas y de esta
manera encontrar la mas importante para el equipo de trabajo, asi se conocera qué es lo

gue los empleados desean y qué los motiva.

4.2.1 Resultados Estilo de Liderazgo de Jefes de Area

Cuestionario Multifactorial de Liderazgo MLQ-5X

Tabla No. 1 Estilo de Liderazgo Jefatura de Cobros

. Puntaje
ESTILO DE LIDERAZGO Siglas
Total
Influencia Idealizada con base a A 5
atributos
LIDERAZGO Influencia Idealizada por Conducta lIC 7
TRANSFORMACIONAL Inspiracion Motivacional IM 12
Estimulacion intelectual El 10
Consideracion individual Cl 6
Recompensa contingente RC 10
TRkII\[I) SEAI?C':A\CZ:IC(;)ON AL D?recc?(?n por excepcic:)n Actiya DPE-A 9
Direccion por excepcion Pasiva DPE-P 0
NO LIDERAZGO Liderazgo Laissez-faire LF 1

Fuente: Elaboracion propia con base a resultados obtenidos en el formulario de Liderazgo MLQ-
5X, aplicado en el mes de julio de 2020
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Gréafica No. 6 Estilo de Liderazgo Jefatura de Cobros
14
12

10

wn
] 8
<
F
Z
=) 6
(=9
4
2
0 |
IIA 1IC IM EI CI RC APEA = APEP NL
Series1 5 7 12 10 6 10 9 0 1

Fuente: Elaboracién propia con base a resultados obtenidos en el formulario de Liderazgo MLQ-5X,
aplicado en el mes de julio de 2020

Interpretacion

Como se puede observar en la grafica No. 1, el estilo de liderazgo predominante en el
Jefe del area de cobros es Liderazgo Transformacional bajo la dimensién de Inspiracion
Motivacional, que segun Bass y Avolio (1994) indican que, es un lider capaz de motivar
a los miembros de su equipo, proporciona significado a su trabajo y formula una visién
de futuro atractiva para los colaboradores y la empresa. Su principal mecanismo de
motivacion es la comunicacién efectiva con sus seguidores, transmitiendo su perspectiva
y la forma de alcanzar los objetivos de manera estimulante para comprometer a su equipo

con la misién y vision de la empresa.

Posee también altos indices de liderazgo en el area de Estimulacion Intelectual y
Recompensa Contingente, lo cual significa que incita al equipo a aportar nuevas ideas y

soluciones.



34

Tabla No. 2 Estilo de Liderazgo Jefatura Atencién al Cliente

ESTILO DE LIDERAZGO Siglas Puntaje Total
Influencia Idealizada con base a A 5
atributos

: : ;

LIDERAZGO Influencia ldealizada por Conducta IIC
TRANSFORMACIONAL  Inspiracion Motivacional IM 12
Estimulacién intelectual El 10
Consideracién individual Cl 9
Recompensa contingente RC 10
LIDERAZGO Direccidn por excepcion Activa DPE-A 9

TRANSACCIONAL : - - :

Direccion por excepcion Pasiva DPE-P 0
NO LIDERAZGO Liderazgo Laissez-faire LF 1

Fuente: Elaboracion propia con base a resultados obtenidos en el formulario de Liderazgo MLQ-
5X, aplicado en el mes de julio de 2020

Gréfica No. 7 Estilo de Liderazgo Jefatura de Atencién al Cliente

14
12

10

PUNTAIJES

2

0
1A (e IM El Cl RC APEA | APEP NL

Seriesl 5 7 12 10 9 10 9 0 1

Fuente: Elaboracién propia con base a resultados obtenidos en el formulario de Liderazgo MLQ-
5X, aplicado en el mes de julio de 2020

Como se puede observar en la grafica No. 2, el estilo de liderazgo predominante en el
Jefe del area es Liderazgo Transformacional en su dimension de Inspiraciéon
Motivacional, que segun Bass y Avolio (2006) indican que es un lider capaz de motivar a
los miembros de su equipo, proporciona significado a su trabajo y formula una vision de
futuro atractiva para los colaboradores y la empresa, mediante la persuasion basada en
el entusiasmo y optimismo.
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Tabla No. 3 Estilo de Liderazgo Area de Contabilidad

ESTILO DE LIDERAZGO Siglas Puntaje Total

Influencia Idealizada con base a atributos  [IA 10

Influencia ldealizada por Conducta lc 11

LIDERAZGO Inspiracion Motivacional IM 12

TRANSFORMACIONAL _ o

Estimulacion intelectual El 13

Consideracién individual Cl 10

Recompensa contingente RC 14

LIDERAZGO Direccidn por excepcion Activa DPE-A 12

TRANSACCIONAL S - _

Direccion por excepcion Pasiva DPE-P 2

NO LIDERAZGO Liderazgo Laissez-faire LF 5

Fuente: Elaboracion propia con base a resultados obtenidos en el formulario de Liderazgo MLQ-
5X, aplicado en el mes de julio de 2020

Grafica No. 8 Estilo de Liderazgo Jefatura de Contabilidad

16
14
12

10

PUNTAIJES
%)

2

0
IIA IIC IM El Cl RC APEA | APEP NL

Seriesl 10 11 12 13 10 14 12 2 5

Fuente: Elaboracion propia con base a resultados obtenidos en el formulario de Liderazgo MLQ-
5X, aplicado en el mes de julio de 2020.

En la gréfica anterior se puede observar que el liderazgo predominante en el jefe de area es Lider
Transaccional en su dimension de Recompensa Contingente, que Bass y Avolio (2006) indican
que se basa en el auto-reforzamiento de la conducta del subordinado en donde si logra cumplir
con las actividades y el rol para el cual fue contratado obtendr& las recompensas materiales por

parte de la organizacion y del lider, lo cual conlleva a mejorar su satisfaccion y autoestima.



36

Tabla No. 4 Estilo de liderazgo Jefatura de Cumplimiento

ESTILO DE LIDERAZGO Siglas Puntaje Total

Influencia Idealizada con base a atributos  [IA 11

Influencia ldealizada por Conducta lc 13

LIDERAZGO Inspiracion Motivacional IM 14

TRANSFORMACIONAL _ o

Estimulacion intelectual El 15

Consideracién individual Cl 10

Recompensa contingente RC 14

LIDERAZGO Direccidn por excepcion Activa DPE-A 16

TRANSACCIONAL S - _

Direccion por excepcion Pasiva DPE-P 4

NO LIDERAZGO Liderazgo Laissez-faire LF 5

Fuente: Elaboracion propia con base a resultados obtenidos en el formulario de Liderazgo MLQ-
5X, aplicado en el mes de julio de 2020.

Gréafica No. 9 Estilo de Liderazgo Jefatura de Cumplimiento

18
16
14
12

10

PUNTAIJES

2

0
A Inc IM El Cl RC APEA  APEP NL

Seriesl 11 13 14 15 10 14 16 4 5

Fuente: Elaboracién propia con base a resultados obtenidos en el formulario de Liderazgo MLQ-
5X, aplicado en el mes de julio de 2020.

Como se puede observar en la gréfica anterior el liderazgo predominante en el jefe de area es
Lider Transaccional en su dimensién de Administracion Activa Por Excepcién, Bass y Avolio

(2006) el lider se concentra en las irregularidades, los errores y llama la atencion sobre

ellos, los monitorea activamente.
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Tabla No. 5 Estilo de liderazgo Jefatura de Custodio

ESTILO DE LIDERAZGO Siglas Puntaje Total

Influencia Idealizada con base a atributos  [IA 6

Influencia ldealizada por Conducta lc 9

LIDERAZGO Inspiracion Motivacional IM 12

TRANSFORMACIONAL _ .

Estimulacion intelectual El 11

Consideracién individual Cl 7

Recompensa contingente RC 13

LIDERAZGO Direccidn por excepcion Activa DPE-A 10

TRANSACCIONAL S - .

Direccion por excepcion Pasiva DPE-P 2

NO LIDERAZGO Liderazgo Laissez-faire LF 1

Fuente: Elaboracién propia con base a resultados obtenidos en el formulario de Liderazgo MLQ-
5X, aplicado en el mes de julio de 2020.

Gréafica No. 10 Estilo de liderazgo Jefatura de Custodio
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Fuente: Elaboracién propia con base a resultados obtenidos en el formulario de Liderazgo MLQ-
5X, aplicado en el mes de julio de 2020.

Basados en los datos de la grafica No. 6, se determina que el estilo de liderazgo
predominante en la jefatura es el lider transaccional en su dimension de Recompensa
Contingente que segun Bass y Avolio (2006) se basa en el auto-reforzamiento de la
conducta del subordinado en donde si el colaborador cumple con las funciones para las
cuales fue contratado obtendra las recompensas materiales por parte de la organizacion

y el lider, utiliza formas propias de motivar como el reconocimiento verbal o felicitaciones.
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Tabla No. 6 Estilo de Liderazgo Jefatura de Troquelado

ESTILO DE LIDERAZGO Siglas Puntaje Total

Influencia Idealizada con base a atributos  |IA 9

Influencia ldealizada por Conducta lc 10

LIDERAZGO Inspiracion Motivacional IM 15

TRANSFORMACIONAL . o

Estimulacion intelectual El 13

Consideracion individual Cl 9

Recompensa contingente RC 14

LIDERAZGO Direccidn por excepcion Activa DPE-A 11

TRANSACCIONAL S - _

Direccion por excepcion Pasiva DPE-P 1

NO LIDERAZGO Liderazgo Laissez-faire LF 3

Fuente: Elaboracion propia con base a resultados obtenidos en el formulario de Liderazgo MLQ-
5X, aplicado en el mes de julio de 2020.

Grafica No. 11 Estilo de Liderazgo Jefatura de Troquelado
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Fuente: Elaboracion propia con base a resultados obtenidos en el formulario de Liderazgo MLQ-
5X, aplicado en el mes de julio de 2020.

Con los datos anteriores se determina que el estilo de liderazgo predominante en la
jefatura es el lider transaccional en su dimension de Recompensa Contingente el cual es
basado en el auto-reforzamiento de la conducta del subordinado en donde si el
colaborador cumple con las funciones para las cuales fue contratado obtendra las
recompensas materiales por parte de la organizacion y el lider, utiliza formas propias de

motivar como el reconocimiento verbal o felicitaciones.
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Tabla No. 7 Estilo de liderazgo Jefatura de Riesgos

ESTILO DE LIDERAZGO Siglas Puntaje Total
Influencia Idealizada con base a atributos  |IA
Influencia ldealizada por Conducta lc
LIDERAZGO Inspiracion Motivacional IM
TRANSFORMACIONAL . o
Estimulacion intelectual El
Consideracion individual Cl
Recompensa contingente RC
LIDERAZGO Direccidn por excepcion Activa DPE-A
TRANSACCIONAL S - _
Direccion por excepcion Pasiva DPE-P
NO LIDERAZGO Liderazgo Laissez-faire LF

Fuente: Elaboracion propia con base a resultados obtenidos en el formulario de Liderazgo MLQ-
5X, aplicado en el mes de julio de 2020.

Grafica No. 12 Estilo de liderazgo Jefatura de Riesgos
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Fuente: Elaboracion propia con base a resultados obtenidos en el formulario de Liderazgo MLQ-
5X, aplicado en el mes de julio de 2020.

Como se observa en la gréfica anterior el estilo de liderazgo predominante en el jefe del
area es Transformacional en su dimension de Estimulacion Individual, Bass y Avolio
(2006) indican que es el lider que incita al equipo a aportar nuevas ideas y soluciones a
los problemas y que adopten un enfoque critico y creativo, promoviendo su desarrollo
intelectual, aplicando la conceptualizacion, comprension y discernimiento individual,

contribuyendo asi a su independencia y autonomia.
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4.2.2 Resultados Motivacién Laboral

Tabla No. 8 Factores Motivacionales Area de Cobros

NECESIDAD PUNTEO CLASIFICACION
PROTECCION Y SEGURIDAD 18 MEDIA
SOCIALES Y DE PERTENENCIA 19.3 MEDIA
AUTOESTIMA 18.8 MEDIA
AUTORREALIZACION 22.2 ALTA

Fuente: Elaboracién propia con base a resultados obtenidos en cuestionario MbM, aplicado en el
mes de julio de 2020.

Gréafica No. 13 Factores Motivacionales Area de Cobros
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Fuente: Elaboracién propia con base a resultados obtenidos en cuestionario MbM, aplicado en el
mes de julio de 2020.

Como se puede observar en la grafica anterior se determiné que los colaboradores
tienden a valorar en mayor escala el cubrir las necesidades de autorrealizacion, Boeree
(2006) en su analisis de la teoria indica que es el nivel superior de motivacion humana,
las personas buscan el autodesarrollo, lo cual implica que la mayoria de colaboradores
prefieren que su trabajo implique un reto en donde puedan aplicar sus conocimientos y
destrezas actuales y adquirir nuevos, se resalta que en menor medida se le da

importancia a las necesidades de proteccion y seguridad asi como las de autoestima.
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Tabla No. 9 Factores Motivacionales Area de Atencion al Cliente

NECESIDAD PUNTEO CLASIFICACION
PROTECCION Y SEGURIDAD 18.3 MEDIA
SOCIALES Y DE PERTENENCIA 20.2 MEDIA
AUTOESTIMA 17.5 MEDIA
AUTORREALIZACION 21.9 ALTA

Fuente: Elaboracién propia con base a resultados obtenidos en cuestionario MbM, aplicado en el
mes de julio de 2020.

Grafica No. 14 Factores Motivacionales Area de Atencién al Cliente
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Fuente: Elaboracién propia con base a resultados obtenidos en cuestionario MbM, aplicado en el
mes de julio de 2020.

Como se puede observar en la grafica anterior, los colaboradores del area objeto de
estudio en promedio valoran en mayor escala el cubrir la necesidad de autorrealizacion,
Feist y Feist (2006), lo caracterizan como buscar el autodesarrollo y la oportunidad de
aprender nuevas competencias a traves de una formacion formal, es visto como la
necesidad de una persona para ser y hacer lo que la persona "nacio para hacer", es decir,
es el cumplimiento del potencial personal a través de una actividad especifica; autoestima

es decir no buscan con mayor frecuencia el ser elogiados por sus logros o alcances.
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Tabla No. 10 Factores Motivacionales Area de Custodio

NECESIDAD PUNTEO CLASIFICACION
PROTECCION Y SEGURIDAD 17.3 BAJA
SOCIALES Y DE PERTENENCIA 19 MEDIA
AUTOESTIMA 16.9 BAJA
AUTORREALIZACION 22.3 MEDIA

Fuente: Elaboracién propia con base a resultados obtenidos en cuestionario MbM, aplicado en el
mes de julio de 2020.

Gréafica No. 15 Factores motivacionales Area de Custodio
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Fuente: Elaboracién propia con base a resultados obtenidos en cuestionario MbM, aplicado en el
mes de julio de 2020.

En el area de Custodio los colaboradores le dan un nivel de importancia media con
tendencia a la alta al cubrir los factores motivacionales relacionados con la necesidad de
autorrealizacién, Feist y Feist (2006) lo definen como las mas elevadas y las que estan
en la cima de la pirdmide de necesidades que es visto como la necesidad de una persona
para ser y hacer lo que la persona "naci6 para hacer", es decir, es el cumplimiento del
potencial personal a través de una actividad especifica; usualmente buscan el
autodesarrollo y tener un trabajo retador que los motive a estar en mejora continua tanto

personal como profesionalmente.
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Tabla No. 11 Factores Motivacionales Area de Troquelado

NECESIDAD PUNTEO CLASIFICACION
PROTECCION Y SEGURIDAD 13 MUY BAJA
SOCIALES Y DE PERTENENCIA 14.3 BAJA
AUTOESTIMA 20.1 MEDIA
AUTORREALIZACION 22.5 MEDIA

Fuente: Elaboracién propia con base a resultados obtenidos en cuestionario MbM, aplicado en el
mes de julio de 2020.

Gréafica No. 16 Factores Motivacionales Area de Troquelado
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Fuente: Elaboracién propia con base a resultados obtenidos en cuestionario MbM, aplicado en el
mes de julio de 2020.

En el area de Troquelado se pudo determinar que los colaboradores en promedio le
brindan importancia media a cubrir las necesidades de autorrealizacion y autoestima
Sashkin (1996) indica que se caracterizan por mantener un trabajo retador que los lleve
al autodesarrollo y eleve su potencial, de igual forma se sienten motivados por la
busqueda de su valor y el sentirse importantes en su equipo de trabajo, valoran que los
lideres elogien su trabajo y que alcancen logros importantes, en menor escala valoran el
satisfacer las necesidades sociales y de pertenencia y en escala menos las necesidades

de proteccién y seguridad, ya que la empresa brinda estabilidad laboral.
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Tabla No. 12 Factores Motivacionales Area de Contabilidad

NECESIDAD PUNTEO CLASIFICACION
PROTECCION Y SEGURIDAD 18.1 MEDIA
SOCIALES Y DE PERTENENCIA 204 MEDIA
AUTOESTIMA 19.1 MEDIA
AUTORREALIZACION 21.8 MEDIA

Fuente: Elaboracién propia con base a resultados obtenidos en cuestionario MbM, aplicado en el
mes de julio de 2020.

Grafica No. 17 Factores Motivacionales Area de Contabilidad
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Fuente: Elaboracién propia con base a resultados obtenidos en cuestionario MbM, aplicado en el
mes de julio de 2020.

En la grafica anterior se percibe que el area de Contabilidad brinda un grado de
importancia media a todas las necesidades, esto significa que no le brindan mayor
importancia a una por sobre otra sino que buscan un equilibrio en las cuatro dimensiones,
gue como indica Sashkin (1996) valoran el tener un trabajo estable y solidez econémica,
también el mantener relaciones solidas y estrechas con su equipo de trabajo, asi mismo
el que les reconozcan sus esfuerzos y el sentirse importantes en el alcance de los
objetivos y por ultimo se encuentran en la basqueda y trabajo hacia el autodesarrollo y

aumento de su potencial.
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Tabla No. 13 Factores Motivacionales Area de Cumplimiento

NECESIDAD PUNTEO CLASIFICACION
PROTECCION Y SEGURIDAD 18 MEDIA
SOCIALES Y DE PERTENENCIA 19.3 MEDIA
AUTOESTIMA 18.8 MEDIA
AUTORREALIZACION 22.2 MEDIA

Fuente: Elaboracién propia con base a resultados obtenidos en cuestionario MbM, aplicado en el
mes de julio de 2020.

Gréafica No. 18 Factores Motivacionales Area de Cumplimiento
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Fuente: Elaboracién propia con base a resultados obtenidos en cuestionario MbM, aplicado en el
mes de julio de 2020.

En el area objeto de estudio se determina que los colaboradores brindan un grado de
importancia medio a satisfacer las necesidades estudiadas, esto significa que no le
brindan mayor importancia a una por sobre otra sino que buscan un equilibrio en las
cuatro dimensiones, que como indica Sashkin (1996) valoran el tener un trabajo estable
y solidez econOmica, también el mantener relaciones sélidas y estrechas con su equipo
de trabajo, asi mismo el que les reconozcan sus esfuerzos y el sentirse importantes en
el alcance de los objetivos y por ultimo se encuentran en la busqueda y trabajo hacia el

autodesarrollo y aumento de su potencial.
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Tabla No. 14 Factores Motivacionales Area de Riesgos

NECESIDAD PUNTEO CLASIFICACION
PROTECCION Y SEGURIDAD 17.5 BAJA
SOCIALES Y DE PERTENENCIA 20.1 MEDIA
AUTOESTIMA 19.1 MEDIA
AUTORREALIZACION 21.4 MEDIA

Fuente: Elaboracién propia con base a resultados obtenidos en cuestionario MbM, aplicado en el
mes de julio de 2020.

Gréafica No. 19 Factores Motivacionales Area de Riesgos
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Fuente: Elaboracién propia con base a resultados obtenidos en cuestionario MbM, aplicado en el
mes de julio de 2020.

Con base a la informacion recopilada y expuesta en la grafica anterior se determina que
en el area de Riesgos se valora en mayor importancia las necesidades sociales y
pertenencia, Sashkin (1996) indica que los colaboradores del area objeto de estudio,
valoran la interaccion social y la identidad del grupo, la necesidad de sentirse una persona
valiosa, es decir que valoran de forma elevada las relaciones sociales reciprocas,
basadas en la aceptacion y armonia, especificamente que se desarrolle en un ambiente
agradable de trabajo, seguidamente tienen en importancia media las necesidades de

autorrealizacion, y en menor escala se centran en la seguridad econdémica y personal.



47

CONCLUSIONES

1. Con base al planteamiento de este estudio y dando respuesta al objetivo general
se pudo determinar que en la empresa financiera objeto de estudio el estilo de
liderazgo que se detecta mayormente es el de Estilo Transformacional en su
dimension de Influencia Motivacional, menor porcentaje el Transaccional y no
existe falta de liderazgo lo cual es un aspecto positivo, ya que se comprueba que
los jefes de area cuentan con los conocimientos, actitudes y experiencia para

manejar sus equipos de trabajo.

2. Se concluye que los colaboradores les dan importancia a satisfacer la naturaleza
individual de cada individuo y alcanzar su maximo potencial, a través de la mejora

personal, el crecimiento y desarrollo y el reconocimiento.

3. Las jefaturas de las areas de la empresay el Departamento de Recursos Humanos
aseguraron que realizan un trabajo constante para fortalecer aspectos como el
liderazgo, la motivaciéon, la comunicaciébn buscando la adaptabilidad a las
situaciones que se presenten en la empresa, como en el caso actual con la
pandemia del COVID-19 se busca fortalecer los equipos de trabajo y elevar la
moral y el desempefio de los mismos; ademas previo al tema circunstancial que
se vive se han implementado programas de capacitacion que aporten a la
motivacion laboral y fortalezcan el liderazgo de los jefes a cargo de los equipos de

trabajo.

4. Se concluye que la motivacion es un factor importante para llevar a cabo cualquier
actividad, y que cada individuo tiene motivos diferentes que lo conducen a
realizarlas y que a su vez brinda satisfaccion de las diferentes necesidades que
cada ser humano posee, se determina que esa motivacién se basa en factores no
solamente econ6micos sino principalmente en el entendimiento del
comportamiento de las personas que ayuden a formular los mecanismos que

dirijan a un colaborador a la eficiencia.
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RECOMENDACIONES

1. Elestudio sobre Estilos de liderazgo y Motivacion Laboral de los colaboradores de
la empresa objeto de estudio, se recomienda que debe ser socializado,
comprendido y divulgado entre los miembros de la organizacién, para que sean
conocidas las fortalezas detectadas, asi también puedan plantearse mejoras en
areas de oportunidad, y ante todo se tengan presentes las caracteristicas del
talento humano que conforma la empresa para aprovechar al maximo las

caracteristicas que poseen en conjunto.

2. Con base al perfil de estilo de liderazgo detectados en la corporacién, se
recomienda identificar las competencias que se consideren mas importantes o
cruciales para desempefiar funciones de mando y supervisién de parte de las
jefaturas de las areas correspondientes, lo cual no solo servira para evaluar a los
lideres actuales, sino para preparar a los demas colaboradores para desarrollar

funciones de liderazgo en el futuro.

3. Para fortalecer el liderazgo y la motivacién laboral se recomienda la formacion y
aplicacion de valores éticos y competencias a través de capacitaciones e
incentivos individuales o grupales, manejar claramente la comunicacion con los
subalternos, practicar habilidades de escucha y solucion de problemas, plantear
acciones gque permitan a los colaboradores a ser mas creativos y productivos para
que contribuyan de manera positiva al cambio y superar la competitividad y

eficiencia actual.

4. Fomentar un clima laboral en el que se tenga presente el valor del talento humano
con el que se dispone, para aprovechar al maximo su potencial, se debe favorecer
la innovacion constante y el desarrollo personal y profesional, por medio de planes
motivacionales que fortalezcan la estabilidad laboral y sobre todo que atiendan los
factores intrinsecos que se detectaron como debilidad en la presente

investigacion.
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ANEXOS

CUESTIONARIO APLICADO A LOS JEFES DE AREA DE LA EMPRESA
FINANCIERA OBJETO DE ESTUDIO

Datos Sociodemograficos

Por favor, marque con una equis (x) la casilla donde aparece el nUmero correspondiente
a la opcion elegida:

Género: Edad:
Femenino Masculino 18-27 28-37 38-47 48- en adelante
1 2 1 2 3 4

Grado académico
Basico Diversificado Estudios Universitarios Estudios de posgrado

1 2 3 4

Tiempo en la organizacion
delafio 3afos 4-6afios Masde 6 afios

1 2 3 4

Tiempo en su puesto de trabajo
delafio 1-3afos 4-6afos Masde 6 afos

1 2 3 4

MLQ-5X
MULTIFACTOR LEADERSHIP QUESTIONNAIRE

Forma Lider

Este cuestionario sirve para describir su estilo de liderazgo. Por favor, responda los itemsque
sedetallanacontinuacionmarcando surespuestaconel nimero que corresponda de acuerdo a
la escala presentada.

Instrucciones. A continuacion, figuran cuarentay cincofrases. Indique el grado en que cadafrase
se ajusta a su manerade dirigir, la aplicacion del presente instrumento se realiza con fines
académicos y se garantiza que la informacion recabada se manejard de manera
confidencial.
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A veces Casi
Nunca De vez en Bastante siempre
cuando
0 1 2 3 4
Item a evaluar 21 31| 4

1 | Ayudoalos empleados amicargoacambiode sus
esfuerzos
2 Reexaminolossupuestoscrucialespara ver sison
adecuados
Evito intervenir hasta que los problemas se agravan
Presto atencion a las irregularidades, fallos,
excepciones y desviaciones conrespectoala
norma esperada
5 | Evitoinvolucrarme cuando surge algun problema
importante
6 Hablo con los empleados a mi cargo de los
valores y creencias mas importantes parami
Estoy ausente cuando se me necesita
8 Busco diferentes perspectivas alahorade solucionar
los problemas
9 Hablo delfuturo conoptimismo
1 . :
0 Hago que los empleados a micargo se sientan
orgullosos detrabajarconmigo
11 o L
Sefalo de forma concreta quién es el
responsable de lograr determinados objetivos
de rendimiento
12 | Esperoquelascosasvayanmal antesdeactuar
13 Hablo conentusiasmoacercadeloslogrosque
debenalcanzarse
14 Hago ver laimportancia de llevar a cabo lo que nos
proponemos
1 o R .
S Dedicotiempo alaensefianzay alaformacion
16 Dejo clarolo que uno puede recibir si se consiguen
los objetivos
17

Demuestro que creo firmemente en el dicho “si




no esta roto no loarregles”

18 Voymasallade mipropiointerésenbeneficiodel
grupo

19 Trato a los empleados mas como persona
individual que como miembro de un grupo

20 Dejo que los problemas se vuelvan habituales antes
deactuar

21 Actuodeformaquemegano el respetodelos
empleados quetrabajaconmigo

22 Concentro toda mi atencion en subsanar los
errores, reclamaciones y fallos

23 | Considero las consecuencias éticas y morales de mis
decisiones

24 | Llevounregistrodetodoslosfallos

25 | Doy muestras de podery confianza en mi mismo

26 | Presento una convincente vision del futuro

27 | Hagoquelos empleadosamicargodirijansu
atencionhacialosfallosalahorade cumplirlo
establecido

28 | Evitotomar decisiones

29 Considero que cada uno de los miembros de mi
equipotiene diferentes necesidades, capacidadesy
aspiraciones que otros empleados

30 Hago que los empleados a mi cargo contemplen

los problemas desde muchos &ngulos diferentes

31 Ayudo aque lagente de miequipo desarrolle sus
capacidades

32 Sugieronuevas manerasderealizareltrabajo
asignado

33 Retrasolarespuestaalascuestionesurgentes

34 Enfatizo la importancia de tener un sentido
colectivo de la mision arealizar

35 Expreso satisfaccion cuando se cumplen las
expectativas

36 Muestro confianza en que se conseguiran los
objetivos

37 Soy efectivoalahorade satisfacerlasnecesidades
laboralesdelas personas de miequipo

38

Uso métodos de liderazgo satisfactorios
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39 Consigo que los empleadosrindamas deloque ellos
mismos esperaban

40 Soy eficaz a la hora de representar a los
empleados que conforman mi equipo ante la
autoridad superior

41 Trabaja de forma satisfactoria con los empleados a
mi cargo

42 | Potencio el deseo de tener exito en los
empleados que conforman demiequipo

43 Soy eficazalahorade cumplirlasdemandas dela
organizacion

a4 Incrementoeldeseodetrabajarmasenlos
empleados que conforman miequipo

45 Elgrupoquedirijoeseficaz

Gracias por su colaboracién.
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CUESTIONARIO APLICADO AL PERSONAL OPERATIVO Y JEFATURAS DE LA
EMPRESA FINANCIERA OBJETO DE ESTUDIO

Datos Sociodemograficos

Por favor, marque con una equis (x) la casilla donde aparece el nUmero correspondiente
a la opcion elegida:

Género: Edad:
Femenino Masculino 18-27 28-37 38-47 48- en adelante
1 2 1 2 3 4

Grado académico
Bésico Diversificado Estudios Universitarios Estudios de posgrado

1 2 3 4

Tiempo en la organizacion
delafio 3afos 4-6afios Masde 6 afios

1 2 3 4

Tiempo en su puesto de trabajo
delafio 1-3afos 4-6afos Masde 6 afos

1 2 3 4

CUESTIONARIO MbM
GESTION POR MOTIVACION

Este cuestionario consta de una serie de afirmaciones que pueden reflejar o no lo que
usted piensa sobre su trabajo y vida laboral. Tiene usted que decidir en qué medida las
veinte afirmaciones que aparecen en la siguiente pagina describen su propio punto de
vista personal y sus sentimientos. Ninguna respuesta es correcta o incorrecta. El
cuestionario esta disefiado para ayudarle a descubrir y entender los factores mas
importantes de su propia vida laboral. La utilidad de los resultados dependera
completamente de su sinceridad al expresar sus actitudes y sentimientos.

Instrucciones: Por favor, responda a cada una de las afirmaciones siguientes indicando
su grado de acuerdo con las mismas, es decir, hasta qué punto concuerda cada
afirmacion con sus propios puntos de vista y opiniones. Marque con un circulo la letra
gue mas fielmente refleje su punto de vista personal, de acuerdo con la siguiente clave:
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C B P S N
Completamente | Basicamente Parcialmente Un poco de No estoy
de acuerdo de acuerdo de acuerdo acuerdo de acuerdo
No. PREGUNTA C B P S N
1 Lo mas importante para mi es tener un empleo estable
2 Prefiero trabajar de manera independiente o por mi cuenta
3 Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el
colaborador para la empresa
4 Buscar lo que te haga feliz es lo mas importante en la vida
5 La seguridad del puesto de trabajo no es importante para
mi
6 Mis amigos significan mas que casi ninguna otra cosa para
mi
7 La mayor parte de las personas creen que son mas
capaces de lo que realmente son
8 Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas
y desarrollar nuevas destrezas
9 Para mi, es fundamental poder disponer de ingresos
regulares
10  Es preferible evitar una relacion demasiado estrecha con
los comparieros de trabajo
11  Lavaloracion que tengo de mi mismo es mas importante
gue la opinion de otra persona
12 Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo
13  Un buen empleo debe incluir un plan de jubilacion sélido
No. PREGUNTA C B P S N
14 Prefiero un trabajo que implique establecer contacto con otros
(clientes, comparfieros)
15 Me molesta que alguien intente atribuirse el mérito de algo que
yo he conseguido
16 Lo que me mativa es llegar tan lejos como pueda encontrar mi
propio limite
17 Uno de los aspectos mas importantes de un puesto de trabajo
es un plan de seguro médico
18 Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante
para mi
19 Mis logros me proporcionan una importante sensacion de
autorrespeto
20 Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer cosas

nuevas
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