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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se titula Liderazgo y motivacion de
los colaboradores del area de archivo de la ZONA REGISTRAL IX SEDE LIMA
SUNARP, 2023; la misma que tuvo como objetivo determinar si el Liderazgo se
relaciona con la motivacion de los colaboradores del area de archivo de la
institucion.

La investigacion es de tipo basica con enfoque cuantitativo y se utilizé el
disefo de investigacion descriptiva correlacional, no experimental, puesto que,
se analizo el nivel de relacion existente entre ambas variables. La poblacién del
estudio estuvo conformada por 38 colaboradores del area archivo donde se
utilizé un cuestionario de 30 preguntas para mediar las variables Liderazgo y
Motivacion. Se concluye que existen evidencias significativas que el Liderazgo
se relaciona DIRECTAMENTE con la motivacién de los colaboradores del area
de archivo de la ZONA REGISTRAL IX SEDE LIMA SUNARP; debido a su
coeficiente de correlacion = 0.810* y p = 0.000 (p < 0.05), lo que indica una

correlacion positiva considerable entre las variables.

Palabras clave: Liderazgo, Motivacion, Transformacional, Transaccional,

Necesidades, Incentivos.



ABSTRACT

This research work is titled Leadership and motivation of collaborators in
the archive area of REGISTRAL AREA IX HEADQUARTERS LIMA SUNARP,
2023; the same objective was to determine if Leadership is related to the
motivation of the collaborators in the archive area of the institution.

The research is of an applied type with a quantitative approach and the
descriptive correlational, non-experimental research design was used, since the
level of relationship between both variables was analyzed. The study population
was made up of 38 collaborators from the archive area where a 30-question
quizzes was used to measure the Leadership and Motivation variables. It is
concluded that there is significant evidence that Leadership is DIRECTLY related
to the motivation of the collaborators in the archive area of the REGISTRY AREA
IX LIMA SUNARP HEADQUARTERS; due to its evaluation coefficient = 0.810**
and p = 0.000 (p < 0.05), which indicates a considerable positive evaluation

between the variables.

Keywords: Leadership, Motivation, Transformational, Transactional,

Needs, Incentives.
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INTRODUCCION

El Liderazgo es un pilar importante dentro de las entidades ya sean
publicas o privadas, ya que depende de un buen liderazgo para mantener a los
colaboradores motivados y estos puedan alcanzar las metas y objetivos
sefalados por la institucion, generando esto una calidad de servicio tanto a los
usuarios externos e internos.

El lider puede influir de manera positiva en las organizaciones, puesto que
otorga un plus al equipo de trabajo, haciendo que estos se sientan respaldados
y den un mayor esfuerzo en su jornada laboral. Jiménez y Villanueva (2018)

“Actualmente, en las organizaciones y nucleos de trabajo, el liderazgo

toma un papel fundamental. Se pasa de grupos de trabajo muy marcados

por el descontento a grupos laborales que también necesitan sentirse

queridos y bien tratados para rendir de una manera adecuada y

satisfactoria, de cara a la consecucion de los objetivos”. (p. 184)

Las instituciones publicas tienen una popularidad negativa en cuanto a
laatencion por parte de los colaboradores de dichas instituciones, las cuales en
lamayoria de instituciones sucede que el personal no esta suficientemente
motivado, por lo que toda buena institucidn requiere que el encargado del area
cuente con experiencia y la capacidad para que pueda encaminar, impulsar,
influir y motivar a los colaboradores. La investigacion busca aportar desde el
proceso de investigacion, una serie de recomendaciones que permitiran
determinar la relacion entre el liderazgo y la motivacién de los colaboradores
que se da en una institucion publica, especificamente en el area de archivo de

la ZONA REGISTRAL IX SEDE LIMA SUNARP, 2023.
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I.PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

En el mundo actual se puede ver la falta de motivacion de los trabajadores
viéndose en la falta de compromiso para las labores realizadas teniendo como
consecuencia problemas para los usuarios tanto internos como externos, segun
el informe de Workforce of 2020 de Oxford Economics, a nivel mundial solo un
13% de los empleados se siente comprometido con su trabajo.

Esta falta de motivacion por parte de los trabajadores hace que el
colaborador no alcance los objetivos trazados ya que no se siente comodo en su
ambiente laboral. A nivel de Latinoamérica segun una encuesta realizada por la
consultora EY en el estudio Trabajo Reimaginado 2022, el 47% de los
trabajadores de instituciones de Latinoamérica renunciarian a su trabajo en
busca de mejores oportunidades. Segun el mismo estudio refleja que en Peru no
es la excepcion ya que se ve que los colaboradores toman con mayor rapidez de
cambiar de trabajo.

A nivel local el 36% de los peruanos se siente desmotivado con respecto
a sus labores, segun a un estudio elaborado por la compafiia Apprecio, esta tasa
es mas elevada que la de Colombia, con solo 16% de desmotivacion, esta
comprobado que en una institucién puede perder hasta un 40% de efectividad y
rendimiento cuando el equipo de trabajo no estd comprometido con la entidad,
frente a esto es importante activar la motivacién de los colaboradores con un
lider que tenga la capacidad para mantener a su grupo motivado, guiandolos a

los objetivos trazados por la entidad.
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En este contexto se ha dado un gran valor a la labor que desempenia el
lider porque se considera que es el encargado de motivar a sus colaboradores.
Jiménez & Villanueva (2018) “La existencia de la figura de un lider puede
repercutir de manera positiva en las organizaciones, ya que otorga un plus a los
equipos que se sienten respaldados y bien entendidos por una figura superior en
rango, que se preocupa por el bienestar de los empleados”. (p. 184).

Sin embargo, esto no es muy comun en las instituciones publicas puesto
que no se observa a un lider motivando a sus colaboradores para mejorar su
desempefo. Jiménez & Villanueva (2018) “en algunas organizaciones se
encuentran en muchas ocasiones dirigidas por lideres que carecen de la
capacidad suficiente para gestionar los grupos de trabajo”. (p. 184).

La Superintendencia Nacional de Registros Publicos no es ajena a estos
inconvenientes, a partir de ello podemos sefialar que en la actualidad existe una
necesidad de como el comportamiento del lider se relaciona con la motivacion
de los colaboradores es por esta razon que se busca establecer la relacion entre
el liderazgo y la motivacién, a partir de ello se podra dar respuestas en la forma

como interactuaran estas variables dentro de una institucion publica.



1.2. Formulacién del problema
1.2.1. Problema General

¢Qué relacion existe entre el liderazgo y la motivacion de los
colaboradores del area de archivo de la ZONA REGISTRAL IX SEDE LIMA
SUNARP, 20237
1.2.2. Problemas Especificos

a. ¢Qué relacion existe entre el liderazgo transaccional y las necesidades
de los colaboradores del area de Archivo de la ZONA REGISTRAL IX SEDE
LIMA SUNARP, 2023?

b. ¢Qué relacion existe entre el liderazgo transaccional y los incentivos
hacia los colaboradores del area de Archivo de la ZONA REGISTRAL IX SEDE
LIMA SUNARP, 20237?

c. ¢Qué relacidn existe entre el Liderazgo transformacional y las
necesidades de los colaboradores del area de Archivo de la ZONA REGISTRAL
IX SEDE LIMA SUNARP, 20237

d. ¢Qué relacion existe entre el Liderazgo transformacional y los
incentivos hacia los colaboradores del area de Archivo de la ZONA REGISTRAL

IX SEDE LIMA SUNARP, 20237
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1.3 Objetivos
1.3.1. Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre el liderazgo y la motivacion de los
colaboradores del area de Archivo de la ZONA REGISTRAL IX SEDE LIMA
SUNARP, 2023
1.3.2. Objetivos Especificos

a. Demostrar la relacion que existe entre el liderazgo transaccional y las
necesidades de los colaboradores del area de Archivo de la ZONA REGISTRAL
IX SEDE LIMA SUNARP, 2023

b. Indicar la relacion que existe entre el liderazgo transaccional y los
incentivos hacia los colaboradores del area de Archivo de la ZONA REGISTRAL
IX SEDE LIMA SUNARP, 2023

c. Determinar la relacidon que existe entre el liderazgo transformacional y
las necesidades de los colaboradores del area de Archivo de la ZONA
REGISTRAL IX SEDE LIMA SUNARP, 2023

d. Describir la relacién que existe entre el liderazgo transformacional y
los incentivos hacia los colaboradores del area de Archivo de la ZONA
REGISTRAL IX SEDE LIMA SUNARP, 2023
1.4 Justificacion
1.4.1. Justificacion Tedrica

La presente investigacion se realiza con el objetivo de determinar la
relacion que existe entre las variables liderazgo y motivacion, que nos permite

tener resultados que serviran para aportar a futuras investigaciones.
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1.4.2. Justificacion Social

Se busca relacionar el liderazgo con la motivacion, al demostrar que existe
dicha relacion servira no solo a la ZONA REGISTRAL IX, sino a las distintas
instituciones publicas dandole importancia a mantener a los colaboradores
motivados con un lider guiandolos hacia los objetivos trazados.
1.4.3. Justificacion Metodoldgica

A nivel metodolégico, se brinda herramientas metodoldgicas de caracter
cuantitativo, analizandolos con herramientas de investigacion y estos
instrumentos empleados son validos y confiables, buscando aportar para los
investigadores futuros interesados.
1.5 Delimitantes de la investigacion
1.5.1 Teédrico

El presente trabajo tuvo delimitacidn con respecto a la base tedrica que
enmarquen a las dos variables. Las variables utilizadas en la investigacion seran
sustentadas con informacion nacional e internacional.
1.5.2 Temporal

La presente investigacion se desarrollé en el afio 2023, se realizé primero
el proyecto de investigacion para luego presentar la investigacion finalizada.
1.5.3. Espacial

La investigacion se llevo a cabo en el area de archivo de la sede central
de Sunarp perteneciente a la Zona Registral IX ubicada en Av. Edgardo

Rebagliati 561, Jesus Maria.
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Il. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes
2.1.1. Internacionales

Buitrago (2022) investigaciéon titulada “La Motivacion como Factor
fundamental para el Liderazgo y la Participacion en estudiantes de 901 del |.LE.D.
Colegio Domingo Faustino Sarmiento”. Tesis para obtener el titulo de
especialista en pedagogia de la Ludica, Fundacion Universitaria Los
Libertadores. Bogota — Colombia. El objetivo de la investigacién es propiciar una
estrategia pedagodgica para fortalecer el liderazgo con una muestra de 30
estudiantes del grado de 9° del colegio Domingo Faustino Sarmiento desde un
enfoque cualitativo, se utilizd como instrumento de recoleccion de datos la
encuesta en una poblacién de 33 estudiantes cuyas edades oscilan entre los 13
y los 17 anos. Se puede concluir que, en cuanto al concepto de liderazgo, la
mayoria de los estudiantes de 901 entienden el concepto como la cualidad que
tiene una persona en la forma como orienta y dirige. En segundo lugar, lo
relacionan con la capacidad que se presenta para influir en otro, en tercer lugar,
lo conectan con la funcion de la organizacién y ademas con la actitud de

disciplina, la fuerza y el poder para actuar.

Galarza (2019) investigacién titulada “Liderazgo y desempefo en las
cooperativas de ahorro y crédito ecuatorianas. Un acercamiento desde las
contribuciones tedricas clasicas y contemporaneas”. Tesis para optar el grado
de doctor. Universidad Nacional de la Plata. Buenos Aires — Argentina. El objetivo

de la investigacion es analizar las relaciones existentes, dentro del sector
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cooperativo de ahorro y crédito ecuatoriano, con las variables de Liderazgo y
Desempenio Financiero. La hipotesis refiere a los estilos de liderazgo de los jefes
de las cooperativas y la relacion lider-seguidor se relacionan con los resultados
financieros, respecto al tipo de investigacion tiene alcance exploratorio —
descriptivo y correlacional con enfoque cuantitativo no experimental. La
poblacion consta de 1266 colaboradores de los cuales 1065 representan la
muestra de la investigacion. El instrumento utilizado fue de un cuestionario con
46 items con formato de Likert. Se concluy6 que el estilo de liderazgo orientado
a metas es el unico estilo que devela una correlacion directa moderada con
rentabilidad, ganancia o pérdida, ingresos y activos. En consecuencia, se acepta

la hipdtesis planteada y se rechaza la hipotesis nula.

Ponce (2023) investigacion titulada: “El Liderazgo y la Motivacion Laboral
en la Firma de Ingenieros Civiles del Grupo GN, Riobamba”. Tesis para optar el
grado de Licenciado en administracion de empresas. Universidad Nacional de
Chimborazo. Riobamba — Ecuador. El objetivo de la investigacién es determinar
el liderazgo y la motivacion laboral en la firma de ingenieros civiles del grupo GN,
Riobamba. La hipétesis refiere a que el Liderazgo incide en la motivacién laboral
en la firma de los ingenieros civiles del grupo GN, respecto al tipo de
investigacién tipo descriptivo con disefio no experimental. La muestra es de 31
personas la misma que la poblacion de colaboradores de la empresa, los
instrumentos utilizados en la investigacion es la encuesta con preguntas escala
Likert. Respecto a los resultados es importante deducir qué se rechaza la

hipétesis nula y se acepta la hipétesis de investigacion mencionando que el
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liderazgo incide en la motivacion laboral en la firma de ingenieros civiles del
grupo GN, Riobamba. En la discusion de resultados se puede resaltar que el
liderazgo si influye en la motivacion de los colaboradores de la firma, ya que al
no existir una comunicacion eficiente se ha dado desorganizacion del personal.
Se concluye que el liderazgo tiene gran influencia en la motivacion de los
colaboradores de la empresa, por esta razon es importante saber que un lider
impulsa a sus empleados a ser flexibles ante los cambios que se presenten y asi
garantizar el éxito en los procesos. Frente a esta investigacion actual nos permite
enfocar nuestra investigacién hacia la relacion entre nuestras dos variables como
lo son el Liderazgo y la motivacion al corroborar que se tiene una relacion

significativa.

Santangelo (2018) investigacion titulada: “Liderazgo, motivacion y
eficiente”. Tesis Doctoral. Universidad de CEMA. Buenos Aires — Argentina. El
objetivo de la investigacién es demostrar la repercusion del liderazgo en la
motivacion adecuada de los trabajadores. La hipétesis refiere si existe relacion
entre la motivacion laboral y estilos de liderazgo, respecto al tipo de investigacion
es de tipo correlacional, tomando la muestra conformada por 222 personas cuyas
edades eran de 25 a 51 afos, pertenecientes a la UCEMA. El instrumento
utilizado fue el de un cuestionario con el propédsito de conocer los vinculos
existentes entre el liderazgo, la motivacién y la eficiencia. Se concluy6 que el
liderazgo guarda una relacién significativa con la motivacion del personal y en
consecuencia suele ser mucho mas productivo y actuar de manera mas

favorable, para el cumplimiento de los objetivos y metas fijadas por la entidad.

g T



Estos resultados aportar a nuestra investigacion ya que relacionan nuestras

variables y muestran que si existe una relacion significativa en la entidad.

Toledo (2018) investigacion titulada “El liderazgo y su relacién con la
motivacion del personal de confianza que labora en la Direccion de Personal de
la Universidad Veracruzana”. Tesis para optar el grado de maestro en ciencias
administrativas. Universidad Veracruzana. Veracruz — México. El objetivo de la
investigacién es conocer la relacion que existe entre el liderazgo ejercido y la
motivacion del personal de confianza que labora en la Direccion de Personal de
la Universidad Veracruzana. La hipotesis refiere a la motivacion del personal de
confianza que labora en la Direccién de Personal de la UV tiene relacién con el
liderazgo que se ejerce en la misma, respecto al tipo de investigacion es
correlacional debido a que el objetivo es el de conocer la relacion existente entre
las variables de estudio, en este caso motivacion y liderazgo. La muestra es de
51 trabajadores de confianza y se utilizé un cuestionario. Respecto a los
resultados sé que observa que no muestran una relacién determinante entre las
variables de investigacion, algunos coeficientes como comunicacion, toma de
decisiones, organizacion y reconocimiento sefialan una relacién indirecta entre
la motivacion y el liderazgo en el contexto estudiado. Se concluye que no hay
una relacion determinante y se proponen estrategias para mejorar la motivacion
a través de un liderazgo acorde con las necesidades motivacionales de los
trabajadores. Si bien como se detalla para esta investigacion no existe una
relacién por lo que se acepta la hipétesis nula, usamos este antecedente porque

en esa época el nivel de motivacion de los colaboradores no tenia una relacion
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con el liderazgo de los directivos de la institucion y nos servira como base para

nuestra investigacion.

2.1.2. Nacionales

Inga (2022) investigacion titulada “Motivacion Laboral y Liderazgo en los
colaboradores de la Industria del calzado de Micro y Pequefias Empresas en
Huancayo,2022”. Tesis para optar el titulo Profesional. Universidad Peruana de
los Andes. Huancayo — Peru. El objetivo de la investigacion es establecer la
relacion que existe entre la motivacion laboral y el liderazgo en los
colaboradores, el tipo de investigacién es Basico, descriptivo - correlacional y
presentando un diseio no experimental. La muestra esta conformada por 50
colaboradores de micro y pequeiias empresas en Huancayo, el instrumento
utilizado fue un cuestionario de motivacién laboral y el manual para lideres de
equipo. Se concluyd que existe relacion directa moderada entre la motivacién
laboral y liderazgo de los colaboradores donde recomiendan desarrollar talleres
para fortalecer la motivacién laboral y los efectos que conlleva al liderazgo, para

asi obtener resultados eficientes y éptimos.

Miranda (2018) investigacion titulada "Liderazgo transformacional y
motivaciéon de los colaboradores en las divisiones de banca empresas y
personas, de una entidad financiera peruana - LIMA 2018”. Tesis para optar al
grado de Licenciado en Administracion. Universidad Nacional del Callao. Callao
— Peru. ElI objetivo de la investigacion es determinar si el liderazgo
transformacional tiene relacién con la motivacion de los colaboradores en las

divisiones de banca empresas y personas de una entidad financiera peruana -
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Lima 2018. La hipodtesis refiere a que existe una relacién entre el liderazgo
transformacional y la motivacién de los colaboradores, respecto al tipo de
investigacion es descriptiva y transversal con disefio no experimental. La
muestra es de 75 colaboradores, los instrumentos utilizados en la investigacion
realizada son el cuestionario de Liderazgo Transformacional y autodiagndstico
de motivacion. Respecto a los resultados se observa que existe una correlacion
directa y estadisticamente significativa. Se concluye que, a mayor nivel de
liderazgo transformacional en la organizacién, mayor sera el nivel de motivacién

en los colaboradores.

Monchén (2020) investigacion titulada: “Estilos de liderazgo y motivacién
laboral en los trabajadores de la empresa Odessa PGS SAC — Chiclayo”. Tesis
para optar el grado de maestro en Gestidon del Talento Humano, Universidad
Cesar Vallejo. Piura — Peru. El objetivo de la investigacion es determinar la
relacion que existe entre el estilo de liderazgo y motivacién laboral de los
trabajadores de la empresa ODESSA PGS SAC, Chiclayo 2019. La hipotesis
refiere a la existencia de una relacion significativa entre estilos de liderazgo y
motivacion laboral de los trabajadores de la empresa ODESSA PGS SAC, el tipo
de investigacién es de tipo transversal con disefio no experimental. La muestra
estuvo conformada por 40 trabajadores de la empresa, cuyas edades oscilan
entre 22 a 54 afos, el instrumento utilizado es el cuestionario de estilo de
liderazgo que consta de 23 items y como segundo instrumento tenemos la escala
motivacional que consta de 15 items. Respecto a los resultados el valor de (p =

0,000) fue menor que 0,01 determinando que las variables son altamente
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significativos, asi mismo la correlacion es de (r = 0.53), teniendo una correlacién
moderada. Se concluye que la relacién existente entre el estilo de liderazgo y la
motivacion es una correlacion moderada, positiva y directa en consecuencia se

acepta la hipotesis y se rechazo la hipotesis nula.

Pérez (2019) investigacion titulada: “ESTILOS DE LIDERAZGO Y
MOTIVACION LABORAL; CASO: EMPRESA COMPARTAMOS FINANCIERA
S.A, PERIODO 2018, MIRAFLORES - LIMA”. Tesis para optar el titulo de
Licenciado en Administracidon y Negocios Internacionales. Universidad Alas
peruanas. Lima — Peru. El objetivo de la investigacion es determinar la relacion
que existe entre las dos variables: los estilos de liderazgo y la motivacion laboral.
La hipdtesis refiere a que existe una relacion adecuada entre el liderazgo y
motivacion laboral en el area de Solucion de negocios en la empresa
Compartamos Financiera 2018, respecto al tipo de investigacion es de tipo
aplicada con enfoque cuantitativo. Cuenta con una poblacion de 84
colaboradores con una muestra de 15 colaboradores del area de Solucion de
Negocios, de la empresa Compartamos Financiera S.A. Los instrumentos
utilizados en esta investigacion fueron la observacion, la entrevista y la encuesta.
Respecto a los resultados se observa que muestran la relacion entre los estilos
de liderazgo y la motivacion laboral. En la discusién de resultados se puede
resaltar que existe una relacion positiva entre las variables. Se concluye que
existe una correlacion entre las variables de igual manera que de las
dimensiones, lo cual la presente nos servira como base para determinar nuestra

relacion de variables en nuestra investigacion aportando un sustento.
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Rojas (2019) investigacién titulada: “Relacion entre el liderazgo y la
motivacion hacia el trabajo en los trabajadores de la aldea infantil Virgen de la
Paz del gobierno regional Lambayeque,2019”. Tesis para optar el grado Maestra
en Gestion Publica. El objetivo de la investigacion es determinar el nivel de
relacion entre el estilo de Liderazgo y la motivacion laboral en los trabajadores
de la aldea infantil Virgen de la Paz del gobierno regional Lambayeque. La
hipotesis refiere a que, si existe relacion entre el estilo de liderazgo con la
motivaciéon hacia el trabajo, respecto al tipo de investigacion es sustantiva,
descriptiva — correlacional. La muestra estuvo compuesta por 29 trabajadores
donde se procedio a la aplicacion de los dos instrumentos conformados por dos
cuestionarios, uno midio el Liderazgo el cual tuvo 22 items mientras el que midio
la motivacion estuvo compuesto por 24 items. Se concluyd que existe relacion
directa de grado fuerte (0.699) entre el Liderazgo y la motivacion hacia el trabajo
en los trabajadores de la aldea infantil Virgen de la Paz del gobierno Regional de
Lambayeque y con estos resultados se tomaran medidas correctivas con la

finalidad de brindar un mejor servicio para los usuarios.

Taboada (2020) investigacion titulada: “Liderazgo transformacional y
motivaciéon laboral en la Municipalidad Provincial de Huanta, 2019”. Tesis para
optar el grado de licenciado en administracion y negocios internacionales. El
objetivo de la investigacidon es demostrar la relacion entre el liderazgo
transformacional y motivacion laboral en la Municipalidad Provincial de Huanta,

2019. La hipdtesis refiere a la relacidn existente entre el liderazgo y la motivacién
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laboral, respecto al tipo de investigacion es aplicada con disefio no experimental
—transversal. La muestra es de 110 trabajadores de la municipalidad y se utilizd
como instrumento el cuestionario para medir cada variable. Respecto a los
resultados se observa que, si existe una relacion directa fuerte rechazando la
hipétesis nula. Se concluye que si se desarrolla el liderazgo transformacional de
manera adecuada en la municipalidad estudiada se podra percibir una alta

motivacion laboral en los trabajadores.

2.2. Bases Tedricas
2.2.1. Variable Liderazgo

Chiavenato (2017) define que “consiste en encaminar el comportamiento
de las personas que alcancen ciertos objetivos”. (p. 222). En este caso, se
entiende como llevar a las personas a actuar de cierta manera para cumplir con

las metas trazadas.

Dimensiones del Liderazgo

Segun Chiavenato (2017) se “identifican dos tipos de liderazgo politico: el
transaccional y el transformacional. Liderazgo transaccional: implica solo una
relacion de intercambio entre lideres y seguidores. Liderazgo transformacional:
se basa mas en los cambios de valores, creencias y necesidades de sus
seguidores” (p. 238).

El liderazgo es aquel que se encarga de guiar a un grupo de personas
para poder cumplir con las metas trazadas, ayuda al grupo trabajando de manera

conjunta.
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Robbins & Judge (2017) define “El liderazgo se define como la habilidad
para influir en un grupo y dirigirlo hacia el logro de una visiéon o un conjunto de
metas” (p. 383)

El lider es capaz de ganarse el respeto de las personas y hacer que lo
entiendan todo con el fin de llegar a cumplir con su objetivo, el grupo debe estar
de acuerdo con el lider y seguirlo para que este pueda guiarlos y la labor sea
mucho mas eficiente. El liderazgo es un factor esencial e imprescindible en la
construccion de relaciones laborales entre las personas para todo tipo de
organizaciones; en especial en las instituciones publicas. Segun Robbins &
Judge (2017):

“Las organizaciones necesitan un liderazgo firme y una gerencia sélida

para alcanzar una eficacia 6ptima. Se necesitan lideres que desafien el

statu quo, que generen visiones del futuro y que inspiren a los miembros
de las organizaciones para que deseen hacer realidad esas visiones”.

(p-383).

Esto indica que se necesita un liderazgo fuerte para poder alcanzar los
objetivos eficazmente inspirando a los colaboradores a lograr las metas trazadas
por la institucién. Para Gomez (2008) indica que:

“Actualmente se requieren mas y mejores lideres, gente con una amplia

visidn y con gran confianza en si mismos. Sin esas personas no hay forma

de que haya prosperidad en las empresas. Una buena administraciéon y

una buena gestion ya no son suficientes. Cada vez mas se hace necesario

contar con liderazgo en la produccion”. (p. 86).
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El lider tiene que tener la capacidad de generar un impacto entre sus
colaboradores para que estos puedan cumplir con las metas de la institucion.
Segun, Lussier & Achua (2016), “el liderazgo es el proceso de influencia entre
lideres y seguidores para lograr los objetivos de la organizacion por medio del
cambio”. (p. 5)

Finalmente, tenemos la definicion de Lorenzo (2005) quien dice que el
liderazgo es “la funcion de dinamizacion de un grupo o de una organizacién para
generar su propio crecimiento en funcion de una mision o proyecto compartido”.
(p. 371). Nos indica que un lider optimiza a su personal impulsandolos a

conseguir objetivos tomandolo como parte de su crecimiento personal.

2.2.2. Variable Motivacion

Chiavenato (2017) menciona que “La motivacion es el proceso
responsable de la intensidad, el curso y la persistencia de los esfuerzos que hace
una persona para alcanzar una meta determinada”. (p.118).

Se entiende que la motivacién es un estado que dirige la conducta de una
persona, el cual impulsa el accionar de cada uno.

Para Robbins & Judge define a la motivacion como “los procesos que
inciden en la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo que realiza una
persona para alcanzar una meta”. (p.209).

Dimensiones de Motivacion

Segun Chiavenato (2017) menciona que “Una enorme variedad de

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

porque satisface sus necesidades sociales y de seguridad. No obstante, las
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necesidades humanas siempre estan cambiando. Lo que motiva a una persona
hoy podria no estimularla manana”. (p. 120). Se entiende la motivacion como un
proceso complejo en el cual no es suficiente identificar las necesidades de un
individuo, sino que ademas debemos entender los principios, convicciones 0
ideales, los objetivos y cualidades de las personas, basandonos en estos
indicaremos los elementos que contribuyen en el proceso de la motivacion y
como estos se pueden relacionarse para obtener la satisfaccion de los mismos.
A continuacion, mencionaremos las dimensiones de la motivacion:

Necesidades: son el deseo de satisfacer una carencia de un elemento que
es llenado cuando son realizados y estos dependen de cada persona puestos
que son muy cambiantes. Chiavenato (2017) indica que:

“Las necesidades son variables, surgen del interior de cada individuo y

dependen de elementos culturales. En suma, una necesidad significa que

la persona tiene una carencia interna, como hambre, inseguridad,
soledad, etc. El organismo se caracteriza por buscar constantemente un
estado de equilibrio, el cual se rompe cada vez que surge una necesidad,
un estado interno que, cuando no es satisfecho, crea tensién e impulsa al

individuo a reducirlo o atenuarlo.” (p. 119)

Incentivos: son la fuente para satisfacer carencias que se presentan en
las personas ayudandolas a aliviar el estado de necesidad y estas son externas
a las personas, son variables y van de acuerdo a la situacién. Chiavenato (2017)
indica que “Al final del ciclo de la motivacion esta el incentivo, definido como algo

que puede aliviar una necesidad o reducir un impulso. Alcanzar un incentivo
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tiende a restaurar el equilibrio fisioldgico o psicolégico y puede reducir o eliminar
el impulso”. (p. 119).

Robbins & Judge (2017) sefala que “los gerentes deberian ofrecer
incentivos tanto intrinsecos como extrinsecos; necesitan lograr que el trabajo sea
interesante, dar reconocimiento, y fomentar el crecimiento y el desarrollo de los
subalternos”. (p. 215)

La motivacion es el accionar de los individuos y estos se ven influenciados
por las recompensas que recibirian si hacen o no lo dicha actividad, estas
recompensas no solo pueden ser de dinero, sino distintos premios o
reconocimientos que influirdn en que el trabajador realice su funcién de mejor
manera si en caso el incentivo es percibido de manera positiva.

Es importante preguntarnos qué es lo que promueve a las personas a
realizar ciertas actividades con determinadas conductas, ya que en la mayoria
de instituciones publicas se observa una baja motivacién por parte de los
colaboradores. Al respecto, Franklin & Krieger (2011) lo denominan como:

“Aquello que impulsa a una persona a actuar de determinada manera, o

que origina una propension hacia un comportamiento especifico. Este

impulso a actuar puede ser provocado por un estimulo externo

(proveniente del entorno) o ser generado internamente, a partir de los

procesos mentales del individuo”. (p.100).

Cabe senalar que el comportamiento de los empleados puede influir en
las decisiones tomadas cada dia en las actividades laborales por ello se debe

promover la motivacioén laboral para hacer el trabajo mas dinamico y productivo.
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Para Koenes (1996) indica que “La motivacion humana se define como un
estado emocional que se genera en una persona como consecuencia de la
influencia que ejercen determinados motivos”. (p. 192).

Segun Amords (2007) define a la motivacion como “las fuerzas que actuan
sobre un individuo o en su interior, y originan que se comporte de una manera
determinada, dirigida hacia las metas, condicionados por la capacidad del
esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual”. (p. 81)

Por lo que es importante tenerlo en consideracion, puesto que los
colaboradores deben estar motivados para poder alcanzar los objetivos, ademas
que deben ser los encargados de ellos de generarles ese impulso y guiarlos para
poder conseguir los objetivos de la institucion. Segun nos detalla Amorés (2007)
“los motivos de desarrollar un trabajo por parte de los empleados influyen en la
productividad, se constituye en una de las tareas de los gerentes encaminar
efectivamente la motivacién del empleado hacia el logro de las metas de la

organizacion”. (p. 81)

2.3. Marco conceptual
2.3.1. Liderazgo

El Liderazgo es importante para la institucion, asi como para los
trabajadores o colaboradores puesto que se busca que los jefes o encargados
de un grupo de personas puedan influir positivamente en ellos, como nos indica
Robbins & Judge (2017) que “los lideres surgen, influyen y dirigen a sus

empleados y organizaciones” (p. 390).
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Liderazgo Transformacional

El Liderazgo Transformacional es el que esta orientada a generar en los
colaboradores de la entidad un cambio mas interno, es decir, el lider busca
inspirar y motivar a sus colaboradores a lograr el cumplimiento de las metas de
la institucion. Chiavenato (2017) “El liderazgo transformacional se basa mas en
los cambios de valores, creencias y necesidades de sus seguidores”. (p. 238)

Las instituciones publicas se ven afectadas por constantes cambios de
gestion que interrumpen completamente el trabajo y provocan retrasos totales
en los trabajos que ya estan en marcha. Algunos lideres no estan calificados
para puestos o0 responsabilidades de alto nivel, pero toman los cargos por
razones politicas, haciendo que la organizacion se desvie del camino hacia el
exito, ya que el trabajo iniciado por la gestiéon anterior no se continua. Para
Hellriegel (2009) lo define como:

“El liderazgo transformacional implica anticipar las tendencias futuras,

inspirar a los seguidores para que comprendan y adopten una nueva

vision de posibilidades, desarrollar a terceros para que sean lideres o

mejores lideres y desarrollar una organizacién o grupo de modo que sea

una comunidad de personas que aprenden, se enfrentan a retos y reciben

recompensas”. (p. 301)

Por lo que entendemos de esto, el lider transformacional es aquel que
impulsa el autodesarrollo y crecimiento de los seguidores, asi como también
aumenta el desarrollo de la institucién, ya que la relacién lider y seguidor es muy
influyente, obteniendo asi resultados de sus seguidores como realizar un buen

trabajo, que se sientan satisfechos con su trabajo y sobre todo que sientan
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entusiasmo y ganas de seguir trabajando. Bateman y Snell (2009) “Los lideres
transformacionales logran que la gente trascienda sus intereses personales por
el bien de la comunidad” (p. 455). Es por esto que este estilo de liderazgo seria
muy util y necesario en la Zona Registral IX en el area de archivo, para que asi
los colaboradores se sientan motivados a trabajar en la institucion y lograr los
objetivos planteados.

Liderazgo Transaccional

Este modelo de liderazgo transaccional se basa en el logro de las metas
organizacionales, donde el jefe o lider reconoce las necesidades y deseos de
sus colaboradores, asi como también conoce las recompensas asociadas al
logro de objetivos. Para Chiavenato (2017) “El liderazgo transaccional implica
so6lo una relacién de intercambio entre lideres y seguidores”. (p. 238)

En tanto, Bateman y Snell (2009) senalan que “Los lideres
transaccionales consideran la administracidn como una serie de transacciones,
en las que utilizan sus poderes legitimos, de recompensa y de coercion para dar
ordenes e intercambiar recompensas por los servicios prestados. (p. 455).

Los lideres transaccionales son muy buenos para garantizar el
funcionamiento fluido y eficiente de cualquier organizacion, intentando encontrar
posibles formas de mejorar las necesidades de sus colaboradores para obtener
una mayor productividad y esfuerzo laboral. Para Hellriegel (2009) “El liderazgo
transaccional implica motivar y dirigir a los seguidores apelando, mas que nada,
a su interés personal”. (p. 294).

Si bien algunos autores indican las diferencias existentes en estos estilos

de liderazgo, por ejemplo, para Bateman y Snell (2009) “A diferencia del
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liderazgo transformacional, el liderazgo transaccional es objetivo; no entusiasma,
ni transforma, ni otorga poderes ni inspira a la gente para que se concentre en
los intereses del grupo o de la organizacion”. (p. 455)

Por otro lado, Robbins & Judge (2017) mencionan que:

“Los liderazgos transaccional y transformacional se complementan entre

si; no se trata de enfoques opuestos para obtener resultados. Los mejores

lideres son tanto transaccionales como transformacionales. El liderazgo
transformacional se basa en el liderazgo transaccional, y logra que el
esfuerzo y el desempeno de los seguidores alcance niveles que el

liderazgo transaccional no lograria por si mismo”. (p. 395).

Aqui quiere decir que no se tiene que diferenciar y escoger un solo tipo
de estilo de liderazgo, sino que ambos se pueden complementar y se pueden
alcanzar mejores resultados, por lo que, no se deben ver como opuestos, sino
que se debe ver como complementos que ayudaran a cumplir con las metas de

la institucion.

2.3.2. Motivacién

En la Sunarp sede central en el area de archivo no se ve que exista algun
tipo de interés para una motivacion por parte del jefe hacia sus colaboradores,
no se considera como parte de su labor, al no haber algun tipo de reconocimiento
puede que los colaboradores no sientan ese impulso por desarrollar sus
funciones de mejor manera. Existe una gran variedad de motivaciones para las
personas ya que dia a dia buscan satisfacer sus necesidades y estas estan en

constante cambio. Chiavenato (2017) “La motivacién es el proceso responsable
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de laintensidad, el curso y la persistencia de los esfuerzos que hace una persona
para alcanzar una meta determinada”. (p. 118)
Necesidades

Las necesidades se manifiestan dentro de cada persona y dependen de
elementos culturales. Son percepciones propias de las personas, y que se
localizan fuertemente unidas a un deseo de complacencia de las mismas, por
ejemplo, la realizacién personal, la sed, el hambre, el afecto, el poder, son
determinadas necesidades, mas usuales que las personas experimentamos,
aunque sea sola una vez en la vida. Hellriegel (2009) “Cuando una necesidad
queda satisfecha, disminuye su potencial para motivar. Sin embargo, cuando una
necesidad queda satisfecha, otra necesidad surge de manera gradual para
ocupar el lugar de la anterior, por lo cual las personas siempre luchan por
satisfacer alguna necesidad”. (p. 131).

Es importante conocer las necesidades de los colaboradores puesto que
deben ser satisfechas para que estos puedan seguir trabajando de la mejor
manera en la entidad, puesto que veran que en institucién le dan importancia
necesaria, ademas de entender que habra mejores resultados para la entidad,
puestos que al cumplir estas necesidades se podra orientar el comportamiento
de los colaboradores hacia los objetivos trazados. Hellriegel (2009) “La red de
necesidades de casi todas las personas es muy compleja y distintas necesidades
afectan su comportamiento en un momento determinado. (p. 131).

Para hablar de las necesidades es importante mencionar el modelo mas

conocido que es la jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow, quien
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indico que al ser las necesidades muy cambiantes y complejas estas se pueden

ordenar de manera jerarquica. Robbins & Judge (2017) menciona:
‘La teoria de la motivacion mejor conocida es la jerarquia de las
necesidades, enunciada por Abraham Maslow Las cinco necesidades
originales son las siguientes:
1. Fisiolégicas. Incluyen hambre, sed, refugio, sexo y otras necesidades
corporales.
2. De seguridad. Abarcan el cuidado y la proteccién contra los dafos
fisicos y emocionales.
3. Sociales/de pertenencia. Incluyen el afecto, el sentido de pertenencia,
la aceptacion y la amistad.
4. De estima. Factores internos como el respeto a si mismo, la autonomia
y el logro; y factores externos como el estatus, el reconocimiento y la
atencion.
5. De autorrealizacion. Impulso para convertirse en aquello que uno es
capaz de ser: incluye el crecimiento, el desarrollo del propio potencial y la
autorrealizacion.
Segun Maslow, cuando cada necesidad alcanza un nivel de satisfaccién
suficiente, la siguiente se vuelve dominante. Entonces, si usted desea
motivar a alguien, necesita entender en qué nivel de la jerarquia se
encuentra esa persona y concentrarse en satisfacer las necesidades de
ese nivel o las superiores”. (p. 210)
Siempre hemos escuchado que nos dicen elige un trabajo que te guste y

no tendras que trabajar ni un dia de tu vida, es una satisfaccion (vocacién y
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ocupacion). Y esto se pudo observar con mas detalle en la época durante y
después de la pandemia (COVID19), en el cual se repelen entre lo que uno
quiere hacer y de lo que se trabaja, generando un distanciamiento emocional
que seria el principio de una ruptura entre los intereses personales y el entorno
(realidad) y que a largo plazo seria burnout. Es muy comun en las organizaciones
tengan personal que ocupan un puesto de menor calificacién, asi como personal
que labora en puestos que tienen una disonancia con sus intereses
vocacionales. Por lo tanto, se detalla la motivacion del personal en especifico el
indicador de Necesidad de autorrealizacion (busca su crecimiento personal y
desarrollar todo su potencial para lograr su éxito) para poder identificar y tener

un plan de contingencia para asi poder solucionar este quiebre.

Incentivos

En el mundo organizacional existen incentivos que motivan a las personas
a mejorar en ciertas tareas o aspectos, Fischman (2014) “un incentivo puede
hacer trabajar mas a la gente” (p. 111). Por lo que es importante brindar
incentivos a los colaboradores de las instituciones, con el objetivo de que se
sientan motivados y esto se traduce a una mayor productividad a favor de la
institucion.

Chiavenato (2019), menciona que “las recompensas salariales y los
incentivos por produccién (salario basado en la produccion) influyen en los
esfuerzos de los individuos en el trabajo, lo cual lleva al trabajador a producir el
maximo que le permite su capacidad fisica con el objeto de obtener una mayor

ganancia”. (p. 37).
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Para Werther Jr. & Davis (2008) “Los incentivos y la participacion de
utilidades constituyen enfoques de compensacion que impulsan logros
especificos. Los sistemas de incentivos establecen estimulos basados en el
desempefio y no en la antigiiedad o en las horas que se haya laborado”. (p. 368)

Si bien los incentivos son importantes para motivar a los colaboradores a
que realicen mejor sus labores, es importante indicar que tipos de incentivos
existen, segun Gémez, Balkin & Cardy (2008) “Los incentivos se clasifican como:
incentivos financieros y no financieros.” (p. 426)

Aqui nos indica los tipos de incentivos que hay si bien también son
conocidos como los monetarios y los no monetarios, por ejemplo, en el sector
publico se pueden incentivar a los colaboradores esto pueden ser las
capacitaciones, diplomados o cursos cubiertos por la entidad, asi como
documentos o diplomas de reconocimiento para el legajo, mientras que el
monetario los incentivos son los salarios o sueldos de los colaboradores. Para
Werther Jr. & Davis (2008) indica:

“Por lo general, los incentivos se materializan en un pago monetario; sin

embargo, pueden también concederse en otras especies. Por ejemplo,

muchas compafias llevan a cabo programas de reconocimiento de
méritos, durante las cuales los empleados pueden recibir placas
conmemorativas, objetos deportivos o decorativos, certificados e incluso

dias especiales de vacaciones con goce de sueldo”. (p.377).

En la Zona Registral IX, en el area de archivo no existe algun tipo de
incentivo monetario y no monetario no es una prioridad, obviamente muy aparte

de los salarios, muy aparte de eso no existe algun otro tipo de incentivo, y se
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puede ver que en la sede central no se estan cumpliendo los objetivos de manera
adecuada, no se ve a los trabajadores motivados y esto se esta viendo reflejado
la no obtencion de resultados.

2.4, Definicion de términos basicos

Archivo: Es el conjunto de documentos almacenadas y conservados en
las distintas oficinas registrales de la Sunarp.

Atencidn al usuario: es un servicio prestado por institucidon a usuarios
externos con el objetivo de satisfacer sus necesidades mediante las actividades
que brinda.

Colaborador: es la persona que trabaja con otras en la realizacién de una
tarea comun.

Credibilidad: es la construccién de la confianza, la cual responde a las
experiencias previas que funcionan como una referencia laboral.

Desempefio: es la evaluacion del rendimiento de una persona, el nivel que
consigue alcanzar de acuerdo a su destreza y a su esfuerzo.

Eficiencia: es la capacidad para conseguir el cumplimiento adecuado de
una funcion.

Entusiasmo: es tener esas ganas de probar y realiza nuevas cosas, de
mejorar y progresar para lograr objetivos y luego ir por nuevos.

Funciones: es la actividad que realiza una persona dentro de la institucion.

Incentivos: existen los monetarios y los no monetarios. Va de la mano con
la motivacion y sirve para mantener a los colaboradores motivados.

Liberalidad: Renuncia a las responsabilidades, evita tomar decisiones,

omite.
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Lider: es la persona que indica el camino y guia al grupo a cumplir con los
objetivos.

Necesidades de autorrealizacion: es cuando el ser humano busca su
crecimiento personal y desarrollar todo su potencial para lograr su éxito.

Necesidades de estima: Son aquellas necesidades que se vinculan con la
fortaleza, el sentimiento de independencia, libertad y confianza que tiene el
individuo sobre si mismo.

Necesidades de seguridad: Se refiere a todos aquellos aspectos que nos
hacen sentir seguros para mantener un orden y seguridad en la vida y poder vivir
sin miedo.

Necesidades fisiolégicas: Actividades relativas al mantenimiento vy
cuidado de la propia persona, tales como: comer, dormir, asearse, consultar al
meédico, convalecer, recibir un masaje, cortarse el pelo o tomarse un aperitivo.

Necesidades sociales: se refieren a la manera como los seres humanos
se relacionan entre si, en el nivel familiar, con amigos u otras personas.

Objetivos: es la meta que se quiere llegar, es el resultado deseado que se
plantea, planeando y comprometiéndose a lograr.

Plan: es el programa en el que se detalla el modo y los medios necesarios
para llevar a cabo la idea.

Recompensa: es la accidon de dar algo a alguien por un servicio o0 como
reconocimiento de un mérito.

Recompensas Contingentes: Intercambio de recompensas o promesas de

recompensas por el esfuerzo y el buen desempefio. Reconocimiento del éxito.
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Relacion: correspondencia o conexion que hay entre dos o mas cosas.

Resultados: es el fruto de las acciones realizadas en un proceso
determinado.

SUNARRP: es un organismo descentralizado autonomo del Sector justicia
y ente rector del sistema Nacional de los Registros Publicos, y tiene entre sus
principales funciones y atribuciones el de dictar las politicas y normas técnico-
registrales de los registros publicos que integran el sistema Nacional, planificar
y organizar, normar, dirigir, coordinar y supervisar la inscripcion y publicidad de
actos y contratos en los registros que conforman el sistema.

ZONA REGISTRAL IX - SEDE LIMA: Esta Zona Registral tiene a su cargo
la inscripcion y publicidad de los hechos, actos y contratos que han cumplido con
lo estipulado en el Reglamento General de los Registros Publicos, en las

ciudades de Lima, Callao, Cafiete, Huaral, Huacho y Barranca.
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lll. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipétesis
3.1.1. Hipétesis General

H1: Existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo y la
motivacion de los colaboradores del area de Archivo de la ZONA REGISTRAL
IX SEDE LIMA SUNARP, 2023

HO: No existe una relacién directa y significativa entre el liderazgo y la
motivacion de los colaboradores del area de Archivo de la ZONA REGISTRAL
IX SEDE LIMA SUNARP, 2023
3.1.2. Hipétesis Especificas

H2: Existe una relacién directa y significativa entre el liderazgo
transaccional y las necesidades de los colaboradores del area de Archivo de la
ZONA REGISTRAL IX SEDE LIMA SUNARP, 2023

H3: Existe una relaciéon directa y significativa entre el liderazgo
transaccional y los incentivos hacia los colaboradores del area de Archivo de la
ZONA REGISTRAL IX SEDE LIMA SUNARP, 2023

H4: Existe una relacion directa y significativa entre el Liderazgo
transformacional y las necesidades de los colaboradores del area de Archivo de
la ZONA REGISTRAL IX SEDE LIMA SUNARP, 2023

H5: Existe una relacién directa y significativa entre el Liderazgo
transformacional y los incentivos hacia los colaboradores del area de Archivo de

la ZONA REGISTRAL IX SEDE LIMA SUNARP, 2023.
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3.2. Operacionalizacién de variables

Tabla 1. Variables liderazgo y motivacion

Escala de Likert

o . Recompensas 1,2,3,4 Valores:
) Se medir3 Contingentes
D Chiavenato (2017) a LIDERAZGO e Liberalidad 56,7 1. Nunca
v "consiste en conun TRANSACCIONAL
g encaminar el ggﬁset'::;;;'o 2. Casi nunca
S comportamiento de Likert con
las personas para un total de ) . 3. A veces
que alcancen ciertos 15 items Cuestionario o
objetivos. (p. 222) 4. Casi siempre
8,9,10,11
. 5. Siempre
LIDERAZGO . Entusiasmo
TRANSFORMACIONAL e Credibilidad 12,14,15
: :ig?rséiﬁg:ii;]e 16,17 Escala de Likert
Chiavenato (2017) “La y glstfnizldades de 18,19
z motivacion es el Se medira NECESIDADES e Necesidades 20,21,22
) proceso responsable con un sociales 23,24 Valores:
o de la intensidad, el cuestionario ; 25,26
< curso y la persistencia  con escala * Neoesltljdaddes de 1. Nunca
E de los esfuerzos que Likert con 's\legun_; d
o hace una persona un total de * Necesidades 2. Casi nunca
s para alcanzar una 15 items fisiologicas
meta determinada”. 3. A veces
(p. 118) Cuestionario
INCENTIVOS . Incentivos gggg 4. Casi siempre
monetarios ’ 5. Siempre
. Incentivos no
monetarios
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IV. METODOLOGIA DEL PROYECTO

4.1. Disefio metodoldgico.
La presente Tesis es de tipo basica, segun Primo (1994) detalla que:
‘es aquella dirigida a incrementar los enunciados tedricos de una
determinada ciencia mediante la formulacién de hipétesis, teorias y leyes
cientificas, por lo que implica una labor de descubrimiento y teorizacién.
En esta modalidad el investigador no se plantea otro fin que la ampliacién
del conocimiento del universo, es decir, el puro avance cientifico, el
conocimiento por si mismo”. (p. 19).
El enfoque es cuantitativo como lo sostienen los autores Hernandez,
Fernandez y Batista (2014)
“Parte de una idea que va acotandose, se derivan objetivos y preguntas
de investigacion, se revisa la literatura y se construye un marco o una
perspectiva tedrica. Se establecen hipdtesis y determinan variables, se
miden en un determinado contexto; se analizan las mediciones obtenidas
utilizando métodos estadisticos y se extraen conclusiones respecto de las
hipétesis.” (p. 4).
El disefio es no experimental y segun los autores Hernandez, Fernandez
y Batista (2014) “Es el estudio que se realizan sin la manipulacién deliberada de
variables y en los que solo se observan los fendmenos en su ambiente natural

para analizarlos.” (p.152). Y se expresa con la siguiente:
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M r

Donde:

M = Es la muestra de investigacion.
V1= Liderazgo

V2= Motivacion

r = correlacion.

4.2. Método de investigacion

El método de investigacion usado en la tesis es cuantitativo, el cual segun
Cortés e Iglesias (2004), “Es un proceso de investigacion a las mediciones
numéricas, utiliza la observacion del proceso en forma de recoleccion de datos

y los analiza para llegar a responder sus preguntas de investigacion.” (p.10).

4.3. Poblacién y muestra.
4.3.1. La poblacién

Segun lo indicado por el personal administrativo del area de Archivo de la
Zona REGISTRAL IX SEDE LIMA, la poblacién actual esta constituida por un
total de 38 colaboradores. Arias (2012) “Si la poblacién, por el numero de
unidades que la integran, resulta accesible en su totalidad, no sera necesario
extraer una muestra. En consecuencia, se podra investigar u obtener datos de

toda la poblacién objetivo”. (p. 83).
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4.3.2. Muestra

La muestra se us6 a la totalidad de la poblacién, es decir los 38
colaboradores, al ser la poblacion un numero finito, manejable y accesible se
aplicé el muestreo censal. Segun Lépez & Fachelli, (2015) “la muestra censal es
igual a la poblacioén, de tal forma que esta clasificacion se utiliza cuando la
poblacion es relativamente pequefia, es decir, la relacion exhaustiva de cada
unidad de la poblaciéon”. (pag. 10).
4.4. Lugar de estudio.

El lugar de estudio es la entidad publica ZONA REGISTRAL IX - SEDE
LIMA SUNARP, especificamente la sede central, que esta ubicado en Lima, Av.
Edgardo Rebagliati 561, Jesus Maria.
4.5. Técnicas e instrumentos para la recoleccién de la informacion.
4.5.1. Técnicas

En la presente investigacion se utilizo como técnica la encuesta sobre
liderazgo y motivacion a los colaboradores del area de archivo de ZONA
REGISTRAL IX - SEDE LIMA SUNARP.
4.5.2. Instrumentos

La presente investigacion utilizé el cuestionario de liderazgo y motivacion,
segun Hernandez, Fernandez y Batista (2014) el cuestionario “Es un conjunto de
preguntas respecto a una o mas variables que se van a medir.” (p.217). Consta
de un total de 30 items, este instrumento presenta validez y confiabilidad.
Usaremos el modelo de escala de Likert, para Hernandez, Fernandez y Batista
(2014) “Es un conjunto de items que se presentan en forma de afirmaciones o

juicios, ante lo cual se pide la reaccion de los participantes.” (p.238).
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4.6. Analisis y procesamiento de datos.

Para la prueba de hipotesis se trabajara con la técnica estadistica de r =
correlacion, para Hernandez, Fernandez y Batista (2014) “tiene como finalidad
conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre dos o mas conceptos,
categorias o variables en una muestra o contexto en particular.” (p.270).

En el desarrollo de la investigacion se utilizé el procesamiento de datos a
través del programa estadistico SPSS (Statitcal Package for the Social Sciences)
version25 para Windows, con la finalidad de determinar la validez del
instrumento. Asimismo, se utilizé el alfa de Cronbach, para demostrar que el

instrumento era fiable, resultando que el coeficiente fue mayor a 0.9.

Tabla 2.Confiabilidad Liderazgo

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de

Cronbach elementos

,913 15

Tabla 3. Confiabilidad Motivacion

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de

Cronbach elementos

,901 15

Tabla 4. Confiabilidad Liderazgo y Motivacion

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de

Cronbach elementos

,947 30
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En estas tablas hemos demostrado la alta confiabilidad de los datos
obtenidos, de tal manera que al realizar la medicién de preguntas de la variable
Liderazgo (V1) hemos obtenido 0.913, mientras que en las preguntas de la
variable Motivacion (V2) se obtuvo 0.901 y teniendo la confiabilidad total de

0.947, lo cual indica que se puede aplicar el instrumento de recoleccion de datos.

4.7. Aspectos Eticos en Investigacion

Para este trabajo de investigacion se ha tomado en cuenta y se ha
solicitado el consentimiento informado de la entidad; también se preservara la
confidencialidad de los colaboradores y se garantizara la confiabilidad de los
instrumentos de investigacion, los métodos y las técnicas aplicadas, las cuales
estan relacionadas con la responsabilidad de mantener la veracidad de la

informacion.
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V. RESULTADOS

5.1. Resultados descriptivos.

Tabla 5. El jefe reconoce mi esfuerzo

El jefe reconoce mi esfuerzo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NUNCA 15 39,5 39,5 39,5
CASI NUNCA 6 15,8 15,8 55,3
A VECES 7 18,4 18,4 73,7
Validos
CASI SIEMPRE 6 15,8 15,8 89,5
SIEMPRE 4 10,5 10,5 100,0
Total 38 100,0 100,0

NUNCA el jefe reconoce su esfuerzo, mientras que el 18.42% sefial que A

VECES se le reconoce y un 10.53% que SIEMPRE se les reconoce el esfuerzo

FIGURA 1. El jefe reconoce mi esfuerzo

El jefe reconoce mi esfuerzo
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En la Tabla 5 se observa que el 39.47% de los encuestados sefalan que

realizado
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Tabla 6. El jefe valora la cooperacion del equipo dando palabras de apoyo que resalten el esfuerzo
grupal.

El jefe valora la cooperacion del equipo dando palabras de apoyo que resalten el

esfuerzo grupal.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NUNCA 14 36,8 36,8 36,8
CASI NUNCA 5 13,2 13,2 50,0
A VECES 5 13,2 13,2 63,2
Validos
CASI SIEMPRE 12 31,6 31,6 94,7
SIEMPRE 2 53 53 100,0
Total 38 100,0 100,0

FIGURA 2. El jefe valora la cooperacion del equipo dando palabras de apoyo que resalten el
esfuerzo grupal.

El jefe valora la cooperacion del equipo dando palabras de apoyo que resalten el
esfuerzo grupal.
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El jefe valora la cooperacion del equipo dando palabras de apoyo que
resalten el esfuerzo grupal.

En la Tabla 6 se detalla que un 36.84% senala que el jefe NUNCA valora
la cooperacion del equipo dando palabras de apoyo que resalten el esfuerzo

grupal, mientras que un 31.58% que CASI SIEMPRE si lo hace.
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Tabla 7. El jefe reconoce a los colaboradores que no cumplen los objetivos

El jefe reconoce a los colaboradores que no cumplen los objetivos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NUNCA 17 44,7 44,7 44,7
CASI NUNCA 10 26,3 26,3 71,1
A VECES 5 13,2 13,2 84,2
Validos
CASI SIEMPRE 2 53 53 89,5
SIEMPRE 4 10,5 10,5 100,0
Total 38 100,0 100,0

FIGURA 3. El jefe reconoce a los colaboradores que no cumplen los objetivos

El jefe reconoce alos colaboradores que no cumplen los objetivos
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El jefe reconoce a los colaboradores que no cumplen los objetivos

En la Tabla 7 se verifica que un 44.74% de los encuestados sefalan que

NUNCA el jefe reconoce a sus colaboradores que no cumple con los objetivos,
mientras que un 15.79% senalan que CASI SIEMPRE Y SIEMPRE si se les

reconoce por mas que no cumplan con los objetivos.
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Tabla 8. El jefe hace saber que si nos esforzamos podemos crecer profesionalmente en la entidad

El jefe hace saber que si nos esforzamos podemos crecer profesionalmente en la

entidad.
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NUNCA 7 18,4 18,4 18,4
CASI NUNCA 5 13,2 13,2 31,6
A VECES 8 211 211 52,6
Validos
CASI SIEMPRE 12 31,6 31,6 84,2
SIEMPRE 6 15,8 15,8 100,0
Total 38 100,0 100,0

FIGURA 4. El jefe hace saber que si nos esforzamos podemos crecer profesionalmente en la
entidad

El jefe hace saber que si nos esforzamos podemos crecer profesionalmente en la

entidad.
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El jefe hace saber que si nos esforzamos podemos crecer profesionalmente
en la entidad.

En la Tabla 8 se detalla que un 31.58% de los encuestados indican que
el jefe CASI SIEMPRE hace saber que si se esfuerzan se puede crecer
profesionalmente en la institucion, mientras que un 18.42% indica que NUNCA

lo hace.
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Tabla 9. Es facil de encontrar al jefe cuando surge algun problema

Es facil de encontrar al jefe cuando surge algun problema

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NUNCA 1 2,6 2,6 2,6
CASI NUNCA 2 53 53 7,9
A VECES 4 10,5 10,5 18,4
Validos
CASI SIEMPRE 11 28,9 28,9 47,4
SIEMPRE 20 52,6 52,6 100,0
Total 38 100,0 100,0

FIGURA 5. Es facil de encontrar al jefe cuando surge algun problema

Es facil de encontrar al jefe cuando surge algun problema
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Es facil de encontrar al jefe cuando surge algun problema

En la Tabla 9 se detalla de manera mayoritaria de los encuestados que

SIEMPRE es facil encontrar al jefe cuando surge algun problema, mientras que

solo un 2.63% indica que NUNCA lo es.

e

60



Tabla 10. El jefe toma decisiones

El jefe toma decisiones

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
CASI NUNCA 2 53 53 53
A VECES 3 7,9 7,9 13,2
Vélidos  CASI SIEMPRE 7 18,4 18,4 31,6
SIEMPRE 26 68,4 68,4 100,0
Total 38 100,0 100,0

FIGURA 6. El jefe toma decisiones

El jefe toma decisiones
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El jefe toma decisiones

En la Tabla 10 se puede apreciar que hay una opinién mayoritaria por
parte de los encuestados donde el 68.42% sefalan que el jefe SIEMPRE toma

decisiones, mientras que el NUNCA no fue indicado por ningun colaborador.
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Tabla 11. El jefe se involucra en su trabajo

El jefe se involucra en su trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NUNCA 4 10,5 10,5 10,5
CASI NUNCA 4 10,5 10,5 21,1
A VECES 7 18,4 18,4 39,5
Validos
CASI SIEMPRE 5 13,2 13,2 52,6
SIEMPRE 18 47,4 47,4 100,0
Total 38 100,0 100,0

FIGURA 7. El jefe se involucra en su trabajo

El jefe se involucra en su trabajo
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El jefe se involucra en su trabajo

En la Tabla 11 se verifica que el 47.37% de los encuestados indican que
el jefe SIEMPRE se involucra en su trabajo, mientras que el 10.53% sefala que

NUNCA lo hace.
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El jefe promueve el entusiasmo por la labor de la institucion

Tabla 12. El jefe promueve el entusiasmo por la labor de la institucion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NUNCA 2 53 53 53
CASI NUNCA 3 7,9 7,9 13,2
A VECES 10 26,3 26,3 39,5
Validos
CASI SIEMPRE 5 13,2 13,2 52,6
SIEMPRE 18 47,4 47,4 100,0
Total 38 100,0 100,0

FIGURA 8. El jefe promueve el entusiasmo por la labor de la institucion

El jefe promueve el entusiasmo por la labor de la institucién
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El jefe promueve el entusiasmo por la labor de la institucion

En la Tabla 12 se verifica que el 47.37% de los colaboradores detallan
que el jefe SIEMPRE promueve el entusiasmo por la labor de la institucién,
mientras que el 26.32% indica que A VECES lo hace y el 5.26% sefala que

NUNCA lo promueve.
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Tabla 13. El jefe suele ser una persona cercana a la gente

El jefe suele ser una persona cercana a la gente
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NUNCA 1 2,6 2,6 2,6
CASI NUNCA 2 53 53 7,9
A VECES 8 21,1 21,1 28,9
Validos
CASI SIEMPRE 5 13,2 13,2 42,1
SIEMPRE 22 57,9 57,9 100,0
Total 38 100,0 100,0

FIGURA 9. El jefe suele ser una persona cercana a la gente

El jefe suele ser una persona cercana a la gente
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El jefe suele ser una persona cercana a la gente

En la Tabla 13 se observa que la mayoria de los encuestados indica que
el jefe SIEMPRE suele ser una persona cercana a la gente siendo estos el

57.89% mientras que solo un 2.63% sefiala que NUNCA lo es.
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Tabla 14. El jefe hace sentir orgullo por trabajar con el

El jefe hace sentir orgullo por trabajar con el

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
CASI NUNCA 7 18,4 18,4 18,4
A VECES 7 18,4 18,4 36,8
Validos  CASI SIEMPRE 7 18,4 18,4 55,3
SIEMPRE 17 447 447 100,0
Total 38 100,0 100,0
FIGURA 10. El jefe hace sentir orgullo por trabajar con el
El jefe hace sentir orgullo por trabajar con el
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En la Tabla 14 se observa que el 44.74% de los encuestados afirman que

el jefe SIEMPRE hace sentir orgullo por trabajar con él, mientras que el NUNCA

no fue tomado en cuenta por ninguno de los colaboradores.
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Tabla 15. El jefe participa con entusiasmo antes de tomar decisiones sobre aquello que le afecte
a su personal

El jefe participa con entusiasmo antes de tomar decisiones sobre aquello que le afecte a

su personal
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NUNCA 1 2,6 2,6 2,6
CASI NUNCA 7 18,4 18,4 211
A VECES 4 10,5 10,5 31,6
Validos
CASI SIEMPRE 8 21,1 21,1 52,6
SIEMPRE 18 47,4 47,4 100,0
Total 38 100,0 100,0

FIGURA 11. El jefe participa con entusiasmo antes de tomar decisiones sobre aquello que le afecte
a su personal

El jefe participa con entusiasmo antes de tomar decisiones sobre aquello que le
afecte a su personal
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El jefe participa con entusiasmo antes de tomar decisiones sobre aquello que
le afecte a su personal

En la Tabla 15 se observa que el 47.37% de los colaboradores indica que
el jefe SIEMPRE participa con entusiasmo antes de tomar decisiones sobre
aquello que afecte al personal, mientras que un 2.63% sefala que NUNCA lo

realiza.

g T



Tabla 16. El jefe comunica con el ejemplo lo que se decide en la institucion

El jefe comunica con el ejemplo lo que se decide en la institucion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
CASI NUNCA 5 13,2 13,2 13,2
A VECES 9 23,7 23,7 36,8
Vélidos  CASI SIEMPRE 7 18,4 18,4 55,3
SIEMPRE 17 44,7 44,7 100,0
Total 38 100,0 100,0

FIGURA 12. El jefe comunica con el ejemplo lo que se decide en la institucion

El jefe comunica con el ejemplo lo que se decide en la institucion
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El jefe comunica con el ejemplo lo que se decide en la institucion

En la Tabla 16 se observa que el 44.74% de los encuestados indican que

el jefe SIEMPRE comunica con el ejemplo lo que se decide en la institucion,

mientras que el NUNCA no fue tomado en cuenta por ningun colaborador.
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Tabla 17. El jefe logra la confianza a través de su credibilidad

El jefe logra la confianza a través de su credibilidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
CASI NUNCA 5 13,2 13,2 13,2
A VECES 7 18,4 18,4 31,6
Vélidos  CASI SIEMPRE 7 18,4 18,4 50,0
SIEMPRE 19 50,0 50,0 100,0
Total 38 100,0 100,0

FIGURA 13. El jefe logra la confianza a través de su credibilidad

El jefe logra la confianza a través de su credibilidad
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El jefe logra la confianza a través de su credibilidad

En la Tabla 17 se observa que la mitad de los encuestados indican que el

jefe SIEMPRE logra la confianza a través de su credibilidad, mientras que el

NUNCA no fue tenido en cuenta por ningun colaborador.
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Tabla 18. El jefe demuestra un comportamiento honesto

El jefe demuestra un comportamiento honesto

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
CASI NUNCA 1 2,6 2,6 2,6
A VECES 10 26,3 26,3 28,9
Vélidos  CASI SIEMPRE 6 15,8 15,8 44,7
SIEMPRE 21 55,3 55,3 100,0
Total 38 100,0 100,0

FIGURA 14. El jefe demuestra un comportamiento honesto

El jefe demuestra un comportamiento honesto
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El jefe demuestra un comportamiento honesto

En la Tabla 18 se observa que la mayoria de los colaboradores indican

que el jefe SIEMPRE demuestra un comportamiento honesto, mientras que

ningun colaborador tuvo en cuenta el NUNCA.
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Tabla 19. El jefe desarrolla un fuerte sentido de lealtad y compromiso

El jefe desarrolla un fuerte sentido de lealtad y compromiso

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
CASI NUNCA 1 2,6 2,6 2,6
A VECES 9 23,7 23,7 26,3
Vélidos  CASI SIEMPRE 8 21,1 21,1 47,4
SIEMPRE 20 52,6 52,6 100,0
Total 38 100,0 100,0

FIGURA 15. El jefe desarrolla un fuerte sentido de lealtad y compromiso

El jefe desarrolla un fuerte sentido de lealtad y compromiso
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El jefe desarrolla un fuerte sentido de lealtad y compromiso

En la Tabla 19 se observa que el 52.63% de los encuestados indican que

el jefe SIEMPRE desarrolla un fuerte sentido de lealtad y compromiso, mientras

que ninguno de ellos tomo en cuenta la opcién NUNCA.
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Tabla 20. Siente usted que su trabajo le brinda un crecimiento personal y profesional

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

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NUNCA 1 2,6 2,6 2,6
CASI NUNCA 5 13,2 13,2 15,8
A VECES 7 18,4 18,4 34,2
Validos
CASI SIEMPRE 10 26,3 26,3 60,5
SIEMPRE 15 39,5 39,5 100,0
Total 38 100,0 100,0

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

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

En la Tabla 20 se observa que el 39.47% de los encuestados indica que
SIEMPRE sienten que su trabajo les brinda un crecimiento personal y

profesional, mientras que el 2.63% respondié que NUNCA.
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Tabla 21. Considera usted que su trabajo es desafiante ante su persona

Considera usted que su trabajo es desafiante ante su persona

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NUNCA 4 10,5 10,5 10,5
CASI NUNCA 7 18,4 18,4 28,9
A VECES 9 23,7 23,7 52,6
Validos
CASI SIEMPRE 8 21,1 21,1 73,7
SIEMPRE 10 26,3 26,3 100,0
Total 38 100,0 100,0

SIEMPRE es desafiante, mientras que el 23.68% lo considera A VECES vy el

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

Considera usted que su trabajo es desafiante ante su persona
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Considera usted que su trabajo es desafiante ante su persona

En la Tabla 21 se observa que el 26.32% considera que su trabajo

10.53% considera que NUNCA lo es.
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Tabla 22. Cuando mi desempefio laboral es bueno, puedo optar por un ascenso laboral dentro de
la institucion

Cuando mi desempeiio laboral es bueno, puedo optar por un ascenso laboral dentro de

la institucion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NUNCA 8 21,1 21,1 21,1
CASI NUNCA 8 21,1 21,1 42,1
A VECES 8 21,1 21,1 63,2
Validos
CASI SIEMPRE 4 10,5 10,5 73,7
SIEMPRE 10 26,3 26,3 100,0
Total 38 100,0 100,0

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

Cuando mi desempefio laboral es bueno, puedo optar por un ascenso laboral
dentro de la institucion
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Cuando mi desempefio laboral es bueno, puedo optar por un ascenso laboral
dentro de la institucion

En la Tabla 22 se observa que el 26.32% sefala que si su desempefo es
bueno SIEMPRE puede optar por un ascenso laboral dentro de la institucion, el
10.53% considera que CASI SIEMPRE vy el 63.15% divide equitativamente su

respuesta en las opciones A VECES, CASI NUNCA y NUNCA.
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Tabla 23. Dentro de la institucion otorgan algun tipo de reconocimiento a sus colaboradores por el
cumplimiento exitoso de sus labores

Dentro de la institucion otorgan algun tipo de reconocimiento a sus colaboradores por el

cumplimiento exitoso de sus labores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NUNCA 8 21,1 21,1 21,1
CASI NUNCA 10 26,3 26,3 47,4
A VECES 7 18,4 18,4 65,8
Validos
CASI SIEMPRE 8 21,1 21,1 86,8
SIEMPRE 5 13,2 13,2 100,0
Total 38 100,0 100,0

FIGURA 19. Dentro de la institucién oforgan algun tipo de reconocimiento a sus colaboradores por
el cumplimiento exitoso de sus labores

Dentro de la institucion otorgan algun tipo de reconocimiento a sus
colaboradores por el cumplimiento exitoso de sus labores
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Dentro de la institucion otorgan algun tipo de reconocimiento a sus
colaboradores por el cumplimiento exitoso de sus labores

En la Tabla 23 se observa que el 26.32% indican que CASI NUNCA se
otorga algun tipo de reconocimiento a los colaboradores por el cumplimiento
exitoso de sus labores, mientras que el 13.16% sefiala que SIEMPRE se les

otorga
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Tabla 24. El ambiente que se maneja con sus compafieros de trabajo le hace sentir comodo

El ambiente que se maneja con sus compaiieros de trabajo le hace sentir comodo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NUNCA 1 2,6 2,6 2,6
CASI NUNCA 2 53 53 7,9
A VECES 5 13,2 13,2 21,1
Validos
CASI SIEMPRE 7 18,4 18,4 39,5
SIEMPRE 23 60,5 60,5 100,0
Total 38 100,0 100,0

FIGURA 20. El ambiente que se maneja con sus compafnieros de trabajo le hace sentir comodo

El ambiente que se maneja con sus comparieros de trabajo le hace sentir

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

En la Tabla 24 se observa que el 60.53% de los encuestados indican que
el ambiente que se maneja con sus comparieros de trabajo SIEMPRE los hace
sentir comodos, mientras que el 2.63% sefala que el ambiente que se maneja

con sus companeros NUNCA los hace sentir comodos.
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Tabla 25. El jefe tiene buenas relaciones con sus colaboradores

El jefe tiene buenas relaciones con sus colaboradores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
CASI NUNCA 2 53 53 53
A VECES 8 21,1 21,1 26,3
Vélidos  CASI SIEMPRE 8 21,1 21,1 47,4
SIEMPRE 20 52,6 52,6 100,0
Total 38 100,0 100,0

FIGURA 21. El jefe tiene buenas relaciones con sus colaboradores

El jefe tiene buenas relaciones con sus colaboradores
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El jefe tiene buenas relaciones con sus colaboradores

En la Tabla 25 se observa que el 52.63% sefialan que el jefe SIEMPRE

tiene buenas relaciones con sus colaboradores mientras que ninguno de los

encuestados tomo en cuenta el NUNCA.
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Tabla 26. Existe confianza con los compafieros de trabajo

Existe confianza con los compaieros de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
CASI NUNCA 2 53 53 53
A VECES 7 18,4 18,4 23,7
Validos  CASI SIEMPRE 10 26,3 26,3 50,0
SIEMPRE 19 50,0 50,0 100,0
Total 38 100,0 100,0
FIGURA 22. Existe confianza con los compafieros de trabajo
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En la Tabla 26 se observa que la mitad de los colaboradores indican que

SIEMPRE existe confianza con los compafieros de trabajo, y que ninguno de los

encuestados tomo en cuenta el NUNCA.
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Tabla 27. Considera usted que cuenta con una permanencia segura en su trabajo

Considera usted que cuenta con una permanencia segura en su trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NUNCA 4 10,5 10,5 10,5
CASI NUNCA 8 21,1 21,1 31,6
A VECES 7 18,4 18,4 50,0
Validos
CASI SIEMPRE 7 18,4 18,4 68,4
SIEMPRE 12 31,6 31,6 100,0
Total 38 100,0 100,0

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

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

En la Tabla 27 se observa que el 31.58% considera que SIEMPRE
cuentan con una permanencia segura en su trabajo, mientras que el 10.53%

sefiala que NUNCA lo han considera seguro.
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Tabla 28. Considera usted que la institucion le brinda proteccién dentro de su horario de trabajo

Considera usted que la institucion le brinda proteccion dentro de su horario de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NUNCA 1 2,6 2,6 2,6
CASI NUNCA 5 13,2 13,2 15,8
A VECES 8 21,1 21,1 36,8
Validos
CASI SIEMPRE 9 23,7 23,7 60,5
SIEMPRE 15 39,5 39,5 100,0
Total 38 100,0 100,0

FIGURA 24. Considera usted que la institucién le brinda proteccién dentro de su horario de trabajo

Considera usted que la institucion le brinda proteccion dentro de su horario de

trabajo
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Considera usted que la institucion le brinda proteccion dentro de su horario
de trabajo

En la Tabla 28 se observa que el 39.47% de los encuestados consideran
que la institucién SIEMPRE les brinda proteccion dentro de su horario de trabajo,

mientras que el 2.63% no lo considera asi.
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Tabla 29. Considera usted que el salario que percibe es justo y acorde para las actividades que
realiza en su trabajo

Considera usted que el salario que percibe es justo y acorde para las actividades que

realiza en su trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NUNCA 5 13,2 13,2 13,2
CASI NUNCA 5 13,2 13,2 26,3
A VECES 6 15,8 15,8 42,1
Validos
CASI SIEMPRE 12 31,6 31,6 73,7
SIEMPRE 10 26,3 26,3 100,0
Total 38 100,0 100,0

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

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

En la Tabla 29 se observa que el 26.32% considera que el salario que
percibe SIEMPRE es justo y acorde a las actividades que realiza, mientras que

el 26.32% divide sus respuestas equitativamente entre CASI NUNCA y NUNCA.
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Tabla 30. La institucion respeta su horario de trabajo

La institucion respeta su horario de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NUNCA 1 2,6 2,6 2,6
CASI NUNCA 2 53 53 7,9
A VECES 8 21,1 21,1 28,9
Validos
CASI SIEMPRE 7 18,4 18,4 47,4
SIEMPRE 20 52,6 52,6 100,0
Total 38 100,0 100,0

FIGURA 26. La institucién respeta su horario de trabajo

La instituciéon respeta su horario de trabajo
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La institucion respeta su horario de trabajo

En la Tabla 30 se observa que la mayoria de los encuestados sefialan
que la institucion SIEMPRE respeta su horario de trabajo, mientras que el 2.63%

indica que NUNCA lo hace.
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Tabla 31. Mi salario va de acuerdo a mi desempefio laboral

Mi salario va de acuerdo a mi desempeno laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NUNCA 20 52,6 52,6 52,6
CASI NUNCA 6 15,8 15,8 68,4
A VECES 4 10,5 10,5 78,9
Validos
CASI SIEMPRE 3 7,9 7,9 86,8
SIEMPRE 5 13,2 13,2 100,0
Total 38 100,0 100,0

FIGURA 27. Mi salario va de acuerdo a mi desempefio laboral

Mi salario va de acuerdo a mi desempefio laboral

60—

507

40—

@
o
]
£
@
o 30
o
o 52 63

20

104

15,79 — 1316
-
0 T T T T T
NUNCA CASINUNCA A& VECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE

Mi salario va de acuerdo a mi desempefio laboral

En la Tabla 31 se observa que el 52.63% de los encuestados senalan que

el salario NUNCA va de acuerdo al desempefio laboral, mientras que el 13.16%

indica que SIEMPRE lo hace.
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Tabla 32. En la Institucién, las personas son recompensadas de acuerdo a su rendimiento y logros

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

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NUNCA 10 26,3 26,3 26,3
CASI NUNCA 8 21,1 21,1 47,4
A VECES 8 21,1 21,1 68,4
Validos
CASI SIEMPRE 6 15,8 15,8 84,2
SIEMPRE 6 15,8 15,8 100,0
Total 38 100,0 100,0

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

En la Institucién, las personas son recompensadas de acuerdo a su rendimiento

y logros

a0

20
2z
B
=
@
o
|
o
o 26,32

104 21,05 21,05

15,79 15,79
0 T T T T T
NUNCA CASINUNCA A VECES CAS| SEMPRE SIEMPRE

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

En la Tabla 32 se observa que el 26.32% de los encuestados manifiesta
que en la institucion las personas NUNCA son recompensadas de acuerdo a su
rendimiento y logros, mientras que el 31.58% divide sus respuestas

equitativamente entre las opciones CASI SIEMPRE Y SIEMPRE.
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Tabla 33. La institucién contempla ademas del salario, otros sistemas de incentivos no monetarios
como: (Capacitaciones, diplomados o cursos cubiertos por la entidad, documentos o diplomas de
reconocimiento para el legajo)

La institucion contempla ademas del salario, otros sistemas de incentivos no monetarios

como: (Capacitaciones, diplomados o cursos cubiertos por la entidad, documentos o

diplomas de reconocimiento para el Ieg_;ajo)

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NUNCA 11 28,9 28,9 28,9
CASI NUNCA 11 28,9 28,9 57,9
A VECES 9 23,7 23,7 81,6
Vélidos
CASI SIEMPRE 3 7,9 7,9 89,5
SIEMPRE 4 10,5 10,5 100,0
Total 38 100,0 100,0

FIGURA 29. La institucion contempla ademas del salario, otros sistemas de incentivos no
monetarios como: (Capacitaciones, diplomados o cursos cubiertos por la entidad, documentos o diplomas
de reconocimiento para el legajo)

La instituciéon contempla ademas del salario, otros sistemas de incentivos no
monetarios como: (Capacitaciones, diplomados o cursos cubiertos por la
entidad, documentos o diplomas de reconocimiento para el legajo)
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La institucion contemgla ademas del salario, otros sistemas de incentivos no

monetarios como:

apacitaciones, diplomados o cursos cubiertos por la

entidad, doecumentos o diplomas de reconocimiento para el legajo)

En la Tabla 33 se observa que el 10.53% de los encuestados indica que

la instituciéon SIEMPRE contempla otros sistemas de incentivos no monetarios,
mientras que el 57.90% divide sus respuestas equitativamente entre las

opciones NUNCA 'Y CASI NUNCA.
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Tabla 34. El jefe solicita a la entidad incentivos para los colaboradores motivandolos a dar un mejor
esfuerzo.

El jefe solicita a la entidad incentivos para los colaboradores motivandolos a dar un

mejor esfuerzo.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
NUNCA 11 28,9 28,9 28,9
CASI NUNCA 8 21,1 21,1 50,0
A VECES 6 15,8 15,8 65,8
Validos
CASI SIEMPRE 7 18,4 18,4 84,2
SIEMPRE 6 15,8 15,8 100,0
Total 38 100,0 100,0

FIGURA 30. El jefe solicita a la entidad incentivos para los colaboradores motivandolos a dar un
mejor esfuerzo.

El jefe solicita a la entidad incentivos para los colaboradores motivandolos a dar
un mejor esfuerzo.
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El jefe solicita a la entidad incentivos para los colaboradores motivandolos a
dar un mejor esfuerzo.

En la Tabla 34 se observa que el 28.95% de los encuestados indica que
el jefe NUNCA solicita a la entidad incentivos para los colaboradores mientras
que el 31.58% divide sus respuestas equitativamente entre las opciones A

VECES y SIEMPRE.
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Tabla 35. Liderazgo Transaccional

Liderazgo transaccional

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
BAJO 9 23,7 23,7 23,7
MEDIO 18 47,4 47,4 711
Validos
ALTO 11 28,9 28,9 100,0
Total 38 100,0 100,0

FIGURA 31. Descripcién Liderazgo Transaccional

V1D1AGRU

Porcentaje
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Como se puede apreciar, el 76.32% considera muy importante el estilo de

Liderazgo Transaccional y que se esta aplicando en el area de archivo de la Zona

Registral IX — sede Lima.
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Tabla 36. Descripcion de Liderazgo Transformacional

Liderazgo Transformacional

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
BAJO 11 28,9 28,9 28,9
MEDIO 16 42,1 42,1 711
Validos
ALTO 11 28,9 28,9 100,0
Total 38 100,0 100,0

FIGURA 32. Descripcion Liderazgo Transformacional

V1D2AGRU

Porcentaje

MEI!?'IO
VID2AGRU

El 71.05% de los colaboradores encuestados consideran favorable la
aplicacién del estilo de Liderazgo Transformacional que se esta aplicando en el

area.



Tabla 37. Descripcion de Necesidades

Necesidades

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
BAJO 10 26,3 26,3 26,3
MEDIO 18 47,4 47,4 73,7
Validos
ALTO 10 26,3 26,3 100,0
Total 38 100,0 100,0
FIGURA 33. Descripcion de las Necesidades
V2D1AGRU

Porcentaje

MEI!?'IO
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La realizacion de

las necesidades es muy importante para

los

colaboradores de la entidad y esto se refleja con un 73.69% de opinion favorable

por parte de ellos.
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Tabla 38. Descripcion de Incentivos

Incentivos
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
BAJO 11 28,9 28,9 28,9
MEDIO 19 50,0 50,0 78,9
Validos
ALTO 8 21,1 21,1 100,0
Total 38 100,0 100,0
FIGURA 34. Descripcion Incentivos
V2D2AGRU

Porcentaje
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Los incentivos sirven atraer, comprometer y retener a los colaboradores y
esto lo apreciamos con un 71.05% de las respuestas de los colaboradores

encuestados.



Tabla 39. Baremos de Liderazgo

LIDERAZGO
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
BAJO 12 31,6 31,6 31,6
MEDIO 17 44,7 44,7 76,3
Validos
ALTO 9 23,7 23,7 100,0
Total 38 100,0 100,0

FIGURA 35. Baremos de Liderazgo

V1AGRU
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El 31.58% percibe un nivel bajo de Liderazgo, mientras el 44.74% percibe un

nivel medio y solo un 23.69% lo percibe como alto.
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Tabla 40. Baremos de Motivacion

MOTIVACION
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
BAJO 9 23,7 23,7 23,7
MEDIO 23 60,5 60,5 84,2
Validos
ALTO 6 15,8 15,8 100,0
Total 38 100,0 100,0

FIGURA 36. Baremos de Motivacion

V2ZAGRU

Porcentaje

V2AGRU

Un 23.68% de colaboradores tiene un nivel bajo de motivacién mientras

que un 60.53% tiene un nivel medio y solo un 15.79% tiene un nivel alto de

motivacion.
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5.2. Resultados inferenciales.

Luego, hemos procedido a la aplicacion de la prueba Shapiro-Wilk para

determinar si los datos obtenidos son normales o no y obtuvimos que los datos

son paramétricos como se demuestra en la tabla y los graficos respectivos.

Tabla 41. Prueba de Normalidad

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
V1 ,091 38 ,200° ,968 38 ,339
V2 ,095 38 ,200" ,970 38 ,380

*. Este es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

e

H1: los datos se aproximan a la distribucién normal (p = alfa)

HO: los datos no son normales (p < alfa)

FIGURA 37. Prueba de normalidad Liderazgo.
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FIGURA 38. Prueba de normalidad Motivacién
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Los resultados de la prueba de normalidad establecen que la prueba
Shapiro-Wilk presento un resultado de p= 0.05, interpretandose como
distribucion normal de la data; tomando la decision de realizar la prueba
paramétrica de Pearson. Por consiguiente, Hernandez, Fernandez y Batista
(2014) senalan que:

“El coeficiente de correlacion de Pearson se calcula a partir de las

puntuaciones obtenidas en una muestra en dos variables. Interpretacion:

el coeficiente r de Pearson puede variar de —1.00 a +1.00, donde:

-0.90 = Correlacion negativa muy fuerte.

-0.75 = Correlacion negativa considerable.

-0.50 = Correlacion negativa media.

-0.25 = Correlacion negativa débil.

-0.10 = Correlacion negativa muy débil.

0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables.

+0.10 = Correlacion positiva muy débil.

+0.25 = Correlacion positiva débil.

+0.50 = Correlacion positiva media.

+0.75 = Correlacion positiva considerable.

+0.90 = Correlacion positiva muy fuerte.

+1.00 = Correlacion positiva perfecta

(“A mayor X, mayor Y” o “a menor X, menor Y”, de manera proporcional.
Cada vez que X aumenta, Y aumenta siempre una cantidad constante)”. (p.305)
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V1. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1. Contrastacion y demostracion de la hipétesis con los resultados.

Hipotesis general

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo y la
motivacion de los colaboradores del area de Archivo de la ZONA REGISTRAL
IX SEDE LIMA SUNARP, 2023

H1: Existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo y la
motivacion de los colaboradores del area de Archivo de la ZONA REGISTRAL

IX SEDE LIMA SUNARP, 2023
Tabla 42. Correlacion entre Liderazgo y Motivacion

Correlaciones

V1 V2
Correlacion de Pearson 1 ,810"
V1 Sig. (bilateral) ,000
N 38 38
Correlacién de Pearson ,8107 1
V2 Sig. (bilateral) ,000
N 38 38

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

En la tabla 10, se muestra los resultados para contrastar la hipotesis

general: La prueba de Pearson tuvo como resultado 0.810** estableciéndose

una correlacion positiva considerable entre las variables Liderazgo y Motivacion,

ademas, se obtuvo que p = 0.000 (p < 0.05); por lo que se decide rechazar la

hipétesis nula.
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Hipotesis Especificas

Primera Hipétesis Especifica

Ho: No Existe una relacién directa y significativa entre el liderazgo

transaccional y las necesidades de los colaboradores del area de Archivo de la

ZONA REGISTRAL IX SEDE LIMA SUNARP, 2023

H2: Existe una relacion directa y significativa entre el

liderazgo

transaccional y las necesidades de los colaboradores del area de Archivo de la

ZONA REGISTRAL IX SEDE LIMA SUNARP, 2023

Tabla 43. Correlacioén entre Liderazgo Transaccional y Necesidades

Correlaciones

V1D1

V2D1

Correlacién de Pearson
V1D1 Sig. (bilateral)
N

Correlacién de Pearson

V2D1 Sig. (bilateral)

N

38

5717

,000
38

5717
,000

38

38

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

En la tabla 11, se detallan los resultados para la constatacion de la primera

hipétesis especifica: La prueba de Pearson tuvo como resultado 0.571**

estableciéndose una correlacion positiva media entre el Liderazgo Transaccional

y las necesidades, ademas se obtuvo que p = 0.000 (p<0.05); se decide rechazar

la hipdtesis nula.
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Segunda Hipdtesis Especifica

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo
transaccional y los incentivos hacia los colaboradores del area de Archivo de la
ZONA REGISTRAL IX SEDE LIMA SUNARP, 2023

Hs: Existe una relacion directa y significativa entre el liderazgo
transaccional y los incentivos hacia los colaboradores del area de Archivo de la

ZONA REGISTRAL IX SEDE LIMA SUNARP, 2023

Tabla 44. Correlacion entre Liderazgo Transaccional y los Incentivos

Correlaciones

V1D1 V2D2
Correlacion de Pearson 1 ;744"
V1D1 Sig. (bilateral) ,000
N 38 38
Correlacién de Pearson 744" 1
V2D2 Sig. (bilateral) ,000
N 38 38

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

Como se puede apreciar, se ha rechazado la Ho toda vez que la
significancia es menor del 5% y se obtuvo 0.744** por lo que estamos en
condicion de afirmar que existe una correlacién positiva media entre el Liderazgo

Transaccional y los incentivos.
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Tercera Hipotesis Especifica

Ho: No existe una relacién directa y significativa entre el Liderazgo
transformacional y las necesidades de los colaboradores del area de Archivo de
la ZONA REGISTRAL IX SEDE LIMA SUNARP, 2023

H4: Existe una relacion directa y significativa entre el Liderazgo
transformacional y las necesidades de los colaboradores del area de Archivo de

la ZONA REGISTRAL IX SEDE LIMA SUNARP, 2023

Tabla 45.Correlacion entre Liderazgo Transformacional y las Necesidades

Correlaciones

V1D2 V2D1
Correlacion de Pearson 1 ,780"
V1D2 Sig. (bilateral) ,000
N 38 38
Correlacién de Pearson ,780™ 1
V2D1 Sig. (bilateral) ,000
N 38 38

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

En la tabla 13 se aprecia que se rechaza la Ho,toda vez que la significancia
es menor al 5% (p<0.05) y estamos en condicion de afirmar que existe una
correlacion positiva considerable entre el Liderazgo Transformacional y las

necesidades, esto representa el 0.78**.
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Cuarta Hipotesis Especifica

Ho: No existe una relacién directa y significativa entre el Liderazgo
transformacional y los incentivos hacia los colaboradores del area de Archivo de
la ZONA REGISTRAL IX SEDE LIMA SUNARP, 2023.

Hs: Existe una relacion directa y significativa entre el Liderazgo
transformacional y los incentivos hacia los colaboradores del area de Archivo de
la  ZONA

REGISTRAL IX  SEDE LIMA  SUNARP, 2023.

Tabla 46. Correlacion entre Liderazgo Transformacional y los Incentivos

Correlaciones

V1D2 V2D2
Correlacion de Pearson 1 ,376°
V1D2 Sig. (bilateral) ,020
N 38 38
Correlacion de Pearson ,376 1
V2D2 Sig. (bilateral) ,020
N 38 38

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla, se muestran los resultados para la constatacion de la cuarta

hipotesis especifica: Mediante la prueba de Pearson tuvo como resultado 0.376*

estableciéndose asi una relacion positiva débil y se obtuvo que p=0.020 (p<0.05);

por lo que se rechaza la hipoétesis nula.
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6.2. Contrastacion de los resultados con otros estudios similares.

En relacion a la hipdtesis general, se encontré que: El liderazgo se
relaciona positivamente con la motivacion de los colaboradores del area de
Archivo de la ZONA REGISTRAL IX SEDE LIMA SUNARP, 2023; debido a
Pearson =0.810 y p = 0.000 (p < 0.05); Coincidiendo con Monchén (2020) quien
concluyo que existe una correlacion moderada, positiva y directa entre el
liderazgo y la motivacion laboral de los trabajadores, ademas de recomendar
mejorar el estilo de liderazgo mediante un autodiagnostico de su gestidon y
evaluar sus acciones con esto se espera que se mejore la consecucion de
objetivos de forma mas efectiva.

Pérez (2019) determina que el Liderazgo Transaccional se relaciona con
la motivacion laboral con una correlacidn positiva media, concluye que se debe
reforzar el liderazgo transaccional motivando a los colaboradores a través de
recompensas, promoviendo el reconocimiento de logros y efectuando reuniones
destacando la capacidad de cada colaborador.

Por otro lado, Monchoén (2020) indica que existe una relacion moderada,
positiva y directa entre las variables, detallando que el liderazgo transaccional es
influyente sobre el personal que logra obtener los premios y recompensas que la
empresa pone a disposicion por el desempefio sobresaliente.

Miranda (2018) quien en su investigacion detalla que se verifico que el
Liderazgo Transformacional tiene una relacion directa y significativa con la
motivacion, concluyendo que a mayor nivel de liderazgo transformacional mayor

sera la motivacion de los colaboradores y recomendando realizar un plan de
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capacitacién continua dirigida a las jefaturas, con el objetivo de desarrollar y
fortalecer las habilidades que caracterizan a los lideres.

Taboada (2020) concluye que el Liderazgo Transformacional se relaciona
de manera directa con la motivacion laboral en la Municipalidad Provincial de
Huanta, por lo que deben buscar el bienestar grupal y solucionar problemas para
ser modelos, admirados y respetados por sus colaboradores ademas de
motivarlos.

Es importante destacar que Pérez (2019), manifesté que existe una
relacion positiva considerable entre el liderazgo y la motivacion laboral,
concluyendo que se debe efectuar los estilos de liderazgo (Transaccional y
Transformacional) para motivar a los colaboradores a través de talleres,
capacitaciones, charlas para fomentar el desempefio laboral y este se vea
reflejado en los planes anuales.

Por ultimo, Inga (2022) indica que existe una relaciéon directa moderada
entre la motivacién laboral y el liderazgo en los colaboradores de la industria del
calzado, por lo que se debe desarrollar talleres motivacionales para los
colaborares y asi mejorar la productividad, ademas en la presente investigacion
detalla que existe una relacion directa moderada entre las necesidades y el
liderazgo por lo que se sugiere fomentar programas donde se integre y se

permita la socializacion de todo el equipo de trabajo.



6.3. Responsabilidad ética de acuerdo a los reglamentos vigentes

En la presente investigacion tomamos en consideracion la total
responsabilidad por la informacién emitida en la presente tesis. Dando fe de tener
conocimiento de las directivas y reglamentos establecidos por la Universidad
Nacional del Callao, asimismo lo reglamentado en el codigo de ética de

investigacion.



VII. CONCLUSIONES

Primera

El liderazgo tiene una relacion positiva considerable con la motivacion de
los colaboradores del area de Archivo de la ZONA REGISTRAL IX SEDE LIMA
SUNARP,2023; debido a Pearson =0.810** y p= 0.00 (p<0.05).

Segunda

El Liderazgo Transaccional tiene una relacién positiva media con las
necesidades de los colaboradores del area de Archivo de la ZONA REGISTRAL
IX SEDE LIMA SUNARP,2023; En la prueba de Pearson tuvo como resultado
0.571** y p = 0.00 (p<0.05).

Tercera

Hay una relacion positiva media entre el Liderazgo Transaccional y los
incentivos de los colaboradores del area de Archivo de la ZONA REGISTRAL IX
SEDE LIMA SUNARP,2023; En la prueba de Pearson se obtuvo 0.744** y p=0.00
(p<0.05).

Cuarta

El Liderazgo Transformacional tiene una relacion positiva considerable
con las necesidades de los colaboradores del area de Archivo de la ZONA
REGISTRAL IX SEDE LIMA SUNARP,2023; En la Prueba de Pearson esto
representa =0.78** y p=0.00 (p<0.05).

Quinta

El Liderazgo Transformacional tiene una relacién positiva débil con los
incentivos de los colaboradores del area de Archivo de la ZONA REGISTRAL IX

SEDE LIMA SUNARP,2023; se obtuvo 0.376* y p=0.020 (p<0.05).



VIIl. RECOMENDACIONES

Primera

Se recomienda promover talleres de liderazgo para los encargados en los
puestos de jefe o que tengan a su cargo un grupo de personas, es importante
para conocer sus caracteristicas y asi influir positivamente en los colaboradores,
puesto que se sentiran motivados y realizaran sus labores de mejor manera.

Segunda

Se recomienda al area, realizar periddicamente una encuesta a los
colaboradores sobre el tipo de reconocimiento que les gustaria recibir por parte
de la instituciéon, de esta manera se podra conseguir informaciéon sobre las
necesidades de estimulo.

Tercera

Se recomienda al area realizar métodos de incentivos, recompensas, asi
como reconocimiento para los colaboradores por un trabajo efectivo.

Cuarta

Se recomienda a la institucion a realizar actividades de integridad vy
confraternidad para mantener una union entre los colaboradores con el fin de
cubrir las necesidades sociales, promoviendo una mayor interaccién entre ellos
y fomentar un mayor compromiso con la institucion.

Quinta

Se recomienda concientizar a los encargados la importancia del papel de
lider, enfocandose en trabajar y mejorar el trato, asi como saber llegar a cada
uno de sus colaboradores y conocer el tipo de reconocimiento que los impulsaria

a comprometerse con los objetivos institucionales.
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- Matriz de consistencia.

Titulo: LIDERAZGO Y MOTIVACION DE LOS COLABORADORES DEL AREA DE ARCHIVO DE LA ZONA REGISTRAL IX SEDE LIMA SUNARP, 2023
Autores: QUISPE MOSQUETA MIRIAM RITA, RODRIGUEZ BERROCAL NERY MARIA, SOTELO PICHIS GEORGE ANTONY

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES/ DIMENSIONES/ INDICADORES

METODOLOGIA

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

¢Qué relacion existe entre el liderazgo y la
motivacion de los colaboradores del area de
Archivo de la ZONA REGISTRAL IX SEDE LIMA
SUNARP, 20237

Determinar la relacién que existe entre el
liderazgo y la motivacién de los colaboradores
del area de Archivo de la ZONA REGISTRAL IX
SEDE LIMA SUNARP, 2023

Hi: “Existe una relacion directa y significativa
entre el liderazgo y la motivacién del area de
Archivo de la ZONA REGISTRAL IX SEDE
LIMA SUNARP, 2023".

Ho. “No existe una relacion directa vy
significativa entre el liderazgo y la motivacion
del area de Archivo de la ZONA REGISTRAL
IX SEDE LIMA SUNARP, 2023”

Variable 1: LIDERAZGO
DIMENSIONES:

e Liderazgo Transformacional
e Liderazgo Transaccional

INDICADORES:

e Recompensas contingentes
e liberalidad

e Entusiasmo

e Credibilidad

TIPO DE INVESTIGACION:
Basica.

ENFOQUE:
Cuantitativo.

DISENO DE LA INVESTIGACION:
No experimental

NIVEL DE INVESTIGACION:
Descriptivo- correlacional

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

Variable 2: MOTIVACION

METODO:
Descriptivo.

a. (Qué relacion existe entre el liderazgo
transaccional y las necesidades de los
colaboradores del area de Archivo de la ZONA
REGISTRAL IX SEDE LIMA SUNARP, 2023?

b. ¢Qué relaciéon existe entre el liderazgo
transaccional y los incentivos hacia los
colaboradores del area de Archivo de la ZONA
REGISTRAL IX SEDE LIMA SUNARP, 2023?

c. (Qué relacion existe entre el Liderazgo
transformacional y las necesidades de los
colaboradores del area de Archivo de la ZONA
REGISTRAL IX SEDE LIMA SUNARP, 2023?

d. (Qué relacién existe entre el Liderazgo
transformacional y los incentivos hacia los
colaboradores del area de Archivo de la ZONA
REGISTRAL IX SEDE LIMA SUNARP, 2023?

a. Demostrar la relacion que existe entre el
liderazgo transaccional y las necesidades de los
colaboradores del area de Archivo de la ZONA
REGISTRAL IX SEDE LIMA SUNARP, 2023

b. Indicar la relacién que existe entre el liderazgo
transaccional y los incentivos hacia los
colaboradores del area de Archivo de la ZONA
REGISTRAL IX SEDE LIMA SUNARP, 2023

c. Determinar la relacion que existe entre el
liderazgo transformacional y las necesidades de
los colaboradores del area de Archivo de la
ZONA REGISTRAL IX SEDE LIMA SUNARP,
2023

d. Describir la relacién que existe entre el
liderazgo transformacional y los incentivos hacia
los colaboradores del area de Archivo de la
ZONA REGISTRAL IX SEDE LIMA SUNARP,
2023

H2: Existe una relacion directa y significativa
entre el liderazgo transaccional y las
necesidades de los colaboradores del area de
Archivo de la ZONA REGISTRAL IX SEDE
LIMA SUNARP, 2023

H3: Existe una relacion directa y significativa
entre el liderazgo transaccional y los
incentivos hacia los colaboradores del area de
Archivo de la ZONA REGISTRAL IX SEDE
LIMA SUNARP, 2023

H4: Existe una relacion directa y significativa
entre el liderazgo transaccional y los
incentivos hacia los colaboradores del area de
Archivo de la ZONA REGISTRAL IX SEDE
LIMA SUNARP, 2023

H5: Existe una relacion directa y significativa
entre el Liderazgo transformacional y los
incentivos hacia los colaboradores del area de
Archivo de la ZONA REGISTRAL IX SEDE
LIMA SUNARP, 2023

DIMENSIONES:
¢ Necesidades
¢ Incentivos

INDICADORES:

Necesidad de autorrelacion
Necesidades de estima
Necesidades sociales
Necesidades de seguridad
Necesidades fisiolégicas
Incentivos monetarios
Incentivos no monetarios

POBLACION

La poblacion total estd conformada por

colaboradores del area de Archivo de la ZONA

REGISTRAL IX SEDE LIMA SUNARP, 2023

MUESTRA

La muestra es la totalidad de la poblacién de 38

personas.

TECNICAS E INSTRUMENTOS

Cuestionario de 30 preguntas dirigidas a
los colaboradores de la entidad con modelo escala de

Likert.

Valores:
1. Nunca
2. Casi nunca
3. A veces
4. Casi siempre
5. Siempre

frtice
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- Instrumentos validados.

INSTRUMENTO DE LIDERAZGO Y MOTIVACION

Buenos dias estimado colaborador, la presente es en favor a una

investigacion cuyo objetivo es determinar la relaciéon entre el liderazgo y la

motivacion de los colaboradores del area de archivo de la ZONA REGISTRAL IX

SEDE LIMA SUNARP, 2023. La informacion sera usada solo para fines de

investigacion y sera estrictamente confidencial. Agradeciendo de antemano por

su colaboracion no le quitare mucho tiempo. Muchas gracias.

Género: [OMasculino

OFemenino

Instrucciones: A continuacién, se presenta una serie de 30 items. Por

favor coloque X en el recuadro que crea conveniente, teniendo en cuenta las

alternativas de respuestas siguientes:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre Siempre
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VALORACION

N° | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
112)13]4)|5
1 El jefe reconoce mi esfuerzo.
) El jefe valora la cooperacion del equipo dando palabras
de apoyo que resalten el esfuerzo grupal.
3 El jefe reconoce a los colaboradores que no cumplen
. los objetivos
leeraz'go El jefe hace saber que si nos esforzamos podemos
4 Transaccional . I
crecer profesionalmente en la entidad.
5 Es facil de encontrar al jefe cuando surge algun
problema
6 El jefe toma decisiones
7 El jefe se involucra en su trabajo
3 LIDERAZGO El jefe promueve el entusiasmo por la labor de la
institucion
9 El jefe suele ser una persona cercana a la gente
10 El jefe hace sentir orgullo por trabajar con el
11 El jefe participa con entusiasmo antes de tomar
Liderazgo decisiones sobre aquello que le afecte a su personal
12 Transformacional | El jefe comunica con el ejemplo lo que se decide en la
institucion
13 El jefe logra la confianza a través de su credibilidad
14 El jefe demuestra un comportamiento honesto
15 El jefe dgsarrolla un fuerte sentido de lealtad y
compromiso
16 Siente usted que su trabajo le brinda un crecimiento
personal y profesional
17 Considera usted que su trabajo es desafiante ante su
persona
18 Cuando mi desempefio laboral es bueno, puedo optar
por un ascenso laboral dentro de la institucion
Dentro de la institucion otorgan algun tipo de
19 reconocimiento a sus colaboradores por el
cumplimiento exitoso de sus labores
20 Necesidades El ampiente que sg mlaneja con sus compafieros de
trabajo le hace sentir comodo
21 El jefe tiene buenas relaciones con sus colaboradores
22 Existe confianza con los compafieros de trabajo
23 Considera usted que cuenta con una permanencia
MOTIVACION segura en su trabajo __ : _
22 Considera usted que la institucidn le brinda proteccién
dentro de su horario de trabajo
25 Considera usted que el salario que percibe es justo y
acorde para las actividades que realiza en su trabajo
26 La institucion respeta su horario de trabajo
27 Mi salario va de acuerdo a mi desempefio laboral
)8 En la Institucidn, las personas son recompensadas de
acuerdo a su rendimiento y logros
La institucion contempla ademas del salario, otros
Incentivos sisteme.zs .de inFentivos no moneta.rios como:
29 (Capacitaciones, diplomados o cursos cubiertos por la
entidad, documentos o diplomas de reconocimiento
para el legajo)
30 El jefe solicita a la entidad incentivos para los

colaboradores motivandolos a dar un mejor esfuerzo.

= e R
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INFORME DE EVALUACION ¥ OPINION DE EXPERTO DEL
INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
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INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
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ﬂ *TESIS38.5av [Conjunto_de_datos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
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CONSENTIMIENTO INFORMADO POR LA ENTIDAD

Ministerio de Justicia Superintendencia Nacional

y Derechos Humanos de los Registros Publicos

“Decenio de la igualdad de oportunidades para mujeres y hombres”
“Afo de la unidad, la paz y el desarrollo”

Frmuin digitalnoni por
HARKCH SCAASI Auyuuu Cinnfrance FAL
POPROEAERGE Rard
Motive: Sy Aatar dol Dacumeania
Facha: 2023/71/20 21:33:15.0000

JESUS MARIA, 20 de noviembre de 2023

CARTA No 00018-2023-SUNARP/ZRIX/UREG

Sra.(ita)

MIRIAN RITA QUISPE MOSQUETA
DNI: 76642605

Correo:

Celular:

Presente. -

ASUNTO: Solicitud de permiso de investigacion "Liderazgo y motivacion de los colaboradores del area
de archivo de la Zona Registral [X Sede Lima Sunarp, 2023
REFERENCIA: Solicitud S/N - E-00-2023-059827

Me dirijo cordialmente a usted, en atencion a lo solicitade mediante escrito de la referencia, con la finalidad de hacer
de su conocimiento que mi despacho le otorga la autorizacion respectiva, a fin de que se realice la investigacion
académica referente a “Liderazgo y motivacion de los colaboradores del area de archivo de la Zona Registral [X
Sede Lima Sunarp, 2023"; investigacion que se asume versa solo en el archivo registral bajo mi competencia.

Destacar gue la autorizacion brindada es exclusivamente para fines académicos y, en ese sentido, agradeceré tenga
en cuenta los aspectos que debera presentar previamente ante la Subunidad del Archivo Registral:

. Remitir, al correo de yroller_lima@sunarp.gob.pe, el periodo en el cual se realizara la investigacion , temas y
fecha probable de sustentacion.

II. Alfinalizar el trabajo de investigacion, debera alcanzar un ejemplar de la presentacion final del mismo y realizar
una sustentacion de los resultados obtenidos en su investigacion.

1Il. De requerir entrevistas con el personal, debera solicitar permiso previo con la Unidad de Recursos Humanos o
en su defecto a la Unidad Registral.

Finalmente precisar, que toda solicitud de informacion debera ser coordinada y supervisada con el Abog. Daniel
Alberto Linares Martinez.

Atentamente.

Firmado digitalmente
AUGUSTO GIANFRANCO HABICH SCARSI
Jefe de la Unidad Registral

Zona Registral N° IX Sede Lima - SUNARP
AGHSzod
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