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1. Temay Titulo

1.1 Titulo del Proyecto

El liderazgo y la motivacion laboral en la Cooperativa COOMULTRUP LTDA., ubicada

en Pamplona, Norte de Santander

1.1 Linea de Investigacion

Gestion de las Organizaciones.



2. Planteamiento del Problema y Justificacion

El liderazgo es un tema que ha sido abordado por diferentes disciplinas, pero
especialmente las ciencias administrativas y empresariales han hecho énfasis en el aporte en la
gestion de las organizaciones para el logro de objetivos especificos en los ambientes de
competitividad y globalizacion que caracterizan el mundo actual. Muchas organizaciones en
la actualidad destinan importantes recursos econdmicos en la formacion de los gerentes y

directivos con el animo de fortalecer su liderazgo (Torres, 2011).

Segun Salas (2013) en la actualidad el entorno competitivo de los mercados globales
exige a las organizaciones mejorar la gestion de los trabajadores y colaboradores para
fortalecer la capacidad administrativa y operativa. “Desde el punto de vista de la teoria de
recursos y capacidades se puede considerar que el capital humano tiene la potencialidad para

mejorar el resultado empresarial”. (p.35).

En este sentido, el sector cooperativo en Colombia también se enfrenta a grandes
retos organizativos frente al aporte que representa para la economia colombiana. Para el afio
2014 se observa un total de 5,9 millones de asociados, cuyo aporte representa el 4,9% del PIB
nominal nacional por un nivel de ingresos del 15.200 millones de ddlares (Diario El

Portafolio, 2014).

La relevancia del sector proviene del rol que ha tenido el cooperativismo en el
fomento del ahorro y crédito en materia de inclusion financiera, por lo que 1 de cada 4
colombianos se beneficia del modelo cooperativo, con presencia en mas de 900 municipios

del pais y un impacto en todos los sectores econdomicos (Diario El Portafolio, 2014).

Este es el caso de Coomultrup, Cooperativa Multiactiva de Empleados Trabajadores

y Particulares de la Republica de Colombia, que es una empresa de Primer Grado, vigilada



por la Superintendencia de la Economia Solidaria, con una trayectoria de més de 37 afios por
los Trabajadores de la Universidad de Pamplona y actualmente extendida a la comunidad en
general. La Cooperativa se ha esforzado por ofrecer mayor bienestar a sus asociados por
medio del lineamiento de objetivos de fortalecimiento y reconocimiento que favorece el
sector solidario. La gerencia siempre se ha preocupado por el respeto de la filosofia y

principios cooperativos, basado en el crecimiento planificado y progresivo (Coomultrup,

2016).

Por 10 afios Coomultrup ha contado con el liderazgo de la gerente Olga Lucia
Fernandez, quien tiene como mision institucional contribuir al mejoramiento de la calidad de
vida de los asociados, su familia y los usuarios, fundamentado en los principios, fines y
valores de la economia solidaria. Para esto, la gerente se ha preocupado por promover un
liderazgo carismatico centrado en el buen trato, las convicciones sélidas, la autoconfianza y el
ejercicio del poder. Este estilo de direccion ha favorecido el manejo de las impresiones de sus

seguidores de forma adecuada, con el objeto de alcanzar y mantener su confianza.

A pesar de esto, la problematica de Coomultrup se centra en las dificultades que ha
tenido para que los colaboradores enfrenten los cambios del entorno, frente a las exigencias
competitivas e innovadoras que impone el mundo globalizado y que limitan la ejecucion de
proyectos institucionales como aumentar el nimero de sucursales en otros municipios,
aumentar el numero de afiliados, promover la diversificacion de servicios y generar mayor

impacto de proyectos sociales como la construccion de viviendas solidarias para los afiliados.

En este sentido, al hacer un contraste con los diferentes estilos de liderazgo que se
pueden manejar en una organizacion, en Coomultrup no se han promovido otros componentes
directivos ademas del carisma, como lo es la estimulacion intelectual para expandir las

habilidades del personal, la consideracion individual como mecanismo de apoyo y
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retroalimentacion, y la influencia idealizada que sirve como modelo de inspiracion y

persuasion para el logro de objetivos institucionales.

Los efectos de esta problematica alteran los componentes motivacionales de los
colaboradores de Coomultrup, quienes carecen de empoderamiento para resolver los
problemas de forma proactiva y no se encuentran abiertos al cambio, la adopcidon de nuevas
tecnologias y tienen limitaciones para asumir nuevos retos empresariales con confianza y

preparacion intelectual.

De continuar esta situacion Coomultrup no lograré desarrollar su organizacion en
coherencia con los procesos de cambio del mundo moderno, pero también se seguird viendo
afectada la satisfaccion laboral, el logro y reconocimiento que percibe el personal, las
expectativas de crecimiento y en general el ambiente laboral apropiado para alcanzar el nivel

de productividad y compromiso que requiere la organizacion.

De esta manera se plantea el interrogante sobre ;Cudl es la influencia del liderazgo
de la Cooperativa Coomultrup Ltda., sobre la motivacion de los empleados en el municipio de

Pamplona, Norte de Santander?

La presente investigacion permite involucrar los conocimientos adquiridos en las
asignatura cursadas durante la maestria, tales como: liderazgo orientado a la competitividad y
el desarrollo humano, modelos y disefios de organizaciones globales, organizaciones
ciudadanas y responsabilidad social proyectadas a lo global, imagen corporativa, plan de
mercado y plan de medios, relaciones laborales, legislacion laboral y negociacion, sistemas de

compensacion y de incentivos, comercio y distribucion internacional.



11

3. Objetivos

3.1 Objetivo General

Establecer el grado de influencia del liderazgo de la Cooperativa Coomultrup Ltda.,

frente a la motivacion de los empleados en el municipio de Pamplona, Norte de Santander.

3.2 Objetivos Especificos

. Determinar la influencia entre el liderazgo y la motivacion dentro de la
empresa.
. Describir las practicas del liderazgo en los directivos de la Cooperativa

Coomultrup Ltda.

. Evaluar los factores motivacionales de los colaboradores de la Cooperativa

Coomultrup Ltda.

. Proponer estrategias organizativas para que la gerencia fortalezca el liderazgo y

la motivacion hacia el trabajo en la Cooperativa Coomultrup Ltda.
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4. Hipotesis

El ejercicio del liderazgo fortalece la estimulacion intelectual para potenciar las
habilidades del personal, la consideracion individual como mecanismo de apoyo y
retroalimentacion, la inspiracién y motivacion para el cumplimiento de las metas y la
influencia idealizada como modelo de inspiracion y persuasion para el logro de objetivos

cooperativos.

El liderazgo afecta positivamente la motivacion hacia el trabajo de los colaboradores
de la Cooperativa Coomultrup Ltda en cuanto al estimulo laboral, la satisfaccion, el logro y

reconocimiento, y las expectativas en el trabajo.

La actitud que el personal tiene hacia el trabajo permiten mejorar el empoderamiento,
al actitud hacia el cambio, la adopcidn de nuevas tecnologias y la confianza para asumir

nuevos retos cooperativos frente a las exigencias competitivas del entorno.

En este sentido, se plantean las siguientes hip6tesis para realizar la comprobacion

estadistica.

Hipotesis 1:

Hipotesis alterna: Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y

la motivacion del personal de la Cooperativa Coomultrup Ltda.

Hipotesis nula: No existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y

la motivacién del personal de la Cooperativa Coomultrup Ltda.
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Hipotesis 2:

Hipotesis alterna: Existe relacion significativa entre el liderazgo transaccional y la

motivacion del personal de la Cooperativa Coomultrup Ltda.

Hipotesis nula: No existe relacion significativa entre el liderazgo transaccional y la

motivacion del personal de la Cooperativa Coomultrup Ltda.

La prueba estadistica que se utilizé para comprobar la hipdtesis se explica en el

modelo estadistico del disefio metodoldgico.



Tabla 1:

5. Operacionalizacion de Variables

Operacionalizacion de variables

Objetivo Variable Indicadores Medicién | Instrumento
Estimulacion Escala de Cuestionario
Intelectual valoracion directivos
Describir las practicas - —
p Consideracion | Escalade | Cuestionario
del liderazgo en los s . .,
& individualizada | valoracion directivos
directivos de la Liderazgo
) Inspiracion Escala de i i
Cooperativa p Yy Cuestionario
motivacion valoracion irecti
Coomultrup Ltda. directivos
Influencia Escala de Cuestionario
idealizada valoracion directivos
Grado Cuestionario
Logro
valoracion | colaboradores
Evaluar los factores
motivacionales de los Grado Cuestionario
laborad del Poder
colaboradores de la Motivadores valoracion | colaboradores
Cooperativa internos
Grado Cuestionario
Coomultrup Ltda. Afiliacion
valoracion | colaboradores
Grado Cuestionario
Autorrealizacion
valoracién | colaboradores




Objetivo Variable Indicadores Medicion | Instrumento
Grado Cuestionario
Reconocimiento
valoracién | colaboradores
Dedicacion a la Grado Cuestionario
tarea valoracién | colaboradores
Aceptacion de la Grado Cuestionario
autoridad valoracion | colaboradores
Aceptacion de
Medios para Grado Cuestionario
normas y
obtener valoracion | colaboradores
valores
retribucion
Grado Cuestionario
Requisicion
valoracion | colaboradores
Grado Cuestionario
Expectacion
valoracion | colaboradores
Grado Cuestionario
Supervision
Motivadores valoracion | colaboradores
externos X X
Grupo de Grado Cuestionario
trabajo valoracién | colaboradores

15



Objetivo Variable Indicadores Medicion | Instrumento
Contenido del Grado Cuestionario
trabajo valoracion | colaboradores

Grado Cuestionario

Salario
valoracién | colaboradores
Grado Cuestionario
Promocion
valoracion | colaboradores

16
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6. Metodologia

6.1 Tipo de Estudio

Se utiliza un tipo de estudio descriptivo - correlacional con enfoque cuantitativo, que
permita identificar y caracterizar las rasgos mas importantes del liderazgo de los directivos y
la percepcion de la motivacion hacia el trabajo de los colaboradores, por medio de los

instrumentos de recoleccion de datos.

Segun Hernandez, Baptista & Fernandez (2010) los estudios descriptivos “buscan
especificar las propiedades, caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades o
cualquier otro fendmeno que sea sometido a analisis”. En el caso de los estudios
correlacidnales, “tienen como propdsito medir el grado de relacion que exista entre dos o mas
conceptos o variables, miden cada una de ellas y después, cuantifican y analizan la

vinculacion. Tales correlaciones se sustentan en hipdtesis sometidas a prueba”. (p.75).

6.2 Disefio Experimental

Se utiliza un disefio no experimental, ya que no se manipulan las variables
relacionadas con los componentes del liderazgo o los factores motivacionales que perciben los
colaboradores de la Cooperativa Coomultrup Ltda. El disefio no experimental se enfoca en el
analisis de las variables para determinar la influencia del liderazgo en la motivacion hacia el

trabajo de los colaboradores de la organizacion.

6.3 Poblacién y Muestra

La poblacion esta conformada por 17 personas que estan vinculadas laboralmente
con la Cooperativa Coomultrup Ltda en el municipio de Pamplona, Norte de Santander, de los

cuales 10 son hombres y 7 son mujeres. Se toma personal vinculado a todas las areas de la



organizacion, lo que incluye el personal de la sede administrativa y el supermercado que

funciona en la misma comunidad.

Tabla 2:

Poblacion objeto de estudio

CARGO NIVEL PROFESIONAL SEXO JEFE

1 Gerente general Profesional Universitario MUIJER X
2 | Contador Profesional Universitario MUJER X
3 Control Interno Profesional Universitario HOMBRE X
4 | Tesorero Profesional Universitario HOMBRE

5 | Jefe de Cartera Profesional Universitario HOMBRE X
6 | Almacenista Profesional Universitario HOMBRE X
7 | Auxiliar de cartera Tecnodlogo en Areas de HOMBRE

Administracion
8 | Auxiliar de Tecnologo en Areas contables y HOMBRE
Contabilidad afines

9 | Bodeguero Bachiller — Técnico HOMBRE

10 | Secretaria General Tecnologo en secretario general MUIJER

11 | Cajero Técnico MUIJER

12 | Cajero Técnico MUIJER

13 | Auxiliar de Almacén | Técnico MUJER
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CARGO NIVEL PROFESIONAL SEXO JEFE
14 | Auxiliar de Almacén | Técnico HOMBRE
15 | Auxiliar de Almacén | Técnico HOMBRE
16 | Auxiliar de Servicios | Educacion Basica o Experiencia MUIJER

Generales

Nota: Fuente: Cooperativa Coomultrup Ltda, 2016

Se aplica un muestreo no probabilistico tipo censo, por tratarse con de un nimero de

personas reducido, lo que permite obtener mayor confiabilidad en los resultados al tomar la

totalidad de la poblacion para recopilar los datos sobre las diferentes variables.

Se tienen en cuenta dos grupos de participantes para el estudio:

Grupo 1. Personal directivo: Corresponde a cinco personas, tres hombres y dos

mujeres que ejercen cargos directivos en la organizacion.

1. Gerente general.

2. Control Interno.

3. Jefe de Cartera.

4. Almacenista.

5. Contador Publico

Grupo 2. Personal subordinado: Corresponde a 12 empleados, siendo ocho hombres

y cinco mujeres que estan vinculados laboralmente en las diferentes areas de la organizacion.
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6.4 Variables

Variable dependiente: La motivacion hacia el trabajo de los colaboradores de la

Cooperativa Coomultrup Ltda.

Variable independiente: El liderazgo ejercido por los jefes de las diferentes areas de

la Cooperativa Coomultrup Ltda.

6.5 Técnicas de Recoleccion de Informacion

Se utiliza informacion proveniente de fuentes primarias y secundarias, segiin

corresponda.

Fuentes primarias: Corresponde a la aplicacion de dos instrumentos. Un instrumento

para medir la variable de liderazgo.

Este instrumento se basard en un cuestionario de 34 items en escala de Likert con 5
opciones de respuesta. Los items de Liderazgo transformacional evaluan los factores de
carisma, estimulacion, inspiracion y consideracion individualizada. Los items del Liderazgo
transaccional evalian factores relacionados con recompensa contingente, direccion por
excepcion, Laissez faire. Se realiza la validacion y fiabilidad del instrumento por medio de

juicio de expertos (Anexo 1).

El segundo instrumento se aplica para determinar los factores motivacionales del
personal desde las condiciones internas, externas y los medios existentes para obtener
retribuciones. Estos componentes se basan en el instrumento desarrollado por Toro (2002)
para medir el desempefio y la productividad en una organizacion y que también ha sido

aplicado en investigaciones como las de Jiménez (2014) sobre el liderazgo y la motivacion
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hacia el trabajo. El instrumento consta de 75 items agrupados en tres secciones de cinco

preguntas cada (Anexo 2).

Estos factores son:

Factores internos de motivacion: Son factores de logro, poder, acciones para adquirir

algo, afiliacion, autorrealizacion y relaciones interpersonales.

Factores externos de motivacion: Estan representados en la retroalimentacion, trabajo

en equipo, contenido de trabajo (tarea, salario) y promocion en puestos de trabajo.

Medios para obtener retribuciones en el trabajo: Es la dedicacion a la tarea en
tiempo, aceptacion de autoridad, reconocimiento del lider, adopcion de valores y normas,

requisicion del personal y expectacion de las orientaciones de los lideres.

Fuentes secundarias: Se utilizan documentos relacionados con los informes de
gestion y proyectos de la Cooperativa Coomultrup Ltda y Confecoop que es la entidad que
agremia a las cooperativas en Colombia. También se utilizan los documentos del area de
ndémina para identificar el personal que labora en la cooperativa. Otros documentos como
investigaciones, articulos cientificos y teorias sobre liderazgo y motivacion laboral son

analizados.

6.6 Modelo Estadistico

La informacion recopilada en los instrumentos es procesada por medio de una hoja
de célculo, organizada por cada variable y a su vez por cada componente para presentar los

resultados de manera detallada por medio de tablas y graficas de barras.
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Se utiliza la prueba Rho de Spearman para evaluar la asociacion entre dos variables
que tienen categorias ordinales. Esta prueba permite comprobar la hipdtesis cuando el

investigador desea verificar que las variables estan directa o inversamente relacionadas.

6.7 Fases de la Investigacion

La investigacion se desarrolla en tres fases a tener en cuenta lo siguiente:

Fase 1. Diagnostico: Es necesario socializar con la gerente, directivos y empleados
en general de la Cooperativa Coomultrup Ltda las intenciones y alcances del proyecto, para
generar confianza y canales de comunicacion con las personas que van a entregar informacion
para el estudio. Se requiere aplicar los instrumentos sobre liderazgo a los directivos, mediante
una reunion previamente acordada, con la finalidad de explicar los componentes y
definiciones del instrumento de manera grupal. Se debe solicitar autorizacion a la gerencia de
la empresa para aplicar el instrumento sobre motivacion en los empleados de la organizacion,
de manera que no interfiera con las labores diarias. El resultado de la fase 1 es describir las
practicas del liderazgo en los directivos de la Cooperativa Coomultrup Ltda y evaluar los

factores motivacionales de sus colaboradores.

Fase 2. Procesamiento de datos: Los datos obtenidos en los instrumentos deben ser
procesados individualmente para alimentar la base de datos en la hoja de calculo, de manera
separada en cada variable, siendo liderazgo y motivacion. En esta fase se aplican las técnicas
cuantitativas para procesar los datos y hacer las operaciones matematicas de manera que se
obtengan las tablas y graficas respectivas para facilitar el analisis de cada variable. El
resultado de la fase 2 es analizar la influencia del liderazgo en la motivacion de los empleados

de la Cooperativa Coomultrup Ltda.
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Fase 3. Propuesta organizativa: Se debe realizar un analisis de los resultados
obtenidos para presentar estrategias organizativas que le permitan a la gerencia de la
Cooperativa Coomultrup Ltda fortalecer el liderazgo y la motivacion hacia el trabajo, frente a

las exigencias competitivas del entorno.
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7. Revisién del Estado del Arte

A nivel internacional, Villalon (2014) realizé un estudio sobre el liderazgo como
agente motivador en un establecimiento municipal en Chile, teniendo en cuenta que las
instituciones escolares tienen esquemas de evaluacion permanente desde perspectivas como
gestion, calidad, cobertura, nivel de logro académico e integracion, entre otras. A pesar de
esto, el investigador detectd que los actores del proceso educativo que dan vida a la
institucion deben fomentar un liderazgo donde se cree la cultura de la organizacion y den vida

al desarrollo de nuevos proyectos orientados al proceso ensefianza-aprendizaje.

En el trabajo se utilizé una investigacion de estudio de caso con enfoque cualitativo y
exploratorio para analizar los tipos de liderazgo y sus caracteristicas en los directivos del
colegio municipal de la comuna de Los Condes. Por tratarse de una investigacion cualitativa,
se fundamento en el andlisis de discursos obtenidos por medio de focus group, entrevistas
semiestructuradas y una entrevista en profundidad aplicada a diferentes actores clave de un
grupo seleccionado de docentes y directivos. Se toman como referente los resultados del
proyecto que permiten analizar la aplicacion de los diferentes modelos de liderazgo en
relacion a la labor de la educacion y sus principales atributos. Los investigadores lograron
establecer que una comunicacion transparente y permanente es elemento fundamental para la
interrelacion entre los colaboradores y directivos para gestionar y movilizar transformaciones

en los proyectos educativos que respondan a las exigencias del entorno actual.

Salas (2013) realiz6 una investigacion sobre el liderazgo, capacidad de aprendizaje
organizativo y felicidad en el trabajo en Espafia, ya que es de gran interés en el area de
organizacion de empresas sobre los resultados econdomicos basado en la labor del personal.
Para este investigador no hay duda sobre la importancia de variables como la productividad y

el resultado econdmico interés para la investigacion cientifica, aunque también es relevante
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las consideraciones humanas en el trabajo, como la felicidad para gestionar mejor las

condiciones en que se labora.

El proposito del estudio fue analizar el papel que el aprendizaje organizativo puede
realizar como variable mediadora entre el liderazgo transformacional y la felicidad en el
trabajo, donde el aprendizaje organizativo se relaciona con el proceso donde las
organizaciones aprenden la manera en que se produce un cambio, y los factores que facilitan
la capacidad de aprendizaje son la experimentacion, manejo del riesgo, interaccion con el

exterior, didlogo y participacion.

En esta investigacion el autor propone los métodos recomendados por Sierra (1995)
en investigacion cientifica: métodos cuantitativos y métodos cualitativos, centrados en
observar el efecto que tiene el liderazgo transformacional sobre la variable felicidad en el
trabajo. De otra parte, la investigacion también se fundamento en el comportamiento

organizativo centrado en el individuo como nivel de andlisis (Fisher, 2010).

La informacion se recopild con el personal médico especialista de los servicios de
alergia en Espafia que es muy estructurado, siendo un entorno apropiado donde situar tanto la
teoria como la practica de liderazgo. Se utilizé un cuestionario electronico y se contacto a
todos los médicos por correo electronico para informales de la prueba y el seguimiento a

realizar.

Pedraja, Rodriguez & Rodriguez (2008) realizaron una investigacion para identificar
st los estilos de liderazgo tienen o no una influencia estadisticamente significativa sobre la
eficacia en las empresas privadas. En este sentido, los autores realizaron un estudio empirico

con la participacion de 21 empresas grandes y 98 empresas pequeiias y medianas de Chile.
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En este estudio también se aplico un cuestionario a los gerentes y administradores de
pequeiias y medianas empresas, con variables sobre liderazgo transformacional, liderazgo
transaccional y eficacia, con una escala de Likert (1-7). Igualmente, se midi6 la fiabilidad del

instrumento por medio del indice de Alpha de Cronbach.

Los resultados de la investigacion indicaron que el estilo de liderazgo
transformacional tiene un impacto positivo en las empresas, en cuanto a la eficacia por medio
de una relacion estadisticamente significativa, cuyos resultados se pueden contrastar con los
propuestos en la presente investigacion. En consecuencia, sirve como punto de referencia para
analizar la relacion entre el liderazgo transformacional como estilo positivo y deseable para

los lideres de las pequefias y medianas empresas en el ambito latinoamericano.

En Espaiia, Vallejo (2009) estudio el liderazgo transformacional y sus efectos en las
empresas familiares para establecer un analisis diferencial y evolutivo. La investigacion
responde al objetivo de conocer en qué medida el liderazgo en las empresas familiares difiere
del aplicado en empresas de naturaleza no familiar en su grado de transformacion, grado de

cohesion y la influencia sobre las exigencias de cambio del entorno.

Los resultados muestran un alto nivel de confiabilidad, ya que se aplicaron 410
cuestionarios de empresas del sector de distribucion automovilistica, mediante una técnica
cuantitativa para recabar informacion. Para esto, el investigador utilizé como fundamento
tedrico los postulados del liderazgo transformacional y sobre la identidad social, donde logro
determinar que el liderazgo en la empresa familiar es mas transformacional que el aplicado en
empresas de mayor tamaino, donde se utilizan estilos més apegados al liderazgo transaccional.
Estos resultados sirven como punto de referencia para realizar comparaciones con aquellos

que se pueden obtener como resultado de la presente investigacion.
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Garcia, Romerosa & Lloréns (2007) realizaron un estudio sobre el liderazgo y su
influencia en la vision compartida, aprendizaje, innovacion y resultado organizativo en
Espana. Esta investigacion analiza el papel estratégico que desempefia el liderazgo, a través
de variables intermedias, en los resultados organizativos. Se toma como referente
metodoldgico, que los investigadores se basaron en investigaciones previas, para plantear un
modelo global y poder comprobar que el liderazgo transformacional influye positivamente en
la vision compartida, en el aprendizaje organizativo y en la innovacion organizativa. También
los autores comprobaron que la vision compartida afecta positivamente el aprendizaje
organizativo y este aprendizaje organizativo a la innovacidn organizativa. Por ultimo, se
comprobo que el aprendizaje y la innovacion organizativa afectan positivamente a los

resultados organizativos.

También se debe tener como referente que el modelo tedrico propuesto por los
autores de este estudio fue comprobado empiricamente por medio de los datos recopilados de
una muestra de 408 empresas espafiolas, lo cual les permitié comprobar la hipotesis, donde es
importante el papel del liderazgo transformacional al interior de una organizacion para

generar ventajas competitivas sostenibles.

Medina, Gallegos & Lara (2008) analizaron la motivacion y satisfaccion de los
trabajadores y su influencia en la creacion de valor econdmico en la empresa. En este
proyecto se tiene en cuenta que la gestion del valor econdmico se relaciona con la direccion
de la empresa y la manera como se trabaja en la generacion de valor, ya que la sociedad se
debe percibir como un conjunto de personas que participan de forma cooperativa y
competitiva con la comunidad frente a ciertas motivaciones, para lo que deben coordinar sus

acciones.
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Los resultados en el caso de la empresa demuestran que existen dos variables que
estan relacionadas directamente con la motivacion, los cuales son la falta de insatisfaccion

laboral y la satisfaccion laboral en relacion a la creacion de valor econdmico en la empresa.

Arrieta-Salas & Navarro-Cid (2008) estudiaron la motivacion en el trabajo frente a
las teorias tradicionales y los nuevos horizontes. Estos autores aseguran que el tema en
cuestion se basa en constructos de psicologia de las organizaciones y del trabajo, pero la
investigacion y el desarrollo de nuevos postulados se han reducido durante los ultimos afos.
Se entiende que esta situacion se presenta por el dominio de las teorias clésicas. En este
articulo se observan enfoques alternativos para el estudio de la motivacion enfocados en el

analisis del comportamiento dindmico y complejo en el &mbito organizacional.

Castillo (2014) analiz6 el clima, motivacion intrinseca y satisfaccion laboral en
trabajadores de diferentes niveles jerarquicos de una organizacion. El autor demuestra una
correlacion significativa y positiva entre las variables de clima organizacional, motivacion
intrinseca y satisfaccion laboral. También se comprobd que existen diferencias significativas
en los diferentes grupos jerarquicos con las variables estudiadas. Finalmente, esta
investigacion determind que mientras los trabajadores ocupan posiciones mas altas en la

organizacion, perciben el clima organizacional y la motivacion de forma mas favorable.

Bustamante, Rio-Rivero, Lobos & Villarreal (2009) estudiaron la percepcion de la
motivacion de los directivos intermedios en tres hospitales. El trabajo se enfoco en analizar
las percepciones de motivacion-desmotivacion de los jefes intermedios de estas entidades.
Los autores lograron identificar cinco factores motivacionales y cinco desmotivacionales.
Entre las primeras se destaca la vocacion y espiritu de servicio y en el segundo grupo la falta

de reconocimiento y de compromiso. Los resultados indican que tanto las variables
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econdmicas y de sueldos son menos relevantes y de inferior jerarquia dentro de la motivacion

del personal.

Pedraja & Rodriguez (2004) estudiaron los efectos del estilo de liderazgo sobre la
eficacia de las organizaciones publicas. Los autores relacionaron econométricamente 3
dimensiones de estilos de liderazgo con la variable eficacia. Los resultados demuestran que
las organizaciones presentan el estilo participativo y colaborativo en alto grado, aunque el
estilo de liderazgo instrumental se presenta en grado medio. Se determiné que el estilo de
liderazgo participativo y el colaborativo influyen directamente sobre la eficacia de las

organizaciones.

Figueroa (2012) analiz6 los principales modelos de liderazgo, para lo cual valora
diferentes modelos y teorias que influenciado el proceso de desarrollo del liderazgo y su
efecto sobre la labor transformadora de los trabajadores. El autor sefiala que a lo largo de los
anos, se han utilizado muchos los modelos, que han sido utilizados en momentos por diversas
razones del contexto. Se tiene en cuenta la reflexion para hacer una seleccion del modelo mas

adecuado o utilizado cuando se requiere estudiar el liderazgo en una organizacion.

A nivel nacional se tiene en cuenta el estudio desarrollado por Jiménez (2014) para
determinar la relacion entre el liderazgo de los directores de una universidad privada y la
motivacion hacia el trabajo y el desempeino de docentes en la ciudad de Bogota. Este estudio
tuvo como objetivo identificar la relacion entre la motivacion hacia el trabajo, el liderazgo de
los directores de programa y el desempeio de los docentes en una facultad de la universidad.
En cuanto a la metodologia, la investigacion utilizada fue descriptiva correlacional y con un
disefio no experimental para recopilar la informacion de 73 docentes de una universidad

conformada por siete programas académicos.
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Los investigadores midieron inicialmente la motivacion hacia el trabajo por medio de
un cuestionario de motivacion para el trabajo (CMT) y para el analisis del liderazgo
transformacional se utilizé un instrumento CELID que incluy6 items basados en liderazgo
transformacional, liderazgo transaccional y laissez faire. Adicionalmente, se analizo el
desempefio laboral de los docentes que participaron en el estudio, por medio de un

instrumento que utiliza la universidad para la evaluacién de desempeio.

Es importante la manera como se procesaron los datos, ya que se aplicaron pruebas
no paramétricas con el coeficiente de correlacion de Spearman y prueba de Kruskall Wallis,
las que mostraron que no existe una correlacion entre la motivacion hacia el trabajo, el
liderazgo y el desempefio laboral del personal. A pesar de esto, la investigacion reveld que
existe relacion directa entre las variables de motivacion interna y el desempefio laboral
docente, asi como los componentes de la motivacion interna logro, el motivador externo
grupo de trabajo y el medio para lograr las motivaciones. Este antecedente es de gran aporte
para la investigacion, ya que permite tomar como referencia el modelo de los instrumentos,
variables y categorias que fueron tenidos en cuenta para el analisis y comprobacion de la

hipotesis.

Por su parte, Contreras & Barbosa (2013) desarrollaron un articulo de revision donde
discute sobre la importancia del cambio para la evolucion y desarrollo de las organizaciones y
la forma en que debe ser abordado por los gerentes para apartarse la manera tradicional, frente
al entorno actual competitivo en el cual se desempefian las organizaciones. Este documento
es un referente tedrico importante para la presente investigacion, ya que se plantea la
trascendencia del liderazgo transaccional que caracteriza los ambientes estables con
prediccion, al liderazgo transformacional que se enfrenta a la inestabilidad del entorno y la

incertidumbre de los eventos.
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Contreras & Barbosa (2013) lograron describir el cambio organizacional desde la
optica de ambos enfoques del liderazgo (transaccional y transformacional), donde se expone
la necesidad de las organizaciones para adoptar un sistema de auto-organizacion que le
permita adaptarse a las demandas competitivas del mundo globalizado. Se propone que éste
enfoque transformacional resulta ser mas apropiado para las empresas que deben encarar

complejas condiciones de cambio en el cual se desempefian.

A nivel regional, Rangel & Misse (2014) realizaron un estudio sobre la
caracterizacion del liderazgo gerencial en la empresa de Acueducto Emzulia E.S.P., bajo un
enfoque transformacional en el municipio de El Zulia, en el departamento de Norte de
Santander. Los autores afirman que el lider ideal debe contar con un conjunto de rasgos que
le fortalezcan la capacidad de direccion y crecimiento para las empresas. En contraste, el
estilo de liderazgo transformacional se proyecta mas alla de la gestion cotidiana de una

organizacion, para ocuparse de un nivel mas exigente de rendimiento y éxito.

El proposito de esta investigacion fue describir las caracteristicas del liderazgo
gerencial de los Jefes de Area en la Empresa Acueducto EMZULIA E.S.P., bajo el modelo
transformacional. Para esto, los autores utilizaron un estudio descriptivo, ya que se basé en el
analisis de la percepcion actual de las personas que conforman la organizacion. En cuanto a
la metodologia, se utilizé un tipo de investigacion descriptiva por medio de dos cuestionarios
aplicados por separado a los jefes de area y empleados con los diferentes aspectos que
componen las caracteristicas del lider, por medio de una escala de Liker con 5 opciones de

respuesta.

Los resultados obtenidos permitieron establecer que el enfoque de liderazgo
transformacional es un estilo de direccion enfocado en el trato humano que se preocupa por

identificar los intereses de los subalternos para impulsar el logro de los objetivos de la



organizacion, lo cual genera confianza y autonomia para enfrentar las exigencias en la

prestacion de los servicios de la empresa.

32



33

8. Aportes del Trabajo

Aportes a nivel investigativo:

Al realizar la revision de la literatura relacionada con los temas de estudio, como son
el liderazgo y la motivacion laboral, se observa la importancia que tienen estos nuevos
enfoques tedricos para la direccion de las empresas, lo cual favorece las lineas de
investigacion de gestion de las organizaciones. A partir de esto, se pueden proponer nuevas
lineas de investigacion que profundicen en el tema de liderazgo y productividad en las
empresas, en los diferentes &mbitos organizativos, como son la productividad, la motivacion,
el desarrollo del personal, el cambio, la innovacion y la rentabilidad econdmica de las

mismas.

Impacto empresarial:

Se fortalece el conocimiento que tiene la Cooperativa Coomultrup Ltda sobre su
propia gestion y las practicas del liderazgo, asi como nuevos datos sobre el nivel motivacional
de los empleados, lo cual favorece la toma de decisiones en planes de mejoramiento

empresarial.

Al finalizar el estudio, la Cooperativa Coomultrup Ltda cuenta con una propuesta de
estrategias organizativas para que la gerencia fortalezca el liderazgo y la motivacion hacia el
trabajo como herramienta de cambio y productividad para enfrentar los retos empresariales

actuales y futuros.

Impacto social:

Los colaboradores de la Cooperativa Coomultrup Ltda pueden mejorar sus

competencias, desde los aspectos de experiencia, habilidades y formacion a partir de la
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estimulacion de los lideres transformacionales que fomentan la creatividad entre sus
seguidores y alientan a descubrir nuevas formas de hacer las labores cotidianas con

creatividad.

Igualmente, se evidencia un beneficio social en los aspectos relacionados con la
motivacion y la satisfaccion que las personas tienen con su trabajo, ya que los lideres ofrecen

una vision articulada con los seguidores para el cumplimiento de objetivos comunes.

En general, se ofrece un aporte social en el ambiente de trabajo de la organizacion,
en vista al impacto positivo que han obtenido otros estudios de liderazgo sobre la motivacion
de las personas en el trabajo. Un ambiente de trabajo agradable y proactivo ayuda a disminuir
los conflictos y desagrados en el lugar de trabajo, de manera que se minimizan los
sentimientos negativos de las personas entre si. Esta situacion fortalece el trabajo en equipo,
la superacion personal, el apoyo, el reconocimiento y el compafierismo entre los

colaboradores de la cooperativa.

El cambio y nuevas tecnologias:

Los avances tecnoldgicos de equipos, software y las tecnologias de comunicacion
han cambiado la manera de hacer las cosas en el mundo y por ende en las organizaciones. En
este sentido el liderazgo rescata el estimulo a hacer las cosas de manera diferente y con
creatividad, lo que reduce el temor al cambio y al uso de nuevas herramientas, que como las

tecnologicas, agregan eficiencia y eficacia a la labor de un empleado.

Las exigencias del entorno actual presionan a las empresas en la reduccion de los
tiempos de las actividades y por ende en la minimizacién de costos operativos y
administrativos para ofrecer productos y servicios competitivos, con mayores margenes de

ganancia econdmica para impulsar nuevos proyectos y retos organizativos.
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9. Resultados

Los resultados se basan en la aplicacion de los instrumentos, cuyos datos que fueron
agrupados y procesados para alcanzar el analisis de los diferentes factores relacionados con el

liderazgo y los factores motivacionales que se presentan en la Cooperativa Coomultrup Ltda.

El instrumento para evaluar las caracteristicas del liderazgo en la cooperativa estuvo
compuesto por tres secciones, donde se analizaron los rasgos del lider transaccional,
transformacional y Laissez faire. A partir de estos resultados, se determin6 que el liderazgo
transaccional presenta el valor més bajo con un valor promedio de 3,69, el cual esta orientado
a la recompensa contingente, direccion por excepcion y Laissez faire donde evitan tomar

decisiones 0 no hacen uso de la autoridad.

Tabla 3:

Resultado tipos de liderazgo transaccional y transformacional

Jefe Transaccional Transformacional

1 3,94 4,38
2 4,89 4,88
3 2,33 4,13
4 3,50 4,69
5 3,78 4,19

Promedio 3,69 4,45
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Figura 1. Resultado tipos de liderazgo transaccional y transformacional

Por su parte, los resultados determinaron que el liderazgo transformacional tiene un
promedio de 4,45, el cual esta orientado al uso del carisma, la estimulacion, la inspiracion y la
consideracion individualizada. Seguidamente, se evaluaron los factores motivacionales
presentes en los trabajadores de la Cooperativa Coomultrup Ltda, por medio de un

instrumento integrado por 3 secciones.

La primera seccidon se compone por los factores motivadores internos, donde el logro
tiene un valor promedio de 2,9, mientras que el poder tiene un promedio de 3,4, la afiliacion
de 3,1, la autorrealizacion de 2,7 y el reconocimiento de 2,9 (Figura 2). El factor mas
representativo dentro de la motivacion interna es el poder, mientras el mas bajo es la
autorrealizacion. La segunda seccion se compone por los factores externos que generan
motivacion en los trabajadores de la cooperativa, donde la supervision tiene un valor
promedio de 3,2, el grupo de trabajo 3,1, el contenido del trabajo 3,6, el salario 2,0 y la
promocion tiene un valor de 2,3 (Figura 3). El factor externo més representativo es el

contenido del trabajo y el menos importante para la motivacion es el salario.



Tabla 4:

Resultado factores motivacionales internos

Motivadores internos

Autorrea Reconoc
Logro Poder Afiliacion lizacién imiento

2,9 3.4 3,1 2,7 2,9
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Figura 2. Resultado factores motivacionales internos



Tabla 5:

Resultado factores motivacionales externos

Motivadores externos

Grupo de Contenido del

Supervision trabajo trabajo Salario Promocion
3,2 3,1 3,6 2,0 2,3

4,0 3,6

3,5

3,0
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2,0

1,5 e —

1,0

0,5

0,0

Supervision Grupo de trabajo | Contenido del Salario ‘ Promocién
trabajo
Motivadores externos

Figura 3. Resultado factores motivacionales externos

La tercera seccion de la prueba estd compuesta por los medios para obtener
retribuciones en el trabajo, donde la dedicacion a la tarea tiene un valor promedio de 3,8,
mientras que la aceptacion de la autoridad 3,0, la aceptacion de normas y valores 3,2, la
requisicion 3,3 y la expectacion 2,7 (Figura 4). Se observa que la dedicacion a la tarea es el
medio para retribucion mas relevante para los empleados, mientras que la expectacion es el

menos importante.
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Tabla 6:

Resultados factores motivacional para obtener retribuciones en el trabajo

Medio para retribucion

Dedicacion a la Aceptacion de Aceptacion de normas y
tarea autoridad valores Requisicion Expectacion

3.8 3,0 3,2 3,3 2,7

4,0
3,5
3,0
2,5
2,0
1,5
1,0
0,5
0,0

2 Y 3J3

3,0

Dedicaciénala | Aceptaciénde Aceptacién de
tarea autoridad normas y valores

Requisicién ‘ Expectacién

Medio para retribucién

Figura 4. Resultados factores motivacional para obtener retribuciones en el trabajo
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Para complementar los resultados anteriores, se consolidaron los resultados de la
evaluacidn sobre motivacion en el trabajo, lo que permite establecer que los medios para
obtener retribuciones en el trabajo tiene los resultados mas altos con un promedio de 3,2 en
una escala de 1 a 5, seguido por los motivadores internos con un promedio 3,0 y por ultimo,

los motivadores externos con 2,9.

De otra parte, en los siguientes andlisis se determind la influencia que tiene el
liderazgo en la motivacion dentro de la empresa. Para esto, fue necesario aplicar la prueba
estadistica de correlacion de Spearman, donde las mediciones van en un rango de + 1 a— 1. El
valor de 1 indica una correlacion directa entre las variables estudiadas, mientras que -1 indica

una correlacion inversa.

Tabla 7:

Andlisis de correlacion entre el liderazgo transformacional y la motivacion hacia el

trabajo (motivacion interna, motivacion externa y medios de retribucion)

Factores de  Factores de Motivacion
motivacion  motivacidon  Medio para hacia el
interna externa retribucion trabajo
Liderazgo Coeficiente -0,117 -0,002 0,323 0,100
transformacional  de correlacion
Rho
Spearman
Nivel de 0,618
significancia
bilateral 0,05

Segun los datos obtenidos en la tabla 7, el valor de probabilidad de Rho de 0,100 es
menor que el valor que corresponde al nivel de significancia de 0,05, es decir 0,618, por lo

que se acepta la hipotesis nula y se rechaza hipotesis alterna. Esto indica que no existe
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relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la motivacion hacia el trabajo del

personal de la Cooperativa Coomultrup Ltda.

Para confirmar estos resultados se aplico la misma prueba estadistica con cada grupo
de datos de los factores de motivacion interna, externa y los de medio de retribucion, lo que

comprueba que se debe rechazar la hipotesis alterna.

Tabla 8:

Anélisis de correlacion entre el liderazgo transaccional y la motivacion hacia el trabajo

(motivacion interna, motivacion externa 'y medios de retribucion)

Factores de  Factores de Motivacion
motivacion  motivaciéon  Medio para hacia el
interna externa retribucion trabajo
Liderazgo Coeficiente 0,320 0,253 0,323 0,355
transaccional de correlacion
Rho
Spearman
Nivel de 0,618
significancia
bilateral 0,05

En el caso del liderazgo transaccional, los datos de la tabla 8, muestran que el valor
de probabilidad de Rho de 0,355 es menor que el valor del nivel de significancia de 0,05, por
lo cual también se debe aceptar la hipdtesis nula y se debe rechazar la hipotesis alterna. Esto
indica que no existe relacion significativa entre el liderazgo transaccional y la motivacion

hacia el trabajo del personal de la Cooperativa Coomultrup Ltda.

Igualmente, se realizo esta prueba estadistica por separado en cada grupo de datos de

los factores de motivacion interna, externa y los de medio de retribucion frente a los



resultados del liderazgo transaccional, lo que confirma que se debe rechazar la hipotesis

alterna.
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10. Discusion

Los resultados demuestran que en los 5 jefes evaluados predominan las practicas de
liderazgo transformacional sobre aquellas que se caracterizan por ser mas tradicionales, que
estan enfocadas al uso de la recompensa y la autoridad para lograr los resultados esperados de
parte de los trabajadores. Esto concuerda con los resultados de Vallejo (2009), quien asegura
que el liderazgo en la pequefia empresa se enfoca mas en lo transformacional que el aplicado

en empresas grandes donde predomina el liderazgo transaccional.

A pesar de esto, en los resultados obtenidos en la Cooperativa Coomultrup Ltda., no
se determina una influencia directa entre el estilo de liderazgo y la motivacion dentro de la
empresa, teniendo en cuenta las pruebas estadisticas aplicadas, lo anterior es coherente con un
estudio realizado por Mendoza, Escobar & Garcia, (2012) quienes concluyen que las
variables de motivacion, no se ven influenciadas directamente por las variables de liderazgo;
sino mas bien, por los resultados de dicho liderazgo. Esto difiere de Garcia & Lloréns (2007),
que comprobaron que el liderazgo transformacional influye positivamente en el trabajo, el
aprendizaje y en la innovacion organizativa, lo que resalta la importancia de este tipo de

liderazgo para generar ventajas competitivas sostenibles.

Otros autores como Hernandez, Quintana, Mederos, Guedes, & Garcia (2009)
también demostraron que la motivacion laboral es la variable que mayor correlacion tiene con
la calidad del servicio de una entidad, seguida de la satisfaccion laboral y del liderazgo,

mediante la aplicacion de una correlacion de Sperman.

Al evaluar los factores motivacionales de los colaboradores de la Cooperativa
Coomultrup Ltda., se observa que el poder (acciones realizadas para adquirir algo) genera la
mayor motivacion interna para los trabajadores de la cooperativa, seguido de la afiliacion

(acciones para obtener o conservar buenas relaciones interpersonales) y el reconocimiento (se
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orientan a obtener la atencidon de los demas). En menor importancia se presenta el logro
(intencion de hacer algo) y la autorrealizacion (acciones orientadas al perfeccionamiento de la

labor).

Al igual que Jiménez (2014), se demostré que no existe una correlacion entre la
motivacion hacia el trabajo y el liderazgo, a pesar que este autor encontr6 que factores
internos como el logro, el motivador externo grupo de trabajo y el medio para lograr las
motivaciones fueron relevantes en el personal. En contraste, Chaparro (2006) logré6 demostrar
que no existen diferencias significativas en cuanto al clima y la motivacion laboral entre los

empleados de una empresa del sector de las telecomunicaciones privada y una publica.

En cuanto a los factores motivacionales externos se determina que el componente
que genera mayor motivacion para los trabajadores es el contenido del trabajo (se genera por
la variedad de tareas), seguido por la supervision (se genera por la retroalimentacion que tiene
con el jefe) y el grupo de trabajo (se genera por la participacion con otros trabajadores). Otros
factores tienen menor importancia en la motivacion externa como la promocion (propoésito de

ascender dentro de la organizacion) y salario (dinero en contraprestacion de la labor).

De otra parte, el factor para obtener retribucion que genera mayor motivacion en los
trabajadores de la cooperativa es la dedicacion a la tarea (dedicacion del tiempo en el trabajo),
seguido por la requisicion (comportamiento que busca algo) y la aceptacion de normas y
valores. En menor importancia se presentan factores como la aceptacion de la autoridad
(reconocimiento que tiene el trabajador del lider) y la expectacion (la espera ante las

orientaciones y decisiones de los jefes).

Estos resultados se explican por la baja complejidad de la estructura organizativa,
donde los jefes desarrollan interés y la autonomia en el trabajador, lo que se asemeja a los

resultados de Rangel & Misse (2014), que en una empresa con menos de 20 empleados,
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establecieron el trato humano, preocupado por el intereses de los subalternos para generar

confianza y empoderamiento en la prestacion del servicio.

Estrategias organizativas para el fortalecimiento del liderazgo y la motivacién hacia

el trabajo en la Cooperativa Coomultrup Ltda.:

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos en el proyecto, se observa que a pesar
que el liderazgo transformacional prevalece levemente sobre el transaccional, los jefes de
cada area de la Cooperativa Coomultrup Ltda no orientan con claridad su labor directiva hacia
el mejoramiento de la motivacion de los trabajadores para alcanzar metas y objetivos de la
organizacion, tal como lo recomienda Radrigan, Déavila & Penaglia (2012) en su estudio sobre
la gestion y liderazgos en organizaciones sin animo de lucro, que deben ser més inteligentes,

con estructuras que se adaptan con facilidad a los requerimientos de su entorno.

En este sentido, Pedraza et al. (2008) concuerda en que el estilo de liderazgo
transformacional impacta positivamente en las empresas y debe ser un estado deseable para
los lideres de las pequefias y medianas empresas. Por su parte, Huamani (2012) resalta la
influencia de los factores de motivacion en el desempeno laboral y la necesidad de contar con
acciones para el manejo del potencial humano que incentive un desempefio efectivo y un
desarrollo organizacional positivo. Por lo tanto, se requiere que la gerencia de la Cooperativa

Coomultrup Ltda., fortalezca el liderazgo y la motivacion hacia el trabajo en la organizacion.

Tabla 9:

Estrategias para mejorar el liderazgo transformacional desde las caracteristicas del

lider

Caracteristica del lider transformacional Estrategia para mejorarlo

Estimulacién intelectual: fomenta de forma Realizar una revision de las tareas de sus
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Caracteristica del lider transformacional

Estrategia para mejorarlo

intensiva la creatividad entre sus seguidores,
alentandolos a explorar nuevas formas de
hacer las cosas y nuevas oportunidades, en

beneficio de la empresa.

subalternos. Sentarse al lado de cada uno de
los empleados y hacer una revision de las
funciones. De ahi se podran identificar
acciones correctivas y de mejoramiento para
que se apliquen procedimientos que
optimicen el tiempo y el esfuerzo de los

trabajadores.

Con esto se fortaleceran los factores internos
de motivacion, como son las condiciones de
poder (acciones realizadas para adquirir
algo), de logro (intencién de hacer algo), y
factores externos como mejor contenido del
trabajo (se genera por la variedad de tareas) y
la supervision (por la retroalimentacion que

tiene con el jefe).

Consideracion individualizada: mantener
lineas de comunicacién abiertas con los
seguidores, tanto de forma individual como

colectiva.

Implementar un sistema de intranet en la
cooperativa, para promover una mejor
comunicacion interna entre los jefes y los
empleados. Este canal se puede utilizar para
que los lideres ejerzan un reconocimiento
directo a sus seguidores, para motivarlos y

incentivar la productividad.

Realizar reuniones periodicas en cada area de
trabajo de forma grupal o individualizada,
que permitan explicar metas, proponer planes

y verificar los procesos que se adelantan.

Se fortalecera el motivador externo de
supervision, dada por la retroalimentacion
que tienen los empleados con el jefe, desde el

enfoque transformacional.
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Caracteristica del lider transformacional

Estrategia para mejorarlo

Inspiracidon y motivacion: gracias a su vision
clara, los lideres transformacionales tienen la
capacidad de articular a sus seguidores.
Deben transmitir su motivacioén y pasion para
mayor compromiso y proactividad en los

empleados.

Los jefes de area deben fortalecer el
reconocimiento de la labor que desempefian
sus subalternos. Se deben destacar los logros
que lo ameriten y expresarlo frente a los
compaieros de trabajo. Se propone utilizar la

figura de empleado destacado del mes.

Definir con la gerencia un plan de incentivos
a quienes obtengan resultados destacados,
tales como logros sobre metas, ventas, visitas,
etc., de manera que se promueva la
proactividad y el compromiso con la

organizacion.

Se fortalecera el factor interno de motivacion
de reconocimiento, donde se orienta al

trabajador a obtener la atencion de los demas.

Se promovera el grupo de trabajo, que mejora
la participacion del empleado con otros
trabajadores. Los incentivos pueden mejorar
la motivacion salarial, con dinero adicional

en contraprestacion por la labor.

Influencia idealizada: el lider
transformacional debe ser un modelo a seguir
para sus colaboradores. Estos permite mejorar
la confianza y respeto que tienen depositados

en el lider.

Realizar la actividad de “Ser el lider por un
dia”, donde se destine un dia al mes que un
empleado de la empresa ejerza como lider de
la organizacion, con funciones especificas de

la gerente de la cooperativa.

Los lideres pueden orientar al trabajador en el
desarrollo de sus capacidades para alcanzar

mejores resultados.

Se fortalecerd el motivador interno de

autorrealizacidn, ya que estas acciones
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Caracteristica del lider transformacional

Estrategia para mejorarlo

estimulan el perfeccionamiento de la labor

que desarrolla el trabajador.

A pesar que la organizacion tiene una
estructura con pocas lineas jerarquicas, se
puede fortalecer el motivador externo de
promocion, que se presenta como el proposito

de ascender dentro de la cooperativa.

Esta propuesta es coherente con los planteamientos de Contreras & Barbosa (2013),

sobre la necesidad que tienen las organizaciones para adoptar un enfoque transformacional,

que les permita enfrentar las condiciones cambiantes y complejas del entorno globalizado.

Basado en Rangel & Misse (2014) el estilo de liderazgo transformacional debe apropiarse por

los jefes de las diferentes areas que conforman la organizacion para proyectar la gestion de la

Cooperativa y atender desde una perspectiva mas exigente los procesos administrativos y

gerenciales para el logro de los objetivo y el éxito sostenido.
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11. Conclusiones

La Cooperativa Coomultrup Ltda desarrolla una practica libre del liderazgo, motivo
por el cual los resultados muestran que no existe una tendencia marcada hacia el liderazgo
transaccional o hacia el transformacional. La gerencia no orienta a sus jefes de area en la
aplicacion del enfoque transformacional, que le podria ofrecer mejores expectativas sobre el
logro de las metas y objetivos organizativos, basado en la labor, compromiso y confianza de

los empleados.

En la Cooperativa Coomultrup Ltda., se observan jefes con amplia trayectoria en la
empresa, que aplican el liderazgo transaccional como método tradicional de la administracion,
por medio de la planeacion y la preparacion de presupuestos y que se enfoca en aspectos
impersonales del desempefio de los empleados. En este proceso, el lider reconoce las
necesidades de los subalternos y los emplea para recibir a cambio los objetivos especificados

en las tareas.

A pesar del enfoque que tiene la Cooperativa Coomultrup Ltda., hacia el liderazgo
transaccional, también se observan actitudes transformacionales en los diferentes jefes, como
producto del enfoque cooperativo que transmite la gerencia para el trato humano que se tiene
con el personal, basado en el trabajo en equipo y los valores asociativos, lo cual ha permitido
obtener desarrollar valores, creencias y cualidades desde las actitudes del lider, aunque aun se

presente un proceso transaccional entre los lideres y los seguidores.

Al evaluar los factores motivacionales de los colaboradores de la Cooperativa
Coomultrup Ltda., se establece que los principales incentivos para el personal son los medios
para obtener retribuciones en el trabajo, caracterizados por la dedicacion que demanda la
tarea, la aceptacion de autoridad de los jefes y la aceptacion de normas y valores cooperativos

(ayuda mutua, responsabilidad, democracia, igualdad, equidad y solidaridad). Otros factores
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como los motivadores internos como poder y afiliacién son muy importantes para los
empleados, principalmente para desarrollar actividades en busca de algo y para conservar
buenas relaciones interpersonales, que es muy caracteristico en organizaciones pequenas.
Entre los factores externos que influyen en la motivacion del personal se destaca la variedad
del contenido del trabajo, el trabajo en equipo con otros trabajadores y la supervision que le

realiza el jefe, lo cual esta directamente relacionado con el enfoque transaccional.

No se evidencia una relacion directa entre el liderazgo y la motivacion dentro de la
empresa, teniendo en cuenta las pruebas estadisticas realizadas y la desmarcada diferencia
entre el enfoque transformacional y transaccional que aplican los jefes de las diferentes areas

de la organizacion.

En este sentido, se proponen estrategias para fortalecer el liderazgo transformacional
realizando un andlisis desde las caracteristicas del lider, de manera que se mejore la
estimulacion intelectual en los trabajadores, asi como la inspiracion y motivacion, y la
influencia idealizada. Con esto, se pretende mejorar los niveles de motivacion en el trabajo, en
sus diferentes componentes (internos, externos y medios de retribucion) y que los trabajadores
consigan de la mano del lider mas éxito que el alcanzado por si solos. Este enfoque
transformacional ayudard a todos los colaboradores a superar sus niveles de productividad y

desempefio cooperativo.
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Anexo 1. Cuestionario sobre liderazgo en el trabajo dirigido a los jefes
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Cuestionario para evaluar las caracteristicas del liderazgo en los jefes

El presente instrumento le tomara un tiempo méaximo de 30 minutos para contestarlo y al usted hacerlo, esta entregando
informacion importante para el desarrollo de la investigacion denominada “El liderazgo y la motivacion laboral en la
Cooperativa COOMULTRUP LTDA., ubicada en Pamplona, Norte de Santander”. Los resultados obtenidos a través de
sus respuestas seran publicados de manera global sin hacer referencia individual. Usted toma la decision de responder las

preguntas que a continuan se enuncian o de retirarse en el momento que lo considere.

Objetivo: Evaluar las caracteristicas del liderazgo en los jefes de la Cooperativa Coomultrup Ltda.

Instrucciones: Marque con una X la opcion que corresponda a cada item. 1: nunca, 2: casi nunca, 3: a veces, 4: casi
siempre, 5: siempre.

Cuestionario

Ne items Escala de valoracion
2 3 4 5

1 Cuando estoy presente se observa mayor productividad.

2 Procuro no cambiar lo que hacen las personas mientras tengan
resultados.

3 Se sienten a gusto cuando trabajan en mi grupo.

4 Resuelvo los problemas de forma asertiva.

5 Permito que resuelven problemas por si mismos.

6 A veces no informo donde estoy.

7 Resalto que si algo funciona hay que mantenerlo.

8 Doy al personal lo que quieren a cambio de recibir su apoyo.

9 Evito intervenir en el trabajo y solo lo hago cuando se presentan
fallas.

10 | El esfuerzo que den es proporcional a lo que pueden recibir.

11 | El personal puede negociar conmigo sobre lo que obtendran a cambio
de su trabajo.

12 | Les hago saber que pueden lograr beneficios si trabajan conforme a
lo pactado.

13 | Trato de capacitar a aquellos que lo requieren.

14 | Me enfoco en los casos donde no se alcanzan las metas esperadas.

15 | Promuevo el razonamiento y la evidencia para resolver los
problemas.

16 | Procuro que obtengan lo que deseo a cambio de su cooperacion.
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N° items Escala de valoracion
2 3 4

17 | Siempre estoy dispuesto a enseflar cuando lo necesiten.

18 | Procuro no hacer cambios mientras las cosas marchen bien.

19 | Con frecuencia les doy charlas para motivarlos.

20 | Evito tomar decisiones que cambien cosas.

21 | Cuento con su respeto.

22 | Potencio su motivacion de éxito.

23 | Hago que vean los problemas como una oportunidad para aprender.

24 | Utilizo varias formas para motivarlos.

25 | Incentivo la reflexion sobre viejos problemas con nuevas alternativas.

26 | Permito que hagan su trabajo como siempre cuando no es necesario
cambiar algo.

27 | A veces no me encuentran cuando surge algun problema.

28 | Promuevo la utilizacion de la inteligencia para superar las
dificultades.

29 | Procuro que fundamenten sus opiniones con argumentos veraces.

30 | Promuevo nuevas formas de enfocar los problemas.

31 | Evito decirles como se tienen que hacer las cosas.

32 | Es probable que me encuentre ausente cuando me necesitan.

33 | El personal tiene mucha confianza en mi.

34 | El personal confia en mi capacidad de solucionar problemas.

Gracias por su colaboracion
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Anexo 2. Cuestionario sobre motivacion en el trabajo dirigido a empleados

Cuestionario sobre motivacion en el trabajo dirigido a empleados

El presente instrumento le tomara un tiempo maximo de 30 minutos para contestarlo y al usted hacerlo, esta
entregando informacion importante para el desarrollo de la investigacion denominada “El liderazgo y la
motivacion laboral en la Cooperativa COOMULTRUP LTDA., ubicada en Pamplona, Norte de Santander”. Los
resultados obtenidos a través de sus respuestas seran publicados de manera global sin hacer referencia individual.
Usted toma la decision de responder las preguntas que a continiian se enuncian o de retirarse en el momento que
lo considere.

Objetivo: Determinar los factores motivacionales del personal desde las condiciones internas, externas y los
medios existentes para obtener retribuciones

Instrucciones: Lea detenidamente cada afirmacion y frente a cada una de ellas ubique el nimero correspondiente
de acuerdo al grado de importancia que tienen para Usted, teniendo en cuenta la siguiente escala de valoracion:
5: Muy alta, 4: Alta, 3: Media, 2: Baja, 1: Muy baja.

Primera parte: Factores internos de motivacion

1. El factor que le genera mayor agrado en el trabajo:

Tener el reconocimiento de mi experiencia y mis capacidades. O
Poder organizar e impulsar el esfuerzo de los demas. O
Recibir buen trato que de mis compafieros de trabajo. )
Lograr mejores resultados que los demas. ()
Desempenarme en tareas en las que me siento comodo y tengo capacidades. O
2. El factor que le puede generar mayor gusto en el trabajo:
Tener el reconocimiento de las propuestas para mejorar en el trabajo. O
Contar con buen ambiente laboral y relaciones interpersonales. O
Impulsar a los compaifieros de trabajo a mejorar laboralmente. )
Desempenarme en las areas donde tengo mas capacidades. O
Resolver adecuadamente los problemas y dificultades que surgen en el trabajo. O
3. El factor que le puede generar mayor complacencia en el trabajo:
Poder estimular y orientar a otras personas para mayor productividad. O
Sentir estimacion y agradecimiento de los compaiieros de trabajo. 0
Poder mejorar las capacidades laborales. @)
Sobresalir en el trabajo frente a los demas. 0)
Recibir el reconocimiento y respeto de mis compaieros por mi labor.

0
4. El factor que le puede generar mayor agrado en el trabajo:
Tener el apoyo constante de los compaiieros de trabajo. O
Tener el reconocimiento de mis ideas por parte de los demas. 0
Poder ayudar y sugerir a los demas sobre las dificultades que tengan en el trabajo. O
Adquirir cada dia mayor capacidad en mi labor. O
Lograr mejores resultados que los demas O
5. El factor que le puede generar mayor complacencia en el trabajo:
Lograr influenciar en los demas mayor productividad. )
Rodearse de personas que se apoyen y ayuden entre si. O
Tener el reconocimiento de los logros en los demas. ()
Proponer mejoras en el trabajo y materializarlas. )
Aplicar las capacidades y conocimientos en el trabajo. O




Segunda Parte: Factores externos de motivacion

6. El factor que tiene mayor importancia para mi en el trabajo:
Tener un jefe que se esmere por el bienestar del personal.

Obtener beneficios econdmicos adicionales.

Recibir ascensos.

Integrar mis esfuerzos con otras personas para alcanzar resultados.
Trabajar con interés y motivacion.

7. El factor que tiene mayor importancia para mi en el trabajo:

Obtener un salario justo que corresponda a las necesidades personales y familiares.
Lograr ascensos para desempefiar actividades mas interesantes.

Pertenecer a un grupo de trabajo donde se pueda aprender.

Recibir supervision de mi jefe y que evaliie de manera justa mi desempefio.
Desempeiiar actividades diferentes e interesantes.

8. El factor que tiene mayor importancia para mi en el trabajo:

Recibir un salario equivalente o mejor al que reciben otras personas con actividades similares.

Trabajar con personas de las que se pueda aprender.

Ser evaluado para tener reconocimiento de mis resultados.
Recibir ascensos para distinguirme y tener mas autoridad.
Resolver inconvenientes en el trabajo de manera adecuada.

9. El factor que tiene mayor importancia para mi en el trabajo:
Aprender de mis comparfieros de trabajo y tener mas experiencia.
Obtener bonificaciones econdémicas por el esfuerzo de mis tareas.
Desempenar actividades interesantes para variar el trabajo cotidiano.
Obtener ascensos para sentir crecimiento laboral.

Tener reconocimiento de mis capacidades y no de mis errores.

10. El factor que tiene mayor importancia para mi en el trabajo:
Participar en un grupo de trabajo competente y organizado.
Obtener un salario que recompense mi esfuerzo diario.

Obtener motivacion de mi jefe cuando debe exigirme esfuerzo.
Elegir entre diferentes actividades que pueda desempeniar.
Recibir ascensos donde se reconozcan mis capacidades.

Tercera parte: Medios para obtener retribuciones en el trabajo

11. La manera de obtener un buen trato del jefe es:

Utilizar adecuadamente los recursos de la empresa y evitar fallas.
Solicitar respetuosamente un buen trato cuando sea necesario.
Cumplir con lo encomendado.

Esforzarse en el trabajo durante la jornada laboral.

Cumplir las instrucciones dadas para desempenar las actividades.

12. La manera para hacer del trabajo una labor mas interesante:

Ser creativo y poner imaginacion para hacer mejor las cosas.

Solicitar al jefe labores donde me sienta mejor frente a mis capacidades.
Poner entusiasmo y dedicacion a las labores.

Esperar que la empresa pueda darme mejores oportunidades.

Aceptar los cambios de actividades o de puesto de trabajo que diga el jefe.
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13. La manera para obtener aumentos en el salario es:

Demostrarle al jefe que merezco el reconocimiento econdmico

Seguir trabajando con eficiencia y responsabilidad

Trabajar conforme a las tareas encomendadas y a las normas de trabajo.
Aceptar las decisiones y orientaciones del jefe.

Esperar que la empresa aplique los aumentos de ley.

14. La manera para obtener un ascenso en el trabajo es:

Participar activamente en el cumplimiento de las politicas y directrices de la empresa.

Participar con propuestas para mejorar el trabajo.

Demostrar con el rendimiento laboral las capacidades laborales.
Esperar que la empresa reconozca mis capacidades y experiencia.
Apoyar al jefe en las decisiones que tome.

15. La manera para integrarse a un grupo de trabajo es:
Esforzarse por las labores encomendadas en el grupo.
Ofrecer ayuda al grupo para la productividad de todos.
Colaborarle a los demas en las actividades encomendadas.
Procurar que las personas del grupo me conozcan y acepten.
Actuar con amabilidad y las normas de la empresa.

Gracias por su colaboracion
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Anexo 3. Evaluacion de expertos

EVALUACION

Evaluacion para el cuestionario de los directivos

No | CRITERIO VALORACION
112 1|3 (4]5

1 | Relevancia 2

2 | Homogeneidad {

3 | Comprensibilidad {

4 | Objetividad {.

5 | Consistencia ] ..

6 Instrucciones {

7 | Redaccion L

Evaluacion para el cuestionario de los colaboradores

No | CRITERIO VALORACION
1 (23 |45

1 Relevancia 'd

2 | Homogeneidad ‘

3 | Comprensibilidad {

4 | Objetividad <

5 Consistencia ¢

6 | Instrucciones {

7 | Redaccion {

Aspectos generales

Basandose en el total de tiempo que le tomé completar el cuestionario. ;Qué tiempo usted
estima que es suficiente para contestar todas las preguntas?

Instrumento directivas: 3 () M, ﬂD’}OS

Instrumento colaboradores: 20 a0+ 03
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(Considera que hay preguntas que invaden la privacidad del entrevistado?

Instrumento directivas: SI NO 7(
Instrumento colaboradores: SI NO X

(Qué preguntas le parecieron que no tenia importancia?

Instrumento directivas: ViNLORA
Instrumento colaboradores: N oJ by ©

;Que preguntas cambiaria? jPor cuéles las cambiaria?

Instrumento directivas: S0 L2 € 1Ml G) wRio\
Instrumento colaboradores: ez €1 wied CAM‘S\' (@

(Qué preguntas eliminaria? ;Por qué?

Instrumento directivas: N:N bunp
Instrumento colaboradores: ] p e O

;Que¢ preguntas agregaria? ;Por que?

Instrumento directivas: ;1\; hel LMoY AD L ove i
Instrumento colaboradores: Jdg'c gm0l Cawm3zi0y.

Sugerencias y otros aspectos a destacar

Joy |ogeomenior Jom Lesevavics  paca Jo Igiriencion
Muchas gracias por su colaboracién

Nombre del Validador: Jon s Noeing '.L\&C é0o M

Formacién Profesional: ApMinisiendof 06 Empeedtl (eq v ATn 62 eencig Magiee
Aios de servicio en su experiencia profesional: |4 Aug 3

Cargo que desempeiia: 6zozy 7. FwpPeda 1A0 - Unieesiond Cenien | .
Firma: )/U\\.UJ-/

c.cmd] g6 99)



;Considera que hay preguntas que invaden la privacidad del entrevistado?

Instrumento directivas: SI NO

Instrumento colaboradores: SI NO

¢ Qué preguntas le parecieron que no tenia importancia?

Instrumento colaboradores: {adubn

A
v
Instrumento directivas: Tcécvl i%ﬂi/v\ VYLFJ&JC"M%‘-
E r ‘ ---’ -

¢Qué preguntas cambiaria? ;jPor cuéles las cambiaria?

Instrumento directivas: Al Oy I AR

Instrumento colaboradores: w.\/gau—n-o.

;Qué preguntas eliminaria? ;Por qué?

Instrumento directivas: AR
Instrumento colaboradores; W

;Qué preguntas agregaria? ;Por qué?

Instrumento directivas: PM Delpre_ \'ltl M
Instrumento colaboradores: zige_ Aot uaéqw

Sugerencias y otros aspectos a destacar

U

Muchas gracias por su colaboracion

Nombre del Validador: Wallyens Adbeide M M
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Formacién Profesional:%)u;ml@bw : - )
Aiios de servicio en su experiencia profesional: 7 g ( ] E[ ! ’d‘d'“”“""‘qﬁ

Cargo que desempenia: wa U

Firma:

C.C.No.O\\. 2 20 2%, dg ;&W«ﬁ@
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EVALUACION

Evaluacion para el cuestionario de los directivos

No | CRITERIO VALORACION

1 12 |3 |4]5
1 Relevancia (
2 | Homogeneidad il P
3 Comprensibilidad ¥
4 | Objetividad v,
5 Consistencia /| v
6 Instrucciones v /]
b Redaccion {

Evaluacion para el cuestionario de los colaboradores

No | CRITERIO VALORACION

I |2 |3 b4&)5

{ L

1 Relevancia p.
2 | Homogeneidad v Y /
3 Comprensibilidad
4 | Objetividad v
5 Consistencia /)
6 | Instrucciones ¥ A4
7 | Redaccidn {

Aspectos generales

Basandose en el total de tiempo que le tomd completar el cuestionario. jQué tiempo usted
estima que es suficiente para contestar todas las preguntas?

Instrumento directivas: 30 M)JNJ'&/A

Instrumento colaboradores: 40 o Bs




Anexo 4. Tabulaciéon de datos

Tabulacién de datos para liderazgo

Jefe Transaccional | Transformacional
1 3,94 4,38
2 4,89 4,88
3 2,33 4,13
4 3,50 4,69
5 3,78 4,19
T 3,69 4,45
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Tabulacion de datos para motivacion

65

Motivadores internos

Motivadores externos

Medio para retribucion

Acept
acion
Conte Acept | de
Grup | nido Dedic | acion | norm
Autor | Reco ode | del acion | de asy
Trabaj Afilia | realiz | nocim | Super | trabaj | trabaj | Salari | Prom | ala | autori | valore | Requi | Expec
adores | Logro | Poder | cion | acién | iento | vision o o o ocion | tarea | dad s sicion | tacion
1 13 20 13 11 17 17 14 22 9 10 19 20 13 18 10
2 10 20 16 12 15 11 14 16 9 17 17 17 22 13 11
3 19 17 12 14 13 9 19 16 13 14 19 13 19 17 17
4 18 16 13 15 13 17 13 17 10 16 14 16 19 17 14
5 14 15 17 16 13 17 14 19 15 9 21 12 11 18 16
6 11 12 15 17 20 23 12 18 7 11 20 15 15 13 13
7 13 16 20 12 14 19 18 18 6 10 16 13 18 17 13
8 15 15 19 9 17 20 19 15 5 12 19 14 15 15 14
9 13 21 19 12 10 18 17 20 8 8 21 13 16 18 12
10 13 20 13 11 17 17 14 22 9 10 19 20 13 18 10
11 14 15 17 16 13 17 14 19 15 9 21 12 11 18 16
12 19 17 12 14 13 9 19 16 13 14 19 13 19 17 17
T 98 116 115 91 104 | 123 113 128 63 74 135 100 | 107 116 95
Prome
dio 143 | 17,0 | 155 | 133 | 146 | 162 | 156 | 182 | 99 11,7 | 188 | 148 | 159 | 16,6 | 13,6
Prome
dio 2,9 3.4 3,1 2,7 2,9 32 3,1 3,6 2,0 2,3 3,8 3,0 32 33 2,7




