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RESUMEN

El presente trabajo busca analizar como el estilo de liderazgo servidor de la Directora en
la modalidad de teletrabajo tiene efecto en la motivacion intrinseca de los colaboradores
de la ONG Children International de Guayaquil. En la investigacion de Bande et al (2016)
se evidencio que existe una relacion entre el estilo de liderazgo servidor y la motivacién
intrinseca. Se basoé este trabajo utilizando las variables liderazgo servidor y motivacion
intrinseca en el contexto del teletrabajo, empleando un método con un enfoque mixto ya
que se realizO entrevistas y cuestionarios dirigidos a la Directora y a los ocho
colaboradores del area Centro Comunitario de la ONG. El disefio de la investigacion es
no experimental transversal ya que las variables fueron observadas y analizadas en un
solo momento. A partir del analisis de resultados, se evidencié que el valor de la
determinacion fue de 0,45 y el coeficiente de Pearson fue de 0,67, evidenciando que hay
una relacion positiva entre el liderazgo servidor y la motivacion intrinseca de los
colaboradores. Como conclusion se evidencié una motivacion intrinseca alta en los
colaboradores a través de la percepcion de la Directora y de los colaboradores, ademas se
manifestd que la Directora tiene caracteristicas similares a la de un estilo de liderazgo
servidor y se recomienda trabajar y reforzar aquellas dimensiones que tuvieron una

diferencia de percepcion y de puntuacion en el cuestionario de liderazgo servidor.

PALABRAS CLAVES: Liderazgo servidor, Motivacion intrinseca, Teletrabajo,

Enfoque mixto, Método transversal, Percepcion.
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ABSTRACT

This work seeks to analyze how the servant leadership style of the Director in the
teleworking modality has an effect on the intrinsic motivation of the collaborators of the
NGO Children International of Guayaquil. In the research of Bande et al (2016) it was
evidenced that there is a relationship between the servant leadership style and intrinsic
motivation. This work was based on the variables servant leadership and intrinsic
motivation in the context of telework, using a method with a mixed approach since
interviews and questionnaires were conducted for the Director and the eight collaborators
of the Community Center area of the NGO. The research design is non-experimental,
cross-sectional since the variables were observed and analyzed in a single moment. From
the analysis of results, it was shown that the value of the determination was 0.45 and the
Pearson coefficient was 0.67, showing that there is a positive relationship between servant
leadership and the intrinsic motivation of the collaborators. As a conclusion, a high
intrinsic motivation was evidenced in the collaborators through the perception of the
Director and the collaborators, it was also stated that the Director has characteristics
similar to that of a servant leadership style and it is recommended to work on and reinforce
those dimensions that they had a difference in perception and score in the servant

leadership questionnaire.

KEY WORDS: Servant Leadership, Intrinsic Motivation, Telecommuting, Mixed
approach, Transversal method, Perception.
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Capitulo I: Introduccion

1.1 Antecedentes del trabajo de Titulacion

En el presente trabajo de titulacion se detalla el estilo de liderazgo servidor de la
directora de la ONG Children International en la modalidad de teletrabajo y cuél es el
efecto que tiene en la motivacion intrinseca de los colaboradores del area del Centro
Comunitario. La Organizacién Children International lleva 20 afios laborando en
Ecuador, en donde por 19 afios estuvo dirigida por una misma persona, asumiendo el
cargo de Directora de Agencia Guayaquil. En Febrero del 2019 ingres6 una nueva persona
en este cargo, quien tiene ciertos rasgos similares a la directora anterior, especialmente

sobre el estilo de liderazgo servidor.

Durante todos los afios de trayectoria de la ONG en Ecuador, no se ha realizado
ningun estudio sobre liderazgo, sino mas bien se ha realizado estudios sobre el clima
organizacional. Por ende, es necesario y pertinente abordar en el trabajo de titulacion una

investigacion que permita realizar un analisis sobre el estilo de liderazgo servidor.

Children International o Fundacion Nifiez Internacional es una fundacion u
organizacion humanitaria sin fines de lucro cuyo objetivo o razon de ser es erradicar la
pobreza produciendo un cambio real y duradero en las vidas de los nifios que se
encuentran en un ambiente de extrema pobreza. Fue fundada en Kansas City, Missouri,
EEUU. La fundacién se encuentra en 10 paises con 17 agencias en total. Children
International se encuentra en: Ecuador, Republica dominicana, México, Colombia,
Filipinas, India, Zambia, Guatemala, Honduras y Estados Unidos (Children International,
2020).

Todo esto es posible por medio del apadrinamiento de nifios con familias de escasos
recursos econdémicos, manteniendo un contacto a larga distancia con su padrino por medio
de cartas y fotos que son enviadas con ayuda de la fundacién. De esta forma el nifio puede
recibir beneficios de todo tipo, educativos, médicos, oportunidades de desarrollo
profesional con el fin de ayudarlos en todas estas areas y ademas dandoles un impulso a
mejorar en todo su ambito econdémico y social. Es importante mencionar que el pablico
objetivo de la ONG es la comunidad apadrinada y los beneficiarios que forman parte de

la organizacion.



Los nifios reciben atencion medica, charlas de prevencion de todo tipo, refuerzo
escolar para el nifio o estudiante que tenga alguna dificultad en el colegio en el que se
encuentra y para los ex apadrinados esté el programa de empleabilidad en el cual reciben
capacitaciones preparandolos para el ambito laboral. Pueden graduarse de bodegueros,
Cajeros, Auxiliar de cocina, etc. y ademas ayudandolos a desarrollar habilidades de
liderazgo, de elaboracion de presupuesto, de resolucion de conflicto y responsabilidad

social orientandolos para el mundo laboral.

El departamento donde se enfocara el estudio es el area del Centro Comunitario que
estd compuesta por la Coordinadora del Centro Comunitario, la Asistente de area,
Facilitador Conductas Saludables, Facilitador Educakids, Facilitador Inglés, Facilitador
Campeones para la vida, Facilitador Empoderarte, Facilitador Consejo Jovenes y la
Directora de la ONG Agencia Guayaquil.

Children International al estar situado en diferentes partes del mundo, mantiene una
comunicacion mediante diferentes plataformas como office 360, intranet, Skype o Zoom.
Mediante la situacién que se esta atravesando mundialmente, debido a la pandemia
causada por el covid-19, desde abril del 2020 hasta la actualidad, se ha llevado una nueva
modalidad de laborar que es el teletrabajo. Segun la OIT (2016) afirma que “El teletrabajo
es una modalidad de trabajo cada vez méas frecuente facilitada por la tecnologia de la
informacién y comunicaciones (TIC) cuyos potenciales beneficios reconocen y

promueven los gobiernos, los empleadores y los trabajadores por igual” (parr. 1).

El teletrabajo tiene algunos beneficios para los colaboradores y para las
organizaciones. Uno de los beneficios para la organizacién es que reduce costes, y se ve
disminuir el absentismo laboral (Mafas, 2012; Martinez, Pérez, de Luis y Vela, 2006).
Por otro lado, los empleados tienen mayor flexibilidad laboral, son mas especializados,
concilian mejor la vida familiar con la laboral (Pérez y Géalvez, 2009; Sosa et al, 2007).
Incluso, el teletrabajo ha sido visto como una alternativa para las personas con
discapacidad que han perdido la motilidad, las madres que estan desarrollando un vinculo
afectivo con sus hijos y para las personas de edad que no tienen acceso a oportunidades

de empleo (OIT, citado por Berrezueta, 2016).

Sin embargo, el teletrabajo en las Tecnologias y comunicaciones pueden manifestar
algunos desafios, como problemas relacionados con la ciberseguridad, la privacidad y la

exposicion a informacion confidencial de la organizacion. Ademas, a través de la falta de
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medidas, los colaboradores pueden afrontar problemas psicosociales relacionados con el
aislamiento y la dificultad de poder establecer limites entre la vida laboral y familiar.
Pueden gozar de menos acceso a la formacién y percibir una falta de desarrollo de la
carrera profesional. En los acuerdos de teletrabajo, las condiciones de salud y seguridad

en el trabajo son también mas dificiles de supervisar y controlar (OIT, 2016).

El teletrabajo puede ser beneficioso como lo menciona Sosa et al, (2007); (Pérez y
Galvez, 2009) en donde se puede encontrar mayor flexibilidad laboral al estar en casa
trabajando, ya que se puede planificar el tiempo para repartir las tareas tanto laborales
como familiares. Ademas, para las mujeres embarazadas y mayores de edad es
beneficioso el teletrabajo, ya que las mujeres podrian sentir mayor comodidad al estar en
casa trabajando en su estado de gestacion, por otro lado las personas mayores de edad
tendrian la posibilidad de tener pausas y descansos de trabajo para que no se manifieste

una labor pesada.

Por otra parte, la OIT (2016) menciona que el teletrabajo puede ser perjudicial ya que
se pueden presentar problemas relacionados con la privacidad de informacion de la
organizacion, los riesgos psicosociales por parte de los colaboradores al sentir aislamiento
y no tener una relacién afectiva con sus comparfieros de trabajo, la dificultad de planificar
el tiempo de trabajo con el hogar, y el seguimiento que se les debe dar a los colaboradores
es mas complicado de supervisar ya que cada individuo se encuentra en lugares distintos.
Se pueden presentar aspectos positivos y negativos al trabajar desde casa, pero es un

factor importante de desarrollarlo estratégicamente y efectivamente hoy en dia.

El teletrabajo tiene algunas adversidades y dificultades tales como la disminucién de
la calidad de vida laboral, la baja participacion e interaccion con el personal de la
organizacion, el poco sentido de pertenencia y en ocasiones menor posibilidad de ascenso
y proyeccion laboral. Asimismo, el teletrabajo aparta los lazos afectivos en el contexto
laboral, ya que no hay tanta oportunidad para acercarse y compartir con los comparieros
de trabajo (Carcamo y Villegas, 2009; Abdullah y Ismail, 2012; Scott, Dam, Paez y
Wilton, 2012). Por lo tanto, es importante que dentro de las adversidades y dificultades
que tiene el teletrabajo, el lider disefie estrategias para la organizacion, que se puedan
definir claramente los desafios, que se implementen actividades para mejorar la
integracion en equipo y de esta manera la motivacion pueda incrementar en los

colaboradores.



En el presente trabajo de titulacion se pretende conocer de qué manera esta
influenciando el tipo de liderazgo servidor en la modalidad de teletrabajo que ejerce la
nueva directora de la agencia Guayaquil y como contribuye para que la motivacion
intrinseca de los colaboradores del area de Centro Comunitario de la ONG Children

International sea efectiva.

Al generar cambios en el estilo de trabajo, generalmente en un ambiente externo
diferente, en donde el individuo debe preocuparse ademas de su trabajo por el hogar, la
motivacion tiende a decrecer por el exceso de trabajo y es importante el rol del lider, la
iniciativa y la vision estratégica que enfrenta ante las circunstancias de cambios que
genera el mundo y afecta el movimiento de las empresas para que asi los colaboradores

se puedan sentir motivados en lo que realizan.

“La Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones presta una atencion especial al
estudio del afecto. Una de las propuestas mas influyentes es la teoria de los
acontecimientos afectivos” (Weiss & Cropanzano, 1996). Esta teoria menciona como
determinados acontecimientos, influenciados por el ambiente externo, pueden producir
respuestas emocionales que delimitaran el comportamiento y las actitudes en el lugar de
trabajo.

Con respecto a la importancia del liderazgo servidor para las organizaciones, una
reciente revision sistematica de literatura realizada por Parris y Peachey (2013)
revel6 que el liderazgo servidor es viable y valioso a nivel individual y
organizacional y que mejora la efectividad individual de individuos y equipos.
Cuando las précticas de liderazgo servidor se implementan en una empresa, el
rendimiento mejora en un 15-20 porciento y la productividad del grupo mejora en
un 20-50 por ciento (Romig, 2001).

1.2 Problema

El problema detectado en el presente trabajo de titulacion es el posible deterioro de la
motivacion intrinseca de los colaboradores del area de Centro Comunitario de la ONG
Children International en la modalidad de teletrabajo. A causa de la pandemia del covid-
19 la mayoria de las organizaciones tuvieron que cambiar su manera de trabajar
presencialmente y se transformo en teletrabajo; lo que ha causado un problema para la
Directora de la ONG ya que tiene temor de que los colaboradores comiencen a manifestar

deterioro en su motivacion intrinseca.



1.3 Justificacion

El problema principal objeto de estudio es la motivacion intrinseca, que ha sido
identificada, a través de una entrevista a la Directora de la organizacion, como uno de los
principales problemas a abordar en la institucion debido a las diversas dificultades que ha
tenido que atravesar la organizacion al adaptarse a una nueva modalidad laboral como lo

es el teletrabajo.

Ademas, a través de herramientas e instrumentos, tales como entrevistas y
cuestionarios dirigidos a los colaboradores de la organizacion sobre la percepcion del
liderazgo de la Directora y sobre la motivacion intrinseca de los colaboradores y su
percepcion ante este escenario de teletrabajo, se ha podido evidenciar los resultados.

La ausencia de la motivacion intrinseca en un colaborador podria causar que los
individuos no sientan la necesidad de superacion ni de logro en todos sus ambitos: laboral
y personal. No es capaz de adaptarse a los cambios y peor alun a sentirse capaz de lograr
sus objetivos. Tendria consecuencias negativas en su desempefio laboral y por ende en

los resultados generales de la organizacion.

Investigaciones previas han demostrado que la motivacién intrinseca influye en la
creatividad del personal. Martin y Trevillas (2009) afirman que si los colaboradores estan
satisfechos con las recomenpensas intangibles que proporciona su organizacion, seran
mas productivos y creativos, capaces de asumir la iniciativa y, en ultima instancia,
preparados y dispuestos para transmitir su conocimiento a otros miembros de la

organizacion.

La motivacion intrinseca ayuda a lograr el consenso en las decisiones, 1o que da
lugar a una mayor implicacion de los diversos grupos de trabajadores. La
motivacion intrinseca también ayuda a combatir el “sindrome del enemigo
externo”, de manera que los individuos se sientan seguros en sus puestos de
trabajo y estén dispuestos a analizar las causas de los problemas existentes,
recabar el conocimiento necesario y proponer soluciones de mejora. (Walsh,
1995)

Por lo tanto, abordar a la motivacién intrinseca es importante debido a que se
relaciona con las necesidades psicologicas tales como, la auto-determinacion, la
efectividad, la curiosidad, y otros factores que influyen en la iniciacion, persistencia y
reenganche de la conducta frente a la ausencia de fuentes extrinsecas de motivacion.
La motivacion extrinseca depende del exterior, que se cumplan una serie de
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condiciones ambientales o que haya alguien dispuesto y capacitado para generar esa

motivacion (Soriano, 2001).

En investigaciones como las de (Maslow, 1991) se recomienda evidenciar que la

motivacion intrinseca es necesaria para la realizaciéon de un individuo.

Entre algunas de las fuentes de motivacion que un colaborador puede obtener, esta el
liderazgo ya que toda empresa necesita un liderazgo que inspire al colaborador a
comprometerse con la organizacion y que interiorice todos los elementos de su cultura.
El estilo de liderazgo que se utilice, serd un potencializador de habilidades y desarrollo

motivacional.

Investigaciones previas han demostrado que en cuanto al liderazgo de servicio
Hammermeister et al, (2008) confirmé que “aquellos que fueron guiados por el liderazgo
de servicio obtuvieron niveles més altos de motivacion intrinseca que otros atletas”. Por
otro lado, la investigacion de Bande et al, (2016) demostr6 que “el liderazgo de servicio
podria mejorar la motivacion intrinseca de los vendedores”. Churchill et al, (1985) mostrd
que las percepciones y rol del vendedor se encuentra entre los determinantes mas fuertes
de las ventas. Estudios han comparado a los colaboradores que estan extrinsecamente
motivados con los colaboradores que estan intrinsecamente motivados. Los que estan
intrinsecamente motivados exhiben mayor grado de iniciativa, resiliencia, flexibilidad
cognitiva y creatividad, asi como concentracion superior y habilidades de aprendizaje
(Deci y Ryan, 2000).

Diversas investigaciones han demostrado que el liderazgo servidor del jefe genera
cambios positivos en una organizacion, el liderazgo servidor promueve manifestaciones
espontaneas, cambios en el comportamiento y por lo tanto tiene una relaciéon con el
desempefio de las personas de esa organizacion (Greenleaf, 1970). En investigaciones
como las de Greenleaf se recomienda evidenciar que existe una relacion entre el liderazgo
servidor y el comportamiento en otros contextos. El liderazgo no debe de perjudicarse al
aplicarse en un &mbito laboral diferente al convencional. En el teletrabajo el liderazgo es
necesario para mantener los niveles de motivacion altos y la fidelizacion del colaborador

por la organizacion sin que la distancia sea un problema.



El teletrabajo, como un nuevo contexto para muchas organizaciones, afecta o
modula la relacién entre las variables organizacionales. Por ejemplo, en estudios
realizados por Perry-Smith & Blum (2000) senalan que en la modalidad del teletrabajo,
la presencia de politicas trabajo-familia se asocian con altos niveles de desempeno
organizacional, incrementos de productividad y mejoramiento en la motivacion
laboral. En este estudio se analizard cémo el teletrabajo modula la relacién entre el

liderazgo servidor y la motivacién intrinseca.

En el teletrabajo, los colaboradores de la organizacion reciben la posibilidad de
trabajar en lugares distintos a su oficina como una oportunidad para mejorar su calidad
de vida y aumentar su rendimiento. Ademas, hay ahorros en tiempos de
desplazamientos hogar-oficina y ahorros en dinero derivados de la disminucion de
desplazamientos, tangibles en la reduccion de costos de combustibles o pagos de

transporte publico.

En investigaciones como las de Agudo (2014) se recomienda evidenciar que el
teletrabajo tiene multi beneficios en muchos ambitos pero también tiene sus puntos

negativos si es mal implementado.

En la actualidad no se cuenta con informacion bibliogréafica suficiente para evidenciar
la relacion entre el liderazgo servidor y la motivacion intrinseca en un contexto como el

del teletrabajo.

Por lo tanto, es pertinente profundizar en el estudio del estilo de liderazgo servidor y
su relacion con la motivacién intrinseca de los colaboradores en la modalidad de

teletrabajo en la ONG Children International.

1.4 HipoOtesis

Las variables de este trabajo son:
- Variable independiente: Liderazgo servidor
- Variable dependiente: Motivacion intrinseca

- Variable moduladora: Teletrabajo



Por la problematica presentada en la organizacion objeto de estudio, debido al
supuesto deterioro de la motivacion intrinseca de los colaboradores en la modalidad de
teletrabajo, y el estilo de liderazgo servidor que presenta la Directora, en el presente

trabajo de titulacion se plantean las siguientes hipotesis:

H1: El liderazgo del superior tiene relacion positiva con la motivacion.
H2: El liderazgo servidor del superior tiene relacidn positiva con la motivacion intrinseca.
H3: El teletrabajo afecta la relacion entre el liderazgo servidor del jefe y la motivacion

intrinseca de los colaboradores.

1.5. Objetivo general
El presente trabajo de titulacion detalla el objetivo general que va alineado a las tres
variables estudiadas, el liderazgo servidor, la motivacion intrinseca y el teletrabajo.
e Determinar de qué manera el estilo de liderazgo servidor que ejerce la directora
de la ONG Children International influye en la motivacion intrinseca de los
colaboradores en la modalidad de teletrabajo.

1.6. Objetivos especificos
A través del proyecto de trabajo de titulacion se pretende lograr y exponer a lo que se
quiere llegar, los objetivos que se aspira tener en las diferentes fases de investigacion, a

continuacion se detallan los objetivos especificos:

1. Identificar cudl es el estilo de liderazgo que evidencia la directora de la ONG
Children International.

2. Determinar el grado de motivacion intrinseca que tienen los colaboradores.

3. Determinar la relacion del liderazgo servidor de la Directora y la motivacion
intrinseca de los colaboradores.

4. Establecer la influencia de la motivacion intrinseca en el teletrabajo.

5. Demostrar la influencia del estilo de liderazgo servidor en la motivacion intrinseca

de los colaboradores dentro del contexto del teletrabajo.



Capitulo I1: Marco Tedrico

2.1 Teoria Jerarquica de Maslow
La teoria de la jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow es una de las base

de la motivacién. Este autor menciona cinco tipos de necesidades basicas para el

individuo.

e Fisiologicas: Se identifica como el hambre, sed, cobijo, sexo y otras necesidades
corporales.

e Seguridad: Engloban el cuidado y la proteccion contra los dafios fisicos y
materiales.

e Sociales: Se determina como el carifio, sentido de pertenencia, aceptacion y
amistad.

e Estima: Engloban aspectos de estimacion internos como el respeto de si, la
autonomia y el logro; y aspectos externos de estimacion, tales como el status, el
reconocimiento y la atencion.

e Autorrealizacion: Se refiere a la energia para convertirse en aquello que es apto
de ser: se incluyen el crecimiento, el desarrollo personal y la autorrealizacion
(Robbins & Judge 2009, p. 176).

“Solo las necesidades no satisfechas influyen en el comportamiento de las personas,
pues la necesidad satisfecha no genera comportamiento alguno. A medida que la
persona logra satisfacer sus necesidades basicas aparecen gradualmente necesidades de

orden superior” (Maslow, citado por Mosquera y Valencia, 2015, p. 5).

Esta pirdmide raside en satisfacer las cinco necesidades bésicas de cada individuo
hasta llegar a la cuspide, ya que al satisfacer una necesidad el individuo trata de

resolver otra necesidad con el fin de ir trascendiendo.

2.2. Teoria de factores higiénicos

“Los factores que llevan a la satisfaccion en el trabajo son diferentes de los que
generan la insatisfaccidn. Por tanto, los gerentes que quieran eliminar los factores que
producen insatisfaccién tal vez obtengan paz, pero no necesariamente motivacion”

(Robbins & Judge, 2013, p. 205).
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La teoria de los dos factores o también llamada teoria de la motivacion e higiene
de Herzberg relacionan factores intrinsecos con la satisfaccién laboral y asocia factores

extrinsecos con la insatisfaccion.

El Psic6logo Frederick Herzberg formuld la teoria del factor dual, 6 también
conocida como bifactorial o teoria de los dos factores, la cual contiene los factores de

higiene y los factores motivacionales.

Esta teoria propone que existen dos factores, los higiénicos que son extrinsecos

y los motivacionales que son intrinsecos.

Los factores de higiene estdn constituidos por las normas, ambiente fisico,
remuneracion, etc. Si los trabajadores perciben que estos aspectos se han realizado
correctamente, estaran tranquilos, pero no necesariamente tengan que estar
satisfechos. Los factores motivacionales comprenden los aspectos como el progreso,
necesidad de reconocimiento, consecucién de metas etc. Los cuales estin
determinados por los factores higiénicos y son fundamentales para obtener un éptimo
desempertio y lograr los objetivos deseados (Robbins & Judge, citado por Angulo, 2018,
p- 32).

2.3. Teoria de la Autodeterminacion

La TAD es un enfoque hacia la motivacion humana y la personalidad que usa
métodos empiricos tradicionales mientras emplea una metateoria que enfatiza la
importancia de la evolucion de los recursos humanos internos para el desarrollo
de la personalidad y la autorregulacion de la conducta. (Ryan, Kuhl, & Deci, 1997)

La teoria de la autodeterminacion se focaliza en el contexto social versus los procesos
naturales de la auto-motivacion y el desarrollo psicol6gico. Se considera que para que la
motivacién intrinseca se vea manifestada debe haber tres necesidades psicologicas
importantes, la competencia, la autonomia y el relacionarse, al estar estos tres factores
satisfechos produce una auto-motivacion lo que genera bienestar personal y salud mental.
Cuando estos tres factores no se encuentran presentes ocurre una falta de auto-motivacion

y carencia de integracion social (Deci y Ryan, 2000).

Cuando las necesidades son satisfechas, las personas funcionaran eficazmente y se

desarrollaran de manera saludable, pero en la medida en que no se consigan dichas
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necesidades, las personas mostraran evidencia de enfermedad o funcionamiento no
optimo (Deci y Ryan, 2002; Ryan y Deci, 2000). En la TAD las necesidades constituyen
los mediadores psicoldgicos que influyen en los tres principales tipos de motivacion que

influira en la personalidad y aspectos afectivos (Moreno & Martinez, 2006).

La competencia se refiere a sentirse eficaz en algunas de las interacciones continuadas
del individuo con el ambiente social y la experimentacion de oportunidades para ejercer
sus capacidades. La competencia lleva a las personas a buscar desafios para sus

capacidades y mejorar sus habilidades (Moreno & Martinez, 2006).

La relacion se identifica con un sentimiento de conexion y de ser aceptado por los
otros, tiene que ver con el bienestar, la seguridad y unidad con los deméas (Moreno &
Martinez, 2006).

La autonomia se refiere a ser el origen percibido de la propia conducta de uno mismo
(Moreno & Martinez, 2006).

La TAD hipotetiza que los escenarios interpersonales tienen una tendencia al
florecimiento de la motivacion intrinseca en contextos caracterizados por una sensacién
de seguridad y de estar relacionado. Por ejemplo: Ryan y Gronlick (1986) observaron una
motivacion intrinseca mas baja en estudiantes que percibian a sus maestros frios y poco
afectuosos.

El constructo de la motivacion intrinseca describe esta inclinacion natural hacia la
asimilacidn, el alcanzar dominio, el interés espontaneo, y la exploracion que son
tan esenciales para el desarrollo cognitivo y social que representan una fuente

principal de disfrute y vitalidad a través de toda la vida. (Csikszentmihalyi &
Rathunde, 1993; Ryan, 1995)

La motivacion intrinseca esta delimitada en aquellas personas que sienten pasion o
deseo en realizar algo que quieren, ya que esto los va a llenar de satisfaccion si lo
cumplen. El interés por alcanzar y hacer una actividad que va a generar bienestar esta
relacionado internamente con los deseos de explorar aquello que va a influir en su

motivacion intrinseca.
2.4. Teoria de los eventos afectivos

“La Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones presta una atencion especial al
estudio del afecto. Una de las propuestas mas influyentes es la teoria de los

acontecimientos afectivos” (Weiss & Cropanzano, 1996). Esta teoria menciona como
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determinados acontecimientos, influenciados por el ambiente externo, pueden producir

respuestas emocionales que delimitaran el comportamiento y las actitudes en el lugar de

trabajo.
Para la teoria de los eventos afectivos tanto las emociones como los estados de
animo surgen como una respuesta ante un acontecimiento, en general, los estados
de &nimo no son siempre una respuesta especifica a un acontecimiento concreto,
por ello sus causas son mas difusas que en el caso de las emociones discretas
(Barsade & Gibson, 2007). La teoria de los eventos afectivos, el afecto no puede
entenderse como un rasgo estable siendo por ello lo fundamental la experiencia
del afecto como algo dindmico que va variando a lo largo del dia a dia del
trabajador.

Segun la Teoria de eventos afectivos, el trabajador, a menudo, construye sus actitudes
al momento en que éstas son requeridas consultando en su memoria de experiencias
anteriores la informacién relevante, presumiblemente experiencias afectivas con el objeto
actitudinal, asi como informacion basada en sus cogniciones (Wilson & Hodges, 1992).
Los procesos cognitivos son una parte importante de las reacciones afectivas, esto explica
que las actitudes pueden ser inestables ya que los factores situacionales también van a
determinar parte de la informacion que serd utilizada. Los acontecimientos cambian y por

ende los comportamientos y actitudes del colaborador también lo haran.

2.5. Teoria de Recursos y Demandas laborales

La teoria de Demanda y Recursos Laborales, son un factor de principal influencia
para la motivacion y el estrés laboral. Esta teoria, da énfasis a la relacion entre estos dos
términos. La teoria de DRL estudia el bienestar del colaborador y las areas que podria

influye en su &mbito laboral.

La teoria DRL explica como las demandas y recursos laborales tienen efectos
directos e indirectos sobre el estrés laboral y la motivacion. Segun la teoria, los
distintos entornos de trabajo o caracteristicas laborales pueden dividirse en dos
categorias diferentes: demandas y recursos laborales. Por lo tanto, la teoria puede
ser aplicada a todos los entornos de trabajo y profesiones. (Bakker & Demerouti,
2013)

Las demandas laborales hacen referencia a aquellos aspectos fisicos, psicoldgicos,
organizacionales o sociales del trabajo que requieren un esfuerzo sostenido y conllevan
costes fisiologicos y psiquicos. Algunos ejemplos son la presion laboral o la relacion

emocionalmente exigente con clientes.
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Aunque las demandas laborales no sean necesariamente negativas pueden suponer un
obstaculo cuando requieren un esfuerzo elevado y la persona no se encuentra

suficientemente recuperada.

2.6. Modelo de Liderazgo en el Teletrabajo

Un lider eficaz puede crear el entorno en el cual los subordinados estén entusiasmados
con el cumplimiento de los objetivos de la organizacion. En principio, es su influencia en
los colaboradores lo que resulta en su esfuerzo voluntario para lograr los objetivos de la
organizacion, es decir, desean personalmente cumplir los objetivos establecidos, disfrutan
de sus logros lo que les lleva a su motivacion intrinseca y contenido con el trabajo mismo
y sus resultados (Wojcak et al, 2016). Ademas el teletrabajo cubre cualquier trabajo
realizado a distancia como una nueva forma de laborar, ofreciendo a los colaboradores
libertad en términos de lugar y tiempo de desempefio. La autonomia hace referencia en
este tipo de modelo ya que se refiere a ser el origen percibido de la propia conducta de
uno mismo (Moreno y Martinez, 2006). En donde el colaborador tenga independencia

para realizar sus funciones y por lo tanto la motivacion intrinseca se ve manifestada.

El modelo de liderazgo en el teletrabajo abarca que los teletrabajadores capacitados
para el teletrabajo han adquirido el nivel necesario de habilidades y competencias, por lo
tanto no sufren un nivel bajo de saturacion social, es decir que se perciben a si mismos
como parte del equipo. Por otro lado, el lider debe estar preparado para situaciones futuras
que se presenten y ser capaz de pronosticar los cambios que tendran un impacto en los
teletrabajadores (Wojcak et al, 2016).

Para poder alcanzar los objetivos el lider debe crear actividades de trabajo en equipo,
sin embargo pueden no ser suficientes. Puede ocurrir que suele ser mas efectivo cambiar
el teletrabajo a trabajo a tiempo completo, o reducir el nimero de dias en modo teletrabajo
a lasemana. Es necesario que el lider lo explique anteriormente a los teletrabajadores para

que comprendan y acepten ese cambio temporal (Wojcak et al, 2016).
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Este modelo de liderazgo en el teletrabajo es aplicable para el liderazgo servidor ya
que este estilo de liderazgo se preocupa por sus seguidores, estd pendiente de las posibles
situaciones futuras que puedan ocurrir y sabe cOmo actuar ante esas circunstancias. A
partir del teletrabajo, el lider servidor sabe como actuar con sus colaboradores para que
la motivacion intrinseca no decaiga, para que los seguidores puedan tener relaciones
positivas, se fomente el crecimiento profesional y mejorar habilidades y competencias

necesarias que les oriente a cumplir resultados.

2.7. Marco Conceptual
2.8. Liderazgo servidor

El estilo de liderazgo servidor coloca primero las necesidades de los demés. Estan
realmente enfocados en promover los intereses de los deméas mas allad de los
interese del lider y fomentar un sentido de seguridad psicoldgica, confianza y
justicia en el contexto laboral. (Liden et al., 2014; Yoshida et al. 2014)

El liderazgo servidor es crucial para llevar a cabo un grupo de colaboradores, en donde
la clave es saber guiar, preocuparse por el bienestar del personal y generar empatia para
que asi cada individuo dentro de la organizacién se sienta parte de y se sienta motivado.
Es esencial que el lider conozca las percepciones de cada colaborador, que les dé
autonomia para realizar las tareas y responsabilidades. Es fundamental dar un
seguimiento a los colaboradores, enfocarse en cada uno, saber que les preocupa, sus

sentimientos, emociones para que la motivacion no decaiga.

Al tener un lider dentro de la organizacidn que se interesa por su equipo, escucha los
diferentes puntos, los colaboradores obtendran buenos resultados, ya que trabajaran con
pasién, energia y se sentiran parte de ella, en donde puedan buscar siempre nuevos
desafios que convierta en parte efectiva a la organizacion. Por otro lado, es el lider quien
va a permitir que los colaboradores creen el clima organizacional en donde influye la
motivacion intrinseca de cada miembro.

El lider servidor enfatiza la importancia de apreciar y valorar a las personas. Sin
embargo, el enfoque del lider no se dirige hacia la organizacion. Més bien, el lider
servidor se enfoca en sus seguidores y en el servicio en si mismo porgue el deseo
de servir a las personas reemplaza los objetivos de la organizacion. (Stone et al,
2003)

Este tipo de liderazgo se enfoca en servir a sus colaboradores, a escucharlos, y a
perseguir los beneficios de la comunidad; esta basado en los valores éticos e

institucionales.
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El lider servidor estd pendiente de sus seguidores, que se sientan bien dentro de la
organizacion y que sean tomados en cuenta. Este estilo de liderazgo hoy en dia se lo
necesita en las organizaciones ya que muchas veces el lider se enfoca Unicamente en la
produccién y los resultados y deja de lado el bienestar de los colaboradores y sentirse

preocupado por ellos.

El liderazgo servidor usa una aproximacion alternativa al poder, basado en
modelos que consideran las necesidades de los seguidores y colabora con ellos
para alcanzar las metas organizacionales. El liderazgo servidor tiene afinidad con
los enfoques de liderazgo colaborativo y transformacional. Es una comprension y
practica del liderazgo que antepone el desarrollo de los seguidores a los intereses
personales del lider. Promueve la valoracion y el desarrollo de las personas y la
construccién de comunidad. (Marin, 2009)

El lider servidor se caracteriza por poner el énfasis en sacar lo mejor de sus
trabajadores, preocuparse por entender los deseos, metas y necesidades de los demas y
ayudarles a conseguirlo, desarrollando asi su maximo potencial (Liden, Wayne, Zhao, &
Henderson, 2008). Este estilo de liderazgo pone de manifiesto un componente moral que
se basa en el interés genuino por el bienestar de sus colaboradores que lo diferencia de

otros tipos de liderazgo.

Ante la situacion que se esta atravesando actualmente que es la pandemia a causa del
covid-19 se ha optado por trabajar desde la casa. En estas circunstancias el rol del lider
juega un papel importante para con los colaboradores en donde la importancia de
escucharlos, realizar retroalimentaciones y reuniones periodicas en donde cada uno pueda
analizar sus perspectivas sobre como se sienten trabajando desde casa, las dificultades
que se pueden presentar en donde es fundamental el rol del lider servidor. A través de las
reuniones los colaboradores son escuchados, se tomen iniciativas por parte del lider para
el bienestar de sus colaboradores, que se los pueda desarrollar profesionalmente y

construir relaciones positivas para poder llegar a las metas planeadas.

De acuerdo con la teoria de evaluacion cognitiva, los lideres que promueven la
autonomia, brindan retroalimentacion positiva sin control y reconocen otras
perspectivas, manteniendo relaciones de alta calidad con sus seguidores porque, a
traves de estos mecanismos, estos lideres fomentan la autodeterminacion. (Deci,
1989)

Kotter (2001) establece que “liderazgo y gerencia son aspectos diferentes, siendo el

liderazgo la fuerza primaria atrds de un cambio exitoso”. Kotter dice: “la gerencia

controla a las personas empujandolas en la direccion correcta; el liderazgo las estimula,
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satisfaciendo sus necesidades humanas basicas”. Ademas Kotter (2001) indica que “la
gerencia es hacer frente a la complejidad, en tanto que liderazgo significa hacerle frente

al cambio (p.69).

Los gerentes promueven la estabilidad en tanto que los lideres presionan por el
cambio. Mas cambios exigen mayor liderazgo. Por eso se establece que la gerencia
y el liderazgo son diferentes pero complementarios y en un mundo cambiante uno
no puede funcionar sin el otro. (Kotter, 2001, p. 67)

Cuando se genera un cambio es esencial la participacion del lider, ya que es aquella
persona que conoce el entorno de cada area y de la organizacion como tal. Como un
aspecto importante es necesario que pueda trabajar en equipo y expresar como sera la
nueva modalidad de trabajo, propuestas para adaptar las condiciones cambiantes al

contexto.

Es esencial que el lider debe promueva y favorezca la visién organizacional en la que
participen la mayor cantidad posible de grupos de interés. El lider servidor tiene que
formar un ambiente en el que el personal acepte y desarrolle sus labores con dedicacion
y confianza, teniendo una comunicacion con los empleados, propagando la vision de la
organizacion, y escuchar todo aquello que deba decirse para llevar a cabo dicha vision;
para de esta manera llegar a tener éxito, el lider requiere ser un visionario, un estratega,

un informador y un maestro, asi como un inspirador. (Ackoff, 2000)

El lider servidor representa un estilo de liderazgo inspirador y contiene garantias
morales (Greenleaf, 1977; Graham, 1991). De esta forma se mantiene una atmoésfera y
clima laboral saludable con los colaboradores, ya que al manifestar comportamientos
como modelo a seguir, comunicacién inspiradora y altruismo los trabajadores se veran
alineados a ese estilo de liderazgo (Brown y Trevifio, 2006). El lider servidor al buscar lo
mejor para sus seguidores, enfocdndose en el crecimiento y desarrollo individual hard que

los empleados se sientan parte de la organizacion (Smith, Montagno y Kuzmenko, 2004).

El rol de un lider en tiempos cambiantes como lo es hoy en dia es crucial en las
organizaciones, en donde los seguidores deben trabajar conjuntamente con el lider para
gue se genere un ambiente de armonia y el bienestar de todos se vea influenciado. Al
tener este acompafiamiento de lider con subordinados en donde ambos se escuchan y
opinan se va a poder llegar a generar grandes cambios, un lider es optimista aunque

circunstancias volatiles surjan ya que conocen las limitaciones, los puntos fuertes de cada
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uno y es importante que en momentos de crisis el lider guie a su gente y que cada uno

pueda expresar la realidad emocional para saber manejar aquello.

El lider servidor por su naturaleza tiene la motivacion por liderar, en donde involucra
sus principios y valores para obtener éxito en la organizacion. De acuerdo con Patterson
(2003) el liderazgo de servicio es una teoria de virtud y valores morales, esto quiere decir

que por su caracter buscara hacer lo correcto en cada situacion.

Existen algunas caracteristicas del liderazgo servidor, que segun Spears (1996) y

Russel y Stone (2002) son diez las principales caracteristicas del liderazgo servidor.

1. Escucha activa: De acuerdo con Greenleaf (1970) “Solamente un verdadero lider
de servicio responde automaticamente a cualquier problema mediante escuchar
primero” (p. 10).

2. Empatia: Segun Greenleaf (1970) “El servidor siempre acepta y da importancia
a otros, nunca rechaza (p. 12). El lider de servicio procura entender a la persona
en su situacion existencial sin emitir juicios anticipados.

3. Sanacidn: Un lider de servicio reconoce el deseo humano de desarrollarse y de
ayudar a otros a que se desarrollen. Greenleaf (1970) defini6 “sanar” como “hacer
completo al otro” (p. 27).

4. Atencidon: Un lider de servicio mantiene una permanente atencién en los diferentes
elementos que interactian en el contexto. De acuerdo con Greenleaf (1970) sin
atencion, “perdemos oportunidades de liderazgo” (p. 19).

5. Persuasion: Greenleaf (1970) enfatizo “la importancia de la persuasion “amable”
pero “persistente” para lograr objetivos de crecimiento en otros”. La persuasion
no debe usarse para ejercer poder o lograr objetivos personales. Greenleaf (1970)
sugirié que “en la actualidad ya se analizan de una manera mas fresca y positiva
los temas del poder y la autoridad, y la gente estd comenzando a aprender a
relacionarse de una manera menos coercitiva y mas de apoyo”.

6. Conceptualizacion: Segin Greenleaf (1970) afirma que “el lider de servicio puede
abstraer y crear soluciones a problemas que todavia no se presentan porque puede
analizar y conceptualizar los contextos”.

7. Prevision: Greenleaf (1970) expuso que “la prevision sobre lo que va a suceder en

el futuro es mejor que una adivinacion al azar” (p. 16). Esta caracteristica es
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relevante en un lider de servicio para enfrentar dificultades de la mejor manera
posible.

8. Administracion responsable: Greenleaf (1970) indica que “los administradores de
las instituciones no solamente deben preocuparse de lo mejor para personas
especificas, sino para la institucion como un todo y su impacto y relacion con la
sociedad”.

9. Compromiso con el crecimiento de la gente: Greenleaf (1970) menciona que
“consiste en una valoracion del bienestar de los otros”. “El secreto del
engrandecimiento de una institucion consiste en conformar un equipo de personas
que se hagan crecer los unos a los otros mas de lo que podrian si no formasen
parte del equipo” (p. 14).

10. Generacion de comunidad: De acuerdo con Greenleaf (1970), el establecimiento
de nuestras grandes instituciones modernas que compiten entre si ha afectado la
unidad de las personas en la sociedad. Nuestra sociedad se ha convertido en
extremadamente individualista. Greenleaf (1970) afirm6 que “Lo que es necesario
para reconstruir a la sociedad es que existan suficientes lideres de servicio que nos
muestren el camino” (p.30).

En un estudio empirico realizado por Parolini (2007) se investigd la diferenciacion
entre los componentes del liderazgo de servicio y el transformacional a través de
encuestas. Se reflejo que las principales diferencias de estos dos estilos de liderazgo
consistian en 5 areas claves: moral, enfoque, motivo, mision, desarrollo e influencia. En
estas 5 &reas, el liderazgo de servicio se diferencio en que la preocupacion primordial se
centra en el desarrollo y bienestar de las personas mientras que en el liderazgo

transformacional se enfoca en el desarrollo organizacional y consecucion de objetivos.

Por su parte, Lerma (2007) agrega “como el liderazgo transformacional presenta un
conjunto de lineamientos que postulan que las personas seguiran a quien los inspire,
donde los seguidores con visién se enfocan en lograr significativas metas, siendo

importante actuar con entusiasmo y energia”.

El lider transformacional maneja un carisma que a través de sus logros personales,
caracter y comportamiento ejemplares, se convierte en un modelo a imitar por los
empleados. El carisma produce que los seguidores establezcan una vinculacion emocional
con el lider, se sientan motivados por el logro de los objetivos, sustentando el alcance de

una visién compartida. (Conger y Riggio, 2007) Por otro lado, segin Van Dierendonck
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(2010) el estilo de liderazgo servidor demuestra algunos beneficios, entre esos estan que
hace que los empleados estén mas satisfechos, comprometidos y muestren mejor
desempefio (p. 21).

2.9. Motivacion intrinseca

“Se define la motivacion como los procesos que inciden en la intensidad, direccion
y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un objetivo” (Robbins
& Judge, 2009, p. 175). Por ende es importante que los colaboradores ademas del
talento y la dedicaciéon tengan una alta motivacién que los impulse a tener un buen
estado animico hasta lograr la meta deseada. La motivacién incluye persistencia y
fuerza de voluntad para lograr lo que se requiere y por ende tener una actitud positiva

frente a las circunstancias que se susciten.

En consecuencia, “la motivacidn intrinseca estid basada en factores internos como
autodeterminacion, curiosidad, desafio y esfuerzo, que emerge de forma espontanea
por tendencias internas y necesidades psicoldgicas que promueven la conducta sin que

haya recompensas extrinsecas” (Reeve, 1994).

La motivacion intrinseca esta marcada en el individuo, ya que el sujeto al tener
alguna actividad que lo motive a realizarla pondra su mayor pasién y deseo por
alcanzarlo para obtener satisfaccidén, y son factores internos que impulsa a la persona

para generar luego bienestar personal.

Segtin Deci y Ryan (1985) “la motivacién intrinseca es la propensién inherente a
involucrarse en los propios intereses y ejercer las propias capacidades y, al hacerlo,
buscar y dominar desafios 6ptimos”. El ser humano se encuentra en constantes
cambios en donde se presentan situaciones desafiantes que llama la atencién al

individuo en donde se necesita de la motivacidn intrinseca para lograrlo.

La motivacién intrinseca surge de manera natural ya que son causadas por las

necesidades psicolégicas de autonomia, competencia y afinidad de la persona.

“En la medida en que aumente la motivacién intrinseca de la persona, mayor sera
su persistencia en la tarea. La persistencia motivada de manera intrinseca puede
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observarse en muchos actos, como el seguimiento de un programa de ejercicio” (Ryan,

Frederick, Lepes, Rubio, Sheldon, 1997).

Es importante conocer las percepciones de los colaboradores, ya que ellos forman
parte de un equipo de trabajo y debe ser valorado lo que ellos opinen sobre los sucesos
que ocurren en su area en el dia a dia y como organizacién en si. Al tener presente su
opiniodn se trasladard como una fuente de motivacién ya que al ser escuchados se toma
en cuenta las opiniones de cada uno. Esto hace que los colaboradores tenga sentido de

pertinencia hacia la empresa.

La contribucién de la motivacién intrinseca a la creatividad es tan fuerte que
Amabile (1983) propuso el siguiente Principio de la motivacién intrinseca de la
creatividad: “Las personas seran mas creativas cuando se sientan motivadas
principalmente por el interés, disfrute, satisfaccién y desafio del trabajo mismo, mads
que por las presiones externas”. Es decir que las personas llegan a estar mas motivadas
cuando sienten deseo e interés al realizar aquello que les apasiona y que es un reto
para ellos y lo hacen porque obtendran un beneficio personal que es el sentirse augusto

consigo mismo y haber aprendido mas que por algun factor externo de recompensa.

Por otro lado la motivacién intrinseca no es la tinica, también existe la motivacién
extrinseca que se basa en el conjunto de recompensas monetarias, bien directas como
el pago de salarios, incentivos, complementos por méritos, programas de proteccion,
pagos en especie, formacién que a cambio de su trabajo recibe un individuo, esta
motivacion es necesaria para llevar a cabo tareas que son valiosas para la organizacién
(Bonner y Sprinkle, 2002; Prendergast, 1999; Milgrom y Roberts, 1992). Los
colaboradores que son extrinsecamente motivados pueden ser capaces de satisfacer sus
necesidades si hay recompensas monetarias. Mientras que las personas
intrinsecamente motivadas estan en mayor probabilidad de decir cosas como “me
siento lleno de energia” y “espero con ansia cada dia”, que las personas con una

motivacién extrinseca (Moller, Deci y Ryan, 2006).
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La motivacidn intrinseca es importante que esté presente en los colaboradores ya
que es el factor primordial para que el individuo pueda realizar sus tareas y funciones
a diario. Si la motivacién intrinseca llega a estar suprimida es complicado que el
trabajador pueda ejecutar sus funciones ya que no sentiria pasién por lo que tiene que
realizar.

Un beneficio de la motivacién intrinseca es que incrementa el compromiso de
los trabajadores con la organizacidn, ya que ayuda a que éstos tengan interés
en mejorar para poder apoyar a su organizacién, favoreciéndose el desarrollo
de capacidades para “aprender a aprender” (Swieringa y Wierdsma, 1992). Es

por eso que el desarrollo personal y el interés por lo que realizan es una de las
caracteristicas de la motivacién intrinseca.

Osterloh y Frey (2000) sefialan que “la generacién y transmisién de conocimiento
son mas importantes para empleados intrinsecamente motivados que para aquellos

extrinsecamente motivados”.

El individuo siempre va a necesitar motivacién al tener que realizar algo, es por
eso que en el trabajo el lider debe fomentar la motivacién intrinseca en donde inspire
y motive a sus seguidores para que de esta forma los objetivos organizacionales se
puedan generar. Por otro lado, la motivacidn intrinseca depende de cada uno, siempre
habra algin motivo por el cual sentirse motivados a realizar alguna tarea o funcién
pero la importancia de que se impulse esa motivacion es primordial para que el
trabajador se sienta augusto con lo que realiza, ademas es esencial poder tener a aquel
sujeto que llega a ser el lider quien debe fortalecer e incrementar la motivacién de los

colaboradores de distintas maneras para que se logre llegar a las metas deseadas.

Estudios realizados por Ramirez, Abreu y Badii (2008) demostrd que los empleados
que poseen una clara motivacion intrinseca en su trabajo, se desempefian mejor que
aquellos que presentan motivacién extrinseca, hay mayor satisfaccion laboral y actitud

mds positiva hacia su organizacién.

Segun la teoria de la autodeterminacién, un aspecto esencial que favorece la
motivaciéon intrinseca de los colaboradores en el trabajo, es la satisfaccion de las

necesidades psicoldgicas basicas, en las cuales se encuentra el sentido de autonomia,
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como la capacidad de elegir y decidir; la competencia, referente a la necesidad de
sentirse capaz y tener la habilidad para realizar una tarea y llegar a los resultados
deseados (White, 1959); y el gregarismo, entendido como el mantenimiento de

relaciones favorables y cercanas con los demas (Baard, 2002).

Un estudio realizado por Sanchez (2008), hallé que los factores principales que
fomentan la motivacion intrinseca en los colaboradores son las expectativas de
promocidn y linea de carrera, confianza, reconocimiento, direccidn y supervisién del
jefe directo. Estos factores favorecen la satisfacciéon que tienen hacia su trabajo, a
diferencia de los premios o reconocimientos tangibles que la reducen, ya que se

desplaza la atencién que se tenia por la tarea hacia el premio en si (Herrera y Matos,

2009).

La motivaciéon intrinseca tiene un efecto positivo en las organizaciones.
Investigaciones previas han demostrado que la motivacién intrinseca tiene una
relacién con el clima organizacional. Al propiciar un ambiente positivo y armonioso
influird en la motivacion intrinseca de los trabajadores y en una actitud mas positiva

hacia el trabajo (Salazar et al., 2009).

2.10. Liderazgo servidor y motivacion intrinseca

El deseo de servir a otros se considera la motivacion principal para participar en
comportamientos de liderazgo servidor (Liden et al., 2014). Los lideres de estilo servidor
invierten en sus seguidores entrenandolos, creando un sentido de comunidad y guidndolos
para que hagan lo mejor. Ademas, brindan oportunidades para que sus seguidores
adquieran nuevas habilidades y ayudarlos a alcanzar sus objetivos. Un lider servidor
fomenta la libertad y autonomia entre sus seguidores, fomentando personal con
caracteristicas de confianza, autoestima y competencias en los 0jos de sus seguidores
(Hayden, 2011).

El liderazgo de servicio, por lo tanto se centra en sus subordinados, se esfuerza por
satisfacer sus necesidades, les ayuda a ejercer libremente su subjetividad y autonomia
(Van Dierendonck, 2011; Whetstone, 2002) y puede promover la motivacion intrinseca

de sus subordinados.
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De acuerdo a estos estudios se puede identificar que la relacion que los colaboradores
tengan con el lider puede tener un impacto del liderazgo servidor y la motivacion
intrinseca. Los colaboradores que tengan una alta identificacion con el liderazgo servidor
son mas propenso a servir a los demas como dice su concepto y estan dispuestos a imitar
y aprender las actitudes y comportamientos del liderazgo de servicio y su motivacion

intrinseca aumentara.

2.11. Teletrabajo

El teletrabajo es una modalidad que hoy en dia se estd haciendo uso debido a la
pandemia por las cuales el mundo esta atravesando a causa del coronavirus. Las
organizaciones se han tenido que someter a estos cambios y por ende instruir a los
colaboradores sobre el uso de nuevas plataformas. Este modelo es un nuevo estilo de
trabajo en el que los trabajadores se han tenido que adaptar y aprender nuevas
herramientas tecnoldgicas para desaprender aquellos habitos ya implantados y aprender

nuevos.

Teletrabajo es aquel que se realiza fuera de la oficina central utilizando
herramientas tecnoldgicas para ejercer, desde cualquier lugar y en cualquier
momento, las labores propias del empleado. Etimoldgicamente, el concepto
teletrabajo estd compuesto por el prefijo griego ‘tele’, que significa distancia, por
lo tanto teletrabajo” se asocia con el oficio que tiene lugar fuera del entorno fisico
habitual donde el empleado realiza sus funciones (Mafas, 2012).

Segun Moreno (2010) las aportaciones son beneficiosas en todos los aspectos de una

organizacion:

e Ambiente: disminuye la contaminacién debido al menor desplazamiento al lugar
fisico de trabajo. Segln el Observatorio Nacional de las Telecomunicaciones (2012), el
84,8% de las organizaciones situan sus politicas medioambientales hacia la reduccién de
papel y el 35,1% incentivan el uso de reuniones por teléfono, web o videoconferencias
(parr, 27).

e Formacién: los trabajadores son formados sobre nuevas tecnologias y herramientas

interactivas/comunicativas.

e Flexibilidad: libertad para elegir el horario y la forma en la que trabajar (Coen, M.

& Kok, R., 2014). Existen distintos tipos de flexibilidad tanto para la organizacion
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(efectividad y eficacia) como para el trabajador (facilidades): flexibilidad de produccion,

flexibilidad organizativa y flexibilidad de recursos humanos (Martinez, 2006).

e Productividad: el rendimiento y la productividad del empleado aumentan, y con ello
la motivacién y satisfaccion, por lo que la organizacion se ve beneficiada (Martinez,
2006).

e Salud: el teletrabajo reduce el estrés que provocan ciertas funciones del trabajador

asi como la ansiedad.

e Geografia: impide que existan barreras geograficas gracias a las telecomunicaciones

(videoconferencias, correo electrénico, bases de datos interrelacionadas).

e Personas: consigue la incorporacion de personas discapacitadas y permite el

desarrollo personal y profesional por cuenta propia.

e Seguridad: segun el AMET (2002), el empresario tiene el deber de tomar medidas
sobre el software que va a implantar en la organizacion para garantizar la proteccion de
datos y el empleado tiene que cumplir con la legalidad y responsabilidad de dicha

proteccion.

No obstante, la modalidad de teletrabajo se emplea cuando las labores se pueden
realizar a distancia y no se requiere que el trabajador esté presente en las oficinas
centrales o los centros de trabajo habituales para el cumplimiento éptimo de sus
actividades. (Buira, 2010, p. 22)

Esta nueva forma de trabajar para algunas personas ha sido comoda mientras que otras
prefieren ir al lugar de trabajo a laborar, ya que en el hogar tienen factores distractores
que no les permite concentrarse al 100%. Muchas veces por los hijos menores de edad y
los quehaceres de la casa puede conllevar a tener un mayor estrés y mayor carga horaria;
y es importante la manifestacion del lider sobre como maneja estos inconvenientes con

sus colaboradores para mantenerlos motivados.

“El teletrabajador tiene asignadas unas responsabilidades inherentes a su cargo y el
interés por cumplirlas se genera por la transmisién de beneficios, motivacion,
sentimientos y emociones, dejando al actor humano en un primer plano, y analizar como
se replantean nuevos flujos y sistemas de trabajo y sistemas de liderazgo para aumentar

el empoderamiento” (Milliman y Clair, 1996, citado por Dubois y Dubois, 2012, p. 799-
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826), que concluyen que un buen estilo de liderazgo es una estrategia valida para que el

colaborador se sienta motivado en lo que realiza.

La flexibilidad laboral es un elemento esencial que tiene un efecto positivo en los
resultados organizacionales y ayuda a equilibrar la vida laboral con la familiar. Las TIC
puede aumentar la productividad, mayor competitividad empresarial, motivacién y
cualificacion de los colaboradores y otros beneficios que provienen de una estructura
organizacional flexible en donde favorece la comunicacion con los demés. Los
teletrabajadores ven esta experiencia como un factor que los motiva a alcanzar sus
objetivos mejornado el desempefio laboral y la satisfaccion por el trabajo bien realizado
(Agudo, 2014, p. 180).

El colaborador siempre va a necesitar la motivacion para ejercer alguna tarea o
funcién dentro del trabajo, es por eso que el lider debe generar ciertas estrategias que
permitan que el trabajador se sienta parte de la organizacion y augusto con lo que realiza.
Enfocarse en el recurso humano va a proporcionar que el colaborador llegue al éxito de
la gestidn a través de la conducta del lider, que tanto se interesa por su equipo y como lo

Ileva a cabo para que haya un buen desempefio.

Capitulo IV: Metodologia

41  Método
El enfoque de la investigacidon es mixta, ya que se realiz6 encuestas que tienen un

enfoque cuantitativo y entrevistas que tienen un enfoque cualitativo.

El enfoque cuantitativo se basa en los estudios que pretenden la explicacion de una
realidad social vista desde una perspectiva externa y objetiva. Su intencion es buscar la
exactitud de mediciones o de indicadores sociales con el fin de generalizar resultados a
poblaciones o situaciones amplias. Trabajan fundamentalmente con el niamero, el dato
cuantificable (Galeano, 2004, p. 24).

Por su parte Gémez (2006) define que “un instrumento de medicion adecuado es
aquel que registra datos observables que representan verdaderamente los
conceptos o las variables que el investigador tiene en mente; en términos
cuantitativos, se captura verdaderamente la realidad que se desea capturar, aunque
no hay medicion perfecta, el resultado se acerca todo lo posible a la representacion
del concepto que el investigador tiene en mente” (p. 122).

Por otro lado, los autores Blasco y Pérez (2007), sefialan que la investigacion

cualitativa estudia la realidad en su contexto natural y como sucede, sacando e
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interpretando fendmenos de acuerdo con las personas implicadas. De este modo utiliza
algunos instrumentos para recoger informacion como las entrevistas, imagenes,
observaciones, historias de vida, en los que se describen las rutinas y las situaciones

problematicas, asi como los significados en la vida de los participantes (p. 25).

Ademas, al referirse a la metodologia cualitativa como un modo de encarar el mundo
empirico, sefialan que en su méas amplio sentido es la investigacion que produce datos
descriptivos: las palabras de las personas, habladas o escritas y la conducta observable
(Taylor y Bogdan, citado por Blasco y Pérez, 2007, p. 25-27).

Por lo tanto, la presente investigacion tiene un enfoque mixto, que es la unién del
enfoque cuantitativo con el enfoque cualitativo, incluye las mismas caracteristicas de cada
uno de ellos, los dos enfoques cuantitativo y cualitativo utilizan cinco fases similares y

relacionadas entre si:
a) Llevan a cabo observacion y evaluacion de fendmenos.

b) Establecen suposiciones o ideas como consecuencia de la observacion y evaluacion

realizadas.
c) Prueban y demuestran el grado en que las suposiciones ¢ ideas tienen fundamento.
d) Revisan tales suposiciones o ideas sobre la base de las pruebas o del analisis.

e) Proponen nuevas observaciones y evaluaciones para esclarecer, modificar,
cimentar y/o fundamentar las suposiciones o ideas; o incluso para generar otras (Grinnell,

citado por Hernéndez et al., 2003, p. 5).

El método de investigacion del presente trabajo de titulacion se basa en un método
deductivo e inductivo, ambos se basan en el razonamiento, el método deductivo permite
pasar de principios generales a hechos particulares, en donde el principio general como
los hechos particulares todos son conscientes con la realidad (Hurtado Leén y Toro
Garrido, 2007). Es decir el estilo de liderazgo servidor en la modalidad de teletrabajo

tiene efecto en la motivacion intrinseca, en donde las tres variables estan alineadas.

El método deductivo es diferente al método inductivo, ya que el inductivo se
desarrolla en base a hechos o practicas particulares para organizar fundamentos teoricos,

mientras el método deductivo se basa en determinados fundamentos tedricos hasta
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configurar hechos o préacticas particulares (Castellanos, 2017). EI método inductivo
consiste en estudiar u observar hechos o experiencias particulares con el fin de llegar a
conclusiones que puedan inducir, o permitir derivar de ello los fundamentos de una teoria
(Bernal Torres, 2006). Los resultados de los cuestionarios y entrevistas del liderazgo
servidor y la motivacion intrinseca en la modalidad de teletrabajo permitiran validar las
hipétesis planteadas y de manera integral poder llegar a conclusiones relacionadas a las
objetivos planteados.

El disefio de esta investigacion también es considerado como no experimental
transveral. La investigacion no experimental es aquella que se realiza sin manipular
deliberadamente las variables. Es decir, es una investigacion donde no se hace variar
intencionalmente las variables independientes. Lo que se hace en la investigacion no
experimental es observar los fendbmenos como son en su contexto natural, para después
analizarlos. Kerlinger (1979) senala que, “La investigacion no experimental o expost-
facto es cualquier investigacion en la que resulta imposible manipular variables o asignar
aleatoriamente a los sujetos o a las condiciones”. De hecho, no hay condiciones o
estimulos a los cuales se expongan los sujetos del estudio. Los sujetos son observados en
su ambiente natural, en su realidad (p.116). El disefio transversal recolecta datos en un
solo momento, en donde su intencidn es describir las variables y analizar su incidencia e
interrelacion en un tiempo Unico (Hernandez et al, 2003). En este trabajo de titulacion se
utiliza el corte transversal debido a que la recoleccién de datos de las entrevistas y
encuestas se lo realiza en un solo momento y en un periodo de tiempo a la muestra

definida para luego analizar y describir los resultados.

En este caso se utiliza un método descriptivo, ya que se pretende describir los
resultados que se obtengan de las entrevistas realizadas a la directora de la ONG Children
International de GYE y a los colaboradores del area de Centro Comunitario con las
respectivas variables, liderazgo servidor, motivacion intrinseca y teletrabajo. Ademas, se
describe el andlisis de los cuestionarios realizados, para constatar la validez vy
confiabilidad de la muestra aplicada. Los estudios descriptivos buscan especificar las
propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenémeno
que sea sometido a andlisis (Dankhe, 1986). Miden y evaluan diversos aspectos,
dimensiones o componentes del fendmeno o fendmenos a investigar. En un estudio
descriptivo se selecciona una serie de cuestiones y se mide cada una de ellas

independientemente, para asi describir lo que se investiga. Los estudios de tipo
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descriptivo miden de manera independiente los conceptos o las variables que se estan
utilizando (Hernandez et al, 2003).

Por otro lado, el disefio correlacional causal, el objetivo es describir la relacion de dos
0 mas variables, en donde se pretende ver si estan o no relacionadas las variables en un
momento determinado (Hernandez et al, 2003). En este caso la relacion que tiene el
liderazgo servidor de la directora de la ONG Children Intenational de GYE en la
modalidad de teletrabajo con la motivacion intrinseca de los colaboradores. Se obtiene

una parte parcial explicativa al momento de relacionar las variables.

Finalmente, para que el método tenga validacion en relacion con la dinamica de las
hipotesis se define que el tipo de disefio es no experimental, transversal, descriptivo y

correlacional causal.

4.2. Grupo objetivo

La importancia de contar con un grupo objetivo en este proyecto, no sélo se debia a
la necesidad de tener un espacio en el cual probar las hipétesis de la investigacion sino
también al interés de enriquecer este proceso de construccion desde una perspectiva de
diagnostico aplicado a un grupo de 9 colaboradores de la ONG “Children International”,
consta de 8 colaboradores que son parte del departamento Centro Comunitario y la

directora de la ONG Agencia Guayaquil.

El grupo objetivo con el que se trabajé estuvo alineado a la modalidad de teletrabajo

que hoy en dia se lo manifiesta debido a la pandemia por el covid-19.

4.3. Muestra

La muestra consta de 9 colaboradores, 8 que son del area Centro Comunitario (CC),
en donde se encuentran la Coordinadora de CC, Asistente de Area, Facilitador Conductas
Saludables, Facilitador Educakids, Facilitador Inglés, Facilitador Campeones para la
vida, Facilitador Empoderarte, Facilitador Consejo Jovenes y la Directora de la ONG

Agencia Guayaquil.

Cuando se analiza una muestra pequefia, el método que se utiliza es el descriptivo ya
que se basa es describir y analizar los resultados independientemente para asi poder
validar su confiabilidad (Hernandez et al, 2003). Este tipo de método no solo se limita a

la recoleccion de datos, sino que identifica la relacion que existe entre dos 0 mas variables
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(Morales, 2012). En el trabajo de titulacion se pretende analizar y describir cada variable
independientemente y conocer la relacion que existe entre liderago servidor de la
directora de la ONG y la motivacidn intrinseca de los colaboradores, esta relacion se la
hace a través de la teoria y la hipotesis planteada y los resultados de las entrevistas y

encuestas.

4.4. Herramientas e Instrumentos

4.4.1. Guia de entrevista semiestructurada de Liderazgo servidor
La entrevista dirigida a la Directora de Children International es semiestructurada,
en donde se pone de manifiesto las variables de liderazgo servidor y de la motivacion
intrinseca, llevando a conocer algunos aspectos relacionados con el estilo de liderazgo
servidor y la relacion que se tiene con la motivacion intrinseca. La guia de entrevista
de liderazgo servidor a la directora es de elaboracion propia y para visualizar el

formato de la guia de entrevista se puede dirigir al Anexo 1.

4.4.2. Cuestionario adaptado de autoevaluacion de Liderazgo servidor

El cuestionario adaptado a la autoevaluacién del liderazgo servidor (Rodriguez-
Carvajal, De Rivas, Herrero, Moreno-Jiménez, y Van Dierendonck, 2014) fue
dirigido a la Directora de Children International. Las preguntas se componen de 30
items, que fueron modificadas a autoevaluacion con escala de respuesta de 6 puntos
tipo Likert que son A: Totalmente de Acuerdo, B: De Acuerdo, C: Levemente de
Acuerdo, D: Levemente en Desacuerdo, E: En Desacuerdo y F: Totalmente en
Desacuerdo. Ademas, el cuestionario considera 8 dimensiones: Empoderamiento,
ligada a las preguntas 1, 3, 4, 6, 20, 26 y 30; Responsabilidad, ligada a las preguntas
2,5y 7; Coraje, ligada a las preguntas 8 y 10; Aceptacién Interpersonal, ligada a las
preguntas 9, 12 y 16; Humildad, ligada a las preguntas 11, 13, 15, 17 y 24;
Responsabilidad Social, ligada a las preguntas 14, 18 y 25; Ceder méritos, ligada a las
preguntas 19, 27 y 29 y Autenticidad, ligada a las preguntas 21, 22, 23 y 28.

Fue necesario realizar una adaptacion del cuestionario de liderazgo original en
donde a la puntuacion de la escala de Likert se le dio una ponderacion en base a
nameros, para poder realizar el analisis cuantitativo, en donde 6: es Totalmente de
Acuerdo, 5: De Acuerdo, 4: Levemente de acuerdo, 3: Levemente en desacuerdo, 2:
En Desacuerdo y 1: Totalmente en desacuerdo. El cuestionario de autoevaluacion de
liderazgo servidor adaptado se puede visualizar en el Anexo 2.
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4.4.3. Cuestionario de evaluacion de Liderazgo servidor

El cuestionario de liderazgo servidor (Rodriguez-Carvajal, De Rivas, Herrero,
Moreno-Jiménez, y Van Dierendonck, 2014) fue dirigido a los colaboradores del area
de Centro Comunitario de Children International. Las preguntas se componen de 30
items, con escala de respuesta de 6 puntos tipo Likert que son A: Totalmente de
Acuerdo, B: De Acuerdo, C: Levemente de Acuerdo, D: Levemente en Desacuerdo,
E: En Desacuerdo y F: Totalmente en Desacuerdo, ademas consta de 8 dimensiones
que son: Empoderamiento, ligada a las preguntas 1, 3, 4, 6, 20, 26 y 30;
Responsabilidad, ligada a las preguntas 2, 5y 7; Coraje, ligada a las preguntas 8 y 10;
Aceptacion Interpersonal, ligada a las preguntas 9, 12 y 16; Humildad, ligada a las
preguntas 11, 13, 15, 17 y 24; Responsabilidad Social, ligada a las preguntas 14, 18 y
25; Ceder méritos, ligada a las preguntas 19, 27 y 29 y Autenticidad, ligada a las
preguntas 21, 22, 23 y 28.

Fue necesario realizar una adaptacion del cuestionario de liderazgo original en
donde la puntuacion de la escala de Likert se le dio una ponderacion en base a
numeros, para poder realizar el analisis cuantitativo, en donde 6: es Totalmente de
Acuerdo, 5: De Acuerdo, 4: Levemente de acuerdo, 3: Levemente en desacuerdo, 2:
En Desacuerdo y 1: Totalmente en desacuerdo. El cuestionario de evaluacion de

liderazgo servidor se puede visualizar en el Anexo 3.

4.4.4. Guia de entrevista semiestructurada de Motivacion intrinseca
La entrevista dirigida a los colaboradores del area de Centro Comunitario de
Children International es semiestructurada, en donde se pone de manifiesto la variable
motivacidn intrinseca, llevando a conocer si la motivacion intrinseca se ve reflejada
en ellos. La guia de entrevista de motivacion intrinseca a los colaboradores es de
elaboracion propia y para visualizar el formato de la guia de entrevista se puede dirigir
al Anexo 4.
4.4.5. Cuestionario adaptado de Escala de Motivacion en el Trabajo
El cuestionario de Motivacion en el Trabajo (Gagné, Forest, Gilbert, Aube, Morin &
Malorni, 2010) se lo utilizé para la medicion de la variable motivacion intrinseca, fue
dirigido a los colaboradores del area de Centro Comunitario. Consta de 19 preguntas, con

escala de respuesta de 7 puntos tipo Likert que son: A: Totalmente de Acuerdo, B: De
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Acuerdo, C: Levemente de Acuerdo, D: Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo, E: Levemente

en Desacuerdo, F: En Desacuerdo y G: Totalmente en Desacuerdo.

Fue necesario realizar una adaptacion del cuestionario de motivacion original en
donde la puntuacion de la escala de Likert se le dio una ponderacion en base a nimeros,
para poder realizar el analisis cuantitativo, en donde 7: es Totalmente de Acuerdo, 6: De
Acuerdo, 5: Levemente de acuerdo, 4: Ni de Acuerdo Ni en Desacuerdo, 3: Levemente
en Desacuerdo, 2: En Desacuerdo y 1: Totalmente en Desacuerdo. Ademas se considero
agregar las 3 dimensiones que estan relacionadas a la motivacion intrinseca (Deci y Ryan,
2000) para ligarlas a las preguntas del cuestionario que son: competencia, autonomia y
relacionarse. La dimension Competencia esta ligada a las preguntas: 1, 4, 9,11, 14, 18;
la dimension Autonomia esté ligada a las siguientes preguntas: 2, 3, 5, 7, 13, 17, 19; la
dimension Relacionarse esta ligada a las siguientes preguntas: 6, 8, 10, 12, 15, 16. El

cuestionario adaptado de motivacion se puede visualizar en el Anexo 5.

4.5. Procedimiento

El tema del trabajo de titulacion se lo escogié debido a la nueva modalidad laboral
que es el teletrabajo. Dentro de la organizacion objeto de estudio, en el contexto del
teletrabajo, la motivacion intrinseca de los colaboradores se volvio una problematica que
debi6 ser atendida, segun lo identificado en una entrevista inicial realizada a la Directora
de la Organizacién. Ademas, en la organizacion, que venia siendo liderada por varios
afios por la misma persona, hubo un cambio de la persona que ocupa el cargo de Directora,

por lo que el liderazgo fue también una variable a analizar.

Desde un inicio se dio la apertura para poder hacer el estudio dentro de la ONG
Children International, en donde una de las estudiantes que llevan a cabo este trabajo de
titulacion labora ahi.

Para poder realizar el trabajo de titulacion se tuvo que leer e investigar algunas fuentes
bibliograficas en donde las tres variables objeto de estudio debian estar unidas. Fue un
poco complicado poder extraer investigaciones en donde se presenten juntas las tres
variables, ya que existen muy pocas investigaciones que se relacionen las tres variables
entre si; sin embargo se pudo recopilar algunas investigaciones en donde dos variables
estaban relacionadas. Se extrajeron documentos en inglés que sirvié para el marco teorico
y conceptual. Ademas, se tuvo que investigar y leer bastante para poder ejecutar el

apartado de metodologia.
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En cuanto a los cuestionarios aplicados, se tuvo que hacer una adaptacion al
cuestionario de la Directora inviertiéndolo a un cuestionario de autoevaluacion y la
ponderacién del cuestionario liderazgo servidor tuvo que ser modificado ya que la
ponderacion constaba de letras y se lo transformé a una puntuacién por numeros para

poder aplicar la tabulacion.

Antes de aplicar los cuestionarios y entrevistas se coordin6 con la Directora para
poder emplearlos. Se tuvo una reunion previamente, en donde se explico en que constaba
el trabajo de titulacion, lo que se pretende lograr, conocer e identificar a traves de los
instrumentos. Al momento de emplear los cuestionarios a los colaboradores, también se

les dio una breve introduccion sobre el trabajo de titulacion y en que constaba.

Al momento de emplear los cuestionarios y entrevistas, se tuvo un poco de retraso en
cuanto a la contestacion de los cuestionarios y entrevistas, se tuvo que mandar algunos
mails a la Directora, en donde su contestacidn fue rapida explicando el por qué se habian
demorado en la ejecucidn de las entrevistas y cuestionarios, debido a situaciones internas.
En la Gltima semana de Julio se tuvo los cuestionarios y entrevistas ya realizados, que
fueron aplicados a 8 colaboradores del area Centro Comunitario aunque un colaborador
no realizo la entrevista de motivacion intrinseca dirigida a los 8 colaboradores del area

Centro Comunitario.

Al realizar la tabulacion de los resultados, se utilizdé una regla de tres simple para

calcular la puntuacion directa obtenida por el valor en porcentaje en una escala de centiles.

Para el cuestionario de evaluacién del liderazgo servidor, se consolidaron los
resultados y se los analizaron por colaborador y por dimensién. Se analizaron los
resultados por colaborador para conocer la percepcion de cada empleado con respecto al
liderazgo de la Directora. Se analizaron los resultados por dimension para conocer de una

manera global a la variable liderazgo.

Para el cuestionario de motivacion también se utilizé una regla de tres simple, y se

analizaron los resultados por colaborador y por dimensién.

Con los datos obtenidos, se agregaron graficos de barras y de dispersién para analizar,

relacionar y correlacionar las variables objeto de estudio.
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Por otro lado, se realiz6 el anélisis de las dos entrevistas, una dirigida a la Directora
sobre el liderazgo servidor y otra dirigida a los colaboradores sobre la motivacion

intrinseca.

También se llevd a cabo un andlisis sobre la relacion que existe entre la
autoevaluacion de la Directora sobre el liderazgo servidor y la evaluacion de los
colaboradores por dimensidon del liderazgo servidor; en donde se utilizo los resultados en
centiles de la autoevaluacion de la Directora y los resultados en centiles de la evaluacion

del liderazgo servidor por dimension de los colaboradores.

Por otro lado, se aplico un gréafico de dispersidn para conocer la relacion que existe
entre el liderazgo servidor de la directora y la motivacion intrinseca de los colaboradores.
Se tomaron en cuenta los resultados del cuestionario del liderazgo servidor por
colaborador de cada dimension y asi mismo el cuestionario de motivacion intrinseca.
Luego, el resultado de la variable liderazgo servidor de los colaboradores y el resultado
de la variable motivacion intrinseca de los colaboradores se los correlaciond para el
grafico de dispersion y evaluar el coeficiente de Pearson para identificar la relacion
existentes entre las dos variables objeto de estudio.

A partir del analisis de los resultados, se pudieron generar las conclusiones y

recomendaciones a nivel académico y en el &mbito laboral.

Capitulo V: Analisis de los resultados

5.1. Analisis de los resultados de la entrevista a la Directora sobre el liderazgo

Luego de la entrevista realizada a la Directora, se identifica que la mayor influencia
que tendria un lider para mantener la sostenibilidad de la organizacion es alinear los
talentos de los colaboradores con los recursos organizacionales, y de esta forma podrian
trazar una linea hacia el desarrollo de la propuesta de valor.

La Directora considera que si existe una relacion directa entre el liderazgo y la
motivacion del empleado. Al no practicar e interiorizar la mision, vision y valores
organizacionales en las acciones de los colaboradores, podria crear una distorsion en la
percepcion de los colaboradores, teniendo como consecuencia la desmotivacién y

confusion de su ambiente laboral.
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Para la Directora, el liderazgo es un instrumento que debe ser utilizado como
instrumento para el servicio de los demas, denotando el estilo de liderazgo servidor que

posee.

La motivacion intrinseca es aquella que nace desde el interior del individuo, a
diferencia de la extrinseca que se dispara cuando hay elementos externos que la motivan:

dinero, recompensas/castigos.

La directora manifiesta que las personas que usan un liderazgo servidor deben tener
motivaciones intrinsecas para ponerlo en accion. Es decir, primero debe existir una

motivacion intrinseca y luego desarrollar el liderazgo como un instrumento de servicio.

La directora manifiesta que, debido al teletrabajo ocasionado por la pandemia, la
ONG tuvo ideas y las puso en practica para fortalecer la motivacion de los colaboradores,
entre esas ideas estuvieron las reuniones periddicas en donde la Directora escuchaba a sus
colaboradores, las ideas, opiniones, sus emociones, la autonomia que se les ha ido
brindado desde que los colaboradores han ingresado a la organizacién, las diferentes
actividades para relacionarse y relajarse con sus comparieros mediante zoom cuando fue
el dia de la madre y el dia del padre. Estas diferentes actividades en el momento de la

pandemia ayudd a que los colaboradores no deterioren su motivacion intrinseca.

La motivacion intrinseca de los colaboradores se ve alimentada de la comunicacion y
de las actividades que comparten con la comunidad apadrinada. La directora manifiesta
que a pesar de estar atravesando una situacion en la que no puede existir un contacto
fisico, se han aplicado diversas herramientas tecnolégicas para que este contacto no se
vea deteriorado y la motivacion intrinseca de los colaboradores no se vea afectada a gran

magnitud.

La Directora considera que el papel del lider en una organizacién, sea con fines de
lucro o no, es brindar un servicio a un publico externo en especifico. Si el lider servidor
no manifiesta de alguna forma el insentivo de mantener a la organizacién alineada, podria

tener un desfas en sus resultados como organizacion en general.
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5.2. Andlisis de los resultados del cuestionario de autoevaluacion del liderazgo
servidor
Gréfico 1. Autoevaluacion de liderazgo
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Elaborador por: autoras del trabajo (2020)

Luego de la aplicacién del cuestionario de autoevaluacion realizado por la Directora,
segun el gréfico 1 se infiere que en la variable liderazgo servidor la puntuacion es de
80,55% que es la aproximacién que se asemeja a la de un estilo de liderazgo servidor.
Sobre cada una de las 8 dimensiones se detecta lo siguiente: En la dimension
empoderamiento, se manifestd que existe una puntuacion de 85,71% en donde la directora
considera que brinda la suficiente autonomia para que los colaboradores tomene sus
decisiones, puedan resolver los problemas dentro del trabajo, se les proporciona la
informacion Optima para que los colaboradores puedan desarrollarse profesionalmente,
perfeccionen sus habilidades y se les anima para que pongan en practica sus

conocimientos, habilidades y generen nuevas ideas.

En la dimensién responsabilidad, se evidenci6 que existe una puntuacion de 72,22%
en donde la directora considera que los colaboradores se tiene que hacer responsables del
trabajo que llevan a cabo, del rendimiento que produzca cada uno y de como se organizan
para hacer su trabajo. En la dimension coraje, se sefiald que existe una puntuacion de 75%
en donde la directora considera que es necesario asumir riesgos cuando se lo amerita,
incluso si la supervisora no cuenta con el apoyo, ya que el tomar riesgos es parte del

crecimiento personal del colaborador.
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En la dimension aceptacion interpersonal, se demostro que existe una puntuacion de
33,33% en donde la directora considera que no es pertinente criticar a los colaboradores
por los errores que han cometido, ni tampoco mantener una actitud dura hacia aquellas
personas que le han ofendido en el trabajo y ademas considera que no le cuesta dejar pasar
situaciones que hayan sido duras en el pasado. En la dimension humildad, se indico que
existe una puntuacion de 96,66% en donde la directora es capaz de aprender de las
opiniones y visiones de los demés, de las criticas que le hace su superior, admite sus
errores ante su superior y colaboradores cuando se ha equivocado, manifiesta una actitud

abierta para aprender de los demas y que sean constructivas para su desarrollo personal.

En la dimension responsabilidad social, se evidencié que existe una puntuacién de
100% en donde la directora enfatiza en poner importancia a los aspectos positivos de las
cosas, que se trabaja con una perspectiva a largo para poder establecer metas creibles y
esenciales para la organizacion y se pone en practica la responsabilidad social en el
trabajo de cada colaborador. En la dimension ceder méritos, se demostrd que existe una
puntuacion de 72,22% en donde la directora no busca ningun tipo de reconocimiento
recompensa cuando ha ayudado a sus colaboradores, ya que el servir a sus colaboradores
es algo primordial para el bienestar de ellos y menciona que disfruta méas los éxitos de sus
seguidores que los propios.

En la dimension autenticidad, se mostrd que existe una puntuacion de 87,5% en donde
la directora muestra sus limitaciones y debilidades ante sus seguidores y superior, se
conmueve con las situaciones que suceden a su alrededor y se involucra en ellas, expresa
sus sentimientos ya sean positivos o negativos hacias sus colaboradores, ya que el

mostrarse Como uno es permite que sea un ejemplo para sus seguidores.
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5.3.Andlisis de los resultados del cuestionario de evaluacion del liderazgo
servidor por colaborador

Grafico 2. Evaluacién liderazgo servidor del colaborador 1
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El colaborador 1 evidencia tener una percepcion en donde la directora se alinea con
el estilo de liderazgo servidor. Este individuo percibe, segun el gréfico 2 a su directora
como un modelo a seguir, en donde se les brinda autonomia y oportunidad para el
desarrollo de las habilidades. En la variable analizada sobre liderazgo servidor se
demostré que existe un 78,33% de similitud a un individuo con algunas caracteristicas de
un estilo de liderazgo servidor. un En la dimensién empoderamiento, se manifiesta que
existe un 85, 71% en donde hace énfasis a la autonomia para tomar decisiones y resolver
los problemas y el animo que genera la directora para con sus colaboradores generando
oportunidades para el desarrollo profesional y personal de sus habilidades y

conocimientos.

En la dimension responsabilidad, se manifestd que existe un 88,88% en donde todos
los colaboradores son responsables de su trabajo, tanto en cdmo se organizan y de su
rendimiento. En la dimension coraje, se indica que existe un 75% en donde la directora
asume riesgos si es necesario, incluso cuando no esta segura lo que manifiesta para sus
colaboradores la posibilidad de arriesgarse ante situaciones volatiles. En la dimension
Aceptacion interpersonal, el colaborador 1 manifestd que existe un 66,66% que hace
referencia a que la directora le cuesta asumir o dejar pasar situaciones del pasado, en
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donde algunas veces se enfrasca en lo que ha sucedido ya sea con ella mismo dentro de
la ONG o con sus colaboradores y puede tener cierta actitud dura con aquellas personas
que le han ofendido.

En la dimensiéon humildad, se explica que existe un 76,66% en donde la directora
escucha y aprende de las visiones y criticas de sus seguidores y que ademas, sabe admitir
sus errores. En la dimension responsabilidad social, se expreso que existe un 77,77% en
donde se considera la importancia de los aspectos positivos y de tener una perspectiva a
largo plazo que enfatice la responsabilidad social del trabajo. En la dimension Ceder
méritos, se indicO que existe un 66,66% en donde la directora no busca algin
reconocimiento o recompensa por las cosas que hacer por los deméas y ademas prefiere
disfrutar mas de sus éxitos que los de sus colaboradores. En la dimensién autenticidad, se
demostro que existe un 79,16% en que la directora se conmueve con las cosas que suceden
a su alrededor, expresa sus sentimientos, limitaciones y debilidades lo que genera empatia

para con sus seguidores.
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Gréfico 3. Evaluacion liderazgo servidor del colaborador 2
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El colaborador 2 evidencia tener una percepcion hacia la directora que se asemeja al
estilo de liderazgo servidor. Este colaborador, segun el grafico 3 ve a la directora como
una persona que se preocupa por el bienestar de sus colaboradores. En la variable
liderazgo servidor, se evidencid que existe un 76, 11% de similitud en donde la directora
tiene ciertas caracteristicas de un lider servidor. En la dimension empoderamiento, se
manifestd que existe un 85,71% de semejanza a un estilo de liderazgo servidor debido a
que se les brinda autoridad para tomar decisiones, se preocupa por el bienestar de sus
colaboradores en donde se les da informacion y oportunidad de desarrollo tanto personal

como profesional para amplificar sus habilidades y conocimientos.

En la dimensién responsabilidad, se evidencié que existe un 83,33% en donde la
directora les da total responsabilidad a sus colaboradores sobre el rendimiento y como
organizan su trabajo para lograr los resultados. En la dimension coraje, se indicd que
existe un 58,33% en donde se manifestd que la directora a veces asume riesgos si los
considera necesario y sin el apoyo de su supervisor. En la dimension aceptacion
interpersonal, se demostro que existe un 33,33% en donde la directora no le cuesta dejar
pasar cosas que ya pasaron y no tiene actitudes duras con aquellos colaboradores que le
han ofendido.

En la dimensién humildad, se indic6 que existe un 86,66% en donde la directora

aprende de las opiniones y criticas de sus seguidores y reconoce sus errores ante su

40



superior, lo que la carcateriza como una persona abierta para escuchar y aprender se sus
colaboradores y que reconoce cuando se equivoca. En la dimension responsabilidad
social, se evidencid que existe un 83,33% en donde la directora trabaja a largo plazo, se
enfoca en los aspectos positivos de las cosas y enfatiza la responsabilidad social en el

trabajo.

En la dimensidén ceder méritos, se manifestd que existe un 66,66% en donde la
directora celebra méas sus éxitos que la de sus trabajadores y no busca ningun
reconocimiento por parte de sus seguidores cuando los ayuda. En la dimension
autenticidad, que expresoé que existe un 83,33% en donde la directora pone de manifiesto
sus verdaderos sentimientos hacia sus colaboradores, se conmueve por las cosas que
suceden a su alrededor y esto lleva a estar pendiente de sus seguidores y que se sientan

bien dentro de la organizacion.

Grafico 4. Evaluacién liderazgo servidor del colaborador 3
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Elaborador por: autoras del trabajo (2020)

El colaborador 3 evidencia tener una percepcion hacia su directora muy parecida a la
de un estilo de liderazgo servidor. Este colaborador, segun el grafico 4 percibe a su
directora como alguien dispuesta a ayudar y estar pendiente de cada uno de los
colaboradores. En la variable liderazgo servidor, se evidencia que existe un 85,55% que
expresa que la directora se alinea a algunos aspectos similares a los de un lider servidor.
En la dimension empoderamiento, se evidencid que existe un 100% en donde la directora
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brinda independencia a sus colaboradores para que tomen sus propias decisiones,
resuelven sus problemas, ademas se preocupa por que sus colaboradores desarrollen sus
habilidades, generen nuevas ideas, entrenarlos para que crezcan tanto profesional como

personalmente.

En la dimension responsabilidad, se manifestd que existe un 100% en donde la
directora les brinda total responsabilidad para hacerse cargo del trabajo que llevan a cabo,
de su rendimiento para lograr con los objetivos y de la organizacion para hacer su trabajo
diaadia. En la dimensién coraje, se indico que existe un 75% en donde la directora asume
riesgos cuando es necesario incluso si no cuenta con el apoyo de su supervisor, esto
genera un ejemplo para sus seguidores en donde algunas veces es necesario asusmir

riesgos incluso cuando no estas seguro.

En la dimension aceptacion interpersonal, se evidencié que existe un 55,55% en
donde la directora algunas veces le cuesta dejar atras situaciones malas del pasado, suele
tener cierta actitud un poco dura con aquellos colaboradores que la han ofendido. En la
dimension humildad, se expresé que existe un 76,66% en donde la directora escucha y
aprende de las opiniones, visiones, criticas de los colaboradores y su superior y reconoce
cuando se ha equivocado ante su superior. En la dimension responsabilidad social, se
evidenci6 que existe un 88,88% en donde la directora trabaja con una perspectiva a largo
plazo, se concentra en aspectos positivos y toma en cuenta la responsabilidad social del

trabajo de sus seguidores.

En la dimensidn ceder méritos, se indico que existe un 66,66% en donde la directora
disfruta mas sus éxitos que los de sus seguidores y no busca algun tipo de reconocimiento
0 recompensa por ayudar a sus colaboradores. En la dimension autenticidad, se sefialé
que existe un 100% en donde la directora demuestra sus limitaciones y debilidades,
muestra sus sentimientos hacia sus colaboradores y superior, se conmueve que las cosas

que suceden a su alrededor ya que se preocupa por el bienestar de sus seguidores.
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Grafico 5. Evaluacidn liderazgo servidor del colaborador 4

D. Autenticidad

D. Ceder Méritos

D. Responsabilidad Social
D. Humildad

D. Aceptacion Interpersonal
D. Coraje

D. Responsabilidad

D. Empoderamiento

Evaluacion liderazgo servidor

o
N
o
o
o
D
o
[e]
o

1

o

0 120
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El colaborador 4 evidencia tener una percepcion hacia su directora muy relacionada
la de un estilo de liderazgo servidor. Este colaborador, segun el grafico 5 percibe a su
directora como alguien que se preocupa por sus colaboradores, los ayuda a crecer tanto
profesional como personalmente, los escucha y aprende de ellos. En la variable liderazgo
servidor, se mostré que existe un 87,77% en donde la directora tiene aspectos muy
similares a la de un lider servidor. En la dimension empoderamiento, se evidencié que
existe un 100% en donde la directora brinda a sus colaboradores autonomia para tomar
deciciones, resolver problemas, se les proporciona informacion para que obtengan mayor
conocimiento y puedan desarrollar sus habilidades.

En la dimension responsabilidad, se manifestd que existe un 100% en donde la
directora brinda responsabilidad a todos los colaboradores en cuanto a la organizacion del
trabajo y el rendimiento que llevan a cabo. En la dimension coraje, se sefiald que existe
un 66,66% en donde la directora de ves en cuando asume riesgos sin tener el apoyo de su
supervisor si es necesario. En la dimensidn aceptacion interpersonal, se demostré que
existe un 27,77% en donde la directora no critica sus colaboradores por errores que hayan
cometido, no tiene actitud dura con los colaboradores que le han ofendido y deja pasar

aquellas situaciones que que fueron mal en el pasado.

En la dimension humildad, se evidencio que existe un 100% en donde la directora

escucha y aprende de las opiniones, visiones y criticas de los demés y admte sus errores
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ante su superior si se ha equivocado. En la dimensién responsabilidad social, se mostro
que existe un 100% en donde la directora siempre trabaja con una perspectiva a largo
plazo, se enfoca en los aspectos positivos de las cosas, y toma en cuenta la responsabilidad
social en el trabajo de cada uno de los trabajadores. En la dimension ceder meritos, se
manifestod que existe un 72,22% en donde la directora disfruta mas sus éxitos que la de
sus colaboradores y no busca algun tipo de reconocimiento por las cosas que hace por los
demas. En la dimension autenticidad, se sefiald que existe un 100% en donde la directora
muestra sus limitaciones y debilidades, se conmueve por las cosas que pasan a su alreedor,

expresa sus sentimientos a sus colaboradores.

Grafico 6. Evaluacidn liderazgo servidor del colaborador 5
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El colaborador 5 evidencia tener una percepcion hacia su directora con rasgos
caracteristicos a la de un estilo de liderazgo servidor. Este colaborador, segun el gréfico
6 percibe a su directora como alguien preocupada por sus colaboradores, que obtengan
desarrollo profesional y que sean capaces de tomar sus propias decisiones. En la variable
liderazgo servidor se evidencio que existe un 83,33% en donde la directora cuenta con
caracerisitcas que distinguen a un lider servidor. En la dimension empoderamiento, se
sefialo que existe un 92,85% en donde la directora ofrece autonomia a sus colaboradores,
se les da la oportunidad de resolver sus problemas, de tomar sus propias decisiones, se les

brinda bastante informacion para que obtengan un amplio conocimiento sobre lo que
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realizan en el trabajo, se preocupa por el desarrollo profesional en donde sus habilidades

se vean perfeccionadas.

En la dimension responsabilidad, se demostré que existe un 94,44% en donde la
directora hace responsable a sus colaboradores de su rendimiento, del trabajo que llevan
a cabo y de cdmo organizan su trabajo. En la dimension coraje, se evidencid que existe
un 91,66% en donde la directora asume riesgos si es necesario para la organizacion sin
necesidad del apoyo de su supervisor, o que demuestra como algo importante en
momentos donde se debe pensar rapido y asumir los riesgos que toca dentro de la

organizacion.

En la dimensién aceptacion interpersonal, se indicd que existe un 44,44% en donde
la directora no critica a sus colaboradores cuando se cometen errores, tampoco mantiene
una actitud dura contra los colaboradores que le han ofendido y no le cuesta dejar atrés
situaciones dificultosas que han ocurrido. En la dimensién humildad, se mostr6 que existe
un 90% en donde la directora aprende de las criticas y opiniones de los demas de una
manera abierta y admite sus errores ante su superior. En la dimension responsabilidad
social, se manifestd que existe un 100% en donde la directora presta atencion a los
aspectos positivos que se generan dentro de la organizacién, ademas se trabaja con uns

perspectiva a largo plazo y se pone énfasis en la responsabilidad social de cada trabajo.

En la dimensién ceder méritos, se sefiald que existe un 44,44% en donde la directora
disfruta sus éxitos mpas que la de sus colaboradores y no busca algun tipo de
reconocimiento 0 recompensa por ayudar a sus colaboradores. En la dimension
autenticidad, se evidencid que existe un 87,5% en donde la directora se conmueve con las
cosas que suceden a su alrededor, muestra sus sentimientos, limitaciones y debilidades a

sus seguidores, se muestra tal como ella es.

45



Grafico 7. Evaluacién liderazgo servidor del colaborador 6
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El colaborador 6 evidencia tener una percepcion hacia su directora similar a la de un
estilo de liderazgo servidor. Este colaborador, segln el grafico 7 percibe a su directora
como alguien que se preocupa por el bienestar y desarrollo de sus colaboradores, a quien
se les delega autonomia y esta pendiente de cada situacion que se presenta. En la variable
liderazgo servidor, se manifestd que existe un 86,11% en donde la directora tiene
caracteristicas similares a la de un lider servidor. En la dimension empoderamiento, se
indico que existe un 100% en donde los colaboradores ejercen autonomia para tomar
decisiones, poder resolver sus problemas, y ademas se les brinda informacion para que
tengan mayor conocimiento, desarrollo de habilidades para su progreso profesional y

personal.

En la dimension responsabilidad, se evidencié que existe un 100% en donde la
directora brinda responsabilidad a sus colaboradores en cuanto a el rendimiento y el
trabajo que llevan a cabo. En la dimensidn coraje, se manifestd que existe un 91,66% en
donde la directora es capaz de asumir riesgos cuando lo ve conveniente, incluso sin el
apoyo de su supervisor, lo que la convierte en una persona que no teme a experimentar

nuevos desafios.

En la dimension aceptacion interpersonal, se evidencid que existe un 27,77% en
donde la directora no critica a sus colaboradores por errores cometidos, tampoco mantiene
una actitud dura hacia aquellas personas que le han ofendido, y deja pasar aquellas
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situaciones malas del pasado. En la dimensién humildad, se sefial6 que existe un 90% en
donde la directora sabe escuchar a sus colaboradores y ademas aprende de las opiniones,
visiones y criticas y admite sus errores cuando algo no hace bien. En la dimension
responsabilidad social, se demostrd que existe un 100% en donde la directora enfatiza la
importancia de prestar atencion a los aspectos positivos de las cosas, se trabaja a largo

plazo y se toma en cuenta la responsabilidad social de cada trabajo.

En la dimensidn ceder méritos, se indico que existe un 55,55% en donde la directora
no busca recompensas por ayudar a sus colaboradores cuando lo necesitan y disfruta mas
sus éxitos que la de sus colaboradores. En la dimension autenticidad, se demostré que
existe un 100% en donde la directora es capaz de demostrar sus limitaciones y
debilidades, se conmueve por las situaciones que suceden a su alrededor, expresa sus

sentimientos con sus seguidores y superior.

Gréfico 8. Evaluacion liderazgo servidor del colaborador 7
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El colaborador 7 evidencia tener una percepcion hacia su directora con ciertas
caracterisitcas similares a la de lider servidor. Este colaborador, segun el grafico 8 percibe
a su directora como alguien que muestras sus sentimientos, se conmueve por lo que pasa
a su alrededor, se preocupa por el bienestar de cada uno. En la variable liderazgo servidor,
se evidencid que existe un 80,55% que hace referencia a la similitud de caracteristicas
que tiene la directora con respecto a un estilo de liderazgo servidor.
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En la dimension empoderamiento, se sefiald que existe un 85,71% en donde la
directora da autoridad a sus colaboradores, se les brinda la oportunidad de resolver sus
problemas, se les da oportunidad de crecimiento profesional, ya que se les da informacion
para el desarrollo de sus habilidades y mayor conocimiento. En la dimension
responsabilidad, se indico que existe un 88,88% en donde la directora hace responsables
a los colaboradores acerca del trabajo que llevan, de su rendimiento, y de cémo organizan

su trabajo.

En la dimension coraje, se demostré que existe un 83,33% en donde la directora
asume riesgos si es necesario y lo considera, incluso si no cuenta con el apoyo de su
supervisor. En la dimensién aceptacion interpersonal, se manifestd que existe un 72,22%
en donde la directora no critica a las personas por los errores que han cometido, suele
tener cierta actitud dura con aquellos colaboradores que le han ofendido y le suele costar
dejar atras aquellas situaciones malas del pasado. En la dimension humildad, se mostro
que un 83,33% en donde la directora aprende de las diferentes opiniones, visiones y

criticas de los colaboradores y admite ante su superior cuando se ha equivocado.

En la dimensidn responsabilidad social, se evidencid que existe un 88,88% en donde
la directora toma en cuenta el prestar atencion a aspectos positivos, se trabaja con una
perspectiva a largo plazo y se enfatiza la responsabilidad social de cada trabajo. En la
dimensién ceder méritos, de sefiald que existe un 50% en donde la directora no busca
ningun tipo de recompensa por ayudar a sus colaboradores y disfruta mas sus éxitos que
la de sus colaboradores. En la dimension autenticidad, se indicd que existe un 83,33% en
donde la directora es capaz de mostrar sus limitaciones y debilidades, se conmueve por
aquellas cosas que suceden a su alrededor, expresa sus verdaderos sentimientos a sus

colaboradores y superior.
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Grafico 9. Evaluacion liderazgo servidor del colaborador 8
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Elaborador por: autoras del trabajo (2020)

El colaborador 8 evidencia tener una percepcion hacia su directora con caracteristicas
que se asemejan a la de un lider servidor. Este colaborador, segun el grafico 9 percibe a
su directora como alguien que esta en constante preocupacion por sus colaboradores para
que tengan un desarrollo profesional éptimo y tengan la autonomia para poder decidir.
En la variable liderazgo servidor, se manifestd que existe un 75,55% en donde la directora

tiene ciertos aspectos que caracterizan a un individuo con un estilo de liderazgo servidor.

En la dimension empoderamiento, se evidencio que existe un 83,33% en donde los
colaboradores tienen autonomia para tomar sus decisiones, resolver los problemas que se
presentan en el dia a dia y ademas se brinda informacion para el 6ptimo desarrollo de
conocimientos y habilidades que se puedan ir puliendo y también anima a sus
colaboradores a generar nuevas ideas. En la dimension responsabilidad, se sefialé que
existe un 83,33% en donde los colaboradores son responsables de su rendimiento, de la
organizacion de su trabajo y como lo llevan a cabo. En la dimension coraje, se indico que
existe un 83,33% en donde la directora asume riesgos sin el apoyo de su superior si esque

es necesario para el bienestar de todos.

En la dimension aceptacion interpersonal, se demostré que existe un 33,33% en donde
la directora no critica a sus seguidores por los errores que han cometido en el trabajo, no
mantiene actitudes duras con sus colaboradores que le han ofendido y no le cuesta dejar
pasar aquellas situaciones duras del pasado. En la dimension humildad, se mostré que
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existe un 83,33% en donde la directora aprende de las diferentes visiones de sus
colaboradores, de las opiniones que cada uno manifiesta, de las criticas de su superior,

admite sus errores cuando se equivoca.

En la dimensidn responsabilidad social, se evidencid que existe un 83,33% en donde
la directora enfatiza la importancia de prestar atencion a aquellos aspectos positivos de
las cosas, se trabaja con una perspectiva a largo plazo para generar buenos resultados, y
se pone en practica la responsabilidad social en el trabajo. En la dimension ceder méritos,
se mostrd que existe un 55,55% en donde la directora no esta pendiente de algun tipo de
reconocimiento o recompensa por parte de sus seguidores cuando los ayuda y disfruta

mas sus éxitos que la de sus colaboradores.

En la dimension autenticidad, se manifestd que existe un 83,33% en donde la directora
muestra sus limitaciones y debilidades hacia sus colaboradores, se conmueve con las
cosas que suceden a su alrededor, expresa sus verdaderos sentimientos a sus seguidores,
lo que representa algo fundamental en la directora para con sus seguidores en donde se

conozca la transparencia de la directora que se alinea a los valores de la organizacion.

5.4.Analisis de los resultados del cuestionario de evaluacion de liderazgo por

dimension
Gréfico 10. Evaluacién liderazgo servidor
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Elaborado por: autoras del trabajo (2020)

Los colaboradores seleccionados para la muestra evidenciaron tener una percepcion

en cuato a la directora similiar a los rasgos caracteristicos de un estilo de liderazgo
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servidor. La variable liderazgo servidor, segun el grafico 10, tuvo una puntuacion en
centiles de 82,5%, lo que significa que el liderazgo de la directora es semejante al estilo
de liderazgo servidor.

En la dimension empoderamiento, los colaboradores evidenciaron un puntaje de
92,85%, en donde la directora brinda autonomia a sus colaboradores para que puedan
tomar sus decisiones, resolver problemas dentro de la organizacion, existe desarrollo
profesional, ya que se les proporciona informacion para tener mayor conocimiento,

desarrollo de las habilidades y se toma en cuenta las nuevas ideas generadas.

En la dimension responsabilidad, los colaboradores manifestaron una puntuacion de
92,36% en donde los colaboradores tienen total responsabilidad acerca del trabajo que
llevan a cabo, del rendimiento de cada uno y de qué manera organizan el trabajo para
cumplir con las metas establecidas.

En la dimension coraje, los colaboradores demostraron una puntuacién de 78,12% en
donde la directora logra asumir riesgos si es necesario y si considera que deben hacerse
para el bien de la organizacion e incluso asume riesgos sin la necesidad del apoyo de su
supervisor, ya que considera que es importante tomar y asumir riesgos siempre para el
beneficio de la organizacion y porque es fundamental tomar decisiciones por si solo
cuando la ONG se encuentra en situaciones dificiles y donde se deben tomar decisiones

de una manera répida.

En la dimension aceptacion interpersonal, los colaboradores sefialaron una puntuacién
de 43,75% en donde se manifestd que la directora no critica a los trabajadores por los
errores que han cometido en su trabajo, y que casi nunca establece una actitud dura con
los colaboradores cuando le han ofendido en el trabajo y por otro lado, no le cuesta dejar

atras situaciones malas que han ocurrido dentro de la organizacion.

En la dimension humildad, los colaboradores indicaron una puntuacion de 87,5% en
donde la directora evidencia aprender de las diferentes opiniones y visiones de los
trabajadores, aprende de las criticas que le hace su superior y admite sus errores cuando
se equivoca antes sus seguidores y superior, lo que la convierte en una persona honesta y

abierta a aprender de los demas.

En la dimension responsabilidad social, segun se evidencid una puntuacién de 91,66%

en donde la directora enfatiza la importancia de prestar atencion a los aspectos positivos
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de las cosas, lo fundamental que es trabajar bajo una perspectiva a largo plazo para poder
evidenciar resultados positivos y enfatizar la responsabilidad social en el trabajo de cada
uno de los colaboradores.

En la dimension ceder méritos, se manifestd una puntuacion de 60,41% en donde la
directora no busca obtener algun tipo de reconocimiento o recompensa cuando ayuda a
sus colaboradores, pero si disfruta sus éxitos mas que la de sus seguidores. Considera que
es parte fundamental de un lider el servir a sus colaboradores sin esperar nada a cambio,

ya que se tiene que velar por el bienestar de los colaboradores y la organizacion.

En la dimensién autenticidad, se evidencié una puntuaciéon de 91,66% en donde la
directora muestra hacia sus colaboradores las limitaciones y debilidades que posee, se
conmueve con las cosas que pasan a su alrededor lo que la convierte en una persona
empatica, expresa sus sentimientos hacia sus seguidores ya sean positivos o indeseables

para la organizacion, ya que la transparencia dentro de una empresa es primordial.

5.5.Analisis de los resultados de la entrevista a los colaboradores sobre la
motivacion intrinseca
Los colaboradores a quienes les fue aplicada la guia de preguntas, consideran que

si existe una diferencia entre la motivacion intrinseca y la motivacién extrinseca ya
que la motivacén intrinseca definen que esta relacionada a la motivaciéon que viene
desde el interior de ellos mismos. Consideran que la motivacidn intriseca se relaciona
con la necesidad de sentirse competentes, mientras que la extrinseca esta relacionado

a una reforzamiento positivo de forma salarial.

Los colaboradores consideran que la Directora les da la suficiente autonomia para
realizar sus funciones. Afirman que desde un inicio, se les brindé total apertura al
manejo de sus programas alineandose a las politicas y reglamentos internos de la
organizaciéon. Consideran que la autonomia podria ser un factor importante para
mantener la motivacién intrinseca ya que se encuentran en un contacto directo con
los nifios apadrinados y pueden identificar las necesidades de cada uno con el fin de

fomentar y fortalecer habilidades de vida.

Los colaboradores identifican que si existe una relacién entre el ambiente laboral

y la motivacién intrinseca ya que la motivacién intrinseca les permite comprometerse
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con el propésito de la organizacion, a la vez elegir la mejor manera para cumplir con
los objetivos de forma competente y de esta manera, se evidencie un progreso sin dejar
de lado sus metas trazadas. Ademas, consideran que cuando el ambiente laboral no es
idéneo, hay muchos conflictos y problemas, a veces la motivacién intrinseca se ve

afectada y va perdiendo peso.

Los colaboradores consideran que el esfuerzo que ponen en su trabajo si les permite
alcanzar sus metas de forma responsable, recursiva, comprometida y obteniendo

buenos resultados siempre contribuyendo a su satisfaccién laboral en general.

Afirman que su labor es desafiante por el nivel de respuesta que esperan los jovenes
como facilitadores de los diferentes programas dentro de la agencia. Eso hace que no
solo cumplan con sus funciones o su deber, sino que crezcan como personas para tener
mas que dar y auxiliar cada necesidad. Por otro lado también es desafiante ya que
deben cumplir con el 100 % de requerimiento, incentivando a los nifios y jévenes lo
importante que es una carta y una foto para el padrino, para evitar cancelaciones y
tener padrinos satisfechos. Al mantenerse en un mundo en constante cambio,
consideran que deben adaptarse a los cambios que realiza la oprganizacién para
mantenerse en su posicionamiento y por esa razon afirman que es desafiante ya que

deben cumplir con esa creatividad que el piblico externo necesita recibir.

5.6.Anélisis de los resultados del cuestionario de motivacion intrinseca por
colaborador

Grafico 11. Motivacidn intrinseca del Colaborador 1
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Elaborado por: autoras del trabajo (2020)

El colaborador 1 evidencia tener niveles altos de motivacion intrinseca. Este individuo
percibe, segun el grafico 11 tener un 78.57% en la dimension de relacionarse. En la
dimensién Autonomia, se manifiesta que existe un 61,22% en donde hace énfasis a la
autonomia para tomar decisiones y resolver los problemas. En la dimension competencia,
se manifesto que existe un 54,76% en donde todos los colaboradores son responsables de
su trabajo, tanto en cdmo se organizan y de su rendimiento. Como porcentaje general de

la variable, evidenci6 tener un 64,66%.

Gréfico 12. Motivacién intrinseca del Colaborador 2
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Elaborado por: autoras del trabajo (2020)

El colaborador 2 evidencia tener niveles altos de motivacion intrinseca. Este
colaborador, segun el grafico 12 tiene un 76,19% en la dimension de relacionarse, esta
dimension hace referencia al dinamismo social. En la dimensién de Autonomia, el
colaborador obtuvo un 40,81%. En la dimensidén de competencia el colaborador obtuvo
un 50% entrando en la media. El colaborador cuenta con un 54,88% en la variable en

general.

Gréfico 13. Motivacion Intriseca del Colaborador 3
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Elaborado por: autoras del trabajo (2020)

El colaborador 3 evidencia tener altos niveles de autonomia. Segun el grafico 13.
Mantiene un 100% en la dimension autonomia segun el cuestionario considera que vale
la pena poner esfuerzo en su trabajo ya que va con sus valores personales, 64,28% en la
dimension de competencia los colaboradores evidenciaron que les hace sentir orgullosos
de si mismos el trabajo que realizan y que vale la pena esforzarse en su area de trabajo.
Como la dimension en general de motivacion Intrinseca tiene 87,96%. En la dimensién
relacionarse, mantiene un 97,61% ya que en las preguntas realizadas evidenciaron estar
totalmente de acuerdo en su trabajo es interesante, emocionante e importante ponerle
esfuerzo en su trabajo y tiene un significado especial para ellos como colaboradores de la
ONG.

Gréfico 14. Motivacion Intriseca del colaborador 4
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Elaborado por: autoras del trabajo (2020)

El colaborador 4, en el grafico 14 evidencia tener una nivel alto en la dimension de
relacionarse, esta dimensién los ayuda a crecer tanto profesional como personalmente,
los escucha y aprende de ellos. En la variable Motivacion Intrinseca se mostro que existe
un 69,92% en donde el colaborador presenta una alta motivacion intrinseca. En la
dimensién Autonomia evidencia un 59,18%, los colaboradores consideran que se
divierten realizando su trabajo y en la dimension relacionarse obtuvo un porcentaje de
83,33% ya que consideran que el trabajo que realizan es interesante por otro lado el

colaborador obtuvo 69.04% en la dimension de competencia.
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Gréfico 15. Motivacion Intriseca del colaborador 5
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Elaborado por: autoras del trabajo (2020)

El colaborador 5 evidencia tener 72,18% en la variable en general. Este colaborador,
segun el gréafico 15 tiene un alto nivel en la dimension de relacionarse con un porcentaje
de 80,95%, el colaborador tiene una facilidad en las habilidades sociales. En la dimension
de auntonomia evidencia un 65,3% , esto evidencia un desarrollo profesional y capacidad
de tomar sus propias decisiones, un amplio conocimiento sobre lo que realizan en el
trabajo, se preocupa por el desarrollo profesional en donde sus habilidades se vean
perfeccionadas. En la dimensién de competencia, el colaborador evidencié tener un
71,42%, el trabajo que llevan a cabo es eficiente y de igual forma como organiza su

trabajo.
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Gréfico 16. Motivacion Intriseca del colaborador 6

Evaluacion Motivacion Intrinseca

D. Relacionarse

D. Autonomia

D. Competencia

Evaluacion Motivacién

20 40 60 80 100 120

o

Elaborado por: autoras del trabajo (2020)

El colaborador 6, segun el grafico 16 evidencia tener un nivel de motivacion intrinseca
de 81,95% variable general. En la dimension de la competencia evidencia un 71,42% ya
que los colaboradores afirman que las funciones que ejercen en su cargo vale la pena
poner esfuerzo ya que va con sus valores y en la dimension de autonomia mantiene un
77,55% los colaboradores afirman que los hace sentir orgullosos de si mismos y le
encuentran sentido al trabajo que realizan Por otro lado, en la dimensién de relacionarse

mantiene un 97,61%.
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Grafico 17. Motivacion Intriseca del colaborador 7
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Elaborado por: autoras del trabajo (2020)

El colaborador 7, segun el gréafico 17, evidencia tener un porcentaje de la variable de
la motivacion intrinseca 75,93%. Por otro lado el colaborador 7 mantiene un 73,08% en
la dimensidn de competencia, mientras que en la dimension de Autonomia evidencia un
77,55% siendo la dimension con el porcentaje mas alto de su encuesta. Este colaborador,

segun el gréafico, la dimension relacionarse, tiene un 76,19%.

Gréfico 18. Motivacion Intrinseca del colaborador 8
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Elaborado por: autoras del trabajo (2020)

El colaborador 8, segun el grafico 18 evidencia tener una nivel alto en autonomia
contando con un 71,42% consideran que se divierten haciendo su trabajo manteniendo
una alto nivel de productividad ya que sienten que su esfuerzo vale la pena, mantienen un
compromiso afectivo con la organizacién més que salarial al igual que la dimensién de
relacionarse en el que el colaborador evidencia tener el mismo porcentaje que la
dimensidn anterior 71,42% ya que consideran que el trabajo que realizan es interesante y
podria afectarles emocionalmente al no hacerlo. Mientras que el colaborador evidencia
un 69,17% como porcentaje total en la variable de motivacion intrinseca y el mismo

porcentaje de la dimension de competencia 64,28%.

5.7.Andlisis de los resultados del cuestionario de motivacion intrinseca por
dimension

Grafico 19. Evaluaciéon Motivacion intrinseca
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Elaborado por: autoras del trabajo (2020)

En la encuesta aplicada a los colaboradores de la ONG, segun el grafico 19 se
evidencio que existe un 72,08% en la variable de motivacion intrinseca evidenciando que
existe un nivel alto de motivacion en los colaboradores de la ONG. En la dimension
competencia, mostraron un 64,88% consideran que su esfuerzo vale la pena y que se
sienten orgullosos de los resultados que logran dentro de sus funciones ya que es por un
bien comun, en la dimension de autonomia un 69,13% consideran los colaboradores que

realizan sus funciones por su propio crecimiento y mantienen un nivel de motivacion
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equilibrada de tal forma que reciben buenos resultados de sus actividades por ultimo en
la dimension de relacionarse mantiene un 82,73% ya que los colaboradores realmente
consideran que sus resultados en su posicidn dentro de la organizacion los llena de manera
personal, manteniendo altos niveles de esfuerzo ya que se sientes contentos en su lugar
de trabajo. Los colaboradores evidencian mantener altos niveles de relacionarse, quiere
decir que en las actividades relacionadas al compromiso afectivo a la organizacion,
manteniendo un pensamiento optimista y satisfaccion al realizar sus funciones en el

ambito laboral.

5.8.Andlisis de la relacion entre la autopercepcion del liderazgo de la Directora
con la percepcion del liderazgo de los colaboradores

Gréfico 20. Autopercepcion del liderazgo
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A través de los resultados obtenidos del cuestionario de la autoevaluacion del
liderazgo de la Directora y del cuestionario de evaluacion de liderazgo servidor de los
colaboradores por dimension, se manifestd que existe una relacion en algunas
dimensiones. En el gréafico 20, en la variable liderazgo servidor existe una relacién,
debido a que la Directora tuvo una puntuacién segun su percepcion de 80,55% en centiles
y los colaboradores manifestaron una puntuacion hacia la Directora de 82,5% en centiles.
Se puede inferir que la Directora presenta rasgos similares a la de un estilo de liderazgo

servidor.

En la dimension empoderamiento, la Directora segun su percepcion tuvo una

puntuacion de 85,71% y los colaboradores presentaron una puntuacion de 92,85%, lo que
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hace referencia a una similitud en esa dimension, se puede concluir que la Directora
brinda autonomia a sus colaboradores para que tomen sus decisiones y resuelven los
problemas que se presentan en la organizacion, ademas, se les da oportunidades a los
colaboradores para desarrollarse profesionalmente, generando nuevas habilidades,

conocimientos y proponer nuevas ideas.

En la dimension responsabilidad, no existe una relacion debido a que la percepcion
de la Directora sefiala que hay una puntuacion de 72,22% mientras que los colaboradores
indicaron una puntuacion de 92,36%, en donde se puede deducir que no existe una
relacion en cuanto a lo que manifiesta la Directora con los colaboradores, la Directora
manifiesta que ella es la responsable del rendimiento de los colaboradores, mientras que
los colaboradores indican que ellos son responsables de su rendimiento, por otro lado
coinciden en que los colaboradores son responsables del trabajo que llevan a cabo y de

cdémo organizan su trabajo para llegar a los resultados.

En la dimensidn coraje, si existe una relacién entre lo que indica la percepcion de la
Directora con lo que mencionan los colaboradores. La Directora manifiesta una
puntuacion de 75% Yy los colaboradores presentan una puntuacion de 78,12%, se infiere
que la Directora asume riesgos si es necesario para hacer lo que considera que debe
hacerse incluso si no cuenta con el apoyo de su supervisor, lo que la convierte en una
persona arriesgada, que toma decisiones necesarias para el bienestar de los colaboradores

y la organizacion.

En la dimensién aceptacion interpersonal, existe una relacion debido a que la
percepcioén de la Directora indica que hay una puntuacién de 33,33% y los colaboradores
manifestaron una puntuacion de 43,75%, se puede inferir que existe una relacion debido
a que la Directora y los colaboradores sefialan que la Directora no tiene una actitud dura
con sus colaboradores cuando la han ofendido. Por otro lado, la Directora y los
colaboradores manifiestan que no le cuesta dejar pasar aquellas situaciones que fueron
mal en el pasado. Ademas, se concuerda en que la Directora no critica a los colaboradores

cuando han cometido un error en el trabajo.

En la dimension humildad, existe una relacion debido a que la percepcion de la
Directora indica que hay una puntuacion de 96,66% Yy los colaboradores indicaron una
puntuacion de 87,5%, se puede deducir que la Directora aprende de las visiones y

opiniones de sus colaboradores, admite sus errores cuando se equivoca y logra aprender
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de la critica que le hace su superior. En la dimensidn responsabilidad social, existe una
relacion debido a que la percepcion de la Directora manifiesta que hay una puntuacién de
100% y los colaboradores sefialan una puntuacion de 91,66%, por lo que se puede inferir
que hay una relacion en cuanto a que la Directora enfatiza la importancia de prestar
atencion a los aspectos positivos de las cosas, se trabaja con una perspectiva a largo plazo
para cumplir con los objetivos organizacionales y se desarrolla la responsabilidad social
en el trabajo.

En la dimension ceder méritos, no existe una relacion debido a que la percepcién de
la Directora indica una puntuacion de 72,22% mientras que los colaboradores
evidenciaron una puntuacion de 60,41%, se puede inferir que algunos colaboradores han
manifestado que la Directora trabaja bajo perfil bajo y deja que otros se lleven los elogios,
mientras que otros manifestaron lo contrario. Por otro lado, la Directora indico que
disfruta méas los éxitos de los colaboradores que los suyos, mientras que los colaboradores
indicaron que la Directora disfruta mas sus éxitos que la de los colaboradores. Mientras
que en lo que concuerdan es que la Directora no busca ningln tipo de reconocimiento o

recompensa por parte de sus colaboradores cuando los ha ayudado.

En la dimensién autenticidad, existe una relacion debido a que la percepcion de la
Directora sefiala una puntuacion de 87,5% y los colaboradores manifestaron una
puntuacion de 91,66%, en donde se infiere que la Directora es capaz de mostrar sus
limitaciones y debilidades hacia los colaboradores, se conmueve con las cosas que
suceden a su alrededor, lo que genera empatia, expresa sus sentimientos hacia sus

seguidores.

64



5.9.Analisis de la relacion entre el liderazgo servidor de la Directoray la
motivacion intrinseca de los colaboradores.

Gréfico 21. Relacion entre el liderazgo servidor de la Directora y la motivacion
intrinseca de los colaboradores
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Elaborador por: Autoras del trabajo (2020)
Coef. Pearson (r) 0,67247806

Determinacién
(r"2) 0,45222674

A traveés de los resultados obtenidos del Coeficiente de Pearson para conocer si existe
una relacion entre el liderazgo servidor y la motivacion intrinseca, se pudo detectar que
si existe una relacion entre las dos variables, ya que el valor de la determinacién fue de
0,45, ademas el coeficiente de Pearon fue de 0,67 lo que evidencia que hay una relacion

positiva entre el liderazgo servidor y la motivacion intrinseca.

Debido al teletrabajo ocasionado por la pandemia, la Directora de la ONG Agencia
Guayaquil tuvo ideas y puso en practica aquellas ideas para fortalecer la motivacion de
los colaboradores, entre esas las reuniones periddicas en donde la Directora escuchaba a
sus colaboradores, las ideas, opiniones, sus emociones, la autonomia que se les ha ido
brindado desde que los colaboradores han ingresado a la organizacion, las diferentes
actividades para relacionarse y relajarse con sus comparieros mediante zoom cuando fue
el dia de la madre y el dia del padre. Estas diferentes actividades en el momento de la

pandemia ayudo6 a que los colaboradores no deterioren su motivacion intrinseca. Esta
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informacidn fue obtenida a través de la entrevista que se le realizo a la Directora de la
ONG.

Ademas, a través de la entrevista sobre liderazgo dirigida a la Directora menciono que
el liderazgo servidor es un instrumento que debe ser utilizado para el servicio de los
demas, detonando asi el estilo de liderazgo servidor que posee. Si no se manifiesta el
estilo de liderazgo servidor, el insentivo de mantener a la organizacion alineada podria

tener un desfas en los resultados como organizacion en general.

Por otro lado, las tres hipétesis planteadas fueron, hipétesis 1: que el liderazgo del
superior tiene relacion positiva con la motivacion, hipétesis que ha sido evidenciada a
través de los resultados de los cuestionarios y entrevistas, la segunda hipotesis planteada
es que el liderazgo servidor del superior tiene relacion positiva con la motivacion
intrinseca; hipotesis que ha sido evidenciada a través del grafico 21 de dispersion y la
formula del Coeficiente de Pearson. La tercera hipdtesis planteada fue que el teletrabajo
afecta la relacién entre el liderazgo servidor del jefe y la motivacion intrinseca de los
colaboradores. Esta tercera hipétesis no fue verificada, ya que el teletrabajo no afecto la
motivacion intrinseca de los colaboradores, problema que se habia intuido debido a la
nueva modalidad laboral que fue el teletrabajo que se manifestd en los primeros dos meses
de la pandemia, Marzo y Abril debido al covid-19. Esto fue evidenciado a través del

cuestionario de motivacion y la entrevista dirigida a los colaboradores.
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6. Conclusiones

Luego de los instrumentos y herramientas aplicadas segln el primer objetivo se
identifico que el estilo de liderazgo que evidencia la directora de la ONG Children
International es el estilo de liderazgo servidor. Por un lado, en la entrevista realizada a la
Directora se identifico que dentro de sus caracteristicas como lider son su preocupacion
por los demés, toma en cuenta la opinion del resto, brinda autonomia y se preocupa por
su desarrollo. Por otro lado, en el cuestionario de evaluacion de liderazgo por parte de los
colaboradores se obtuvo una valoracion de 82.5 sobre 100 y en el de autoevaluacion de
liderazgo una valoracion de 80.55 sobre 100, se identificod que la Directora brinda
autonomia, que les delega responsabilidad en las tareas. Como novedad, se identifico
diferencias en cuanto el criterio de la responsabilidad del rendimiento y en el ceder
méritos, en donde la Directora se veia a si misma como la responsable del desempefio y
disfruta los éxitos de los colaboradores respectivamente, mientras que los colaboradores

perciben lo contrario.

Por otro lado, el segundo objetivo planteado fue determinar el grado de motivacion
intrinseca que tienen los colaboradores, luego de los instrumentos y herramientas
aplicadas se determin6 que los colaboradores tiene un alto grado de motivacion
instrinseca. Por un lado, en la entrevista sobre la motivacion intrinseca se manifesto que
la motivacion intrinseca viene del interior de uno, esta relacionada con la necesidad de
sentirse competentes, ademas que se les brinda autonomia. Se evidencié que la
motivacion intrinseca les permite comprometerse con la organizacion, que el esfuerzo
que ponen en la organizacién les permite alcanzar sus metas de forma responsable y
contribuyen a su satisfaccion laboral y cada desafio que se les presenta los hace crecer
personal como profesionalmente. Por otro lado, a través del cuestionario de motivacion
se pudo determinar que la motivacién intrinseca de los empleados fue de 72.08 sobre 100,
aungue de manera especifica se obtuvo una valoracion de sus dimensiones de 64.88 en

competencia, 69.13 en autonomia y 82.73 en relacionarse.

El tercer objetivo planteado fue determinar la relacion del liderazgo servidor de la
Directora y la motivacion intrinseca de los colaboradores. Para conocer este objetivo se
establecio una entrevista dirigida a la directora en donde se evidenci6, asi como lo hizo
Bande et al (2016), que si existe una relacion directa entre el liderazgo y la motivacién
del empleado. Al no practicar e interiorizar la mision, vision y valores organizacionales

en las acciones de los colaboradores, podria crear una distorsion en la percepcion de los
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colaboradores, teniendo como consecuencia la desmotivacion y confusion de su ambiente
laboral. La directora también manifestd que las personas que usan un liderazgo servidor
deben tener motivaciones intrinsecas para ponerlo en accion. Es decir, primero debe
existir una motivacion intrinseca y luego desarrollar el liderazgo como un instrumento de
servicio. Ademas, se realizé un grafico de dispersion y el Coeficiente de Pearson a través
de los resultados del cuestionario de liderazgo servidor dirigido a los colaboradores y el
cuestionario de motivacion dirigido a los colaboradores. A través de los resultados
obtenidos del Coeficiente de Pearson para conocer si existe una relacion entre el liderazgo
servidor y la motivacién intrinseca, se pudo detectar que si existe una relacion entre las
dos variables, ya que el valor de la determinacion fue de 0.45 y el coeficiente de Pearon
fue de 0.67, lo que evidencia que hay una relacion positiva pero no significativa entre el
liderazgo servidor y la motivacion intrinseca, ya que el liderazgo servidor es influyente
en la motivacion intrinseca pero no significativo para que la motivacion intrinseca se vea

manifestada.

El cuarto objetivo plantea establecer la influencia de la motivacion intrinseca en el
teletrabajo. A través de dos entrevistas, dirigidos a los colaboradores de la organizacion
sobre la motivacion intriseca y otra dirigida a la Directora sobre el estilo de liderazgo
servidor y su percepcion ante este escenario de teletrabajo, se ha podido evidenciar que
los colaboradores afirman sentirse satisfechos con su labor, manteniendo un pensamiento
optimista y satisfactorio al realizar sus funciones en el ambito laboral. La Directora afirmo
que, los colaboradores se mantienen altamente motivados ya que en la modalidad de
teletrabajo se han realizado diferentes actividades donde se involucrd a todo el personal.

En el quinto objetivo plantea demostrar la influencia del estilo de liderazgo servidor
en la motivacién intrinseca de los colaboradores dentro del contexto del teletrabajo.

Mediante el levantamiento de informacion que se realizé6 con una metodologia
trasnversal en el cual se obtuvo informacién significativa del liderazgo servidor y
motivacion intriseca durante el periodo de teletrabajo, se pudo demostrar que

efectivamente existe una influencia, esta influencia es positiva pero no es significativa.
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7. Recomendaciones

1. Se recomienda para la organizacion trabajar en la dimension responsabilidad, en
donde es necesario establecer reuniones periodicas. Es importante que en este espacio se
realice un feedback positivo entre la Directora y los colaboradores, donde se manifieste
una comunicacion bidireccional y se haga énfasis en el rendimiento de los colaboradores.
Donde los trabajadores puedan manifestar las adversidades que se presentaron, los
desafios, los nuevos aprendizajes; y la Directora pueda mencionar a sus colaboradores
cuéles fueron sus debilidades, lo que se puede mejorar y las fortalezas de cada uno, lo que
seria un factor motivacional para los trabajadores. Se recomienda fortalecer la dimensién
aceptacion interpersonal, en realizar ejercicios en pareja, la Directora con cada
colaborador para practicar la escucha empaética, en donde el colaborador hablara sobre
una situacion o un problema, y la Directora lo escuchara practicando la empatia y la
compasion, esto permitira que la Directora tenga buenas actitudes con los colaboradores.
Se recomienda en la dimension ceder méritos, dar a conocer a los colaboradores los
beneficios de disfrutar el éxitos de los demas. Que los beneficios de los colaboradores es
mas importante que el propio. Se mostraran videos de la importancia de la figura de un
lider servidor. Se recomienda evidenciar que existe relacion entre el liderazgo servidor y
el comportamiento de los colaboradores, ya que en investigaciones previas se ha
demostrado que el liderazgo servidor genera cambios positivos, produce manifestaciones
espontaneas, cambios en el comportamiento y por lo tanto tiene relacion con el
desempefio de los colaboradores (Greenleaf, 1970).

2. Se recomienda para la organizacion que se establezca un cuestionario de
motivacion intrinseca por afio para conocer la motivacién de los colaboradores y como
este tiene efecto en su desempefio anual. Es importante realizar cuestionarios sobre esta
variable ya que permitira conocer el nivel de motivacion intrinseca que tienen los
colaboradores. También se recomienda que se establezcan nuevos desafios_en donde los
colaboradores se sientan competentes, donde pongan todo su esfuerzo y sus capacidades
en aquellas nuevas actividades, que se les brinde autonomia para realizar esas nuevas
tareas y se manifieste el relacionarse en donde puedan sentir bienestar y seguridad con
uno mismo y con los demas.

3. Se recomienda emplear el cuestionario de motivacion intrinseca a la Directora, ya
que mencion6 que para poder ejercer un estilo de liderazgo servidor primero debe existir
la motivacion intrinseca que lo considera fundamental para poder llevar a cabo un estilo

de liderazgo servidor. De acuerdo al autor Liden et al (2014) considera que el deseo de
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servir es la motivacion principal para el comportamiento del liderazgo servidor y es
importante crear un sentido con la comunidad. Por lo tanto, se recomienda que se realicen
actividades de responsabilidad social fuera de la oficina, en donde se relacionen la
Directora, los colaboradores y la comunidad, ya que de esta manera el comportamiento
que los colaboradores observen de la Directora y viceversa, en cuanto al servicio, sera
imitado y la motivacion intrinseca se verd promovida, al realizar esta actividades se
fomenta la libertad de realizar acciones con la comunidad, la autonomia, la confianza y
el relacionarse, asi como lo menciona Hayden (2011). Ademas, segun Van Dierendonck
(2011) y Whetstone (2002) el liderazgo servidor se centra en sus subordinados y por
satisfacer sus necesidades, por lo que es importante brindar capacitaciones en donde
puedan adquirir nuevos conocimientos y desarrollen habilidades, lo que sera fundamental

para el desarrollo profesional.

4. Se recomienda mantener los canales de comunicacion a través de la tecnologia y
las actividades realizadas en los horarios de teletrabajo, de esta manera se podra seguir
desarrollando y fortaleciendo la motivacién intrinseca. Es necesario seguir brindando
espacios de apertura donde los colaboradores puedan dar a conocer su opinion con sus
pares, superiores y subordinados. Fomentar el uso de las herramientas tecnoldgicas por
parte de los colaboradores, estudiantes y voluntarios para realizar las sesiones y mantener
el contacto con los estudiantes.

5. Se recomienda fortalecer las actividades que el lider servidor fomenta con el fin
de mantener la motivacion intriseca de los colaboradores. Ademaés, se recomienda

desarrollar investigaciones en la organizacién con el fin de demostrar la influencia de
otras variables mads significativas en la motivacién Intriseca, que es la competencia, la
autonomia y el relacionarse como lo manifestaron los autores Deci, E. L., y Ryan, R. M

(2012).
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8. Propuesta de intervencion
Tema

Programa para reforzar y mantener las dimensiones de liderazgo servicio y de la

motivacion de los colaboradores.
Antecedentes

Por medio del analisis de las entrevistas y cuestionarios se pudo evidenciar que existe un
nivel alto de motivacion intrinseca por parte de los colaboradores en cuanto a las
dimensiones competencia, autonomia y relacionarse. Por otro lado, en el cuestionario de
liderazgo servidor se pudo detectar que existe una diferencia de percepcion en cuanto a
la dimension responsabilidad y ceder méritos. En donde en la dimensidn responsabilidad
la Directora menciona que ella es la responsable del rendimiento de los colaboradores y
en la dimension ceder méritos la Directora disfruta méas los éxitos de los colaboradores

que los suyos, mientras que los colaboradores evidenciaron lo contrario.
Problema

Diferencia de percepcién entre la Directora y los colaboradores en las dimensiones

responsabilidad y ceder méritos.
Justificacion

A partir del andlisis del cuestionario de liderazgo servidor y el cuestionario de motivacion
se pudo manifestar que existe una relacion positiva entre el liderazgo servidor y la

motivacién intrinseca. En el programa se propone que:

e Se debe emplear el cuestionario de motivacién intrinseca a la Directora ya que
manifestd que para poder ejercer un estilo de liderazgo servidor primero debe
existir la motivacion intrinseca.

e Se debe disefiar un plan de actividades con la comunidad entre la Directora, los
colaboradores y los nifios de bajos recursos, ya que el deseo de servir es la
motivacidn principal para tener comportamientos de liderazgo servidor.

e Plan de capacitacion en donde se desarrollen nuevas habilidades, adquieran
nuevos conocimientos para su desarrollo profesional.

e Plan de seguimiento para trabajar en las dimensiones responsabilidad, ceder

méritos y reforzar la dimensién aceptacion interpersonal.
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Se propone mediante este programa reforzar y trabajar en las dimensiones
responsabilidad, aceptacion interpersonal y ceder méritos del liderazgo servidor, emplear
un cuestionario de motivacion intrinseca a la Directora, trabajar con la comunidad y crear
planes de capacitacion ya que todo esto contribuira en la motivacion intrinseca de los

colaboradores.
Objetivo General

Generar una equivalencia entre la percepcion de la Directora y la percepcion de los
colaboradores en las dimensiones de responsabilidad y ceder méritos.

Objetivos especificos

e Desarrollar un cuestionario de motivacion intrinseca a la Directora de la ONG.

e Disefiar un plan de actividades con la comunidad entre la Directora, los
colaboradores y los nifios de bajos en donde se ponga en préctica el servicio y la
motivacion intrinseca se vea manifestada.

e Crear un plan de capacitacion en donde los colaboradores adquieran nuevos
conocimientos y desarrollen habilidades para su crecimiento profesional.

e Crear un plan de seguimiento para trabajar en las dimensiones responsabilidad,

ceder méritos y reforzar la dimension aceptacion interpersonal.
Indicador
La propuesta tendré una medicion a mediano plazo (6 meses).

e Las dimensiones responsabilidad, aceptacion interpersonal y ceder meéritos
mantengan una valoracion alta y ademas que obtengan una valoracion
equivalente, que no supere el 10% de diferencia, entre la percepcion de la

Directora y la de los colaboradores.
Beneficios
Los beneficios que obtendra la ONG Children International a partir del programa seran:

e Unaequivalencia en cuanto a la percepcion de la Directora y los colaboradores en
la responsabilidad, la aceptacion interpersonal y el ceder méritos.

e Mayor conocimiento y desarrollo de habilidades en los colaboradores.
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e Lograr una relacion con la comunidad en donde se servird a los nifios y la
motivacién intrinseca se vea evidenciada tanto en la Directora como en los
colaboradores.

e Un desempefio Optimo en los colaboradores y mayor satisfaccion en la

organizacion.
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10. Anexos
Anexo 1: Guia de entrevista semiestructurada de Liderazgo servidor

1. ¢De qué manera el liderazgo influye en la organizacion?

2. ¢Cual es larelacion que usted considera que tiene de liderazgo de la alta direccion
con la motivacion de los empleados?

¢Ha escuchado acerca del liderazgo servidor? ;De que se trata?

¢Ha escuchado acerca de la motivacion intrinseca? ¢De qué se trata?

¢Cual es la relacion que tiene el liderazgo servidor con la motivacion intrinseca?

o g »~ w

¢Qué elementos o factores se han puesto de manifiesto en la modalidad de
teletrabajo para que los colaboradores mantengan o deterioren su motivacion
intrinseca?

7. ¢Considera que el estilo de liderazgo servidor, dentro de la modalidad de

teletrabajo, deberia ser aplicado en las organizaciones? ¢Por qué?

Anexo 2: Cuestionario adaptado de autoevaluacion de Liderazgo servidor

Spanish version of the Servant Leadership Questionnaire (Rodriguez-Carvajal, De
Rivas, Herrero, Moreno-Jiménez, y Van Dierendonck, 2014).

Instrucciones:

El siguiente cuestionario tiene fines académicos exclusivamente. Por favor responda las
preguntas de tal manera que las respuestas representen lo que piensa y siente en cada uno
de los escenarios. A continuacion, se muestran proposiciones relacionadas a los motivos
por los que usted se desempefia en su trabajo general. No existen respuestas correctas ni
incorrectas.

Las opciones de respuesta son las siguientes:

6: Totalmente de Acuerdo

5: De Acuerdo

4: Levemente de Acuerdo

3: Levemente en Desacuerdo
2: En Desacuerdo

1: Totalmente en desacuerdo
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1.- Les otorgo a mis subordinados la autoridad
necesaria para que puedan tomar decisiones
en su cargo.

2.- Hago responsable a mis subordinados del
trabajo que llevan a cabo.

3.- Doy la oportunidad a mis subordinados a
resolver los problemas por ellos mismos.

4.- Doy la informaciéon que mis subordinados
necesitan para realizar su trabajo

5.- Mis subordinados son responsables de su
rendimiento.

6.- Otorgo a mis subordinados oportunidades
para desarrollar nuevas habilidades

7.- Hago responsable a mi equipo en como
organizan su trabajo

8.- Asumo los riesgos que considero necesario
asumir

9-. Critico a las personas por los errores que
han cometido en su trabajo

10.- | Asumo el riesgo incluso cuando no estoy
seguro de si cuento con el apoyo de mi
superior

11.- | Aprendo de las diferentes visiones y
opiniones de los demas

12.- | Mantengo una actitud dura hacia aquellas
personas que me han ofendido en el trabajo

13.- | Intento aprender de las criticas que le hace
su superior

14.- | Enfatizo la importancia de prestar atencion
al aspecto positivo de las cosas

15.- | Aprendo de la critica

16.- | Me cuesta dejar pasar cosas que fueron mal

en el pasado (r)
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17.- | Admito mis errores ante mi superior

18.- | Trabajo con una perspectiva a largo plazo

19.- | Trabajo entre bastidores y dejo que otros se
Ileven los elogios

20.- | Animo a mis subordinados en hacer uso de
mis habilidades y conocimientos

21.- | Muestro mis limitaciones y debilidades

22.- | Me conmuevo con las cosas que pasan a mi
alrededor

23.- | Estoy dispuesto a expresar mis sentimientos
incluso aunque conduzcan a consecuencias
indeseables

24.- | Silagente expresa una critica abiertamente,
intento aprender de ella

25.- | Enfatizo la responsabilidad social de
nuestro trabajo

26.- | Ayudo a mis subordinados a desarrollarse
mas como profesional

27.- | No busco ningln reconocimiento o
recompensa en las cosas que hace para los
demas

28.- | Muestro mis verdaderos sentimientos a mis
empleados

29.- | Disfruto los éxitos de mis colegas mas que
los propios

30.- | Animo a mi equipo a desarrollar nuevas

ideas
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Anexo 3: Cuestionario de evaluacion de liderazgo servidor

Spanish version of the Servant Leadership Questionnaire (Rodriguez-Carvajal,

De Rivas, Herrero, Moreno-Jiménez, y Van Dierendonck, 2014).

Instrucciones:

El siguiente cuestionario tiene fines académicos exclusivamente. Por favor responda las
preguntas de tal manera que las respuestas representen lo que piensa y siente en cada uno
de los escenarios. A continuacion, se muestran proposiciones relacionadas a los motivos
por los que usted se desempefia en su trabajo general. No existen respuestas correctas ni
incorrectas.

Las opciones de respuesta son las siguientes:

6: Totalmente de Acuerdo

5: De Acuerdo

4: Levemente de Acuerdo

3: Levemente en Desacuerdo
2: En Desacuerdo

1: Totalmente en Desacuerdo

1.- Mi jefe me da la autoridad que necesito
para tomar decisiones que faciliten mi

trabajo

2.- Mi jefe me hace responsable del trabajo

que llevo a cabo

3.- Mi jefe me da la oportunidad de resolver
los problemas por mi mismo en vez de

decirme directamente lo que debo hacer

4.- Mi jefe me da la informacion que

necesito para poder hacer bien mi trabajo

5.- Para mi jefe, soy responsable de mi
rendimiento
6.- Mi jefe me da bastantes oportunidades

para desarrollar nuevas habilidades
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7.- Mi jefe nos hace a mi y a mis compafieros
responsables de cdémo organizamos
nuestro trabajo

8.- Mi jefe asume riesgos si es necesario
para hacer lo que considera que debe
hacerse

9-. Mi jefe critica a las personas por los
errores que han cometido en su trabajo
(0.

10.- Mi jefe asume riesgos incluso cuando no
estd seguro de si cuenta con el apoyo de
su supervisor

11.- Mi jefe aprende de las diferentes visiones
y opiniones de los demas

12.- Mi jefe mantiene una actitud dura hacia
aquellas personas que le han ofendido en
el trabajo (r).

13.- Mi jefe intenta aprender de las criticas
que le hace su superior

14.- Mi jefe enfatiza la importancia de prestar
atencion al aspecto positivo de las cosas

15.- Mi jefe aprende de la critica

16.- A mi jefe le cuesta dejar pasar cosas que
fueron mal en el pasado (r).

17.- Mi jefe admite sus errores ante su
superior

18.- Mi jefe trabaja con una perspectiva a
largo plazo

19.- Mi jefe trabaja entre bastidores y deja
que otros se lleven los elogios

20.- Mi jefe me anima a hacer uso de mis

habilidades y conocimientos

86




21.-

Mi jefe muestra sus limitaciones y
debilidades

22.-

Mi jefe se conmueve con las cosas que

pasan a su alrededor

23.-

Mi jefe estd dispuesto a expresar sus
sentimientos incluso aunque conduzcan a

consecuencias indeseables

24.-

Si la gente expresa una critica
abiertamente, mi jefe intenta aprender de
ella

25.-

Mi jefe enfatiza la responsabilidad social

de nuestro trabajo

26.-

Mi jefe me ayuda a desarrollarme mas

como profesional

27 .-

Mi jefe no busca ningln reconocimiento
0 recompensa en las cosas que hace para
los demas.

28.-

Mi jefe muestra sus verdaderos

sentimientos a sus empleados

29.-

Mi jefe parece disfrutar los éxitos de sus

colegas mas que los propios

30.-

Mi jefe anima a su equipo a desarrollar

nuevas ideas

Anexo 4: Guia de entrevista semiestructurada de motivacion intrinseca

¢Considera que existe una diferencia entre la motivacion intrinseca y la
motivacion extrinseca?

¢Usted siente que la directora le da la suficiente autonomia para realizar sus
funciones? ¢Considera que el hecho que se le otorgue a usted autonomia lo (a)
motivaria para poder desarrollar sus funciones? ;Por qué?

¢Considera que existe una relacion entre el ambiente laboral y la motivacion

intrinseca? Expliquelo.
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4. ¢De qué manera el esfuerzo que pone usted hacia su trabajo le permite alcanzar
las metas y asi obtener satisfaccion en esta organizacion?
5. ¢Como considera que su trabajo le permite que sea desafiante y por ende dar lo

mejor para obtener buenos resultados en esta organizacién?

Anexo 5: Cuestionario adaptado de escala de motivacion en el trabajo

ESCALA DE MOTIVACION EN EL TRABAJO - R-MAWS (Gagné, Forest,
Gilbert, Aube, Morin & Malorni, 2010)

Instrucciones:

A continuacion, se muestran proposiciones relacionadas a los motivos por los que usted
se desempefia en su trabajo en general. Para cada uno de los 19 enunciados, indique por
favor en qué medida la proposicion corresponde actualmente a uno de los motivos por los
que usted se encuentra realizando su trabajo. Seleccione la opcion de su eleccion y trate
de contestar de acuerdo al enunciado que mejor refleje su punto de vista. No existen

respuestas correctas ni incorrectas.

Las opciones de respuesta son las siguientes:
7: Totalmente de Acuerdo

6: De Acuerdo

5: Levemente de Acuerdo

4: Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo

3: Levemente en Desacuerdo

2: En Desacuerdo

1: Totalmente en Desacuerdo

1.- | Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis

valores personales
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2.- | Porque me divierto haciendo mi trabajo

3.- | Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo

4.- | Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en
el trabajo sélo si pongo el suficiente esfuerzo

5.- | Paraevitar que otras personas me critiquen (por ejemplo,
mis superiores, los comparieros de trabajo, la familia, los
clientes, etc.).

6.- | Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo
hacerlo

7.- | Para obtener la aprobacion de otras personas (por
ejemplo, mis superiores, los comparieros de trabajo, la
familia, los clientes, etc.).

8.- | Porque si no me sentiria mal respecto a mi mismo

9-. | Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena
esforzarse en este trabajo

10.- | Porque el trabajo que llevo a cabo es interesante

11.- | Porque me arriesgo a perder mi trabajo si no pongo el
suficiente esfuerzo

12.- | Porque lo que hago en mi trabajo es emocionante

13.- | No sé por qué hago este trabajo, puesto que no le
encuentro sentido

14.- | Porque otras personas me van a compensar
financieramente, sélo si pongo el suficiente esfuerzo en
mi trabajo

15.- | Porque yo personalmente considero que es importante
poner esfuerzo en este trabajo

16.- | Porque el poner esfuerzo en este trabajo tiene un
significado personal para mi

17.- | Porque si no sentiria verglienza de mi mismo

18.- | No me esfuerzo, porque siento que estoy malgastando mi

tiempo en el trabajo
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19.-

Porque otras personas me van a respetar mas (por
ejemplo, mis superiores, los comparieros de trabajo, la

familia, los clientes, etc.).
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