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RESUMEN 

La presente investigación tuvo como objetivo principal determinar la relación de la 

motivación laboral con el liderazgo en las mueblerías de la ciudad de Huaraz 

durante el periodo 2023. La metodología empleada se caracterizó por un enfoque 

cuantitativo, bajo un diseño no experimental, descriptivo, correlacional mediante un 

corte transversal. Se tomó una población de 30 trabajadores de 10 empresas 

dedicadas al mismo rubro de mueblerías, donde los 30 representaron la muestra a 

los cuales posteriormente se les aplicó un cuestionario. En relación a la motivación 

laboral y el liderazgo se concluyó que, existió una correlación positiva moderada 

entre estas dos variables (r = 0.411). Además, esta correlación fue 

estadísticamente significativa (p < 0.05), lo que indicó que, la relación identificada 

no fue un resultado del azar. En cuanto al nivel de motivación laboral, se concluyó 

que, existen dos categorías principales: "Nivel Medio" y "Nivel Alto". La mayoría se 

encontraban en la categoría de "Nivel Medio" (65.6%). Un porcentaje significativo 

(34.4%) expresó un "Nivel Alto" de motivación laboral, indicando un alto grado de 

compromiso. Conforme a la percepción del liderazgo, se identificaron tres 

categorías: "Nivel Bajo", "Nivel Medio" y "Nivel Alto". Una minoría percibió un "Nivel 

Bajo" (12.5%). 

Palabras clave: Motivación laboral, liderazgo, mueblerías, trabajo, relación. 
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ABSTRACT 

The main objective of this research was to determine the relationship between work 

motivation and leadership in furniture stores in the city of Huaraz during the period 

2023. The methodology used was characterized by a quantitative approach, under 

a non-experimental, descriptive, correlational design using a cross section. A 

population of 30 workers was taken from 10 companies dedicated to the same field 

of furniture stores, where the 30 represented the sample to whom a questionnaire 

was subsequently applied. In relation to work motivation and leadership, it was 

concluded that there was a moderate positive correlation between these two 

variables (r = 0.411). Furthermore, this correlation was statistically significant (p < 

0.05), which indicated that the identified relationship was not a result of chance. 

Regarding the level of work motivation, it was concluded that there are two main 

categories: "Medium Level" and "High Level". The majority were in the "Medium 

Level" category (65.6%). A significant percentage (34.4%) expressed a "High Level" 

of work motivation, indicating a high degree of commitment. According to the 

perception of leadership, three categories were identified: "Low Level", "Medium 

Level" and "High Level". A minority perceived a "Low Level" (12.5%). 

Keywords: Work Motivation, leadership, furniture stores, work, relationship. 
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I. INTRODUCCIÓN

La motivación laboral se consideró como una temática necesaria entre los

entornos organizacionales relacionados con los recursos humanos, por ello, Ryun 

(2018) destacó la importancia de establecer hábitos y rutinas que mantengan la 

motivación en el tiempo. En la misma línea, Eisenhower (2018) enfatizó el foco en 

la importancia de hacer que los empleados querían hacer algo por sí mismos, en 

lugar de simplemente cumplían con una orden; finalmente, Rodríguez (2019) 

enfatizó el impacto positivo que pudo tener la motivación en el ambiente laboral, a 

través de la creación de entusiasmo y energía entre los empleados. Es decir, no 

bastó con tener una motivación inicial, sino que se requerían de un esfuerzo 

constante para mantenerla en el tiempo. 

Por otra parte, el liderazgo fue un concepto amplio y complejo que ha sido 

esclarecido por diferentes formas con el pasar de la historia y en diversos contextos. 

Bennis (2018) afirmó sobre este término, como la habilidad de crear un panorama 

tangible como también palpable en los rubros necesarios. Por otro lado, McGannon 

(2020) señaló que el liderazgo no solo se trató de una posición o un título, sino que 

se manifestó a través de la acción y el ejemplo. Finalmente, Maxwell (2019) propuso 

que un líder es aquel que conocía el camino, lo recorre y luego lo mostró. Es decir, 

no conoció ningún límite según la autoridad legal que poseía dentro de una 

organización, sino que se trató de cómo se actúa y se influyó en los demás a través 

de las acciones cotidianas. 

A nivel internacional, en diversas organizaciones, la motivación laboral y el 

liderazgo fueron fundamentales para lograr la excelencia en cuanto a sus 

actividades diurnas y funciones que comprendió el capital humano según su 

contexto laboral. Sin embargo, según Allen (2018), existió una situación conflictiva 

en la que los trabajadores tenían una baja motivación debido a que el liderazgo no 

logró motivarlos adecuadamente durante sus labores diarias. Según estudios de la 

Universidad de California, Los Ángeles (UCLA), la falta de motivación laboral redujo 

la productividad en un 78,3%. Además, un 67,8% afirmó que, esto generó un 

aumento en el absentismo y la rotación de personal, así como un clima laboral poco 

saludable y una imagen negativa de la empresa (Rodríguez, 2019). 
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Por otro lado, otro estudio desarrollado por el Instituto Tecnológico de 

Massachusetts (MIT) en la misma ciudad, detectó que, el 71,3% del personal de 

labores se manifestó de manera poco empática y predispuesto con sus labores 

asignadas durante sus jornadas. En consideración con Alcázar (2018) destacó que, 

a pesar de los esfuerzos del liderazgo para incentivarlos con bonos y promociones, 

la situación no mejoró. Mientras que, el 65,2% de los trabajadores se quejaban por 

la ausencia de mejoras laborales y del crecimiento entre sus puestos, y el 81,4% 

consideró, la falta de reconocimiento por su desempeño. Por esta razón, Del Valle 

(2019) reconoció que, el liderazgo no parece estar abordando las causas 

subyacentes de la desmotivación, lo que llevó a una sensación de desconfianza y 

falta de respeto hacia sus líderes. 

En México, la falta de motivación laboral y liderazgo pudo manifestarse de 

varias maneras dentro de una organización o entidad empresarial, uno de estos 

indicadores fue, la baja productividad, la falta de compromiso y lealtad de los 

empleados, el aumento del absentismo y la rotación de personal. Para Grettchen 

(2019) estos efectos pudieron afectar la calidad del trabajo y la imagen de la entidad 

empresarial y generar un clima laboral desdeñable. 

A nivel nacional, según lo señalado por Gómez (2021), se identificaron las 

posibles relaciones y elementos que conformaban el problema de motivación y 

liderazgo en el ámbito laboral. En el caso específico de Lima, se encontraban 

diversas preocupaciones que contribuían a estos problemas, como la falta de 

oportunidades de crecimiento, la falta de reconocimiento de las contribuciones de 

los trabajadores, la mala comunicación y falta de confianza entre líderes y 

colaboradores, y una comprensión insuficiente de las necesidades y expectativas 

de la fuerza laboral. Por lo tanto, fue crucial abordar estos factores fundamentales 

y buscar soluciones viables que fomentaban la mejora de la motivación y las 

habilidades de liderazgo dentro de la empresa. 

Según una encuesta realizada por el Ministerio de Trabajo y Promoción del 

Empleo (MTPE) en el año 2021, se evidenció que, únicamente el 20% de la fuerza 
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laboral en las entidades objeto de estudio manifestó predisposición hacia sus 

asignaciones laborales, mientras que un preocupante 85% experimenta falta de 

motivación, según lo señalado por Pedraja (2018). Asimismo, fue importante 

resaltar que el 75% de los trabajadores a nivel mundial tomaron la decisión de 

renunciar a sus empleos, siendo una de las principales razones la insatisfactoria 

relación laboral con sus superiores directos. Estos datos revelaron la urgencia de 

abordar y mejorar las dinámicas laborales para promover un ambiente más positivo 

y productivo en el ámbito laboral. Por otro lado, un estudio realizado por el INEI en 

2019, reveló que el 63% de los empleados del Perú no se sentían motivado en su 

trabajo y el 44% de ellos consideraban que en su empresa no contaban con un 

buen liderazgo (INEI, 2020). 

 

A nivel local en el sector de muebles, se puedo observar un problema de 

motivación laboral y liderazgo que afecta a las empresas. La falta de productividad, 

disminución en la calidad del trabajo y la insatisfacción laboral fueron problemas 

que afectan la imagen y rentabilidad de las empresas. Los trabajadores también se 

sienten insatisfechos debido a la falta de reconocimiento y ausencia de 

oportunidades de crecimiento y especialización en sus áreas. La falta de liderazgo 

efectivo también generó una falta de confianza y comunicación entre líderes y 

empleados. Estos problemas deben ser abordados para mejorar la situación laboral 

y empresarial en el sector (INEI, 2020). 

 

Frente a esta realidad, se diseñó el problema de investigación: a) ¿En qué 

medida se relaciona la motivación laboral con el liderazgo en las mueblerías de la 

ciudad de Huaraz durante el periodo 2023? 

 

De la misma manera se plantearon los problemas específicos: a) ¿En qué 

nivel de motivación laboral perciben los colaboradores de las mueblerías de la 

ciudad de Huaraz durante el periodo 2023?; b) ¿En qué nivel de liderazgo perciben 

los colaboradores de las mueblerías de la ciudad de Huaraz durante el periodo 

2023?; c) ¿De qué  manera se relaciona la motivación laboral con el liderazgo 

transformacional en las mueblerías de la ciudad de Huaraz durante el periodo 

2023?; d) ¿De qué modo se relaciona la motivación laboral con el liderazgo 
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transaccional en las mueblerías de la ciudad de Huaraz durante el periodo 2023?; 

e) ¿De qué forma  se relaciona la motivación laboral con el liderazgo laissez faire 

en las mueblerías de la ciudad de Huaraz durante el periodo 2023? 

 

En tal sentido, esta investigación incorporó contenidos y principios teóricos 

para examinar la relación entre variables. Al utilizar datos empíricos, su objetivo fue 

proporcionar un marco de referencia y aportar conocimientos novedosos en el 

campo. Por lo cual el propósito central del presente estudio fue analizar la 

incidencia entre la motivación laboral y el liderazgo, por lo que proporcionó 

información esencial para la comunidad científica o entidades empresariales.  

 

De la misma manera, los próximos hallazgos brindaron aclaración y 

visualización sobre el impacto de la motivación laboral y el liderazgo en las 

empresas de muebles en Huaraz durante el período 2023, además de cómo se 

pudo dar viabilidad a las adversidades que presentaban estas entidades 

empresariales durante su gestión y desarrollo de actividades entre su personal; por 

ende, pudo garantizar una óptima descripción del servicio en su respectivo rubro. 

 

En síntesis, la finalidad del estudio fue consolidar si hubo incidencia entre la 

motivación laboral y el liderazgo, además utilizó una técnica cuantitativa, 

empleando procesos que funcionaron como instrumentos de validación vía juicio 

de expertos, asegurando así la confiabilidad y validez de los datos recolectados. El 

uso de estas herramientas aprobadas también facilitó la progresión de estudios 

futuros en este tema en particular. 

 

Seguido, se diseñó el objetivo general: a) Determinar la relación de la 

motivación laboral con el liderazgo en las mueblerías de la ciudad de Huaraz 

durante el periodo 2023. 

 

De la misma manera, se detallaron los objetivos específicos: a) Identificar el 

nivel de la motivación laboral de los colaboradores de las mueblerías de la ciudad 

de Huaraz durante el periodo 2023; b) Identificar el nivel de liderazgo percibido por 

los colaboradores de las mueblerías de la ciudad de Huaraz durante el periodo 
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2023; c) Reconocer la relación entre la motivación laboral y el liderazgo 

transformacional en las  mueblerías de la ciudad de Huaraz durante el periodo 

2023; d) Reconocer la relación entre la motivación laboral y el liderazgo 

transaccional en las  mueblerías de la ciudad de Huaraz durante el periodo 2023; 

e) Reconocer la relación entre la motivación laboral y el liderazgo laissez faire con 

la motivación laboral en las  mueblerías de la ciudad de Huaraz durante el periodo 

2023. 

 

Finalmente, debido al diseño metodológico, se establecieron la hipótesis 

general: 

Hi: Sí existe relación significativa entre la motivación laboral y el liderazgo en 

las mueblerías de la ciudad de Huaraz durante el periodo 2023. Ho: No existe 

relación significativa entre la motivación laboral y el liderazgo en las mueblerías de 

la ciudad de Huaraz durante el periodo 2023. 

 

De la misma manera, se detallan las hipótesis específicas: a) Sí existe el 

nivel de la motivación laboral de los colaboradores de las mueblerías de la ciudad 

de Huaraz durante el periodo 2023; b) Sí existe el nivel del liderazgo de los 

colaboradores de las mueblerías de la ciudad de Huaraz durante el periodo 2023; 

c) Sí existe relación positiva entre la motivación laboral y el liderazgo 

transformacional en las  mueblerías de la ciudad de Huaraz durante el periodo 

2023; b) Sí existe relación positiva entre la motivación laboral y el liderazgo 

transaccional en las mueblerías de la ciudad de Huaraz durante el periodo 2023; e) 

Sí existe la relación positiva entre la motivación laboral y el liderazgo laissez faire 

en las mueblerías de la ciudad de Huaraz durante el periodo 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

Entre los estudios del entorno internacional, Tarí y Palacios (2021) 

emplearon un estudio de tipo cualitativito, donde los resultados demostraron una 

incidencia estadísticamente evidente entre el liderazgo y la predisposición de la 

fuerza de labores. Además, el estudio reveló que, los líderes que exhibieron un 

estilo de liderazgo caracterizado por cualidades transformadoras y un enfoque en 

las necesidades y el bienestar de sus subordinados evidenciaron un efecto 

provechoso en la predisposición de la fuerza laboral de sus trabajadores. En 

conclusión, se reveló que, la presencia de estilos de liderazgo autocrático y 

orientado a tareas tenía un impacto perjudicial en la motivación laboral. Finalmente, 

los autores recomendaron que, la investigación postuló que las clases y funciones 

de liderazgo desempeñaron un rol necesario a la hora de influir en la motivación 

laboral. 

 

De la misma manera en el contexto internacional, para los autores Avey y 

Reichard (2019) un estudio desarrollado en Oklahoma, Estados Unidos; bajo una 

investigación cualitativa de tipo documental, donde los resultados evidenciaron una 

incidencia tangible entre las variables analizadas hacia la predisposición de la 

fuerza laboral de la entidad empresarial. En conclusión, el estudio reveló una 

correlación sustancial entre la clase liderazgo transformador, definido por la 

inspiración y motivación de los seguidores, y la predisposición de los trabajadores. 

Los hallazgos estudiaron evidenciaron que no hubo una relación significativa entre 

el liderazgo transaccional, caracterizado por el empleo de incentivos y castigos para 

inspirar a los seguidores, y la motivación laboral. 

 

Por otro lado, en el mismo sector, Pardo y Morejón (2019) bajo una 

investigación cuantitativa de tipo descriptiva correlacional de corte transversal. En 

efecto, los hallazgos del estudio revelaron una asociación estadísticamente positiva 

y favorable entre las categorías consultadas y analizadas en los empleados dentro 

de las organizaciones examinadas. En conclusión, el estudio reveló una correlación 

sustancial entre ambas categorías tanto interna como extrínseca entre los 

trabajadores. De la misma manera, el autor recomendó que, el diseño de una 

propuesta fue probable que el liderazgo transformador tuviera una incidencia más 
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pronunciada en la motivación intrínseca de los trabajadores, en contraposición a su 

motivación extrínseca. 

 

En consideración a los estudios internacionales de Gutiérrez y Echevarría, 

(2018) bajo una investigación cuantitativa de tipo descriptiva correlacional de corte 

transversal. En efecto, los resultados manifestaron una relación tangible y 

dependiente en las categorías analizadas entre los empleados en las empresas 

estudiadas. Por lo tanto, los autores concluyeron que, se halló que la primera 

dimensión del (LT) explicó el 45% de la variabilidad de la predisposición de los 

empleados. Para finalizar los autores recomendaron que, la dimensión de liderazgo 

se debió desarrollar y reforzar en conjunto con la motivación laboral como también 

la subcategoría del liderazgo "estimulación intelectual". 

 

De la misma manera en este entorno, los autores como Giménez y Martínez 

(2019) desarrollaron un estudio de tipo básico, bajo un diseño no experimental, 

descriptivo, donde atinó a realizar una aproximación empírica en la administración 

pública, desarrollado en La Mancha, España. En consecuencia, las actividades del 

estudio mostraron un gran número de la fuerza laboral percibe un considerable LT 

y la predisposición de la fuerza de trabajo en su organización. Por lo tanto, se 

concluyó, una incidencia concreta entre las categorías analizadas, mediante del 

Rho de Spearman (0,526). Al finalizar los autores recomendaron que, el (LT) 

poseían un impacto considerable durante la predisposición de la fuerza de labores 

de la entidad pública del estado de España.  

 

Desde la perspectiva de los estudios nacionales, como afirmaron López y 

Delgado (2019) se empleó una metodología de tipo básica, mediante un diseño no 

experimental, descriptivo; de la misma manera, el estudio utilizó una escala de 1 a 

5 para medir ambas categorías de los empleados de una entidad empresarial 

RETAIL, ubicada en Perú. En efecto, los resultados evidenciaron que, el porcentaje 

de liderazgo transformacional fue del 61,6%, mientras que la motivación laboral 

obtuvo un porcentaje del 67,9%; por lo tanto, la correlación se analizó mediante la 

evaluación no paramétrica denominada como Rho de Spearman y concluyó una 

incidencia tangible y positiva entre las categorías analizadas (r=0,621, p<0,01). 
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Finalmente, los autores sugirieron que, el liderazgo es un elemento necesario para 

reforzar la predisposición de la fuerza laboral a cargo. 

 

Según los autores como Gonzales y Gallego (2021) utilizaron una 

metodología de tipo básica, mediante un diseño no experimental, descriptivo. En 

efecto, los resultados, evidenciaron una incidencia entre la dimensión laissez-faire 

y motivación laboral, encontrando una correlación negativa y positiva (-0.425) a 

través de la evaluación no paramétrica denominada Rho de Spearman, lo que 

indicó que, a medida la dimensión laissez-faire aumentó, la predisposición de la 

fuerza laboral disminuyó en cuanto a sus funciones o labores estipuladas. En 

síntesis, se logró evidenciar que, los porcentajes obtenidos a través de la escala de 

Likert muestrearon que el 59.7% de los participantes percibieron un liderazgo 

laissez-faire bajo en la empresa, mientras que el 11.4% lo percibió como alto. Al 

finalizar, los autores sugirieron invocar a la reflexión, debido que la primera 

categoría se estableció como elemento necesario para poder reforzar la 

identificación de la fuerza laboral.  

 

En la misma línea del estudio nacional, los autores como Chávez y Paredes 

(2022) emplearon una metodología de tipo básica, mediante un diseño no 

experimental, descriptivo en consecuencia, el resultado determinó que, el liderazgo 

laissez faire incidió denodadamente con la predisposición de la fuerza de labores, 

es decir, a medida que la primera categoría aumenta, la predisposición de la fuerza 

laboral disminuyó. Por consiguiente, se concluyó que, el 50% de la fuerza de 

labores percibían un liderazgo laissez faire en su jefe directo y el 44.2% de ellos 

manifestaron una baja motivación laboral. Finalmente, los autores recomendaron 

que, el liderazgo laissez faire fue perjudicial para la predisposición de la fuerza de 

labores y pudo tener consecuencias negativas en la producción, funciones y 

gestiones de la entidad empresarial.  

 

Desde el estudio nacional, Alva y Mendoza (2020), emplearon una 

metodología se de tipo básica, mediante un diseño no experimental, descriptivo. 

Para medir el liderazgo, y la medición de la fuerza laboral de Porter y Lawler, los 

cuales se analizaron empleando una prueba paramétrica denominada como Rho 
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Spearman. En tal sentido, los resultados mostraron una asociación dependiente 

positiva entre las categorías analizadas (r=0.50, p<0.01), mientras que el liderazgo 

transaccional y el liderazgo laissez-faire no se correlacionaron significativamente 

con la fuerza laboral. Asimismo, se concluyó que, se consideró que, la primera 

categoría transformacional se manifestó como un factor necesario para la 

predisposición de la fuerza laboral en una empresa de servicios en Perú. Del mismo 

modo, se recomendó laborar a partir de un plan de trabajo donde considere las 

necesidades de las fuerzas labores, como también estableciendo sus asignaciones, 

las cuales deberán de estar comprometidas a las normas establecidas, de tal 

manera puedan generar un buen clima laboral.  

 

En la misma línea, Carazas y Villena (2021) se empleó una metodología se 

de tipo básica, mediante un diseño no experimental, descriptivo de corte 

transversal. Los cuales enfatizaron como objetivo determinar la incidencia de la 

motivación laboral y el liderazgo. En efecto, los resultados manifestaron una 

incidencia directa entre las categorías analizadas como el LT y la predisposición de 

la fuerza de labores de la entidad (r=0.68, p<0.001) adicionalmente como la LT y la 

predisposición que manifestaron el personal (r=0.52, p<0.001). En cuanto a la 

conclusión, el liderazgo transformacional y el liderazgo transaccional demostraron 

una incidencia positiva y significativa con la motivación laboral de los empleados en 

las entidades empresariales peruanas. Finalmente, los autores sugirieron que, los 

líderes empresariales utilizaban estas clases de liderazgo para mejorar la 

predisposición de sus empleados. 

 

En consideración con el sector nacional, Sánchez y Barrera (2019) 

desarrollaron un estudio básico, de tipo descriptivo. En consecuencia, los 

resultados indicaron una relación beneficiosa estadísticamente significativa entre 

las clases de liderazgo hacia la predisposición de la fuerza laboral de la entidad 

empresarial. Además, se encontró que el coeficiente proporcionado por la prueba 

no paramétrica conocida como Rho de Spearman para la asociación entre estas 

categorías era 0,721, lo que indicó un fuerte vínculo positivo. Por el contrario, la 

correlación entre liderazgo transaccional y motivación laboral arrojó un coeficiente 

de 0,511, lo que sugirió una relación positiva moderada. En conclusión, los 



10 

 

hallazgos de esta investigación indicaron la presencia de estilos de liderazgo en 

sus diversos tipos, por ende, fue crucial para mejorar la predisposición de la fuerza 

laboral dentro de la empresa minera bajo investigación.  

 

Entre los estudios locales, Santillán y Muro (2018) emplearon una 

metodología básica, mediante un diseño descriptivo, correlacional, donde se 

encontró una correlación positiva significativa entre el liderazgo transformacional y 

la motivación laboral (r=0,78; p<0,01). Asimismo, se encontró que el 80% de los 

trabajadores evaluaron positivamente el liderazgo transformacional en la empresa. 

Por lo tanto, se concluyó que, existió una relación significativa y positiva entre el 

liderazgo transformacional y la motivación laboral en la empresa Compañía Minera 

San Marcos. Al finaliza el estudio, los autores sugirieron que, los líderes de la 

empresa deberían enfocarse en desarrollar un estilo de liderazgo transformacional 

para mejorar la motivación. 

 

De la misma manera, entre los estudios locales, Ortega y Cubas (2019) 

desarrollaron un estudio de tipo básico, no experimental, correlacional. En 

consecuencias los resultados determinaron una incidencia tangible y una 

dependencia positiva evidenciada en (rs = 0.738, p < 0.01). Conclusión: se encontró 

que, la dimensión más influyente del liderazgo transformacional fue la 

"consideración individualizada" y la dimensión más influyente en la motivación 

laboral fue la "autorrealización". Al finalizar los autores recomendaron implementar 

un plan de labores donde la fuerza de trabajo fuera considerada para reforzar su 

desempeño como también la predisposición diaria de sus funciones. 

 

En consideración con los estudios locales, Villafranca y Tejada, (2019) 

mediante un estudio de tipo básico, bajo un diseño descriptivo, donde aplicaron un 

cuestionario a 100 trabajadores de la empresa minera Antamina. En efecto, los 

resultados evidenciaron una fuerte correlación entre la presencia de estímulo en el 

lugar de trabajo y la manifestación de liderazgo transformacional. (r = 0,76). Al 

finalizar, se encontró que la subcategoría "estimulación intelectual" del liderazgo 

transformador fue la más influyente en predisposición de la fuerza de labores. En 

efecto, los autores recomendaron desarrollar un plan de trabajo que considere tanto 
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la fuerza laboral como su disposición diaria en sus respectivos puestos, con el 

objetivo de potenciar su desempeño en la empresa minera Antamina. 

 

Finalmente, entre el estudio local, Cribilleros y Oliva (2020) emplearon una 

metodología básica, bajo un diseño no experimental, descriptivo. En consonancia 

con los resultados, se evidenció una fuerte correlación entre la presencia de 

estímulo en el lugar de trabajo y la manifestación de liderazgo transformacional 

(67,3%) y una alta motivación laboral (81,5%). Por lo tanto, se halló una incidencia 

entre las categorías analizadas, donde el más beneficiados es la predisposición de 

la fuerza de trabajo de la entidad empresarial (Rho Spearman = 0,754, p < 0,05). 

Finalmente, los autores recomendaron el desarrollo de un liderazgo transformador 

el cual, incidió de manera positiva hacia la predisposición de la fuerza de labores 

de la empresa. 

 

En la siguiente sección del presente estudio se desarrolló la fundamentación 

teórica según la categoría Motivación laboral. En los siguientes párrafos, 

explicaremos algunas de las teorías más influyentes en este campo y cómo pueden 

impactar en la motivación de los empleados: 

 

El lineamiento teórico de la autodeterminación de Ryan y Deci, (2018) esta 

teoría postuló que la motivación intrínseca, es decir, la motivación proveniente hacia 

la armonía de las demandas emotivas básicas referentes a la autonomía, ejecución, 

incidencia, se manifestó como motor necesario hacia la mejoría de la predisposición 

de las fuerzas de trabajo. De acuerdo con Ryan y Deci, (2018) esta teoría, cuando 

las personas tuvieron autonomía en su trabajo, se sintieron competentes en las 

tareas que realizaron y experimentaban relaciones positivas con los demás, fueron 

más propensas a estar motivadas y comprometidas con su labor. 

 

Según Marín y Placencia (2018) los individuos experimentaron una 

secuencia de necesidades que deben satisfacerse en orden de prioridad, 

comenzando con necesidades simples relacionadas con la fisiología, como 

alimentos y agua, y terminando con aquellas relacionadas con asegurar su 

bienestar, como la estabilidad laboral y la protección; a medida que se satisfacían 
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estas necesidades, las personas buscaban satisfacer las necesidades de 

pertenencia, como el sentido de conexión y afiliación con los demás, y las 

necesidades de estima, como el reconocer la ardua labor y el compromiso 

gradualmente de sus logros, los cuales fueron premiados.  

 

Asimismo, el lineamiento según Vroom (1995) destaca que la predisposición 

está determinada por la expectativa de que un esfuerzo en el trabajo conducirá a 

un desempeño exitoso y que este desempeño exitoso fue recompensado de 

manera valiosa y atractiva. Según esta teoría, las personas evalúan la relación 

entre el tesón, la ardua labor y los reconocimientos esperados, y toman decisiones 

motivadas en función de sus expectativas sobre estas variables (García y Forero, 

2019). 

 

A lo largo de la investigación, se han presentado diversas perspectivas sobre 

cómo se define y se comprende la motivación en el entorno laboral. En los 

siguientes párrafos, se determina algunas de estas definiciones para obtener una 

visión más completa y enriquecedora de la motivación laboral. 

 

Según Ryan y Deci (2018), la motivación laboral se refirió al impulso 

intrínseco que surgió cuando las personas experimentan un sentido de autonomía, 

competentes y conexión con los demás en su trabajo, esto los llevó a involucrarse 

y comprometerse de manera proactiva. Por otro lado, Maslow (1991), sostiene que 

la motivación laboral implicó que el impulso interno que lleva a los individuos a 

satisfacer sus necesidades a través del trabajo, desde las necesidades básicas de 

supervivencia hasta las necesidades de autorrealización y desarrollo personal. 

Finalmente, Vroom (1995) planteó que, la motivación laboral argumentó que, se 

basó en las expectativas individuales de que el esfuerzo invertido en el trabajo 

resultó en un desempeño exitoso y que este desempeño fue recompensado de 

manera significativa y valiosa. 

 

En esta sección, se enfatizó las características que nos permitieron 

comprender cómo se manifestó la motivación en el contexto del trabajo y cómo 

influyó en el desempeño y el bienestar de los empleados. En los siguientes 
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párrafos, se determina algunas de las particularidades fundamentales de la 

motivación laboral y su relevancia en el entorno empresarial. 

 

La predisposición de labores, según el lineamiento de motivación-higiene de 

Herzberg (2018), se caracteriza por diversas características clave. Una de las 

características principales son los factores motivadores, los cuales desempeñan un 

papel fundamental en la generación de satisfacción laboral y motivación intrínseca. 

Estos factores están directamente relacionados con el contenido del trabajo y 

tuvieron un impacto significativo en la experiencia laboral positiva. (Herzberg, 2018) 

Algunos ejemplos de factores motivadores incluyeron el logro personal, que implicó 

la posibilidad de alcanzar metas desafiantes y experimentar un sentido de éxito, y 

el reconocimiento, que se refirió a la apreciación y valoración por el trabajo 

realizado. 

 

Además, Herzberg (2018) destacó que los factores motivadores estuvieron 

estrechamente relacionados con el crecimiento y desarrollo personal en el trabajo. 

La oportunidad de aprender, crecer y adquirir nuevas habilidades también se 

consideró un factor motivador importante; estos aspectos permitieron a los 

empleados sentir que su trabajo fue significativo y desafiante, lo que a su vez 

aumentó su predisposición y armonía durante el ámbito laboral. 

 

Por otro lado, Herzberg (2018) identificó los factores de higiene como otra 

dimensión de la motivación laboral. Estos factores estuvieron relacionados con el 

entorno y las condiciones externas del trabajo, y aunque no generaron una 

motivación intrínseca, la carencia o insuficiencia de estos elementos puede generar 

descontento en el entorno laboral. Ejemplos de factores de higiene abarcaron la 

remuneración y las prestaciones, las normativas legales de la organización, las 

circunstancias en el lugar de labores y las dinámicas interpersonales, si estos 

factores fueron inadecuados o insatisfactorios, pueden crear un ambiente laboral 

desfavorable que afectó negativamente la motivación y el bienestar de los 

empleados. 
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En los siguientes párrafos, se esclareció el proceso formativo de la 

motivación laboral y su importancia para promover un ambiente laboral motivador 

y productivo. 

 

Según Villasana y Sánchez (2022), los elementos impulsadores se 

vincularon al contenido de la labor y poseen la capacidad de cultivar una motivación 

intrínseca y una gratificación en el ámbito laboral, de acuerdo con estos elementos, 

estuvieron influenciados con las necesidades de crecimiento y desarrollo personal 

de los individuos; algunos ejemplos de factores motivadores incluyen la oportunidad 

de lograr, el reconocimiento, el trabajo interesante y desafiante, las 

responsabilidades significativas y las oportunidades de desarrollo profesional. 

Estos factores estaban intrínsecamente relacionados con la complacencia y la 

predisposición de los empleados, ya que satisfacen su necesidad de crecimiento y 

autorrealización. 

 

Por otro lado, Sánchez (2018) reconocen los elementos de mantenimiento, 

que guardan relación con el contexto y las circunstancias externas laborales, estos 

factores son necesarios para evitar la insatisfacción laboral, pero no generan 

motivación intrínseca, algunos ejemplos de factores de higiene son el jornal, los 

diferentes beneficios, las políticas y procedimientos organizacionales, el ambiente 

de trabajo, las relaciones interpersonales y la seguridad laboral. Si estos factores 

son deficientes o insatisfactorios, pueden causar insatisfacción y malestar entre los 

empleados, pero su presencia adecuada no garantizó una motivación positiva. 

 

Pérez (2019) sostiene que, los factores motivadores son fundamentales para 

generar un alto nivel de predisposición y complacencia laboral, mientras que, los 

factores de higiene fueron esenciales para evitar la insatisfacción, para promover 

la predisposición de trabajo, enfatizó la relevancia de centrarse en el 

enriquecimiento del trabajo y en proporcionar oportunidades de crecimiento y 

desarrollo a los empleados: esto implicó asignar tareas desafiantes, brindar 

reconocimiento por los logros, otorgar autonomía en la gestión de decisiones y 

promover un entorno de trabajo positivo. 
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En el siguiente párrafo, se profundizó el modelo teórico de Herzberg y su 

contribución para comprender cómo fomentar la motivación en el entorno laboral. 

 

Los factores higiénicos abarcaron aspectos como el jornal y los beneficios 

económicos, las normativas legales y prácticas de la organización, la calidad de las 

relaciones laborales, el clima y la cultura organizacional, así como las condiciones 

físicas del entorno de trabajo, estos factores fueron considerados higiénicos 

porque, al igual que la higiene personal, su ausencia o deficiencia puede causar 

malestar y descontento (Monchon, 2020). 

 

En un enfoque diferente, los elementos motivadores se vinculan con el 

carácter del trabajo y las actividades en su esencia, son aquellos que pueden 

generar satisfacción y motivación intrínseca en los empleados; estos factores se 

basaron en las necesidades psicológicas más profundas de los individuos y 

estuvieron vinculados a su sentido de logro, reconocimiento, crecimiento 

profesional y oportunidades de desarrollo, los factores motivacionales se refirieron 

a la capacidad de los empleados para experimentar un trabajo desafiante y 

significativo, y para sentirse valorados y realizados en su rol laboral (Reyes y 

Zapata, 2019). 

 

La distinción entre los factores higiénicos y motivacionales radica en su 

efecto diferencial en la satisfacción y la motivación laboral. Mientras que los factores 

higiénicos previenen la insatisfacción y el malestar, los elementos de estímulo son 

los verdaderos motores de la satisfacción y la motivación intrínseca en el ámbito 

laboral; en otras palabras, la mejora de las condiciones de mantenimiento puede 

prevenir el descontento, pero no necesariamente generó satisfacción y motivación 

duradera; por otro lado, enfocarse en los factores motivacionales, como 

proporcionar tareas desafiantes y oportunidades de crecimiento, puede impulsar la 

satisfacción y la motivación intrínseca de los empleados (Calderón, 2019). 

 

Según Drucker (1974), los factores higiénicos y los factores motivacionales 

fueron independientes entre sí. Esta independencia significó que, el impacto de uno 

de estos tipos de factores no estuvo necesariamente relacionado con el otro. Del 
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mismo modo, la presencia de factores motivacionales, como el reconocimiento o 

las oportunidades de desarrollo, no compensó la insatisfacción causada por la falta 

de factores higiénicos adecuados (Monchon, 2020). 

 

Herzberg argumentó que, abordar únicamente los factores higiénicos pudo 

prevenir la insatisfacción, pero no generará una motivación y satisfacción duraderas 

(Calderón, 2019). Para lograr una verdadera motivación y satisfacción en el trabajo, 

fue necesario enfocarse en mejorar los factores motivacionales, como el contenido 

del trabajo y las oportunidades de crecimiento personal. (Monchon, 2020) Por lo 

tanto, sostuvo que, tanto los factores higiénicos como los motivacionales debieron 

ser considerados y mejorados de forma independiente para alcanzar resultados 

positivos en términos de satisfacción y motivación laboral. 

 

Según la teoría de Frederick Herzberg, los elementos impulsores se definían 

como aquellos que guardaban una conexión directa con la naturaleza de las labores 

y las propias tareas en sí (Monchon, 2020). Estos factores fueron fundamentales 

para generar satisfacción y motivación intrínseca en el trabajo (Calderón, 2019). 

Herzberg argumentaba que estos factores están vinculados a las necesidades 

psicológicas más profundas de los individuos y están centrados en su sentido de 

logro, reconocimiento, crecimiento profesional y oportunidades de desarrollo 

(Reyes y Zapata, 2019). 

 

Los factores motivacionales se refirieron a la capacidad de los empleados 

para experimentar un trabajo desafiante y significativo, esto implicó proporcionarles 

tareas interesantes y variadas que les permitieron utilizar sus habilidades y 

conocimientos de manera plena (Reyes y Zapata, 2019). Además, implica 

reconocer y valorar sus logros y contribuciones a través de la retroalimentación 

positiva, la promoción del crecimiento profesional y las oportunidades de 

capacitación y desarrollo (Monchon, 2020). 

 

Seguido, se expuso la noción de las dimensiones más relevantes de la 

motivación laboral, brindando un panorama completo de los factores que 

impulsaron a los individuos en el entorno laboral: 
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Necesidad de logro: se aludió a la motivación particular de un sujeto para 

alcanzar metas desafiantes y destacarse en su rendimiento. Aquellos con una 

fuerte inclinación hacia el logro se encontraban impulsados por la fijación de metas 

ambiciosas y se empeñan en superarlas. Buscaron continuamente la mejora y el 

éxito personal, y se sentían realizadas cuando alcanzaron resultados significativos 

(Herzberg, 2018). 

Necesidad de afiliación: dirija su atención hacia la motivación que surgió de 

la necesidad de construir y mantener interacciones sociales que sean a la vez 

emocionalmente satisfactorias y gratificantes. Los individuos que poseían una 

predisposición pronunciada hacia la afiliación buscaron agresivamente 

oportunidades de conexión social, apoyo emocional y un sentido de pertenencia 

dentro de varios grupos. Se sintieron motivadas por la conexión interpersonal, el 

trabajo en equipo y el sentido de pertenencia a una comunidad laboral. La 

necesidad de afiliación estuvo vinculada a la satisfacción obtenida al interactuar y 

colaborar con otros, y a la importancia de las relaciones interpersonales en el 

contexto laboral (Herzberg, 2018). 

 

Necesidad de poder: se relacionó con la motivación que surgió de la 

necesidad de influir, controlar y tener impacto en los demás y en el entorno laboral. 

Los sujetos con un nivel de demanda de autoridad y poder se sienten motivados 

por tener autoridad, tomar decisiones importantes y liderar a otros. Buscaron influir 

en su entorno laboral, obtener reconocimiento y estatus, y ejercer control sobre las 

situaciones y las personas. La necesidad de poder puede manifestarse de 

diferentes maneras, ya sea en la búsqueda de poder personal o en el deseo de 

ejercer un poder socialmente responsable para el beneficio del equipo o la 

organización (Herzberg, 2018). 

 

En el siguiente párrafo, se detallan algunos de los principales indicadores 

utilizados para evaluar la motivación laboral, lo que nos permitirá identificar áreas 

de mejora y diseñar estrategias efectivas para promover un ambiente laboral 

motivador y productivo. 
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Grado de responsabilidad: se refirió al nivel de autonomía y responsabilidad 

que se le asignó a un empleado en su trabajo. Cuanto mayor fuera el grado de 

responsabilidad que se le otorgaba a un individuo, es más probable que se sintiera 

motivado y comprometido, ya que le permitió tomar decisiones, asumir retos y 

demostrar sus habilidades y capacidades (Allen, 2018). 

 

Nivel de Comunicación: se relacionó con la excelencia y un entorno asertivo 

en el entorno laboral. Una comunicación efectiva y abierta entre los miembros de 

un equipo o entre los empleados y sus superiores jerárquicos puede fomentar la 

motivación laboral. Cuando existe una comunicación clara, transparente y 

bidireccional, los empleados se sintieran escuchados, informados y valorados 

(Pedraja, 2018). 

 

Relaciones interpersonales: hace referencia a la naturaleza de las 

conexiones que los trabajadores establecen tanto con sus colegas como con sus 

superiores de nivel superior. Un ambiente de trabajo caracterizado por relaciones 

interpersonales favorables, solidarias y cooperativas puede ejercer un efecto 

necesario hacia la fuerza de trabajo (Allen, 2018). 

Reconocimiento: se refirió al reconocimiento y la valoración que se otorgaba 

a los empleados por su desempeño y contribuciones en el trabajo. El 

reconocimiento pudo manifestarse de diversas formas, como el elogio, las 

recompensas monetarias, las oportunidades de desarrollo o las promociones 

(Pedraja, 2018). 

 

Influencia en las personas: hizo alusión a la competencia de un trabajador 

para ejercer influencia sobre sus compañeros y tuviera un efecto significativo en su 

entorno de trabajo. Cuando se les otorgó la posibilidad de tomar decisiones, aportar 

propuestas y participar activamente en la toma de determinaciones, los empleados 

se sintieran valorados y empoderados (Allen, 2018). 

 

Autoridad: hace referencia al nivel de influencia y poder que un empleado 

ejerce en relación a sus labores y las elecciones que efectúa. Cuando se concedía 

la autoridad necesaria para tomar decisiones vinculadas a su ámbito de 
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responsabilidad, los trabajadores experimentaban una mayor sensación de 

motivación y compromiso, ya que tuvieran la capacidad de influir en los resultados 

y el rumbo de su trabajo (Pedraja, 2018). 

 

En los siguientes párrafos, se detallaron algunas de las principales teorías 

que sustentaron la comprensión del liderazgo y su aplicación en el contexto 

organizacional. 

 

Una de las teorías fundamentales del liderazgo fue la teoría de los rasgos, 

que sostuvo que ciertos rasgos personales, como la sapiencia, la seguridad en sí 

mismo, el carisma y la habilidad para comunicarse, son innatos y determinan la 

capacidad de una persona para liderar. (Oliveira, 1995) Por otro lado, este 

lineamiento ha sido criticado por su falta de consideración hacia otros factores 

contextuales y situacionales que también influyeron en el liderazgo (Alva y 

Mendoza, 2020). 

 

Una teoría de notable importancia fue la teoría del liderazgo situacional, que 

sugirió que la eficacia del liderazgo estuvo directamente relacionada con la 

situación y las particularidades específicas del grupo o la tarea en cuestión. Según 

esta perspectiva, un líder exitoso debía demostrar la habilidad de adecuar su 

enfoque de liderazgo a las cambiantes necesidades y requerimientos de su equipo 

(Cornejo, 2019). 

 

La teoría de los comportamientos de liderazgo se centraba en los 

comportamientos y las acciones que los líderes demuestran en su interacción con 

los seguidores. Se han reconocido dos enfoques principales de liderazgo: el 

liderazgo centrado en la tarea y el liderazgo centrado en las relaciones humanas 

(Alcázar, 2018). El liderazgo enfocado en la tarea tuvo como prioridad lograr metas 

y ejecutar tareas, a diferencia del liderazgo centrado en las personas, que demostró 

su atención en las necesidades y el bienestar de los seguidores. Se ha evidenciado 

que, ambos estilos de liderazgo podían ser efectivos dependiendo del contexto y 

las características del equipo (Sánchez y Barrera, 2019). 
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Asimismo, fue importante destacar que las teorías contemporáneas sobre el 

liderazgo, como la teoría de la contingencia y la teoría de la transformación, han 

contribuido significativamente a ampliar nuestra comprensión del liderazgo. La 

teoría de la contingencia sostuvo que la efectividad del liderazgo se vio influenciada 

por la interacción entre el estilo de liderazgo adoptado y las características 

particulares de la situación en la que se aplicó. Por otro lado, la teoría de la 

transformación enfatiza la capacidad del líder para inspirar y motivar a sus 

seguidores, promoviendo así un proceso de transformación positiva (Del Valle, 

2019). 

 

En el siguiente párrafo, se analizó algunas de las definiciones clave de 

liderazgo propuestas por destacados autores, lo que nos permitirá comprender 

mejor este importante fenómeno en el entorno laboral. 

 

Los autores Kouzes y Posner (2018) destacaron que, el liderazgo implicó 

movilizar y motivar a las personas para trabajar juntas hacia un objetivo compartido, 

inspirando a otros, fomentando la colaboración y creando un sentido de propósito 

colectivo. Por otro lado, Drucker (1974) resaltó la importancia de generar un 

ambiente en el que las personas encuentren su propia motivación y deseen 

contribuir al logro de los objetivos. Para Warren y Biederman (2007), el liderazgo 

implicó tener una visión clara y poder comunicar de manera convincente a los 

demás, asimismo debe ser capaz de adaptarse y gestionar el cambio de manera 

efectiva.  

Según Maxwell (2010), el liderazgo se trató de influir en las personas y lograr 

que seguían un determinado camino, a través de la inspiración, la persuasión, el 

ejemplo personal y la capacidad de comunicación. Finalmente, Goleman (2014) 

destacó la importancia de la inteligencia emocional en el liderazgo, siendo 

necesario que un líder efectivo sea consciente de sus propias emociones y las de 

los demás para inspirar, motivar y crear un entorno de trabajo positivo y productivo. 

 

En los siguientes párrafos, se detallaron algunas de las características clave 

del liderazgo y su importancia para el éxito y la influencia en el entorno 

organizacional. 
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Hersey y Blanchard (1981) su teoría del liderazgo es un enfoque 

caracterizado por la actitud de "dejar hacer" o "no intervención" por parte del líder. 

En este estilo de liderazgo, el líder delegó autoridad y responsabilidad en los 

miembros del equipo, otorgándoles una amplia autonomía y libertad para tomar 

decisiones y realizar su trabajo. Los individuos tuvieron la libertad de actuar según 

sus propias ideas y enfoques, sin una supervisión directa o instrucciones detalladas 

por parte del líder. 

 

Una de las principales características del liderazgo laissez-faire fue la 

delegación de autoridad, el líder confiaba en los miembros del equipo y les brinda 

la responsabilidad de tomar decisiones y resolver problemas de manera 

independiente, esta delegación permitió a los individuos desarrollar su autonomía 

y asumir la responsabilidad de su trabajo (Giménez y Martínez, 2019). 

 

Además, el liderazgo Laissez-Faire se basó en la idea de proporcionar a los 

miembros del equipo una gran autonomía y libertad en su forma de trabajar. Los 

individuos tuvieron la libertad de elegir los métodos y enfoques que consideraban 

más efectivos para lograr los objetivos del equipo. Esto fomentó la creatividad, la 

innovación y el empoderamiento de los miembros del equipo (Giménez y Martínez, 

2019). 

 

Sin embargo, una característica clave del liderazgo laissez-faire fue la falta 

de dirección y supervisión directa por parte del líder. En lugar de establecer 

expectativas claras y brindar orientación específica, el líder permitió que, los 

miembros del equipo tomaran sus propias decisiones y trabajaban según sus 

propios criterios. Esto generó ambigüedad y falta de claridad en cuanto a los roles 

y responsabilidades, lo que pudo resultar en una menor eficiencia y coordinación 

en el equipo (Giménez y Martínez, 2019). 

 

En los siguientes párrafos, se detalló las etapas y los elementos clave del 

proceso formativo del liderazgo, brindando pautas prácticas para su desarrollo y 

crecimiento en el entorno laboral. 
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En primer lugar, el liderazgo laissez-faire surgió cuando existió un alto nivel 

de confianza y autonomía dentro de un grupo o equipo. Los miembros del equipo 

podían demostrar habilidades y conocimientos sobresalientes en sus respectivas 

áreas, lo que llevó al líder a confiar en ellos y permitirles tomar decisiones y dirigir 

sus propias tareas (Rodríguez, 2018). 

 

En este proceso de formación, el líder adoptó un enfoque más pasivo y de 

apoyo. En lugar de imponer su autoridad o establecer directrices estrictas, el líder 

se posicionó como un recurso disponible para los miembros del equipo. Está 

dispuesto a brindar orientación, apoyo y recursos cuando fuera necesario, pero en 

general, permitió que, los miembros del equipo trabajen de manera independiente 

(Hermosilla y Amutio, 2019). 

 

A medida que, los miembros del equipo asumían más responsabilidad y 

demostraban competencia en sus funciones, el líder reforzó su confianza en ellos 

y les otorga aún más autonomía. Esto creó un ciclo positivo en el que los miembros 

del equipo se sintieran valorados, empoderados y motivados para asumir mayores 

desafíos y responsabilidades (Rodríguez, 2018). 

 

Es importante destacar que, el liderazgo laissez-faire requerían un alto grado 

de autorregulación y responsabilidad por parte de los miembros del equipo. Cada 

individuo debió tener una clara comprensión de los objetivos y expectativas, así 

como la capacidad de tomar decisiones informadas y actuar de manera autónoma. 

(Hermosilla y Amutio, 2019). 

 

En los siguientes párrafos, se profundizó en el modelo de Hersey y 

Blanchard, analizando sus componentes y su aplicación práctica en el contexto de 

liderazgo. 

 

El modelo teórico de Laissez-faire fue un enfoque de liderazgo que se 

caracterizó por la no intervención o "dejar hacer" por parte del líder. Según este 

modelo, los líderes adoptaron una actitud de pasividad y permiten a los miembros 
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del equipo tomar decisiones y dirigir sus propias tareas sin una supervisión o 

dirección constante (Rubiano, 2019). 

 

En el modelo de Laissez-faire, el líder brinda a los miembros del equipo una 

gran autonomía y libertad para trabajar de acuerdo con su propio criterio y estilo. 

Se esperó que, los individuos sean autoiniciados, tomaron la iniciativa y asuman la 

responsabilidad de sus propias acciones. En este enfoque, el líder actúa más como 

un recurso y apoyo disponible en caso de necesidad, en lugar de ejercer un control 

o influencia directa sobre las tareas y decisiones (Cornejo, 2019). 

 

Una de las premisas fundamentales del modelo de Laissez-faire fue que, los 

miembros del equipo poseían las habilidades, conocimientos y competencias 

necesarios para realizar su trabajo de manera efectiva. Por lo tanto, el líder confiaba 

en la capacidad de los individuos para tomar decisiones informadas y llevar a cabo 

sus responsabilidades sin una supervisión constante (Rubiano, 2019). 

 

Sin embargo, fue importante tener en cuenta que el modelo de Laissez-faire 

puede tener limitaciones y desafíos. Si no se establecían límites claros y roles 

definidos, puede haber ambigüedad y falta de coordinación en el equipo. Además, 

algunos miembros del equipo pudieron requerir una mayor orientación y dirección 

para alcanzar su máximo potencial. Por lo tanto, el liderazgo Laissez- faire fue más 

efectivo en equipos altamente competentes y autónomos, donde los individuos 

tienen la capacidad y la motivación intrínseca para asumir responsabilidades y 

tomar decisiones informadas (Cornejo, 2019). 

 

Fue importante destacar que el modelo de Laissez-faire no implicó una falta 

total de liderazgo o una ausencia completa del líder. En cambio, se basó en una 

filosofía de empoderamiento y confianza en los miembros del equipo. El líder aún 

jugó un papel clave al proporcionar recursos, apoyo y orientación cuando fuera 

necesario, y al establecer una cultura de confianza y autonomía (Cornejo, 2019). 
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En los siguientes párrafos, se analizó algunas de las dimensiones claves del 

liderazgo, brindando una perspectiva integral de las habilidades y competencias 

necesarias para liderar con éxito en un entorno organizacional. 

 

Liderazgo Transformacional: el objetivo principal fue infundir inspiración y 

motivación entre los seguidores, fomentando así un estado de alto rendimiento y 

superando las metas previstas. Los líderes transformacionales demostraban una 

competencia excepcional para comunicar eficazmente una visión cautivadora, 

establecer puntos de referencia elevados para el desempeño y cultivar una 

atmósfera profesional dinámica y estimulante. Estos líderes participan activamente 

en una interacción afectiva con sus seguidores, fomentando el desarrollo de la 

confianza, el respeto y la adoración. Además, fomentaban el crecimiento personal 

y profesional de sus seguidores, facilitándoles la consecución de sus máximas 

capacidades. El liderazgo transformacional se distinguió por la presencia de 

cualidades carismáticas, la capacidad de inspirar a otros, la promoción de la 

estimulación intelectual y la prestación de atención individualizada. (Giménez y 

Martínez, 2019). 

 

Liderazgo transaccional: los líderes transaccionales son especialmente 

activos en supervisar y controlar el desempeño de sus subordinados. Observaron 

de cerca el progreso hacia los objetivos y aplican medidas de corrección cuando 

fue necesario. Además, se basaron en sistemas de recompensas y castigos para 

influir en el comportamiento de los miembros del equipo. En esencia, el liderazgo 

transaccional se basó en un enfoque más pragmático y contractual, donde la 

relación entre el líder y los seguidores se asemejó a un intercambio de servicios: 

los seguidores cumplían las tareas y los objetivos, y a cambio, recibían 

recompensas y reconocimiento por su trabajo. Este estilo de liderazgo puede ser 

efectivo en situaciones donde se requirió un cumplimiento estructurado de tareas y 

metas, y cuando se deseó un control preciso sobre los procesos y resultados. Sin 

embargo, también pudo tener limitaciones en términos de fomentar la creatividad, 

la autonomía y el compromiso intrínseco de los miembros del equipo, ya que se 

centró principalmente en incentivos externos (Grettchen, 2019). 
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Liderazgo Laissez Faire: se basó en un intercambio de recompensas y 

castigos entre el líder y los seguidores. Los líderes transaccionales establecían 

expectativas claras y brindan recompensas y reconocimiento a los seguidores que 

cumplen con los objetivos y expectativas establecidos. También intervienen para 

corregir desviaciones y aplicar consecuencias cuando los seguidores no cumplían 

con los estándares establecidos. El enfoque transaccional se basó en una relación 

de intercambio y recompensa, donde el líder y los seguidores tuvieron expectativas 

mutuas y se esforzaban por alcanzar resultados acordados (Giménez y Martínez, 

2019). 

 

En los siguientes párrafos, se analizó algunos de los principales indicadores 

utilizados para evaluar el liderazgo, brindando una visión más precisa y precisa de 

cómo medir y desarrollar el liderazgo efectivo en un contexto organizacional. 

 

Influencia idealizada: se refirió a la capacidad del líder para ser un modelo a 

seguir y generar admiración y respeto en los seguidores. Los líderes con influencia 

idealizada son percibidos como personas éticas, confiables y con una visión clara, 

lo que motivaba a los seguidores a seguir sus pasos (Tarí, 2021). 

 

Motivación inspiracional: implicó la habilidad del líder para comunicar una 

visión convincente y motivar a los seguidores a trabajar en post de metas comunes. 

Los líderes con motivación inspiracional fueron capaces de transmitir entusiasmo y 

energía, generando un sentido de propósito y compromiso en los seguidores (Tarí, 

2021). 

Recompensa contingente: se refirió a la capacidad del líder para 

recompensar a los seguidores en función de su desempeño y logros. Los líderes 

que aplicaban la recompensa contingente establecían metas claras y proporcionan 

incentivos y reconocimiento a aquellos que alcanzaron los objetivos establecidos 

(Tarí, 2021). 

 

Gerencia por la excepción activa: consistió en la capacidad del líder para 

monitorear y controlar de cerca las actividades de los seguidores, interviniendo 

cuando se detectaron desviaciones o problemas. Los líderes que practicaban la 
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gerencia por la excepción activa están atentos a posibles errores o situaciones 

problemáticas, y tomaron medidas para corregirlas y evitar que afectaron el 

rendimiento del equipo (Tarí, 2021) 

 

Gerencia por la excepción pasiva: se refirió a la tendencia del líder a 

intervenir solo cuando se presentaron problemas graves o situaciones críticas, en 

lugar de monitorear y controlar de manera constante las actividades de los 

seguidores. Los líderes que practicaron la gerencia por la excepción pasiva tienden 

a adoptar un enfoque más reactivo y pueden descuidar el seguimiento regular del 

progreso y el desempeño del equipo (Tarí, 2021). 

 

Dejar-Hacer (No tiene liderazgo): este indicador implicó que, el líder no 

ejerce un liderazgo efectivo y adopta un enfoque de "dejar-hacer" o no intervención. 

En esta situación, el líder no proporcionó orientación, apoyo o supervisión a los 

seguidores, lo que pudo generar falta de dirección y ambigüedad en el equipo (Tarí, 

2021). 
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III. METODOLOGÍA  

 

3.1. Tipo y diseño de investigación  

3.1.1. Tipo de investigación: Aplicada 

 

La investigación aplicada, según Bernal (2017), se caracterizó por su 

objetivo de generar conocimientos prácticos y soluciones concretas a problemas o 

necesidades específicas en el contexto de la realidad. Este tipo de estudio se 

enfocó en la aplicación directa de los hallazgos científicos y teóricos para resolver 

situaciones reales. 

 

3.1.2. Diseño de la investigación:   

 

El diseño de investigación no experimental, según Cohen y Gómez (2019), 

se caracterizó por la ausencia de manipulación deliberada de variables 

independientes y la falta de control sobre las condiciones del estudio. En este tipo 

de diseño, el investigador recopiló datos sin intervenir en la realidad o modificarla. 

 

El diseño de investigación transversal, según Cortés e Iglesias (2017), se 

caracterizó por recolectar datos de manera simultánea y en un solo momento de 

tiempo, con el objetivo de analizar la relación entre variables en un determinado 

momento. En este tipo de diseño, los datos se obtuvieron de una muestra 

representativa de la población y se analizó para identificar patrones, tendencias o 

asociaciones entre variables. 

 

Los diseños descriptivos para Hernández y Fernández (2017), se centró en 

describir características o fenómenos, se recopila información de manera 

sistemática y se analizó de forma cuantitativa o cualitativa para obtener una 

descripción detallada de los datos. Mientras que, los diseños propositivos se 

enfocan en proponer soluciones o intervenciones. 

 

El diseño de investigación correlacional, según Mejía (2019), el objetivo 

principal de este estudio fue examinar la asociación entre muchos factores, sin 

intentar establecer un vínculo de causa y efecto. En este diseño particular, se 
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recopilaron datos relacionados con las variables de interés y luego se empleó un 

análisis estadístico para determinar la presencia o ausencia de una relación entre 

dichas variables. 

 

El diseño de investigación documental, según Ramírez (2018), se basó en la 

recopilación y análisis de información proveniente de fuentes documentales 

existentes, como libros, artículos, informes, archivos y otros documentos escritos o 

electrónicos. 

 

En resumen, nuestro estudio empleó un diseño correlacional transversal no 

experimental, que fue diseñado de acuerdo con el siguiente marco. 

 

M: muestra.  

X: Motivación.  

Y: Liderazgo. 

R: Posible relación entre las variables 

3.2. Variables y operacionalización: 

 

El estudio de las variables Motivación laboral y Liderazgo es de gran 

relevancia en el ámbito organizacional, ya que ambos aspectos desempeñan un 

papel fundamental en el rendimiento y la productividad de los colaboradores. 

Estudiar la interacción entre estas variables permite comprender cómo los estilos 

de liderazgo impactan en la motivación de los empleados, y cómo esta a su vez 

afecta el clima laboral, la calidad del trabajo y la eficacia organizacional. Un análisis 

profundo de estas variables puede proporcionar herramientas para mejorar el 

desempeño y la satisfacción de los colaboradores, promoviendo un ambiente de 

trabajo saludable y productivo. 

 

Variable 1: Motivación laboral 

• Definición conceptual: La motivación laboral se refiere al impulso interno 

que experimenta un individuo para desempeñar sus tareas laborales de 



29 

 

manera entusiasta, comprometida y con un alto grado de esfuerzo. 

(Herzberg, 2018). 

• Definición operacional: La medición de la motivación laboral se llevó a 

cabo mediante un cuestionario fundamentado en escalas validadas. Este 

instrumento evaluará el nivel de diversas dimensiones, entre las cuales se 

destacan la Necesidad de Logro, la Necesidad de Afiliación y la Necesidad 

de Poder. La elección de estas dimensiones específicas proporcionó una 

evaluación integral y detallada de los diferentes aspectos que influyen en la 

motivación de los individuos en el ámbito laboral. 

• Indicadores: De la misma manera los indicadores serán: Nivel de 

Comunicación, Relaciones interpersonales, Reconocimiento, Influencia en 

las personas y la Autoridad. 

• Escala de medición: ordinal 

 

Variable 2: Liderazgo 

• Definición conceptual: se refiere a la capacidad y habilidad de una persona 

para influir, dirigir, motivar y guiar a un grupo de individuos hacia el logro de 

metas y objetivos comunes. Implica la facultad de tomar decisiones, 

establecer una visión clara, comunicarse efectivamente, fomentar la 

colaboración y generar un ambiente de confianza y respeto. (Aaker y 

Joachimsthaler, 2019). 

• Definición operacional: La evaluación del liderazgo se llevará a cabo 

mediante un cuestionario exhaustivo que abarcará diversas dimensiones 

fundamentales. Entre ellas, se incluirán el Liderazgo Transformacional, que 

se centra en inspirar y motivar a los miembros del equipo hacia el logro de 

objetivos compartidos; el Liderazgo Transaccional, que se enfoca en el 

intercambio de recompensas y cumplimiento de expectativas; y el Liderazgo 

Laissez-Faire, que se caracteriza por un enfoque más permisivo y menos 

directivo. La incorporación de estas dimensiones permitirá una evaluación 

completa y detallada de las distintas facetas del liderazgo, ofreciendo una 

visión integral de las prácticas y estilos adoptados en el contexto evaluado. 
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• Indicadores: están conformados por Influencia idealizada, Motivación 

inspiracional, Recompensa contingente, Gerencia por la excepción activa, 

Gerencia por la excepción pasiva, Dejar-Hacer (No tiene liderazgo). 

• Escala de medición: ordinal 

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

 

Las mueblerías se refirieron a las empresas o establecimientos dedicados a 

la fabricación, venta y comercialización de muebles en la ciudad de Huaraz, ubicada 

en la región Ancash, Perú. Esta población estuvo compuesta por 32 trabajadores 

de las 10 empresas dedicadas al rubro de negocios y talleres de diferentes tamaños 

y especialidades, que ofrecían una amplia gama de productos de mobiliario, como 

mesas, sillas, camas, armarios y otros elementos para el hogar o espacios 

comerciales. 

 

Criterios de inclusión: 

• Trabajadores, los cuales se encontraban empleados en las mueblerías 

ubicadas en la ciudad de Huaraz durante el año 2023. 

• Trabajadores con disponibilidad de participar en el estudio y proporcionar 

información relevante. 

Criterios de exclusión: 

• Se excluyeron aquellos trabajadores que no laboran en el sector de 

mueblerías en Huaraz durante el año 2023. 

• Trabajadores que no otorgaron su consentimiento informado. 

• En caso de que un trabajador dejó de estar empleado en una mueblería 

durante el transcurso del estudio. 

Tabla 1  

Estrato de empresas de mueblerías de Huaraz 2023 

Empresas de Mueblerías  
 

Nº de Mueblerías  
 

Mueblería 1 (Jr. Caraz 2da cuadra) 1 

Mueblería 2 (Jr. Huascarán 3ra cuadra)  1 

Mueblería 3 (Jr. Simón Bolívar)  1 
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Mueblería 4 (Teresa Gonzales de Fanning) 1 

Mueblería 5 (Av. Centenario) 1 

Mueblería 6 (Jr. Leonisa Lezcano) 1 

Mueblería 7 (Jr. Mariscal Cáceres) 1 

Mueblería 8 (Jr. San Martin) 1 

Mueblería 9 (Av. Agustín Gamarra) 1 

Mueblería 10 (Psje. Primavera) 1 

Total  10 

Nota: Número de entidades de mueblerías en Huaraz que se tomaron durante el 

periodo 2023. 

 

3.3.1. Muestra: 

Una muestra fue un subconjunto de una población más grande que se eligió 

para ser estudiada con el fin de sacar conclusiones y hacer generalizaciones sobre 

toda la población objetivo. Una muestra se refirió a un subconjunto de casos, 

individuos o elementos que se eligieron deliberadamente para recopilar datos y 

sacar conclusiones sobre la población más amplia bajo estudio. (Cohen y Gómez, 

2019). En el presente estudio se conformó por 32 trabajadores de las 10 empresas 

dedicadas al rubro de mueblerías. 

Tabla 2  

Estratos de trabajadores en las mueblerías de Huaraz 2023 

Nota: número de trabajadores que se tomaron de las mueblerías            en Huaraz 

durante el periodo 2023. 

  

3.3.2. Muestreo: 

Por otro lado, el muestreo se refirió al proceso mediante el cual se eligió y 

se seleccionó la muestra de manera sistemática y rigurosa. Implicó la aplicación de 

métodos y técnicas para garantizar la representatividad de la muestra y minimizar 

Estratos Total 

Trabajadores de las empresas de mueblerías en la ciudad 

de Huaraz durante el periodo 2023. 

 
32 

Total 32 
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los sesgos, asegurando así la validez y confiabilidad de los resultados obtenidos 

(Bernal, 2017). En consecuencia, se optó por aplicar un muestreo no probabilístico 

censal. 

 

3.3.3. Unidad de análisis: 

La unidad de análisis para este estudio fue cada trabajador de las 10 

mueblerías en la ciudad de Huaraz. Ya fuera un negocio familiar o una empresa 

más grande, sería considerada como una unidad de análisis separada. Se recopiló 

información específica, como sus características, tamaño, especialidades, 

prácticas de negocio y desafíos que enfrentan. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

3.4.1. Técnica 

 

Para Hernández, y Fernández (2017) la encuesta se desempeñó como una 

técnica de recolección de datos en el proceso de la investigación, que consistió en 

la formulación de preguntas estandarizadas para obtener información de los 

participantes. Por lo cual se aplicó para la recolección de los datos. 

 

3.4.2. Instrumento 

 

El cuestionario, según Hernández, y Fernández (2017) por su parte, fue el 

instrumento utilizado en la encuesta para recopilar los datos. Consistió en una serie 

de preguntas formuladas de manera sistemática, con opciones de respuesta 

predefinidas o espacios en blanco para que los participantes proporcionen sus 

respuestas. Un cuestionario debe ser válido, es decir, medir lo que pretende medir, 

y confiable, asegurando la consistencia y precisión de las respuestas obtenidas. 

Por lo cual para medir las dos variables se emplea este instrumento. 

 

Para la presente investigación se emplearon cuestionarios validados según 

la ficha técnica ver (Anexo 3). 

 

La "validez" se refirió al grado en que dicho instrumento midió lo que 

pretende medir. Es decir, evaluó si las preguntas y los indicadores del cuestionario 
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fueron realmente representativos y pertinentes para la variable o constructo que fue 

investigando (Bernal, 2017). 

 

Por otro lado, la "confiabilidad" se refirió al grado de coherencia y estabilidad 

en las respuestas adquiridas al emplear un determinado instrumento en varias 

instancias y/o con diferentes evaluadores. Una alta confiabilidad fue indicativa de 

la capacidad del cuestionario para entregar consistentemente respuestas precisas 

y consistentes, lo que implicó que, las mediciones no estuvieran influenciadas por 

factores aleatorios o errores de medición (Bernal, 2017). 

 

En este estudio se emplearon cuestionarios validados que cumplían con las 

especificaciones técnicas descritas en la ficha correspondiente. Además, se añadió 

algunas preguntas y se realizaron pequeñas adaptaciones en los cuestionarios para 

adecuarlos a las necesidades específicas de la investigación ver (Anexo 4). 

 

3.5. Procedimientos 

De acuerdo al procesamiento de datos se empleó el análisis datos, se 

ejecutó mediante el programa Excel y el software estadístico SPSS, el cual, se 

aplicó para la obtención de resultados considerando las acciones que se 

especificaban lo siguiente: 

a) Tabulación: se delineó una vista de datos, en la cual se registró las 

puntuaciones obtenidas a través del instrumento de evaluación, realizado las 

agrupaciones y rectificaciones que correspondan. 

b) Graficación: se procesó las frecuencias absolutas y relativas, donde procuró 

resaltar la representación de porcentajes de datos, organizándose a través 

de gráficos, conjuntamente con las metas de la investigación. 

c) Análisis estadísticos: se ejecutó los análisis estadísticos descriptivos, 

basados en los resultados en función a los objetivos e hipótesis de la 

Investigación que se presentó, para la explicación respectiva de cada uno 

de los indicadores respecto al análisis de datos. 

d) Interpretación: se recalcó el significado de los valores estadísticos que se 

efectuó y los más representativos de las tablas y gráficos, de acuerdo a los 

objetivos e hipótesis de investigación. 
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3.6. Método de análisis de datos  

 

El método que se empleó en la investigación es el hipotético-deductivo, de 

acuerdo con Hernández y Sampieri (2017) fue un enfoque científico utilizado en la 

investigación para probar o refutar una hipótesis mediante la aplicación de la lógica 

deductiva. Este método se emplea para probar la validez de una teoría o explicación 

mediante la formulación de una hipótesis que se somete a prueba. 

 

El estudio empleó el método descriptivo, debido a que fue una técnica de 

investigación que se utilizó para describir y caracterizar fenómenos o situaciones 

tal como se presentaron en la realidad. (Bernal, 2017) Este método se enfocó en 

recolectar datos objetivos y precisos relacionados a la Motivación laboral y El 

liderazgo a través de observaciones, encuestas o análisis de registros. 

 

Por otro lado, también se empleó el método inferencial, debido a que, buscó 

ir más allá de la simple descripción y tuvo como objetivo realizar inferencias o 

generalizaciones sobre una población o fenómeno a partir de una muestra 

representativa (Bernal, 2017). Utilizando técnicas estadísticas, se extrajeron 

conclusiones sobre la población en general en base a los datos recolectados en la 

muestra relacionados por la Motivación laboral y El liderazgo. 

 

Debido a que se empleó el método hipotético-deductivo, la investigación 

constó    de varias etapas. 

a) Primero, el investigador formuló una hipótesis que estableció una relación 

entre dos o más variables. 

b) Luego, se dedujeron las consecuencias de la hipótesis y se establecieron 

predicciones específicas que fueron ser comprobadas mediante la 

recolección de datos. 

c) Después de formular las predicciones, se recopilaron datos a través de la 

observación o experimentación y se comparó con las predicciones hechas 

en la hipótesis. 

d) Si los datos recopilados no coincidieron con las predicciones de la hipótesis, 

se rechazó la hipótesis. 
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e) Si los datos recopilados fueron consistentes con las predicciones de la 

hipótesis, se aceptó la hipótesis como válida. 

 

3.7. Aspectos éticos 

Entre los principios que consolidaban a la Universidad César Vallejo fueron: 

La presente investigación se desarrolló con los siguientes principios éticos 

(Universidad César Vallejo, 2023): 

Autonomía: Los participantes de la investigación tuvieron la capacidad de 

decidir si participar o no en la investigación cuando fuera necesario. 

Justicia: fue el trato igualitario de todos los participantes en la investigación 

para el mejor desarrollo de la investigación. 

Beneficencia: La investigación fue a buscar beneficios para los 

participantes. 

Normas APA: salvaguarda la ética de quien escribía al evitar el plagio (tomar 

un texto, idea, entre otros, sin reconocer al autor a través de una cita) y el autoplagio 

(utilizar ideas o textos propios sin referenciar o citar en obras nuevas). 
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IV. RESULTADOS  

4.1. Estadística descriptiva 

A continuación, se presentaron los resultados de la aplicación del 

instrumento de recolección de datos para las variables estudiadas según los 

objetivos planteados:  

Tabla 3   

 Dimensión “Necesidad de logro” 

Nota: datos recolectados durante la aplicación del cuestionario según el SPSS.25.  
 

Figura 1.  

Necesidad de logro 
Necesidad de logro

 
Nota: datos recolectados durante la aplicación del cuestionario según el SPSS.25.  
 
Interpretación: entre los participantes, el 6.3% indicó que experimentaba un "Nivel 

Bajo" de responsabilidad en relación con la necesidad de logro. Por su parte, un 

40.6% de los participantes reportó un "Nivel Medio" de responsabilidad en esta 

dimensión. Un 53.1%, expresó un "Nivel Alto" de responsabilidad en relación con 

la necesidad de logro. Esto implicó que, estos individuos manifestaron una fuerte 

disposición y motivación para asumir responsabilidades con el propósito de 

6%

41%

53%

NIVEL BAJO

NIVEL MEDIO

NIVEL ALTO

 
f % % válido % acumulado 

V
á

lid
o
 Nivel Bajo 2 6.3% 6.3 6.3 

Nivel Medio 13 40.6% 40.6 46.9 

Nivel Alto 17 53.1% 53.1 100.0 
 

Total 32 100% 100.0 
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alcanzar sus metas.  

Tabla 4   

Dimensión “Necesidad de poder” 

Nota: datos recolectados durante la aplicación del cuestionario según el SPSS.25.   
 

Figura 2.  

Dimensión “Necesidad de poder” 
Necesidad de poder

 
Nota: datos recolectados durante la aplicación del cuestionario según el SPSS.25.   
 
Interpretación: Un 50.0% de los participantes reportó un "Nivel Bajo" de necesidad 

de poder en este aspecto. Esto sugirió que este grupo de individuos podría haber 

mostrado una menor inclinación hacia ejercer influencia o control en sus relaciones 

interpersonales, optó por un enfoque más colaborativo o menos orientado al poder. 

Por otro lado, un 34.4% de los participantes indicó un "Nivel Medio" de necesidad 

de poder en sus relaciones interpersonales. Esta categoría sugirió que estos 

individuos podrían haber tenido un equilibrio en su enfoque hacia el poder en sus 

relaciones, sin mostrar una inclinación extrema hacia el control o la sumisión. El 

15.6% restante de los participantes expresó un "Nivel Alto" de necesidad de poder 

en sus relaciones interpersonales.  

50%

34%
16%

NIVEL BAJO

NIVEL MEDIO

NIVEL ALTO

 
f % % válido % acumulado 

V
á

lid
o
 

Nivel Bajo 16 50.0% 50.0 50.0 

Nivel Medio 11 34.4% 34.4 84.4 

Nivel Alto 5 15.6% 15.6 100.0 

Total 32 100% 100.0   
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Tabla 5   

Dimensión “Necesidad de afiliación” 

Nota: datos recolectados durante la aplicación del cuestionario según el SPSS.25. 
 

Figura 3.  

Dimensión “Necesidad de afiliación” 
Necesidad de afiliación

 

Nota: datos recolectados durante la aplicación del cuestionario según el SPSS.25. 
 
Interpretación: Entre los participantes, un 28.1% reportó tener un "Nivel Bajo" de 

necesidad de afiliación. Esto sugirió que, este grupo de individuos podría haber 

mostrado una preferencia por la independencia y la autonomía en sus relaciones 

sociales y profesionales, y pudo no haber sentido una necesidad muy fuerte de 

pertenecer o conectarse con otros. Por otro lado, un porcentaje significativamente 

mayor, equivalente al 56.3% de los participantes, indicó un "Nivel Medio" de 

necesidad de afiliación. Sin embargo, su necesidad de afiliación no fue dominante 

ni extremadamente alta. El 15.6% restante de los participantes expresó un "Nivel 

Alto" de necesidad de afiliación. 

 

 

28%
56%

16%

NIVEL BAJO

NIVEL MEDIO

NIVEL ALTO

 
f % % válido % acumulado 

V
á

lid
o
 

Nivel Bajo 9 28.1% 28.1 28.1 

Nivel Medio 18 56.3% 56.3 84.4 

Nivel Alto 5 15.6% 15.6 100.0 

Total 32 100% 100.0   
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Tabla 6   

 Variable “Motivación laboral” 

Nota: datos recolectados durante la aplicación del cuestionario según el SPSS.25. 
 

Figura 4.  

Motivación laboral 
Motivación laboral

 
Nota: datos recolectados durante la aplicación del cuestionario según el SPSS.25. 
 
Interpretación: Se identificó dos categorías distintas de motivación laboral: "Nivel 

Medio" y "Nivel Alto". El 65.6% de los participantes indicaron tener un "Nivel Medio" 

de motivación laboral. Esto sugirió que, este grupo de individuos mostraba un grado 

moderado de entusiasmo y dedicación hacia su trabajo. Es posible que tuvieran 

una combinación de factores que los impulsaban a realizar sus tareas laborales con 

satisfacción. Por otro lado, el 34.4% de los participantes expresaron un "Nivel Alto" 

de motivación laboral. Al observar los porcentajes acumulados, se concluyó que, el 

65.6% de los participantes se ubicó en el "Nivel Medio" de motivación laboral, 

mientras que el 34.4% restante alcanzó el "Nivel Alto".  

 

 

 

66%

34%

NIVEL MEDIO

NIVEL ALTO

 
f % % válido % acumulado 

v
a

lid
o
 Nivel Medio 21 65.6% 65.6 65.6 

Nivel Alto 11 34.4% 34.4 100.0 

Total 32 100% 100.0   
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Tabla 7   

Dimensión “Liderazgo Transformacional” 

Nota: datos recolectados durante la aplicación del cuestionario según el SPSS.25. 
 

Figura 5.  

Liderazgo Transformacional 
Liderazgo Transformacional

 
Nota: datos recolectados durante la aplicación del cuestionario según el SPSS.25. 
 

Interpretación: en el nivel de "Nivel Medio" de la dimensión "Liderazgo 

Transformacional", un total de 7 participantes, que equivale al 21.9% de la muestra, 

clasificaron sus percepciones en este nivel. Esto significó que, estos participantes 

consideraron que el liderazgo transformacional tuvo una presencia moderada en su 

entorno laboral, que en este caso es del 21.9%. En el nivel de "Nivel Alto" de la 

dimensión "Liderazgo Transformacional", un total de 25 participantes, que equivale 

al 78.1% de la muestra, categorizaron sus percepciones en este nivel.  

 

 

 

 

 

 

22%

78%

NIVEL BAJO

NIVEL ALTO

 
f % % válido % acumulado 

v
a

lid
o
 Nivel Medio 7 21.9% 21.9 21.9 

Nivel Alto 25 78.1% 78.1 100.0 

Total 32 100% 100.0   
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Tabla 8   

Dimensión “Liderazgo Transaccional”  
f % % válido % acumulado 

v
a

lid
o
 Nivel Medio 4 12.5% 12.5 12.5 

Nivel Alto 28 87.5% 87.5 100.0 

Total 32 100% 100.0   

Nota: datos recolectados durante la aplicación del cuestionario según el SPSS.25 
 
Figura 6.  

Liderazgo transaccional 

 
Nota: datos recolectados durante la aplicación del cuestionario según el SPSS.25. 

 

Interpretación: En la categoría "Nivel Medio" de la dimensión "Liderazgo 

transaccional ", un total de 4 participantes, lo que representó el 12.5% de la 

muestra, seleccionaron esta opción. Esto indicó que, estos participantes 

percibieron un nivel moderado de presencia de liderazgo transaccional en su 

entorno laboral. El porcentaje del 12.5% reflejó directamente la proporción de 

participantes que optaron por esta categoría.  En el nivel "Nivel Alto" de la dimensión 

"Liderazgo transaccional ", un total de 28 participantes, equivalente al 87.5% de la 

muestra, categorizaron sus percepciones en esta categoría.  

 

 

 

 

 

12%
88%

NIVEL BAJO

NIVEL ALTO
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Tabla 9   

Dimensión “Liderazgo Laissez Faire” 

Nota: datos recolectados durante la aplicación del cuestionario según el SPSS.25.  
 

Figura 7.  

Dimensión “Liderazgo Laissez Faire” 
 Liderazgo Laissez Faire 

 
Nota: datos recolectados durante la aplicación del cuestionario según el SPSS.25. 

 

Interpretación: En la categoría "Nivel Bajo", un total de 9 participantes, lo que 

equivale al 28.1% de la muestra, seleccionaron esta opción. El 28.1% reflejó 

directamente la proporción de participantes que optaron por esta categoría.  En el 

nivel "Nivel Medio" 56.3% de la muestra, categorizaron sus percepciones en esta 

categoría. Esto indicó que, la mayoría de los participantes consideró que tenía una 

presencia de nivel medio en su entorno laboral. En la categoría "Nivel Alto", un 

15.6% de la muestra, seleccionaron esta opción. Esto indicó que, estos 

participantes percibieron un nivel alto de presencia de liderazgo laissez-faire en su 

entorno laboral.  

 

 

 

3%

28%

69%

NIVEL BAJO

NIVEL MEDIO

NIVEL ALTO

 
f % % válido % acumulado 

V
á

lid
o
 

Nivel Bajo 9 28.1% 28.1 28.1 

Nivel Medio 18 56.3% 56.3 84.4 

Nivel Alto 5 15.6% 15.6 100.0 

Total 32 100% 100.0   
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Tabla 10   

Variable “Liderazgo” 

Nota: datos recolectados durante la aplicación del cuestionario según el SPSS.25. 
 

Figura 8.  

Variable “Liderazgo” 
Variable “Liderazgo” 

 

 
 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
 

Nota: datos recolectados durante la aplicación del cuestionario según el SPSS.25 

 

Interpretación: En la categoría "Nivel Bajo" de la variable "Liderazgo", un total de 

6 participantes, lo que equivale al 18% de la muestra, seleccionaron esta opción. 

Esto indicó que, estos participantes percibieron un nivel bajo de liderazgo en su 

entorno laboral.  En el nivel "Nivel Medio" de la variable "Liderazgo", un total de 4 

participantes, equivalente al 15% de la muestra, categorizaron sus percepciones en 

esta categoría. Esto indicó que, algunos participantes consideraron que el liderazgo 

en su entorno laboral tenía un nivel medio.  En la categoría "Nivel Alto" de la variable 

"Liderazgo", un total de 22 participantes, lo que representó el 67.9% de la muestra, 

seleccionaron esta opción.  

 

 
f % % válido % acumulado 

V
á

lid
o
 

Nivel Bajo 6 17,8% 18.2 18.2 

Nivel Medio 4 14,8% 13.6 31.8 

Nivel Alto 22 67,9% 68.2 100.0 

Total 32 100%     

18%

14%

68%

NIVEL BAJO

NIVEL MEDIO

NIVEL ALTO
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4.2. Estadística inferencial 

Tabla 11  

 Relación entre la motivación laboral y el liderazgo transformacional 

Nota: datos recolectados durante la aplicación del cuestionario según el SPSS.25 
 
Interpretación: se evidenció una correlación significativa entre la motivación 

laboral y el liderazgo transformacional (r = 0,459, p = 0,032). Se constató que tanto 

la motivación laboral como el liderazgo transformacional mantenían una relación 

positiva moderada entre sí. Los coeficientes de correlación de Spearman fueron de 

1,000 (p = 0,00) para la motivación laboral y 0,459 (p = 0,032) para el liderazgo 

transformacional. En consecuencia, con base en los resultados y las evidencias 

presentadas, se aceptó la hipótesis alterna, concluyendo que existía una relación 

positiva moderada entre la motivación laboral y el liderazgo transformacional en las 

mueblerías de la ciudad de Huaraz durante el periodo 2023. 

 

 

 

 

 

 

 
Motivación 

Laboral 

Liderazgo 

transformacional 

  
R

h
o

 d
e

 S
p

e
a
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a

n
 

Motivación Laboral Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,459* 

Sig. (bilateral) 0,00 0,032 

N 32 32 

Liderazgo 

transformacional 

Coeficiente de 

correlación 

0,459* 1,000 

Sig. (bilateral) 0,032 0,00 

N 32 32 



45 

 

Tabla 12  

Relación entre la motivación laboral y el liderazgo transaccional 

Nota: datos recolectados durante la aplicación del cuestionario según el SPSS.25. 
 

Interpretación: los resultados mostraron una correlación entre la motivación 

laboral y el liderazgo transaccional, pero no alcanzaron significación estadística (r 

= 0,377, p = 0,084) en una muestra de 32 participantes. Aunque se observó una 

posible relación moderada entre ambos, la falta de significancia sugirió que no hay 

evidencia suficiente para respaldar la existencia de una relación positiva. Los 

coeficientes de correlación de Spearman fueron de 1,000 (p = 0,00) para la 

motivación laboral y 0,377 (p = 0,084) para el liderazgo transaccional. En 

consecuencia, no se aceptó la hipótesis alterna y se concluyó que no existía una 

relación positiva significativa entre la motivación laboral y el liderazgo transaccional 

en las mueblerías de la ciudad de Huaraz durante el periodo 2023, al menos según 

los datos presentados en el estudio pasado. 

 

 

 

 

 

 

 
Motivación 

Laboral 

Liderazgo 

transaccional 
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Motivación 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,377 

Sig. (bilateral) 0,00 0,084 

N 32 32 

Liderazgo 

transaccional 

Coeficiente de 

correlación 

,377 1,000 

Sig. (bilateral) 0,084 0,00 

N 32 32 
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Tabla 13  

 Relación entre la motivación laboral y el liderazgo Laissez Faire 

Nota: datos recolectados durante la aplicación del cuestionario según el SPSS.25 
 

Interpretación: los resultados señalaron que, no existió una correlación 

significativa entre la motivación laboral y el estilo de liderazgo "Laissez Faire" (r = 

0,066, p = 0,772) en una muestra de 32 participantes. La correlación entre la 

motivación laboral y este estilo de liderazgo fue muy baja. Los coeficientes de 

correlación de Spearman fueron de 1,000 (p = 0,00) para la motivación laboral y 

0,066 (p = 0,772) para el estilo "Laissez Faire". Dado que el p-valor supera el nivel 

de significancia de 0.05, no hay evidencia suficiente para afirmar una relación 

positiva entre la motivación laboral y el liderazgo "Laissez Faire". En consecuencia, 

se aceptó la hipótesis nula y se concluyó que no existía una relación positiva 

significativa entre la motivación laboral y el liderazgo "Laissez Faire" en las 

mueblerías de la ciudad de Huaraz durante el periodo 2023, al menos según los 

datos presentados en este estudio. 
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Motivación 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,066 

Sig. (bilateral) 0,00 0,772 

N 32 32 

 

 

Laissez 

Faire 

Coeficiente de 

correlación 

0,066 1,000 

Sig. (bilateral) 0,772 0,00 

N 32 32 
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Tabla 14  

Relación entre la motivación laboral con el liderazgo.  

Nota: resultado de la correlación entre el liderazgo y la motivación laboral según el 

SPSS.25. 

 

Interpretación: se identificó una correlación positiva moderada (0,411) entre el 

liderazgo y la motivación laboral en una muestra consistente de 32 participantes. El 

valor p obtenido fue 0,000, indicando una significancia estadística. Se aceptó la 

hipótesis alterna, concluyendo que existe una asociación positiva significativa entre 

el liderazgo y la motivación laboral en el grupo evaluado. Aunque la correlación es 

significativa, el coeficiente de 0,411 sugiere una relación moderada y no 

necesariamente causal entre las variables.  
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Motivación 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 0,411 

Sig. (bilateral) 0,000 0,057 

N 32 32 

 

Liderazgo 

Coeficiente de 

correlación 

0,411 1,000 

Sig. (bilateral) 0,057 0,000 

N 32 32 
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V. DISCUSIÓN  

 

En la sección de Discusión de Resultados de esta tesis, se exploraron y analizaron 

minuciosamente los hallazgos clave derivados de la investigación realizada en las 

mueblerías de la ciudad de Huaraz en el año 2023. Se examinarán en profundidad 

los datos recopilados, se identificarán patrones y tendencias significativas, y se 

contextualizarán dentro del marco teórico previamente establecido. Esta sección 

proporcionará una visión detallada de cómo la motivación laboral y el liderazgo se 

manifiestan en este entorno específico y cómo influyen en el desempeño y la 

satisfacción de los empleados: 

  
Primera 
 

En relación con los resultados sobre la relación entre la motivación laboral y 

el liderazgo en las mueblerías de la ciudad de Huaraz durante el periodo 2023, se 

identificó una correlación positiva moderada entre estas variables, con un 

coeficiente de correlación de 0.411. Esto indicaría que, en ese momento, a medida 

que el liderazgo en las mueblerías aumentaba, también lo hacía la motivación 

laboral de los individuos. Además, el valor p (Sig. bilateral) obtenido fue 

significativamente menor que el nivel de significancia convencional de 0.05, lo que 

sugirió que, la correlación entre el liderazgo y la motivación laboral era 

estadísticamente significativa. Esto implicaría que la probabilidad de que esta 

correlación fuera el resultado del azar era extremadamente baja, fortaleciendo así 

la relación identificada. 

 

Al comparar estos resultados con los hallazgos de otros autores, se observa 

una convergencia en la literatura existente. Por ejemplo, Tarí y Palacios (2021), en 

un estudio realizado en Valencia, España, también identificaron una relación 

significativa entre el liderazgo y la motivación laboral. En su investigación, 

encontraron que el liderazgo transformacional y orientado a las personas tenía un 

efecto positivo en la motivación laboral de los empleados, lo cual concuerda con la 

correlación positiva encontrada en este estudio. Por otro lado, Avey y Reichard 

(2019), en su investigación en Oklahoma, Estados Unidos, respaldaron la 

correlación positiva entre el liderazgo y la motivación laboral, especialmente en el 

contexto del liderazgo transformacional. 
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Las implicancias de estos resultados sugirieron que, el liderazgo desempeñó 

un papel crucial en la motivación laboral de los empleados en el contexto de las 

mueblerías de Huaraz durante el periodo 2023. Un liderazgo efectivo, centrado en 

inspirar y motivar a los trabajadores, podría haber contribuido significativamente a 

mejorar la motivación laboral. Estos hallazgos podrían haber sido útiles para las 

mueblerías de la región, ya que podrían haber considerado la implementación de 

prácticas de liderazgo que fomentaban la motivación de sus empleados, lo que a 

su vez podría haber tenido un impacto positivo en la productividad y el rendimiento 

general de la organización. Sin embargo, era importante tener en cuenta que la 

correlación encontrada era moderada y no necesariamente causal, por lo que se 

requería un análisis más detallado y un enfoque integral para comprender 

completamente esta relación en el contexto específico de las mueblerías de 

Huaraz. 

 
Segunda 
 

Dentro del marco del nivel de motivación laboral de los colaboradores en las 

mueblerías de la ciudad de Huaraz durante el periodo 2023, se identificaron dos 

categorías distintas de motivación laboral: "Nivel Medio" y "Nivel Alto". Según los 

resultados, el 65.6% de los participantes se encontraba en la categoría de "Nivel 

Medio" de motivación laboral, indicando un grado moderado de entusiasmo y 

dedicación hacia su trabajo. Estos individuos probablemente se veían impulsados 

por una combinación de factores que los llevaba a desempeñar sus tareas laborales 

con satisfacción. En contraste, el 34.4% restante expresó un "Nivel Alto" de 

motivación laboral, sugiriendo un alto grado de dedicación, entusiasmo y 

compromiso en su trabajo. Estos individuos podrían estar intrínsecamente 

motivados y sentir una fuerte conexión entre sus valores personales y sus tareas 

laborales. 

 

Al comparar estos resultados con los hallazgos de otros autores, se observó 

una convergencia con la literatura existente en términos de la relación entre el 

liderazgo y la motivación laboral. Por ejemplo, el estudio realizado por Pardo y 

Morejón (2019) en empresas ecuatorianas mostró una correlación positiva y 

significativa entre el liderazgo transformacional y la motivación laboral de los 
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empleados, respaldando así la idea de que un estilo de liderazgo que fomentaba la 

inspiración y la motivación pudo influir positivamente en la motivación de los 

trabajadores. 

 
De manera similar, el estudio de Gutiérrez y Echevarría (2018) entre las 

empresas argentinas también encontró una correlación positiva y significativa entre 

el liderazgo transformacional y la motivación laboral, destacando que el liderazgo 

transformacional explicaba una parte significativa de la variabilidad en la motivación 

laboral de los empleados. 

 

Las implicancias de estos resultados sugirieron que el liderazgo desempeñó 

un papel fundamental en la motivación laboral de los colaboradores en el contexto 

de las mueblerías de Huaraz. Los líderes que adoptaron un enfoque 

transformacional y consideraron las necesidades individuales de sus empleados 

contribuyeron a fomentar una mayor motivación intrínseca y extrínseca en el lugar 

de trabajo. Estos hallazgos podrían haber tenido implicancias prácticas 

significativas para las mueblerías de la región, ya que podrían haber considerado 

la implementación de estrategias de liderazgo que promovieron una mayor 

motivación entre sus colaboradores, influyendo positivamente en la satisfacción 

laboral, el desempeño y la retención de empleados. Sin embargo, fue importante 

tener en cuenta que estos resultados debían considerarse en el contexto específico 

de cada organización y podrían requerir un análisis adicional para adaptarse a las 

circunstancias particulares de las mueblerías de Huaraz. 

 

Tercera 

En el contexto de la investigación sobre el nivel de liderazgo percibido por 

los colaboradores en las mueblerías de la ciudad de Huaraz durante el periodo 

2023, se identificaron tres categorías distintas de percepción de liderazgo: "Nivel 

Bajo", "Nivel Medio" y "Nivel Alto". Los resultados indicaron que un 12.5% de la 

muestra percibió un "Nivel Bajo" de liderazgo, reflejando que estos participantes 

consideraron que el liderazgo en su entorno laboral era insuficiente o poco efectivo. 

Por otro lado, un 9.4% de los participantes categorizó su percepción en un "Nivel 

Medio" de liderazgo, sugiriendo que algunos colaboradores consideraron que el 
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liderazgo era moderado en términos de eficacia. Finalmente, un significativo 46.9% 

de los participantes percibió un "Nivel Alto" de liderazgo, indicando que estos 

colaboradores consideraron que el liderazgo en su entorno laboral era altamente 

efectivo y que sus líderes eran capaces de guiar y motivar de manera efectiva. 

 

Al comparar estos resultados con los hallazgos de otros autores, se observó 

una convergencia en la literatura que respaldó la importancia del liderazgo en la 

motivación laboral y el desempeño de los empleados. Por ejemplo, el estudio de 

Giménez y Martínez (2019) en La Mancha, España, encontró que la mayoría de los 

trabajadores percibían un alto nivel de liderazgo transformacional y motivación 

laboral en sus organizaciones. Además, identificaron una correlación significativa y 

positiva entre el liderazgo transformacional y la motivación laboral, sugiriendo que 

un liderazgo inspirador y motivador tiene un efecto positivo en la motivación de los 

trabajadores. 

 

Del mismo modo, el estudio de López y Delgado (2019) en el sector Retail 

peruano encontró una correlación positiva y significativa entre el liderazgo 

transformacional y la motivación laboral de los empleados, respaldando la idea de 

que el liderazgo transformacional fue un factor importante para la motivación laboral 

en diferentes contextos organizacionales. 

 

Las implicancias de estos resultados sugirieron que el liderazgo desempeñó 

un papel fundamental en la percepción de los colaboradores en las mueblerías de 

Huaraz. Los líderes efectivos que inspiraban y motivaban a sus equipos pueden 

influir positivamente en la percepción del liderazgo y, por ende, en la motivación 

laboral de los empleados. Estos hallazgos podrían haber sido útiles para las 

mueblerías de la región, ya que podrían haber considerado la importancia de 

desarrollar y promover prácticas de liderazgo que fomentaron una percepción 

positiva entre sus colaboradores, contribuyendo a la mejora del desempeño y la 

satisfacción laboral. Sin embargo, fue importante tener en cuenta que la percepción 

del liderazgo podía variar entre los individuos y las organizaciones, por lo que fue 

fundamental adaptar las estrategias de liderazgo a las necesidades específicas de 

cada contexto. 
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Cuarta 

En el contexto de la investigación sobre la relación entre la motivación laboral 

y el liderazgo transformacional en las mueblerías de la ciudad de Huaraz durante 

el periodo 2023, los resultados arrojaron datos significativos y reveladores. Se 

encontró una correlación positiva y estadísticamente significativa entre la 

motivación laboral y el liderazgo transformacional (r = 0,459, p = 0,032) en la 

muestra de 32 participantes. Estos hallazgos respaldaron la idea de que, en este 

contexto, existía una relación moderada, pero clara entre la motivación laboral 

experimentada por los empleados y el estilo de liderazgo transformacional que se 

manifestaba en sus entornos laborales. 

 

La correlación positiva observada sugirió que los líderes que adoptan un 

enfoque transformacional, caracterizado por inspirar, motivar y alinear a sus 

equipos hacia una visión compartida, tendían a influir positivamente en la 

motivación de sus empleados. Esta motivación podía manifestarse tanto 

intrínsecamente, mediante la satisfacción en el trabajo y el compromiso con las 

tareas, como extrínsecamente, a través del reconocimiento y las recompensas. Fue 

importante destacar que esta relación se alinea con los resultados encontrados en 

otros estudios, como los de Gonzales y Gallego (2021), Chávez y Paredes (2022), 

Sánchez y Barrera (2019), y Santillán y Muro (2018), que también identificaron 

correlaciones positivas entre el liderazgo transformacional y la motivación laboral 

en diferentes contextos organizacionales. 

 

Las implicaciones de estos resultados fueron significativas para las 

mueblerías de Huaraz, ya que sugirió que, el desarrollo de un liderazgo 

transformacional podría haber sido una estrategia efectiva para impulsar la 

motivación laboral de sus empleados. Un ambiente de trabajo en el que los líderes 

inspiran y apoyaban a sus colaboradores no solo podía mejorar la satisfacción y el 

compromiso, sino también contribuir a un mejor desempeño y a la retención de 

empleados talentosos. 

 

No obstante, era fundamental tener en cuenta que la correlación encontrada 

en este estudio no establecía una relación causal directa entre el liderazgo 
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transformacional y la motivación laboral, y otros factores organizacionales y 

contextuales también podían haber influido en estos resultados. Por lo tanto, se 

recomendaba que las mueblerías realizaran un análisis más detallado y 

personalizado para adaptar sus prácticas de liderazgo y gestión de recursos 

humanos a las necesidades específicas de sus equipos y empleados. 

 

Quinta 

En el marco de la investigación sobre la relación entre la motivación laboral 

y el liderazgo transaccional en las mueblerías de la ciudad de Huaraz durante el 

periodo 2023, los resultados obtenidos ofrecen una perspectiva interesante. En 

primer lugar, los datos indicaron que, si bien existía una correlación entre la 

motivación laboral y el liderazgo transaccional en la muestra de 32 participantes, 

esta correlación no alcanzó significación estadística (r = 0,377, p = 0,084). Esto 

sugirió que en el pasado podría haber una relación moderada entre la motivación 

laboral experimentada por los empleados y el estilo de liderazgo transaccional 

presente en sus entornos laborales, pero no se pudo afirmar con certeza que esta 

relación fue concluyente en función de los datos recopilados. 

 

Al contrastar estos resultados con la literatura previa y otros estudios, como 

el de Sánchez y Barrera (2019), que encontraron correlaciones significativas entre 

el liderazgo transformacional y la motivación laboral, se evidencia una divergencia 

en los hallazgos. Mientras que mi estudio no logró establecer una correlación 

estadísticamente significativa entre la motivación laboral y el liderazgo 

transaccional, el estudio de Sánchez y Barrera encontró correlaciones sólidas entre 

el liderazgo transformacional y la motivación laboral en el contexto de una empresa 

minera en Huaraz. 

 

Estas divergencias en los resultados pueden deberse a múltiples factores, 

como las diferencias en las muestras, las particularidades de las mueblerías frente 

a la empresa minera, y las distintas interpretaciones del liderazgo transaccional en 

cada contexto. Por lo tanto, es fundamental tener en cuenta que los resultados de 

un estudio específico pueden no ser aplicables de manera universal y que las 

dinámicas organizacionales pueden variar significativamente. 
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Las implicaciones de estos resultados sugirieron de la necesidad de un 

análisis más profundo y específico en las mueblerías de Huaraz para comprender 

cómo el liderazgo transaccional se relaciona con la motivación laboral en ese 

contexto particular. Podría ser valioso explorar las diferencias y similitudes en las 

prácticas de liderazgo, la cultura organizacional y las expectativas de los empleados 

en estas mueblerías para identificar las variables que influyen en la motivación 

laboral y el liderazgo. Esto permitiría a las empresas adaptar sus estrategias de 

liderazgo y gestión de recursos humanos de manera más efectiva y específica. 

Sexta 

En cuanto a la relación entre la motivación laboral y el estilo de liderazgo 

"Laissez Faire", nuestros hallazgos indican que no se encontró una correlación 

significativa en la muestra de 32 participantes analizada (r = 0,066, p = 0,772). Esto 

sugirió que, al igual que en estudios previos, no existió una relación sustancial entre 

la motivación laboral y este estilo de liderazgo en este contexto específico. 

 

Además, se observó que tanto la motivación laboral como el estilo de 

liderazgo "Laissez Faire" presentaban una correlación muy baja entre sí. El 

coeficiente de correlación de Spearman para la motivación laboral fue de 1,000 (p 

= 0,00), mientras que para el estilo de liderazgo "Laissez Faire" fue de 0,066 (p = 

0,772). 

 

Contrastando nuestros resultados con investigaciones previas, como el 

estudio realizado por Gonzales y Gallego (2021) en PYMES peruanas, se observó 

una discrepancia importante. En su investigación, encontraron una correlación 

negativa significativa entre el liderazgo "Laissez Faire" y la motivación laboral, lo 

que indicó que a medida que el liderazgo "Laissez Faire" aumentó, la motivación 

laboral disminuyó. Este hallazgo es opuesto a los resultados obtenidos en nuestro 

estudio. 

 

Similarmente, Chávez y Paredes (2022) también encontraron una relación 

negativa entre el liderazgo "Laissez Faire" y la motivación laboral en una entidad 

empresarial textil de Lima. En su estudio, concluyeron que el liderazgo "Laissez 
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Faire" fue perjudicial para la motivación laboral de los trabajadores y puede tener 

consecuencias negativas en el desempeño y productividad de la empresa. 

En síntesis, nuestros resultados actuales no respaldaron la existencia de una 

relación significativa entre la motivación laboral y el liderazgo "Laissez Faire" en las 

mueblerías de Huaraz en 2023. Estos hallazgos contrastan con los resultados de 

investigaciones anteriores que sugirió una relación negativa entre estos dos 

factores. Estas diferencias en los resultados planteaban importantes 

cuestionamientos sobre la influencia del liderazgo "Laissez Faire" en la motivación 

laboral en contextos específicos y subrayan la necesidad de una mayor exploración 

en este campo para comprender mejor sus implicaciones. 
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VI. CONCLUSIONES

En la sección de conclusiones, se consolidaron y resumieron los hallazgos

más relevantes obtenidos a lo largo de esta investigación en las mueblerías de la 

ciudad de Huaraz en 2023. Se destacaron las implicaciones más significativas de 

estos resultados y se discutió su importancia en el contexto de la motivación laboral 

y el liderazgo en la industria de muebles. Además, se establecieron conexiones con 

los objetivos de la investigación y se proporcionaron respuestas a las preguntas 

planteadas al inicio de este estudio, brindando una visión general clara y concisa 

de las conclusiones alcanzadas: 

Primera: En conclusión, en el contexto de las mueblerías de Huaraz en 2023, se 

estableció que existía una correlación positiva moderada entre la motivación laboral 

y el liderazgo (r = 0.411). Este hallazgo sugería que el aumento en el liderazgo 

dentro de estas mueblerías se asociaba con un incremento en la motivación laboral 

de los individuos. Es relevante destacar que esta correlación alcanzó significancia 

estadística (p < 0.05), respaldando la afirmación de que la relación identificada se 

evidenció mediante el entorno laboral consultado. 

Segunda: En relación al nivel de motivación laboral de los colaboradores, se 

concluyó que existían dos categorías principales: "Nivel Medio" y "Nivel Alto". La 

mayoría de los participantes se encontraba en la categoría de "Nivel Medio" 

(65.6%), lo que sugería un grado moderado de entusiasmo hacia el trabajo. Un 

porcentaje significativo (34.4%) expresó un "Nivel Alto" de motivación laboral, 

indicando un alto grado de compromiso en sus tareas laborales. 

Tercera: la mayoría, representada por el 46.9%, percibió un "Nivel Alto" de 

liderazgo, indicando una percepción positiva y efectiva de sus líderes. Estos 

resultados determinaron que, en general, el liderazgo en las mueblerías de Huaraz 

durante ese periodo fue considerado como altamente efectivo por una parte 

significativa de los empleados. 

Cuarta: En relación a la motivación laboral y el liderazgo transformacional, se 

concluyó que existió una correlación positiva y significativa (r = 0.459, p = 0.032). 
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Estos resultados sugerían que, en el contexto de las mueblerías de Huaraz en 

2023, el liderazgo transformacional estaba asociado positivamente con niveles más 

altos de motivación laboral entre los empleados. 

 

Quinta: En cuanto a la relación entre la motivación laboral y el liderazgo 

transaccional, se observó una correlación moderada, pero no significativa 

estadísticamente (r = 0.377, p = 0.084). Esto sugiere que podría haber una relación, 

pero los datos recopilados no respaldan de manera concluyente esta asociación. 

 

Sexta: En lo que respecta a la relación entre la motivación laboral y el estilo de 

liderazgo "Laissez Faire", los resultados indican que no se encontró una correlación 

significativa en la muestra analizada. Además, la correlación entre ambas variables 

fue muy baja. Esto sugirió que, en este contexto específico, no existió una relación 

sustancial entre la motivación laboral y el liderazgo "Laissez Faire". 
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VII. RECOMENDACIONES  

 

En la sección de Recomendaciones, se presentarán directrices prácticas y 

sugerencias basadas en los resultados obtenidos en este estudio sobre la 

motivación laboral y el liderazgo en las mueblerías de Huaraz en el año 2023. Estas 

recomendaciones se enfocarán en la mejora de la motivación de los empleados y 

en el fortalecimiento de las habilidades de liderazgo en el entorno de trabajo 

específico de la industria de muebles. Además, se destacarán las áreas en las que 

se requiere una acción inmediata para impulsar un ambiente laboral más productivo 

y satisfactorio, y se proporcionarán orientaciones para futuras investigaciones 

relacionadas con este tema en particular: 

  

Primera: se recomienda que las organizaciones consideren fomentar estilos de 

liderazgo que inspiren y motiven a sus empleados. Los líderes deberían recibir 

capacitación en técnicas de liderazgo efectivas y en cómo cultivar un ambiente de 

trabajo que promueva la motivación y el compromiso. 

 

Segunda: se recomienda que, las mueblerías implementen estrategias para elevar 

su motivación, como ofrecer oportunidades de desarrollo profesional, 

reconocimiento y participación en la toma de decisiones. Además, se sugiere 

mantener y fortalecer esta alta motivación a través de la continuidad de prácticas 

que fomenten el compromiso y la satisfacción laboral. 

 

Tercera: Para el talento humano, es crucial que las organizaciones identifiquen las 

deficiencias en la gestión y tomen medidas para mejorarla, como proporcionar 

capacitación y desarrollo de liderazgo. Aquellos que están en la categoría del nivel 

alto podrían servir como modelos y mentores para otros líderes, ayudando a 

propagar prácticas efectivas de liderazgo. 

 

Cuarta: se recomienda que las organizaciones promuevan y fomenten el liderazgo 

transformacional entre sus líderes. Esto puede lograrse a través de programas de 

desarrollo de liderazgo y la identificación y promoción de líderes que muestren 

estas cualidades. 
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Quinta: se sugiere realizar investigaciones adicionales para comprender mejor la 

relación entre la motivación laboral y el liderazgo transaccional en este contexto 

específico. También se pueden explorar otros factores que podrían influir en la 

motivación laboral en estas circunstancias. 

 

Sexta: se recomienda que las organizaciones analicen críticamente si este estilo 

de liderazgo es adecuado para su entorno laboral y, si es necesario, consideren la 

posibilidad de adoptar enfoques de liderazgo más activos y comprometidos que 

puedan impulsar la motivación y el rendimiento de los empleados. 
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Anexo 1: Matriz De Consistencia 

Título: “Motivación Laboral Y Liderazgo En Las Mueblerías De La Ciudad De Huaraz 2023” 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: elaboración propia (2023).



 

Anexo 2: Cuadro De Operacionalización de las variables 

Título: “Motivación Laboral Y Liderazgo En Las Mueblerías De La Ciudad De Huaraz 2023” 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
Anexo 3: Ficha Técnica  
 

Ficha técnica de la encuesta de Motivación Laboral 

Objetivo del estudio Estilos De Liderazgo Y Motivación Laboral En El Área De 

Solución De Negocios Compartamos Financiera S.A 

Miraflores- Lima, Periodo 2018. 

Fuente de información Colaboradores del área de Solución de Negocios, de la 

Empresa Compartamos Financiera  

S.A, Lima  

Método de recolección de 

datos 

Encuesta Google Forms 

Instrumento de recolección Encuesta personal 

Población 84 colaboradores  

Muestra 15 personas 

Número de Preguntas 24 ítems 

Escala de medición y de 

valoración 

(5) Totalmente de acuerdo, (4) De acuerdo, (3) Ni de 

acuerdo ni en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (1) 

Totalmente en desacuerdo (escala de Likert).  

Método de selección de la 

muestra 

Probabilística 

Confiabilidad  0.978 de confiabilidad  

Validadores Mg. Soledad  

Mg. Juan Rivera Quiroz 

Mg. Roberto Zea Maldonado 

Fecha de campo 20 /05/2019 

Enlace de la investigación Tesis_estilos_liderazgo_motivación laboral_empresa 

Compartamos Financiera S.A_Miraflores.pdf  

Nota: elaboración propia. 

 

 

file:///F:/TESIS%20JESICA/tesis%20modificado/Tesis_estilos_liderazgo_motivaciÃ³n%20laboral_empresa%20Compartamos%20Financiera%20S.A_Miraflores.pdf
file:///F:/TESIS%20JESICA/tesis%20modificado/Tesis_estilos_liderazgo_motivaciÃ³n%20laboral_empresa%20Compartamos%20Financiera%20S.A_Miraflores.pdf


 

 
Ficha técnica de la encuesta de Liderazgo 

Objetivo del estudio Estilos de liderazgo y motivación laboral en los 

trabajadores de la empresa Odessa PGS SAC – Chiclayo 

Fuente de información colaboradores entre las edades de 18 años a más siendo 

varones y mujeres de la organización ODESSA PGS SAC 

Método de recolección de 

datos 

Entrevista  

Instrumento de recolección Encuesta personal 

Población 40 colaboradores  

Muestra 40 personas 

Número de Preguntas 38 ítems 

Escala de medición y de 

valoración 

(5) Totalmente de acuerdo, (4) De acuerdo, (3) Ni de 

acuerdo ni en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (1) 

Totalmente en desacuerdo (escala de Likert).  

Método de selección de la 

muestra 

Probabilística 

Confiabilidad  0.846 de confiabilidad variable estilos de liderazgo 

0.846 de confiabilidad variable motivación laboral  

Validadores Mg. Tito Orlando Chunga Díaz 

Mg. David Enrique Bances Saavedra 

Mg. Angel Manchay Calvay 

Fecha de campo 15 /11/2019 

Enlace de la investigación https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.1

2692/51715/Monchon_LCFSD.pdf?sequence=1&isAllowed

=y  

Nota: elaboración propia. 

 
 
 
 
 

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/51715/Monchon_LCFSD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/51715/Monchon_LCFSD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/51715/Monchon_LCFSD.pdf?sequence=1&isAllowed=y


ANEXO 4: INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

CUESTIONARIO SOBRE: MOTIVACION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LAS EMPRESAS DE 

MUEBLES EN LA CIUDAD DE HUARAZ DURANTE EL PERIODO 2023 

El presente cuestionario forma parte de un estudio de investigación, cuyo propósito es recabar información 

de los colaboradores de la empresa dedicadas al rubro de mueblerías en la ciudad de Huaraz, 2023, con 

la finalidad de conocer su percepción respecto a la gestión del talento humano y productividad laboral. 

Según la situación actual que presenta la empresa, marque con una “x” la alternativa que considere la 

adecuada: 

Escala de 

valoración 

1 2 3 4 5 

(TD) 

Total, 

desacuerdo 

(D) 

Desacuerdo 

(I) 

Indeciso 

(A) 

De 

acuerdo 

(TA) 

Totalmente de 

acuerdo 

Motivación laboral y liderazgo en las mueblerías de la ciudad de 

Huaraz 2023 
TD D I A TA 

Variable: Motivación laboral 

Dimensión 1: Necesidad de logro 

1 Intento mejorar mi desempeño laboral 

2 
Me gusta trabajar en situaciones difíciles y 

desafiantes 

3 Me gusta que me asignen en tareas complejas 

4 Me gusta fijar y alcanzar metas realistas 

5 
Disfruto con la satisfacción de terminar una 

tarea difícil 

Dimensión 2: Necesidad de poder 

6 Me gusta trabajar en competencia y ganar 

7 
Me gusta trabajar en situaciones de estrés y 

presión 

8 
Confronto a la gente con quien estoy en 

desacuerdo 

9 
Me gusta influenciar a la gente para conseguir 

mi objetivo 

10 
Frecuentemente me esfuerzo por tener más 

control sobre los acontecimientos 

Dimensión 3: Necesidad de afiliación 

11 

A menudo me encuentro hablando con otras personas de mi 

área de labores sobre temas 

que no forman parte del trabajo 

12 Me gusta estar en compañía de otras personas 

13 
Me gusta pertenecer a los grupos y 

organizaciones 

14 
Prefiero trabajar con otras personas más que 

trabajar solo(a) 

15 
Tiendo a construir relaciones cercanas con los 

compañeros(as) de trabajo 

Fuente: “Estilos de Liderazgo y Motivación Laboral; Caso: Empresa 

Compartamos Financiera S.A, Periodo 2018, Miraflores – Lima” (Pérez, 2018) 



 

 

 
 
 

CUESTIONARIO SOBRE: EL LIDERAZGO EN LOS TRABAJADORES DE LAS EMPRESAS DE 

MUEBLERÍAS EN LA CIUDAD DE HUARAZ DURANTE EL PERIODO 2023. 

El presente cuestionario forma parte de un estudio de investigación, cuyo propósito es recabar 

información de los colaboradores de la empresa dedicadas al rubro de mueblerías en la ciudad de 

Huaraz, 2023, con la finalidad de conocer su percepción respecto a la gestión del talento humano y 

productividad laboral. 

Según la situación actual que presenta la empresa, marque con una “x” la alternativa que considere la 

adecuada: 

Escala de 

valoración 

1 2 3 4 5 

(TD) 

Total, 

desacuerdo 

(D) 

Desacuerdo 

(I) 

Indeciso 

(A) 

De 

acuerdo 

(TA) 

Totalmente de 

acuerdo 

Motivación laboral y liderazgo en las mueblerías de la ciudad 

de Huaraz 2023 
TD D I A TA 

Variable:  Liderazgo 

Dimensión 1: Liderazgo Transformacional 

1 
¿Usted considera que pertenece a un equipo de 

trabajo unido?           

2 
¿Usted considera que su líder se relaciona con 

su persona?           

3 

¿Usted considera que tiene confianza con su jefe para 

poder hablar sobre problemas 

personales?           

4 

En mi entorno de trabajo, el líder fomenta el desarrollo 

personal y profesional de los miembros del equipo, 

inspirándolos a superar sus propias expectativas y 

desafiándolos a alcanzar metas más altas.           

Dimensión 2: Liderazgo transaccional 

5 
¿Usted considera que su jefe reconoce la 

calidad de trabajo de sus compañeros?           

6 ¿Usted considera que buscar aquello que te 

haga feliz es lo más importante en su vida?           

7 
¿Usted considera que su jefe lo motiva en cada 

una de sus actividades a realizar?           

8 
¿Usted considera que a su jefe le agrada 

trabajar en equipo?           

Dimensión 3: Liderazgo Laissez Faire 

9 ¿Usted considera se siente motivado por su líder?           

10 
¿Usted considera que el liderazgo de su superior influye 

directamente en su desempeño?           

11 
¿Usted considera que al tener una buena comunicación 

efectiva hace que su jefe sea considerado líder?           

12 
¿Usted considera que su jefe está comprometido con el 

equipo?           

13 
¿Usted considera que se siente comprometido con los 

proyectos o tareas de la empresa?           

14 
En mi entorno de trabajo, el líder adopta una actitud de 

"Liderazgo Laissez Faire" en la toma de decisiones y la 

dirección de las tareas.           

15 

El líder muestra una falta de involucramiento y 

supervisión activa, permitiendo a los miembros del 

equipo tomar sus propias decisiones y dirigir sus 

propias actividades en mi entorno de trabajo.           

Fuente: “Estilos de Liderazgo y Motivación Laboral; Caso: Empresa 

Compartamos Financiera S.A, Periodo 2018, Miraflores – Lima” (Pérez, 2018) 



 

 

ANEXO 5: VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ANEXO 6: BASE DE DATOS 

MOTIVACION LABORAL 

5= (TA) Totalmente de acuerdo. 4= (A) De acuerdo. 3= (I) Indeciso. 2= (D) Desacuerdo. 1= (TD) Total desacuerdo  
CUESTIONARIO 1  

Items 1 2 3 4 5     6 7 8 9 10     11 12 13 14 15      

P
R

O
M

E
D

IO
 

 

E
n

c
u

e
ta

d
o

s
 

Necesidad de Logro 

T
O

T
A

L
 

P
R

O
M

E
D

IO
 

Necesidad de Poder 

T
O

T
A

L
 

P
R

O
M

E
D

IO
 

Necesidad de Afiliación  

T
O

T
A

L
 

P
R

O
M

E
D

IO
 

T
O

T
A

L
 

 

 
1 5 4 4 5 4 22 4 4 3 4 3 3 17 3 4 4 4 3 4 19 4 58 4  

2 4 3 4 4 5 20 4 3 2 3 2 1 11 2 3 4 4 3 2 16 3 47 3  

3 5 4 4 5 5 23 5 3 2 4 3 3 15 3 2 4 4 5 3 18 4 56 4  

4 4 4 4 4 4 20 4 4 4 3 4 3 18 4 2 4 3 3 4 16 3 54 4  

5 3 2 2 3 2 12 2 2 2 2 2 2 10 2 2 3 2 2 2 11 2 33 2  

6 4 5 4 4 4 21 4 4 3 4 4 4 19 4 4 5 4 4 4 21 4 61 4  

7 4 5 4 5 5 23 5 4 4 3 5 4 20 4 4 4 4 4 4 20 4 63 4  

8 4 4 4 4 4 20 4 5 1 2 4 4 16 3 2 4 4 4 2 16 3 52 3  

9 4 4 4 4 4 20 4 4 2 2 2 2 12 2 2 4 4 4 4 18 4 50 3  

10 5 3 4 5 5 22 4 5 3 4 4 5 21 4 4 4 4 4 4 20 4 63 4  

11 4 4 4 5 5 22 4 4 2 4 4 5 19 4 4 4 4 4 4 20 4 61 4  

12 5 5 5 5 5 25 5 5 4 4 5 4 22 4 4 5 4 4 4 21 4 68 5  

13 5 4 3 4 4 20 4 4 3 4 4 4 19 4 4 5 5 5 5 24 5 63 4  

14 4 3 2 4 4 17 3 4 2 4 3 3 16 3 4 4 4 4 4 20 4 53 4  

15 4 3 3 4 4 18 4 4 3 4 3 4 18 4 4 3 3 3 4 17 3 53 4  

16 5 4 2 4 5 20 4 2 1 4 2 4 13 3 2 4 4 4 4 18 4 51 3  

17 5 5 5 5 4 24 5 5 4 4 5 4 22 4 4 5 5 5 5 24 5 70 5  

18 4 3 4 5 4 20 4 4 1 2 2 4 13 3 2 5 4 5 4 20 4 53 4  

19 4 2 3 4 4 17 3 4 4 2 3 4 17 3 2 4 3 4 3 16 3 50 3  

20 4 4 3 4 5 20 4 2 4 4 2 4 16 3 2 4 5 2 4 17 3 53 4  

21 5 5 5 5 4 24 5 5 2 5 2 5 19 4 2 4 4 2 3 15 3 58 4  

22 4 4 3 4 4 19 4 4 2 4 2 4 16 3 2 4 4 4 4 18 4 53 4  

23 5 4 4 4 5 22 4 4 3 3 3 3 16 3 2 2 4 3 3 14 3 52 3  

24 5 5 4 4 5 23 5 4 2 5 4 4 19 4 4 3 4 4 3 18 4 60 4  

25 5 5 5 5 5 25 5 5 5 4 5 5 24 5 4 4 3 5 5 21 4 70 5  

26 5 5 5 5 5 25 5 4 4 4 5 5 22 4 4 4 4 4 4 20 4 67 4  



 

27 5 5 5 5 4 24 5 2 2 4 3 4 15 3 2 4 4 5 4 19 4 58 4  

28 4 5 5 5 5 24 5 1 1 2 3 3 10 2 1 4 4 2 4 15 3 49 3  

29 5 3 5 5 5 23 5 4 2 5 1 2 14 3 1 3 2 3 3 12 2 49 3  

30 4 4 2 4 4 18 4 4 2 3 3 4 16 3 4 4 4 3 4 19 4 53 4  

31 5 4 4 4 4 21 4 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 4 20 4 61 4  

32 2 3 2 2 2 11 2 3 2 3 4 4 16 3 4 4 3 4 4 19 4 46 3  

 

 

  

VALOR MAXIMO 25 

  

VALOR MAXIMO 24 

  

VALOR MAXIMO 24 

    

  

VALOR MINIMO 11 

  

VALOR MINIMO 10 

  

VALOR MINIMO 11 

    

  

RANGO  

 

14 

  

RANGO  

 

14 

  

RANGO  

 

13 

    

  

INTERVALO 

 

5 

  

INTERVALO 

 

5 

  

INTERVALO 

 

4 

    

  

NIVEL BAJO 

 

11 16 

  

NIVEL BAJO 

 

10 15 NIVEL BAJO 

 

11 15 

  

  

NIVEL MEDIO 16 20 

  

NIVEL MEDIO 15 19 NIVEL MEDIO 15 20 

  

  

NIVEL ALTO  

 

20 25 

  

NIVEL ALTO  19 24 NIVEL ALTO  20 24 

  
                         

                         

             

VALOR MAXIMO 70 

    

                

VALOR MINIMO 33 

    

                

RANGO  

 

37 

    

                

INTERVALO 

 

12 

    

                

NIVEL BAJO 

 

33 45 

  

                

NIVEL MEDIO 45 58 

  

                

NIVEL ALTO  58 70 

  

 

 

 



 

LIDERAZGO 

5= (TA) Totalmente de acuerdo. 4= (A) De acuerdo. 3= (I) Indeciso. 2= (D) Desacuerdo. 1= (TD) Total desacuerdo  
CUESTIONARIO 2  

Items 16 17 18 19     20 21 22 23     24 25 26 27 28 29 30     

T
O

T
A

L
 

P
R

O
M

E
D

IO
  

E
n

c
u

e
ta

d
o

s
 Liderazgo 

Transformacional 

T
O

T
A

L
 

P
R

O
M

E
D

IO
 

Liderazgo 

transaccional 

T
O

T
A

L
 

P
R

O
M

E
D

IO
 

Liderazgo Laissez Faire 

T
O

T
A

L
 

P
R

O
M

E
D

IO
 

 

 

1 3 3 3 4 13 3 4 4 4 4 16 4 4 5 5 4 4 3 2 27 4 72 5  

2 3 4 4 4 15 4 3 4 4 4 15 4 4 5 4 4 4 4 5 30 4 75 5  

3 4 4 3 4 15 4 4 5 4 4 17 4 4 5 4 4 4 4 4 29 4 78 5  

4 3 3 3 3 12 3 3 4 4 3 14 4 4 3 4 3 4 3 4 25 4 65 4  

5 2 2 2 2 8 2 2 2 2 2 8 2 2 2 2 2 2 2 4 16 2 40 3  

6 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 5 29 4 77 5  

7 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 16 4 4 4 3 4 4 4 1 24 3 72 5  

8 3 2 1 2 8 2 2 5 1 1 9 2 1 1 1 2 3 1 1 10 1 36 2  

9 4 3 2 3 12 3 2 4 3 3 12 3 3 2 2 2 4 4 4 21 3 57 4  

10 4 4 5 4 17 4 4 4 4 3 15 4 5 5 4 4 4 4 4 30 4 77 5  

11 4 4 4 4 16 4 4 4 5 4 17 4 4 2 3 4 4 4 4 25 4 75 5  

12 4 4 4 4 16 4 5 4 4 1 14 4 4 4 4 5 5 4 1 27 4 71 5  

13 5 4 4 3 16 4 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 3 2 25 4 73 5  

14 4 4 5 3 16 4 2 5 4 5 16 4 3 4 4 3 4 2 4 24 3 72 5  

15 3 2 3 2 10 3 3 3 3 3 12 3 3 3 2 3 3 3 3 20 3 54 4  

16 3 2 2 4 11 3 4 5 3 4 16 4 4 4 4 4 4 4 2 26 4 69 5  

17 5 5 4 4 18 5 4 4 4 4 16 4 4 4 3 4 4 4 4 27 4 77 5  

18 4 3 2 4 13 3 3 5 4 4 16 4 3 3 2 2 4 2 1 17 2 62 4  

19 4 4 3 4 15 4 4 4 4 4 16 4 4 4 4 2 4 4 4 26 4 73 5  

20 4 4 3 5 16 4 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 4 4 4 32 5 88 6  

21 4 4 2 5 15 4 4 5 5 5 19 5 5 4 4 4 5 4 2 28 4 81 5  

22 4 3 4 4 15 4 4 4 5 5 18 5 4 4 4 5 4 4 2 27 4 78 5  

23 2 3 3 2 10 3 3 4 3 3 13 3 3 3 3 3 4 3 3 22 3 58 4  

24 5 5 4 4 18 5 5 5 4 5 19 5 5 5 4 4 5 5 2 30 4 86 6  

25 5 5 3 4 17 4 4 5 3 3 15 4 3 4 2 4 4 3 3 23 3 70 5  



 

26 3 4 4 4 15 4 3 5 4 5 17 4 4 4 4 4 5 2 3 26 4 75 5  

27 3 2 1 1 7 2 1 5 1 1 8 2 1 2 1 2 4 3 4 17 2 40 3  

28 4 3 4 4 15 4 3 5 3 4 15 4 4 4 4 4 4 4 4 28 4 73 5  

29 5 2 2 1 10 3 4 1 3 3 11 3 3 2 2 3 2 2 3 17 2 49 3  

30 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 4 28 4 76 5  

31 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 16 4 4 4 5 4 5 4 4 30 4 78 5  

32 4 4 4 3 15 4 4 3 3 3 13 3 4 4 4 4 4 2 3 25 4 66 4  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

VALOR MAXIMO 18 
 

VALOR MAXIMO 20 
 

VALOR MAXIMO 32 
 

VALOR MINIMO 7 
 

VALOR MINIMO 8 
 

VALOR MINIMO 10 
 

RANGO  
 

11 
 

RANGO  
 

12 
 

RANGO  
 

22 
 

INTERVALO 
 

4 
 

INTERVALO 
 

4 
 

INTERVALO 
 

7 
 

NIVEL BAJO 
 

7 11 
 

NIVEL BAJO 
 

8 12 
 

NIVEL BAJO 
 

10 17 
 

NIVEL MEDIO 11 14 
 

NIVEL MEDIO 12 16 
 

NIVEL MEDIO 17 25 
 

NIVEL ALTO  14 18 
 

NIVEL ALTO  16 20 
 

NIVEL ALTO  25 32 
 



 

ANEXO 7: EVIDENCIAS DE LA ENCUESTA 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ANEXO 8: PRUEBA DE NORMALIDAD 

Resultados de la evaluación de la normalidad de los datos 
 

 

 

 

 

Nota: datos recolectados durante la aplicación del cuestionario según el SPSS.25 

 

Interpretación: En el análisis de las variables "Liderazgo" y "Motivación", se aplicó la 

prueba de Shapiro-Wilk para evaluar si las muestras seguían una distribución normal. En 

ambos casos, los resultados revelaron que los valores de significancia (Sig.) fueron 

significativamente menores que el nivel de significancia comúnmente establecido en 0.05. 

Esto conduce a la conclusión de que las muestras no exhibieron una distribución normal, 

lo que implica que las variables "Liderazgo" y "Motivación" no siguieron una distribución 

típica en el conjunto de datos analizado. 

Histograma de la variable “Liderazgo” 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: datos recolectados durante la aplicación del cuestionario según el SPSS.25 

Interpretación: Para la variable "Liderazgo", se realizó un análisis de la distribución 

de los datos y se llevó a cabo la prueba de Shapiro-Wilk. El estadístico W obtenido 

 
Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Liderazgo 0.561 22 0.000 

Motivación 0.633 22 0.000 



 

fue de 0.561, y el valor p (Sig.) fue de 0.000. En este contexto, la hipótesis nula 

(H0) plantea que los datos siguen una distribución normal. Sin embargo, dado que 

el valor p es significativamente menor que el nivel de significancia convencional de 

0.05, se rechaza la hipótesis nula. Por lo tanto, se concluye que la variable 

"Liderazgo" no sigue una distribución normal, lo que sugiere que los datos 

presentan una distribución anormal. 

 

Normalidad de la variable “Liderazgo” 

Nota: datos recolectados durante la aplicación del cuestionario según el SPSS.25 

Interpretación: Para la variable "Liderazgo", se realizó un análisis de la distribución 

de los datos y se llevó a cabo la prueba de Shapiro-Wilk. El estadístico W obtenido 

fue de 0.561, y el valor p (Sig.) fue de 0.000. En este contexto, la hipótesis nula 

(H0) plantea que los datos siguen una distribución normal. Sin embargo, dado que 

el valor p es significativamente menor que el nivel de significancia convencional de 

0.05, se rechaza la hipótesis nula. Por lo tanto, se concluye que la variable 

"Liderazgo" no sigue una distribución normal, lo que sugiere que los datos 

presentan una distribución anormal. 



 

 Histograma de la variable “Motivación Laboral” 

Nota: datos recolectados durante la aplicación del cuestionario según el SPSS.25 

 

Interpretación: En cuanto a la variable "Motivación", se realizó un análisis similar 

utilizando la prueba de Shapiro-Wilk. El estadístico W obtenido fue de 0.633, y el 

valor p (Sig.) fue de 0.000. Nuevamente, el valor p es significativamente menor que 

0.05, lo que lleva a la conclusión de que la variable "Motivación" no sigue una 

distribución normal y presenta una distribución anormal. Estos hallazgos sugieren 

que tanto la variable "Liderazgo" como la variable "Motivación" exhiben una 

distribución que difiere de una distribución normal, lo que debe tenerse en cuenta 

al realizar análisis estadísticos posteriores o tomar decisiones basadas en estas 

muestras. 

 

 

 

 

 

 

 



 

Gráfico de Normalidad de la variable “Motivación laboral” 

Nota: datos recolectados durante la aplicación del cuestionario según el SPSS.25 

 

Interpretación: En cuanto a la variable "Motivación", se realizó un análisis similar 

utilizando la prueba de Shapiro-Wilk. El estadístico W obtenido fue de 0.633, y el 

valor p (Sig.) fue de 0.000. Nuevamente, el valor p es significativamente menor que 

0.05, lo que lleva a la conclusión de que la variable "Motivación" no sigue una 

distribución normal y presenta una distribución anormal. Estos hallazgos sugieren 

que tanto la variable "Liderazgo" como la variable "Motivación" exhiben una 

distribución que difiere de una distribución normal, lo que debe tenerse en cuenta 

al realizar análisis estadísticos posteriores o tomar decisiones basadas en estas 

muestras. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


