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Resumen
La presente investigacion Estilos de liderazgo y motivacion laboral en los trabajadores
de un Policlinico Policial de Cajamarca, responde al tercer objetivo de desarrollo
sostenible el cual se titula Salud y Bienestar, que busca promover el cuidado de la salud
del ciudadano, lo cual en este caso debe ser brindado por la entidad en la que laboran y
otras instancias para una adecuada salud fisica y mental. Por lo cual, en este estudio se
obtuvo como objetivo principal dentro de la investigacién determinar la relacion entre
estilos de liderazgo y motivacion laboral en los trabajadores de un policlinico policial de
Cajamarca, 2024, siendo esta una investigacion de tipo basica con un disefio no
experimental, transversal y correlacional, aplicada en una muestra de 35 colaboradores
del policlinico policial. Se obtuvo como resultados la existencia relacion positiva baja
significativa entre la motivaciéon laboral y los estilos de liderazgo de los trabajadores
pertenecientes a un policlinico policial (p<0.05; 0.2< r <0.39), al tener un p valor menor a
0.05, pero mayor a 0.01 y un indice de correlacion de 0.352. Concluyendo que si existe
relacion positiva baja significativa a mayor nivel de liderazgo mayor sera la motivacion

de los colaboradores.

Palabras clave: Liderazgo, motivacion laboral, lider.
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Abstract
The present investigation, Leadership styles and work motivation in the workers of a
Police Polyclinic in Cajamarca, it responds to the third sustainable development goal
which is entitled Health and Well-being, which seeks to promote the health care of the
citizen, which in this case must be provided by the entity in which they work and other
instances for adequate physical and mental health. Therefore, in this study, the main
objective of the research was to determine the relationship between leadership styles and
work motivation in the workers of a police clinic in Cajamarca, 2024, this being a basic
type of research with a non-experimental design. transversal and correlational, applied in
a sample of 35 employees of the police clinic. The results obtained were the existence of
a low significant positive relationship between work motivation and leadership styles of
workers belonging to a police clinic (p<0.05; 0.2< r <0.39), having a p value less than
0.05, but greater at 0.01 and a correlation index of 0.352. Concluding that if there is a
significant low positive relationship, the higher the level of leadership, the greater the

motivation of the collaborators.

Keywords: Leadership, work motivation, leader.



|. INTRODUCCION

La motivacion, un motor fundamental en cualquier contexto, cobra especial
relevancia en el ambito laboral. En este entorno, los lideres desempefian un rol crucial al
influir en la motivacion de sus colaboradores, a través de sus acciones, comunicaciones y
el ejemplo que brindan; los lideres pueden crear un ambiente propicio para que los
empleados se sientan comprometidos con su trabajo (Wood, 2020). También, al
comprender y atender las necesidades y aspiraciones individuales de cada miembro del
equipo, los lideres pueden promover una motivacion que va mas alla de lo meramente
material, incentivando un compromiso genuino con los objetivos de la organizacién. Esta
capacidad de inspirar y apoyar a los colaboradores no solo se traduce en una mejora en
la eficiencia y el rendimiento, sino también en un mayor grado de satisfaccion laboral y

lealtad hacia la empresa (Thapar, 2022).

A nivel internacional, la Organizacion Panamericana de la Salud [OPS] (2022)
menciona que el 40% del personal de salud vio afectado su rendimiento como
consecuencia de la pandemia, debido a la carga laboral y emocional. En consecuencia,
la motivacion de cada uno de los colaboradores pertenecientes al area de la salud
disminuy6 en un 30%. La Organizacion Mundial de la Salud [OMS] (2022) afirma que en
la actualidad el personal de salud se encuentra mas afectado que el de oficina. Esto se
evidencia en datos que indican que el 83% del personal de salud padece dolencias
cronicas a nivel lumbar, y en los trabajadores de oficina estas cifras solo ascienden al
18%. Durante la pandemia, los trabajadores del area de salud fueron los mas afectados
en su salud mental, un 39% comenz6 a padecer insomnio, y un 23% presentaron

ansiedad y depresion.

En el contexto de América Latina, al realizarse un estudio en Ecuador, mencionan
gue al 67% de personas de una empresa se sienten mejor con un liderazgo liberal y
demdcrata, mientras que un 34% se sienten mejor con un liderazgo autoritario,
recalcando que los colaboradores estan conforme con el reconocimiento de sus logros
de algunos lideres (Mufioz et al., 2020). Asimismo, Chiquillo et al. (2023) en Venezuela,

denotaron que el liderazgo en Pymes esta involucrado con el desenvolvimiento de los



empleados, en dicha realidad denotan que un 52.4% estdn en desacuerdo con el

liderazgo en su empresa y un 63% asegura que existe un mal clima laboral.

En el Perd, un estudio realizado por el Ministerio de Trabajo y promocién del
empleo [MTPE] (2021) indic6 que durante el afio 2020 la desmotivacion laboral en los
trabajadores aumentd a un 47%, siendo consecuentes con que muchos colaboradores
sefialaron que su falta de motivacion se debia a la falta de reconocimiento, salario
paupérrimo y baja posibilidad de crecer en la empresa, relacionandose todo esto con la
desmotivacion laboral que padecen. Ante esto, el 65% de las organizaciones optaron por
aplicar préacticas de liderazgo desde un enfoque participativo, sin embargo, otro 30%

prefirid enfocarse en el desarrollo de un liderazgo transformacional.

Conrespecto a la Policia Nacional del Peru, se realizaron encuestas segun IPSOS
donde se identificaron que un 55% del cuerpo policial requiere desarrollar habilidades
para trabajo en equipo, seguido del 53%, quienes afirman que existen carencias en la
habilidad de resolucion de conflictos y un 51% considera que requiere desarrollar
competencias de Liderazgo (Ministerio del Interior, 2021). Asi mismo, cabe mencionar
gue en el perfil policial se indica explicitamente al Liderazgo como una de las
competencias que todo miembro del cuerpo policial peruano debe desarrollar,
acompafado de pensamiento critico, capacidad de innovacién, desarrollo de empatia,

trabajo en equipo y capacidad de adaptabilidad (Landeo, 2021).

La investigacion se centro en trabajadores de un Policlinico Policial en Cajamarca,
el cual no fue ajeno a la realidad problematica, pues se encontraron falencias en cuanto
a liderazgo y motivacioén laboral, lo cual dificulté el desarrollo eficiente de las labores en
dicho centro. Asimismo, la percepciéon de los profesionales no siempre fue la que les
gustaria; a veces surgieron conflictos cuando interactuaron positiva 0 negativamente en
las relaciones interpersonales con los compafieros, afectando asi la produccion, la
calidad del trabajo, la eficiencia y la eficacia de la atencién al paciente. También cabe
aclarar que en funcién del tercer ODS y la probleméatica comentada, se busca aportar a
la siguiente meta; para el 2030, reducir en un tercio la mortalidad prematura por
enfermedades no transmisibles mediante la prevencion y el tratamiento y promover la

salud mental y el bienestar. Lo anterior llevo al planteamiento del siguiente problema de



investigacion: ¢ Cual es la relacion entre estilos de liderazgo y motivacion laboral en los

trabajadores de un Policlinico Policial de Cajamarca en 20247?

Ahora bien, para referirse a la justificacion del estudio, se afirmdé que la
investigacion se justificé tedricamente mediante la sintesis de informacion de fuentes
basadas en conocimiento cientifico, con pleno sustento tedrico y corroborado por otros
investigadores. De acuerdo con la justificacion metodolégica, se basé en su importancia
para futuras investigaciones, ya que generd un gran interés para mejorar la motivacion
en el centro de trabajo y asi, consecuentemente, aumentar su productividad mediante un
liderazgo adecuado. También poseyd justificacion social al ser de interés publico por la
consecuencia en la mejora de la economia de las entidades que reconocieran la relacion
de las variables, asi como también contribuiria a disminuir la mala praxis. Finalmente, su
justificacion practica, con lo obtenido de la investigacion, los trabajadores, autoridades
del area de salud y demas intendencias podran implementar, promover, aplicar

programas y actividades para prevenir o reducir los resultados obtenidos.

Ante lo detallado anteriormente, el objetivo general del estudio fue determinar la
relacion entre estilos de liderazgo y motivacion laboral en los trabajadores de un policlinico
policial de Cajamarca, 2024. Asi como también los objetivos especificos fueron los
siguientes; caracterizar los estilos de liderazgo en los trabajadores de un policlinico
policial de Cajamarca, 2024; describir los niveles de motivacion laboral en los
trabajadores de un policlinico policial de Cajamarca, 2024; Identificar la relacion entre
liderazgo transaccional y trabajo en equipo en los trabajadores de un policlinico policial
de Cajamarca, 2024; Definir la relacion entre liderazgo pasivo evitador y realizacion en
los trabajadores de un policlinico policial de Cajamarca, 2024 y finalmente establecer la
relacion entre liderazgo transformacional y cultura organizacional en los trabajadores de

un policlinico policial de Cajamarca, 2024.

En base a ello se plantearon las siguientes hipétesis; Hi: Existe correlacion positiva
entre estilos de liderazgo y motivacion laboral de un policlinico policial de Cajamarca,
2024. HO: No existe correlacion positiva entre estilos de liderazgo y motivacion laboral

de un policlinico policial de Cajamarca, 2024.



Adicionalmente resulta relevante mencionar que existen trabajos previos suyos

datos obtenidos son importantes para el presente estudio.

Hernandez (2021) en Puerto Rico, en su investigacion acerca de la dependencia
entre la forma de liderazgo y la motivacion, tuvo como objetivo principal fue correlacionar
las variables, contando con un total de 176 individuos para el estudio, mediante una
metodologia cuantitativa correlacional. Obteniendo prevalencia en el estilo de liderazgo
benevolente (35%), seguido del autoritario (33%) y consultivo (28%), asi como también
se hall6 que existia una relacion negativa altamente significativa (p=0.000; r=-0.361). Se
concluy6 que ante un liderazgo belevolente-autoritario, la motivacion de los docentes

disminuye significativamente.

Chinchay y Chavarry (2021) en Venezuela, realizaron su investigacion sobre el
Liderazgo en el sector publico, para lo cual realizd una revision bibliografica, plasmando
como objetivo principal conocer fundamentos teéricos del liderazgo organizacional. La
metodologia efectuada en este estudio fue descriptiva no experimental. Los resultados
evidenciados en la aplicacion de la exploracion revelaron que son cinco las disciplinas
gue enfocan sus estudios en el liderazgo (antropologia, psicologia, ciencia politica y
administracion). Se concluyé que la variable estudiada es de relevancia para el sector

publico.

Alarcon-Lizcano etal. (2022) en Colombia, realizaron su investigacion para analizar
los estilos de liderazgo, la cual tenia como fin principal identificar los estilos de liderazgo
ejercidos y requeridos. AplicAndolo en 364 colaboradores como muestra, asi como de
una metodologia cuantitativa descriptiva usando de instrumento un cuestionario. Los
resultados revelaron que prevalecia el liderazgo transformacional (25%), seguido del
democratico (24%) y el autocratico (22%), asi como también se reveld que el 74% de
colaboradores no se sentian motivados se consecuencia a la falta de reconocimiento de
logros. Se concluyd que no predominaba un solo tipo de liderazgo predominante, sin

embargo, el mas requerido es el liderazgo transformacional.

Belén et al. (2020) en un estudio realizado en Lima sobre los constructos de tipos
de liderazgo y motivacion en el trabajo, teniendo como objetivo hallar el estilo de

liderazgo sobresaliente en relacion con la motivacion en el entorno profesional. Utilizando



una metodologia cuantitativa, llevaron a cabo un estudio correlacional transversal con
disefio no experimental, que incluyé a 132 participantes. Sus resultados revelaron
correlacion positiva alta en el estilo benevolente y la motivacion (51%) y en el de
tolerancia y la motivacion (48%). Ademas, observaron que prevalecian los niveles altos
de motivacion laboral, con un 62% de los participantes mostrando altos niveles.
Identificaron también una relacion significativa positiva baja (0.524) entre las variables.

En resumen, Belén et al. resaltaron que habia una relacién positiva entre las variables.

Elespuru (2020) en Iquitos, en su indagacion sobre las maneras de liderazgo y
motivacién en el trabajo, fijo como finalidad hallar la dependencia existente entre las
variables estudiadas. La investigacion fue de tipo aplicada, descriptiva correlacional.
Aplicada a 152 participantes. Los resultados indicaron que existia una relacion positiva
entre los temas estudiados. Concluyeron que requieren implementar programas para

aumentar la motivacion laboral.

Monchon (2020) en Chiclayo, donde investigd sobre las formas de liderazgo y
motivacion, teniendo como objetivo principal identificar la correlacion, contando con una
muestra de 40 colaboradores. La metodologia del estudio fue con disefio correlacional
transversal. Ademas, los resultados apuntaron a que existia una correlacion altamente
significativa moderada entre sus variables (r=0.53; p=0.000), al correlacionar las
dimensiones de motivacion y estilo de liderazgo transformacional se identifico correlacion
altamente significativa positiva entre la dimension logro y L.T. (r=0.716), seguido por la
dimension poder y L.T. (0.591), asi como también hubo correlacion positiva significativa
entre afiliacion y L.T., asi como también al correlacionar las variables se identifico que
existe relacion entre la motivacion y el Liderazgo Transformacional (r=0.543, p=0.000),
asi como también entre motivacion laboral y el liderazgo transaccional siendo una

correlacion positiva (r=0.495, p=0.009).

Hidalgo y Javier (2022) investigaron en Tarapoto para investigar sobre las formas
de liderazgo y la motivacion en el trabajo, teniendo como propdésito establecer la relacion
entre las variables. La muestra consisti6 con 20 colaboradores. La metodologia
empleada en la investigacion fue no experimental correlacional. Obteniendo una relacion

positiva altamente significativa (r=0.724; p=0.000). Este hallazgo llevé a los autores a



concluir que, en un entorno laboral, un buen liderazgo esta asociado con una mayor

motivacion. Finalmente, concluyeron que existe una relacion significativa de lo estudiado.

Arbafil (2022) en su trabajo realizado en Chiclayo, investigé las variables
Liderazgo y motivacion en el trabajo, su proposito fue encontrar la relacion de lo
estudiado, con una muestra de 93 colaboradores. Teniendo una investigacién basica no
experimental correlacional. Los resultados alcanzados mediante su investigacion fueron
que los colaboradores presentaban niveles altos de motivacion (42%), ademas de existir
una correlacion directa con baja significancia entre liderazgo y motivaciéon. Concluyendo
gue existe relacién entre las variables, queriendo decir que, a menor capacidad de

liderazgo, menor sera la motivacion de los colaboradores.

Olivos (2023) en su estudio realizado en Bagua, donde trabajé las variables
Liderazgo y motivacion laboral, el cual tuvo como finalidad identificar la percepcion de
los colaboradores con respecto al liderazgo y su motivacion laboral. La investigacion
requirié de 53 colaboradores, en los cuales se efectué una metodologia cuantitativa, no
experimental transversal. Los resultados revelaron niveles medios de liderazgo (100%),
predomind el nivel medio de motivacion (85%), seguido del nivel bueno (15%), asi como
también no existe correlacion entre las variables al obtener un p valor de -0.339, mientras
gue se obtuvo un nivel de correlacién negativo bajo entre motivacion laboral y liderazgo
transaccional (-0.292). Se concluy6 que existian niveles adecuados entre las variables

estudiadas.

Aguirre (2023) un estudio realizado en Huanuco, investigb sobre el Estilo de
liderazgo administrativo y motivacion, ejecutado con 122 colaboradores de un centro de
salud en Huanuco, bajo una metodologia transversal descriptiva. Los resultados
indicaron que el 64% percibe un liderazgo inadecuado ejercido en el centro de labores, el
60% presentan niveles medios de motivacion y al relacionar las variables se obtuvo una
correlacion altamente significativa positiva (p=0.000). Concluyendo que la motivacion que

se brinda al personal si esta relacionado al liderazgo ejercido.



Chéavez (2021) en Cajamarca, en su exploracion acerca de tipos de liderazgo y
compromiso a la empresa, donde tom6 como muestra a 139 colaboradores de un
Hospital. Siendo esta una investigacion descriptiva correlacional, haciendo uso del
cuestionario de liderazgo de Castro y Casullo, asi como también del cuestionario de
Compromiso de Meyer y Allen. Obteniendo como hallazgo que prevalece el liderazgo
transformacional en un 80%, seguido del transaccional en un 15%, mientras que el
compromiso predominante fue el afectivo e identificando una relacion altamente
significativa entre las variables (r=0.341, p=0.000). Concluyendo que existe una relacion

directa entre los dos constructos.

En Cajamarca, Sierra y Mendoza (2022) en su estudio realizado en Cajamarca,
investigan el Estilo de liderazgo predominante, en la cual conté con 50 sujetos, asi como
también con una metodologia aplicada, descriptiva transversal, haciendo uso de un
cuestionario de 24 reactivos. Los resultados revelaron que el 84% presentaba niveles
medios de liderazgo autocrético, el 74% niveles medios de liderazgo democrético y al
evaluar el liderazgo liberal, el 78% presentaba niveles medios. Se determina que el tipo

de liderazgo que mas predomino fue el Democratico.

Tesen (2022) en su trabajo publicado en Jaén, investigo el Liderazgo directivo y
la motivacion, donde tom6 una muestra de 20 profesores que se encontraran en planilla.
La metodologia fue cuantitativa correlacional, siendo aplicado el cuestionario de
liderazgo directivo y el de motivaciéon docente, ambos realizados por la autora. Los
resultados denotaron que el 55% presentaba niveles medios de liderazgo directivo,
prevaleciendo su indicador de trabajo organico en un 75% de niveles bajos y 65% niveles
medios de toma de decisiones; también se identificO niveles medios de motivacion
docente con un 75% y a su vez no existe relacion alguna entre las variables (p=.428). Se

determina que no existe relacion entre las variables estudiadas,

Vasquez (2022) en Cajamarca, su tesis acerca de Formas de Liderazgo y gestion
educativa, conté con una muestra de 40 colaboradores. Con un estudio basico y un
disefio no experimental correlacional. Los resultados revelaron que un 55% presentaba

niveles altos de liderazgo democrético, seguido por un 65% que presentaba niveles bajos



de liderazgo liberal, asi mismo la gestion institucional se posicién con un 60% en
regular, permitiendo correlacionar a las variables y revelando que existia una relaciéon
positiva alta (r=0.83). Concluyé que con adecuados estilos de liderazgo la gestion sera
eficiente.

Jara (2023) en su estudio publicado en Querocotillo-Cajamarca, en el cual analizé
el Liderazgo y el Clima organizacional, aplicada en 19 trabajadores de una Microred de
Salud, haciéndolos participes de un estudio cuantitativo descriptivo-correlacional. Los
resultados indicaron que los colaboradores identificaron niveles medios de liderazgo
(49%) e igualmente niveles medios de clima organizacional (51%), asi como también al
correlacionar las variables se obtuvo una correlacion significativa directa alta (r=0.71;
p=0.000). El autor concluyo aceptando su hipotesis la cual afirma que, a mayor liderazgo,

mejor clima organizacional.

Adicionalmente, para el sustento teorico del estudio se mencionan las siguientes

teorias y definiciones.

Con respecto al liderazgo, segun Solarte (2022) refiere que es la manera peculiar
gue la persona desarrolla para poder dirigir un grupo, para que una empresa sea
reconocida es fundamental que se determine un buen lider, el cual fomenta el

crecimiento de los colaboradores y potencie sus fortalezas.

Segun Horton y Farnham (2007) como se citdé en Huaman y Incil (2022) el
liderazgo implica proporcionar orientacion para alcanzar los objetivos del equipo, lo que
requiere que los lideres dirijan a los colaboradores para que se preocupen por su
bienestar y necesidades, asegurando asi su satisfaccion y compromiso total con la

organizacion.

La teoria de los rasgos, presentada por Stogdill (1948, como se cité en Solarte,
2022) sostiene que el liderazgo se determina por las caracteristicas de personalidad y
comportamientos que son propios de los lideres. Estas caracteristicas, como la
capacidad de persuasion, el autodominio, la confianza y la energia, son fundamentales
para distinguir a un lider de sus seguidores. También Sukkar (2020) definio estas
caracteristicas; la capacidad de persuadir a otros, combinada con un alto nivel de

autodominio, permite a los lideres influir en el pensamiento y las acciones de su equipo.



La confianza en si mismo es esencial para inspirar a los seguidores y mantener la
cohesion del grupo, mientras que la energia es necesaria para mantener la motivacion y
el impulso hacia el logro de metas. En resumen, Xiu et al. (2024) afirman que la teoria
de los rasgos resalta la importancia de cualidades personales para el éxito del liderazgo,

proporcionando un marco valioso para entender y desarrollar estas habilidades.

Otra teoria relevante es la teoria de la contingencia, propuesta por Fiedler (1967,
citado por Rojas et al, 2020) que argumenta que no existe una forma de liderazgo Unico
o universal mejor que los demés. Segun esta teoria, el liderazgo efectivo tiene relacion
con la situacioén y las demandas especificas del entorno. Segun, Amin et al. (2024) esta
teoria implica que un lider debe adaptar su estilo de liderazgo a las circunstancias
cambiantes y a las necesidades del equipo. Por ejemplo, en situaciones de crisis, puede
ser mas efectivo un liderazgo autocrético y directivo, mientras que, en situaciones mas
estables y predecibles, un liderazgo participativo y colaborativo puede ser mas
apropiado. Ademas, Smith (2020) indicé que la teoria de la contingencia propone que
para que haya éxito en el liderazgo dependera del estilo del lider y la situacién en la que
se encuentra. Por lo tanto, los lideres deben ser capaces de evaluar y adaptar su enfoque
de liderazgo segun las demandas del momento y las caracteristicas del equipo,

buscando siempre maximizar la eficacia y el rendimiento del grupo.

Segun Bass y Avolio (2006) como se cité en Huaman y Incil, (2022) los estilos de
liderazgo pueden dividirse en cuatro estructuras diferentes, el liderazgo transformacional
se caracteriza por la influencia de atribucion idealizada, influencia conductual idealizada,
motivacion inspiracional y estimulacion intelectual. El liderazgo transaccional se
fundamenta en la consideracion individualizada y las recompensas contingentes. El
liderazgo correctivo implica la gestion activa de excepciones, mientras que el liderazgo
de evitacidn pasiva y recompensas contingentes se clasifica en la categoria de laissez-

faire.

Con respecto a la motivacion laboral, Chung (2022) la define como el impulso
interno que lleva a los colaboradores a buscar y mantener un alto nivel de compromiso,
productividad y satisfaccion en su trabajo. Incluye una combinacion de componentes

intrinsecos y extrinsecos que se relacionan con el deseo de los empleados para alcanzar



metas laborales, sentirse valorados, y experimentar una sensacion de logro y

reconocimiento en su entorno laboral

Merchan y Vera (2022) refieren que tiene relacion con el impulso que nos permite
realizar una actividad por nuestra voluntad. Asimismo, nos menciona acerca de la teoria
de motivacion e higiene de Herzberg, el factor de higiene hace referencia a todo aquello
gue no permite desarrollarse al trabajador y hace que su labor se vuelva insatisfactoria,
como las relaciones sociales, el liderazgo, la estabilidad laboral o el sueldo. Por otro lado,
el factor de motivacion hace alusion a lo que estimula la motivacion y la satisfaccion
organizacional, como los reconocimientos, los aumentos salariales y las nuevas
posiciones laborales. Segun, Barnhill et al. (2021) esta teoria destaca la significancia de
tratar los factores que causan insatisfaccion como aquellos que promueven la
motivacion, ya que son necesarios para mantener un ambiente laboral saludable y

productivo.

En este caso, se puede mencionar la teoria de Maslow (1943, como se cité en
Chirinos et al, 2022) conocida como la teoria de la Jerarquia de las Necesidades, afirma
gue, en el contexto laboral, las necesidades fisiologicas y de seguridad se satisfacen con
salarios adecuados y condiciones de trabajo seguras. Las necesidades sociales se
abordan mediante un entorno de trabajo positivo y colaborativo (Butterworth, 2024). La
estima se fomenta a través del reconocimiento y recompensas, mientras que la
autorrealizacion se alcanza mediante oportunidades de crecimiento profesional (Durmus,
2024).

Las dimensiones de motivacion laboral segun Arévalo (2012, como se citdé en
Porcino y Pinco, 2023) abordan varios aspectos. La cultura organizacional recalca como
los colaboradores se sienten incluidos, asi como su satisfaccion y la percepcion de su
ambiente laboral. La identificacién y valores se centran en el compromiso del empleado
con los objetivos y valores de la empresa, asi como en si sus metas personales estan
alineadas con las de la organizacién. La realizacion se relaciona con sentir que las
expectativas del empleado son reconocidas por la empresa y tener una vision positiva
del futuro en ella. El trabajo en equipo evalla la capacidad del empleado para colaborar

y comprometerse con sus colegas en la consecucién de objetivos compartidos.
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El liderazgo se puede suscitar de manera situacional, esto quiere decir que, los
lideres deben adaptar su estilo de liderazgo segun la madurez y competencia de los
seguidores en una tarea especifica. Dirigiendo, persuadiendo y delegando, para
responder adecuadamente a las necesidades cambiantes del equipo y del entorno.
(Hersey y Blanchard, 2013, como se cita en Tsoalka, 2020). La adaptabilidad en el
liderazgo permite a los lideres ajustar su enfoque segun las circunstancias y las
caracteristicas individuales de su equipo, lo que crea un entorno donde los empleados
se sienten valorados y comprendidos, fomentando motivacién y compromiso (Uys, &
Webber-Youngman, 2021).

Los tipos de liderazgo tienen una influencia significativa en la motivacion laboral.
Desde una perspectiva transformacional, los lideres inspiran a sus seguidores a alcanzar
metas compartidas, promoviendo la motivacion intrinseca mediante una vision
convincente y un apoyo emocional (Edmondson, 2023). En un contexto democrético, se
fortalece la motivacién laboral al permitir incrementar la implicacion en la toma de
decisiones, lo que genera un sentido de pertenencia y compromiso (Seyama-Mokhaneli,
2024). Por otro lado, desde la perspectiva transaccional, se establecen acuerdos claros
gue aumentan la motivacion extrinseca a través de recompensas tangibles (Wyatt, 2024).
Sin embargo, el liderazgo autocratico puede disminuir la motivacion intrinseca al limitar
la autonomia de los empleados (Deszczynski, 2021). Finalmente, el enfoque situacional
destaca la notable necesidad de adaptar el liderazgo a las circunstancias, lo que puede
influir positivamente en la motivacion laboral al ofrecer un liderazgo efectivo (Mordue,
2021).

La motivacion laboral esta estrechamente relacionada con el estilo de liderazgo
empleado en una organizacion. Un liderazgo que fomenta la participacion activa y el
respeto mutuo tiende a aumentar la motivacion intrinseca de los empleados, lo que se
traduce en un mayor rendimiento. Por el contrario, un liderazgo que se centra en el
control estricto y la falta de comunicacion reduce significativamente la motivacion,

afectando negativamente el desempefio y aumentando la rotaciéon (Reams, 2020).
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Il. METODOLOGIA

El actual estudio se ha realizado en base a una serie directrices basadas en su
metodologia de aplicacién, en base a ello es preciso mencionar en primer lugar su

método aplicado.

El presente trabajo fue de tipo basica, definiéndose como un estudio que investiga
o diagnostica una realidad y la relacién entre dos o mas constructos que estén
suscitandose en un mismo momento y lugar (Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e
Innovacion Tecnoldgica, 2020). Ademas, su enfoque sera cuantitativo, el cual, segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014; como se cita en Cruz, 2021) se define como
aguel estudio que requiere la recoleccion de datos numéricos, los cuales seran recogidos
mediante instrumentos debidamente estandarizados para medir adecuadamente los

constructos estudiados.

Asi mismo se puede afirmar que el estudio mantuvo su disefio no experimental,
transversal y correlacional. Baskal (2023) explica que un estudio es no experimental
cuando los constructos evaluados son netamente analizados desde su linea base, mas
no hay intervencion alguna por parte del examinador. Asi mismo, el disefio transversal
es en el que los datos seran recolectados en un solo instante y en un solo momento, su
intencion es la descripcion de variables y examinar su frecuencia (Arachchige, 2023).
Finalmente, este estudio tiene un disefio correlacional, del cual Kumar et al. (2023)
afirman que son todas las investigaciones que tiene como principal finalidad establecer
la existencia o nula existencia de la relacion entre dos variables, las cuales se hagan

presentes en un determinado tiempo y lugar.

En segundo lugar, cabe mencionar que las variables han sido definidas conceptual

y operacionalmente, por ello se puede mencionar lo siguiente.

Con respecto al liderazgo, segun Solarte (2022) refiere que es la manera peculiar
gue la persona desarrolla para poder dirigir un grupo, para que una empresa sea
reconocida es fundamental que se determine un buen lider, el cual fomente el

crecimiento de los colaboradores y potencie sus fortalezas.
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Los estilos de liderazgo se definen operacionalmente, al ser una variable medible
mediante la aplicacion del Cuestionario Multifactorialdeliderazgo - MLQ 5X, el cual tiene
65 items divididos en sus 4 dimensiones (L. Transformacional, L. Transaccional, L.
Correctivo y L. Pasivo/evitador).

Con respecto a la motivacién laboral, Chung (2022) afirma que es el impulso
interno que lleva a los colaboradores a buscar y mantener un alto nivel de compromiso,

productividad y satisfaccion en su trabajo.

La motivacion laboral se define operacionalmente al ser medible mediante el
Inventario de Motivacion Laboral, el cual tiene 40 items en total, divididos en sus 4
dimensiones (Cultura Organizacional, ldentificacién y valores, Realizacion y Trabajo en
equipo).

En tercer lugar, se mencionara la poblacién y muestra que se utilizar4 para el
estudio, compuesta por 35 colaboradores del policlinico policial, se ha optado por una
muestra de la totalidad de los colaboradores, abarcando distintos departamentos y
rangos jerarquicos, a fin de obtener una vision global dentro de la institucion. Herman
(2023) indica que la poblacion seleccionada para un estudio esta conformada por sujetos
que tienen por lo menos una particularidad en comun, la cual se relacione al constructo

explorado.

En cuarto lugar, se hace referencia a las técnicas e instrumentos utilizadas, siendo
requerido para el presente estudio la aplicacion de la técnica de encuesta mediante la
aplicacion de cuestionarios. La variable Estilos de liderazgo se hizo medible mediante el
cuestionario titulado “Cuestionario Multifactorial del Liderazgo” MLQ 5X, cuyos autores
originales fueron Bass y Avolio durante el afio 2000 en Estados Unidos, posteriormente
fue adaptado en el afio 2012 por Dante Vasquez en Lima-Peru y finalmente fue adaptado
y sus propiedades psicométricas fueron validadas nuevamente por Carles Huaman y
José Incil durante el 2024 en Cajamarca-Peru. Adicionalmente, la administracion del
instrumento puede ser tanto individual como colectiva; es capaz de medir niveles altos,
medios y bajos de la variable, asi como también de cada dimension (L. transformacional
(31 reactivos), L. transaccional (14 reactivos), L. correctivo (6 reactivos) y L.
pasivo/evitador (14 reactivos)); contando con 65 reactivos.
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Asi mismo, Huaman y Incil (2024) identificaron la validez de constructo de 0.85 y
un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.84 de confiabilidad. La variable Motivacion
Laboral se hizo medible mediante el Inventario de Motivacion Laboral, cuyos autores
fueron Arévalo Luna e lzquierdo Luis durante el afio 2012 en Trujillo-Perq,
subsiguientemente fue adaptado y sus propiedades psicométricas fueron validades por
Olga Corcino y Fiorela Pinco durante el afio 2023 en Cajamarca-Pera. Cabe aclarar que
la administracién del instrumento se puede realizar tanto individual como colectivamente;
es capaz de medir niveles bajos, promedio y alto de la variable, dividiéndose también en
la dimensién cultura organizacional, identificacién y valores, realizacién y trabajo en
equipo; contando con 40 items en total. De igual manera, Corcino y Pinco (2023) afirman
gue posee una validez de constructo de 0.85 y confiabilidad segun indice de Alfa de
Cronbach de 0.90.

En quinto lugar, para la aplicacion de la investigacion, se inicié solicitando
autorizacién a los directivos de un policlinico policial de Cajamarca, consecuentemente
se establecid el numero total de la muestra y se coordiné la aplicacion de los instrumentos
ya presentados. Cabe aclarar que antes de la aplicacion de los cuestionarios se les
brindé un consentimiento informado, el cual seria firmado por cada uno de los
participantes del estudio; los datos recogidos son tabulados para conformar una base de
datos en Microsoft Excel, y analizados mediante SPSS. Lo antes mencionado atafie a la
aplicacion de la estadistica descriptiva al detallar los datos recabados. Posteriormente,
se aplicara la estadistica inferencial para comprender todos los resultados obtenidos y
gue sea posible llegar a una conclusién basada en el método cientifico.

Finalmente es importante mencionar que el estudio respetod los principios éticos
citados por la Universidad César Vallejo (2021) afirmando asi que toda investigacion en
seres Humanos debe contar con su consentimiento tanto para ser participe, como para
la publicacion del estudio; también es responsabilidad del investigador seguir cada
lineamiento y criterio en base al beneficio de la poblacion objetivo; a su vez se respeta la

politica antiplagio citando cada informacién obtenida de algun articulo u otro documento.
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[ll. RESULTADOS

Tabla 1

Estilos de liderazgo y motivacion laboral en los trabajadores de un policlinico policial de

Cajamarca
Correlacion de variables Estilos de liderazgo
Coeficiente de .
_ ,352
correlacion
Motivacion laboral Sig. (bilateral) 0.038
N 35

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota. La tabla 1 se plasmo la correlacion entre las variables estudiadas, cuyos datos
revelan que existe relacion positiva baja significativa entre la motivacién laboral y los
estilos de liderazgo de los trabajadores pertenecientes a un policlinico policial (p<0.05;
0.2< r <0.39), al tener un p valor menor a 0.05, pero mayor a 0.01 y un indice de

correlacion de 0.352.
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Tabla 2

Estilos de liderazgo en los trabajadores de un policlinico policial de Cajamarca

Estilos de liderazgo N %
Nivel alto 35 100%

Nivel medio 0 0%

Nivel bajo 0 0%
Total 35 100%

Nota. En la tabla 2 se observa que el 100% de los colaboradores revelaron tener nivel
alto de estilos de liderazgo en los colaboradores de un policlinico policial perteneciente

a la ciudad de Cajamarca, indicando asi que todos los colaboradores identifican un

liderazgo adecuado.
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Tabla 3

Niveles de motivacién laboral en los trabajadores de un policlinico policial de Cajamarca

Motivacion laboral N %
Nivel alto 35 100%

Nivel medio 0 0%

Nivel bajo 0 0%
Total 35 100%

Nota. En la tabla 3 se observa que el 100% de los colaboradores del policlinico policial
el cual esta ubicado en la ciudad de Cajamarca, alcanzaron niveles altos de motivacion
laboral, consecuentemente el nivel medio y bajo obtuvieron un 0%. Evidenciando una

motivacién alta en los trabajadores de dicho plantel.
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Tabla 4

Liderazgo transaccional y trabajo en equipo en los trabajadores de un policlinico policial

de Cajamarca

Correlacién de dimensiones Liderazgo transaccional

Coeficiente de

_, 0.333
correlacion
Trabajo en equipo
Sig. (bilateral) 0.028
N 35

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota. La tabla 4 revela que existe relacion positiva baja significativa entre las
dimensiones trabajo en equipo y liderazgo transaccional (p<0.05; 0.2< r <0.39) en los
colaboradores de un policlinico policial, esto al obtener un p valor de 0.028, indicando
gue es posible relacionar ambas dimensiones entre si y obteniendo un coeficiente de

correlacion de 0.33.
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Tabla 5

Liderazgo pasivo evitador y realizacion en los trabajadores de un policlinico policial de

Cajamarca
Correlacion de dimensiones Liderazgo pasivo/evitador
Coeficiente de
. -0.633
correlacion
Realizacion
Sig. (bilateral) 0.027
N 35

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota. La tabla 5 revela que existe correlacion significativa negativa moderada entre la
dimensidn realizacion y liderazgo pasivo/evitador (p<0.05; -0.4= r 2-0.69), indicando que
mientras mayor presencia haya de liderazgo pasivo/evitador, menor sera el sentimiento
de realizacidon en los colaboradores. Se puede evidenciar lo mencionado al obtener un
p valor de 0.027, indicando que es posible relacionar ambas dimensiones entre si y

obteniendo un coeficiente de correlacién de -0.63.
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Tabla 6

Liderazgo transformacional y cultura organizacional en los trabajadores de un policlinico

policial de Cajamarca

Correlacion de dimensiones Liderazgo transformacional

Coeficiente de

_ 0.064
correlacion
Cultura organizacional
Sig. (bilateral) 0.036
N 35

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Nota. En la tabla 6 se observa que existe correlacion significativa positiva muy baja entre
las dimensiones cultura organizacional y liderazgo transformacional (p<0.05; 0.1< r
<0.19), indicando que mientras mayor liderazgo transformacional exista, mayor sera la
cultura organizacional. Identificando esto al obtener un p valor de 0.036, indicando que
es posible relacionar ambas dimensiones entre si y obteniendo un coeficiente de

correlacion de 0.064.
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IV. DISCUSION

El presente trabajo de investigacion fue realizado basandose en la problematica
manifestada por los trabajadores de un policlinico policial el cual est4 ubicado en el
departamento de Cajamarca, los trabajadores manifiestan alta motivacion durante la
mayor parte del tiempo dentro de las horas laboradas, sin embargo en ocasiones esto
dependera del liderazgo aplicado por su jefatura a cargo, si este liderazgo no es el
adecuado presentaran desmotivacion para el cumplimiento de sus funciones en su centro
de labores, manifestando los colaboradores que la causa de la desmotivacién es por el
estilo de liderazgo aplicado en ciertas ocasiones dentro de la empresa, siendo aplicado
un liderazgo negativo por ciertas autoridades del plantel, los cuales no aplican incentivos

laborales que fomenten la competencia y un mejor ambiente laboral.

Para efectos del estudio se plante6 como objetivo principal determinar la relacion
entre estilos de liderazgo y motivacion laboral en los trabajadores de un policlinico policial
de Cajamarca, siendo aplicados los instrumentos respectivos a la muestra seleccionada
y cuyos resultados evidenciaron que existe una relacion positiva baja significativa entre
la motivacion laboral y los estilos de liderazgo de los trabajadores pertenecientes a un
policlinico policial (p<0.05; 0.2sr <0.39). Ante los resultados obtenidos en esta
investigacion, cabe mencionar que existen trabajos previos similares, de los cuales
autores publicaron resultados semejantes, como menciona Hernandez (2021) encontré
que existia relacion altamente significativa entre Estilos de Liderazgo y la Motivacion
Laboral al obtener un p valor de 0.000 (r=-0.361).

Al igual que, Belén et al. (2020) en su estudio evidencio un resultado similar al
identificar que existia una relacion significativa entre las variables con un p valor menor
a 0.05 (r=0.524). También Elespuru (2020) revelé encontrar una relacion significativa
entre estilos de liderazgo y motivacion en el trabajo (p<0.05). Al mismo tiempo, Monchon
(2020) identific6 correlacion altamente significativa moderada entre sus variables
(p<0.01; r=0.53). Igualmente, Hidalgo y Javier (2022) encontré que existe relacién
altamente significativa entre las variables al obtener un p valor de 0.000 (r=0.724). De la
misma forma, Arbafil (2022) evidencié que existe relacion entre liderazgo y motivacion

laboral (p<0.05). Ademas, Aguirre (2023) también encontré resultados similares al
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obtener una correlacion altamente significativa entre estilos de liderazgo y motivacion
(p<0.01).

Segun Chavez (2021) sus resultados indicaron una relacién altamente
significativa entre las variables con un p valor de 0.000. Ademas, Vasquez (2022)
identificd que existia relacion significativa positiva alta entre las variables estudiadas
(p<0.01; r=0.83). Asi mismo, Jara (2023) reveldé obtener una correlacion altamente
significativa directa (r=0.71; p=0.000). Sin embargo, también hubo estudios cuyos
resultados difirieron de los identificados en el presente, de los cuales Olivos (2023) difirid
al identificar que no existe correlacion entre las variables al obtener un p valor de -0.339.
También Tesen (2022) alcanz6 resultados que indicaron que no existia relacion alguna

entre las variables (p>0.05).

Por lo obtenido con anterioridad existe sustento tedrico de las variables que
ayudaran a comprender los resultados, como menciona Horton y Farnham (2007; como
se cito en Huaman & Incil, 2022) el liderazgo consiste en que el lider guie a sus
colaboradores, preocupandose por su bienestar y necesidades, asegurando asi su
satisfaccion y compromiso total con la organizacion. Asi mismo, con respecto a la
segunda variable, en relacién con la variable de motivacién laboral Chung (2022)
mencionod que este es el impulso interno que lleva a los empleados a mantener un alto
nivel de compromiso, productividad y satisfaccion en su trabajo. Esta motivacion combina
factores intrinsecos y extrinsecos, relacionados con el deseo de alcanzar objetivos
laborales, sentirse valorados y experimentar un sentido de logro y reconocimiento en el

entorno laboral.

En relacion con ambas variables el autor Reams (2020) refiri6 que la motivacion
laboral siempre esta estrechamente relacionada con el estilo de liderazgo empleado en
una organizacioén, un liderazgo que fomenta la participacién y el respeto mutuo tiende a
aumentar la motivaciéon intrinseca de los empleados, lo que se traduce en un mayor
rendimiento en cada uno de los colaboradores. Por el contrario, un liderazgo que se
centra en el control estricto por parte del lider y la falta de comunicacién reduce
significativamente la motivacion de sus colaboradores, afectando negativamente el

desempefio y aumentando la rotacién de personal continuo.
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Respondiendo al primer objetivo especifico que busco caracterizar los estilos de
liderazgo en los trabajadores de un policlinico policial de Cajamarca, en donde se obtuvo
gue un 100% de los colaboradores presentan un nivel alto de estilos de liderazgo, cabe
mencionar que existe un trabajo previo con similares datos obtenidos en esta
investigacion, Olivos (2023) en su estudio demostraron los resultados que el 100% de su
muestra considera que existe un nivel medio de liderazgo en su centro de trabajo. De
igual manera existen estudios que demuestran resultados diferentes a los obtenidos,
como lo menciona Jara (2023) en su estudio obtuvo como resultados que los
colaboradores identificaron niveles medios de liderazgo (49%), mientras que un 28%

denota un nivel bajo de liderazgo y solo el 23% considera un nivel alto de liderazgo.

Dando realce a los datos obtenidos sobre el estilo de liderazgo, cabe recalcar que
existe sustentos tedricos que ayudaron a comprender el resultado, como se menciond
gue el liderazgo se puede suscitar de manera situacional, los lideres deben adaptar su
estilo de liderazgo segun la madurez y competencia de sus colaboradores en una tarea
especifica. Dirigiendo, persuadiendo y delegando, para responder adecuadamente a las
necesidades cambiantes del equipo y del entorno. (Hersey & Blanchard, 2013, como se
cita en Tsoalka, 2020) reconociendo que solo el personal puede identificar el tipo de

liderazgo ya que para algunas personas podria ser el correcto como para otras no.

En relacion con el segundo objetivo especifico que busco describir los niveles de
motivacion laboral en los trabajadores de un policlinico policial de Cajamarca, en la que
se obtuvo de igual manera que un 100% de los trabajadores presentan un nivel alto de
motivacién laboral, de igual manera es importante reconocer que existen trabajos previos
gue obtuvieron resultados semejantes, como Olivos (2023) se reveld en sus resultados
gue el 85% de su muestra obtuvo un nivel medio de motivacion y un 15% un nivel bueno,
de manera contraria también existen trabajos de investigacion con resultados diferentes a los
obtenidos como en el estudio de Alarcon-Lizcano et al. (2022) los resultados revelaron que
el 74% de colaboradores no se sentian motivados se consecuencia a la falta de

reconocimiento de logros.

Ante lo antes mencionado en relacién a los niveles de motivacion laboral existen

sustentos tedricos que permitieron entender de mejor manera a que se deben estos
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resultados, como mencionaron Merchan y Vera (2022) la motivacion tiene relacién con el
impulso que permite a cada individuo realizar una actividad por su propia voluntad, el
relacion al factor de higiene el autor menciona que este hace referencia a todo aquello
gue no le permite al colaborador desarrollarse, lo cual hace que su labor se vuelva
insatisfactoria, como las malas relaciones sociales, el mal liderazgo, la mala estabilidad

laboral, el inadecuado clima organizacional o el sueldo poco favorable.

Con respecto al tercer objetivo especifico que busco hallar la relaciéon entre
liderazgo transaccional y trabajo en equipo en los trabajadores de un policlinico policial
de Cajamarca, se obtuvo como resultados la existencia de una relacion positiva baja
significativa entre las dimensiones de trabajo en equipo y liderazgo transaccional
(p<0.05; 0.2< r <0.39) en los colaboradores de un policlinico policial, lo cual indica a
mayor liderazgo transaccional menor sera el nivel de trabajo en equipo, ya que al brindar
recompensas individuales el equipo buscard el avance individual mas no lograr el
objetivo como equipo. Cabe recalcar que no existen trabajos previos que hallen la

relacion entre las dimensiones.

Sin embargo existen teorias que ayudaron a entender los resultados obtenidos,
como refirieron Bass y Avolio (2006) como se cité en Huaman y Incil (2022) el liderazgo
transaccional se basa en la consideracion que el lider tiene a cada individuo y las
recompensas eventuales que se les brinda a los colaboradores; con relaciéon al trabajo
en equipo, ayudando a mejorar los resultados propuestos dentro del equipo (Arévalo,
2012, como se cit6 en Porcino & Pinco, 2023) comento que esta es la capacidad que
tienen los grupos para poder colaborar entre sus compafieros para poder conseguir los

objetivos que tienen en coman.

Respondiendo al cuarto objetivo especifico el cual busco definir la relacion entre
liderazgo pasivo evitador y realizacion en los trabajadores de un policlinico policial de
Cajamarca, en la cual se obtuvo la existencia de una correlacion significativa negativa
moderada entre la dimension realizacion y liderazgo pasivo/evitador (p<0.05; -0.42> r >-
0.69), demostré que mientras mayor presencia de un liderazgo pasivo/evitador, menor
sera el sentimiento de realizacién en los colaboradores. Es importante recalcar que no

existen trabajos previos que hallen la relacién entre las dimensiones, por lo que no hay
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investigaciones previas que ayudaron a avalar los resultados obtenidos en esta

investigacion.

Sin embargo existen teorias que ayudaron a comprender los resultados obtenidos
entre las variables de realizacion y liderazgo pasivo, como refirieron Arévalo (2012, como
se citd en Porcino & Pinco, 2023) la realizacién hace referencia a las expectativas del
trabajador para poder ser reconocidos por la empresa donde trabajan ademas de tener
una vision positiva en su relacion futura con ella; en relacién al liderazgo pasivo, este es
un tipo de liderazgo donde el lider no resalta entre su equipo, evitando ciertas
responsabilidades o el involucramiento de problemas relacionados con el equipo o con
el trabajo en si, de esa manera evita su responsabilidad en la toma de decisiones y el

poder dirigir al equipo de trabajo para el logro de los objetivos en comun (Mordue, 2021).

Por dltimo, en relacién con el ultimo objetivo especifico que busco establecer la
relacion entre liderazgo transformacional y cultura organizacional en los trabajadores de
un policlinico policial de Cajamarca, se obtuvo que existe una correlacién significativa
positiva muy baja entre las dimensiones cultura organizacional y liderazgo
transformacional (p<0.05; 0.1< r <0.19), indicando que mientras mayor liderazgo
transformacional exista, mayor sera la cultura organizacional. Por lo que es importante
mencionar que no existen trabajos previos que hallen la relacién entre las dimensiones

estudiadas en este objetivo.

Ante esto existen teorias que generaron entendimiento de los resultados
obtenidos, Arévalo (2012, como se citd en Porcino & Pinco, 2023) mencionaron que la
cultura organizacional tiene relacibn con el sentimiento de pertenencia de los
trabajadores, que satisfaccion tienen en relacién a esta y como perciben el entorno de
trabajo; con relacion al liderazgo transformacional, en este el lider genera inspiracion en
sus colaboradores para alcanzar metas en conjunto, generando una motivacion de los
trabajadores mediante una visién convincente y el apoyo emocional constante de su
empleador (Mordue, 2021) por ultimo Fiedler (1967, citado por Rojas et al, 2020)
argumenta que no existe una forma de liderazgo Unico o universal mejor que los demas.
Segun esta teoria, el lider deber4d adaptar su estilo de liderazgo a las diferentes
circunstancias que puede presentar y a las necesidades de cada miembro del equipo.
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CONCLUSIONES

Existe relacion positiva baja significativa entre los estilos de liderazgo y motivacion
laboral (p<0.05; 0.2< r <0.39), ante un liderazgo desfavorable menor sera la motivacion
del trabajador, ya que no se desarrollara personal y profesionalmente de una manera
Optima por no tener el impulso o motivacion para cumplir sus objetivos.

El 100% de la muestra alcanzaron un alto nivel de liderazgo, reflejando la practica
efectiva de un liderazgo sélido que ayuda al crecimiento laboral de sus colaboradores
cumpliendo sus expectativas.

El 100% de los colaboradores del policlinico policial mostraron altos niveles de
motivacién laboral, la cual se estimula a través de nuevas oportunidades laborales y

reconocimientos por parte de sus lideres.

Existe relacién positiva baja significativa entre las dimensiones trabajo en equipo y
liderazgo transaccional (p<0.05; 0.2< r <0.39), en donde mientras mayor sea el
liderazgo transaccional menor sera la interaccion del trabajo en equipo, ya que la
primera dimension premia el avance personal y la otra dimension busca premiar el
trabajo grupal.

Existe correlacion significativa negativa moderada entre la dimension realizacion y
liderazgo pasivo/evitador (p<0.05; -0.4= r 2-0.69), denotando que mientras mayor sea
la presencia del liderazgo pasivo/evitador, lo cual representa un lider que evade sus
responsabilidades, menor serd el sentimiento de realizacién en los colaboradores, ya
gue no cumple con las expectativas del trabajador dentro de su ambiente laboral.
Existe correlacion significativa positiva muy baja entre cultura organizacional y
liderazgo transformacional (p<0.05; 0.1< r <0.19), indicando que mientras mayor
liderazgo transformacional mayor sera la cultura organizacional, liderazgo que se basa
en un lider que busca cumplir metas en conjunto, por lo cual facilita la integracion de

los nuevos colaboradores e identificacion con la cultura organizacional.
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VI.

RECOMENDACIONES

Se recomienda al Ministerio del Interior fomentar un mayor desarrollo de programas
de capacitacion en liderazgo que refuercen las habilidades de los lideres,
enfocandose en mejorar la motivacion laboral, sugiriendo investigar qué aspectos
especificos del liderazgo contribuyen a esta relacién, para fortalecerla en futuras
iniciativas.

A las empresas se les recomienda mantener y reforzar los estilos de liderazgo
existentes que les funciona de manera adecuada para poderlo replicar mediante
talleres y formacién continua a los demas lideres para de esta manera mejorar la

motivacion y desarrollo de los colaboradores.

Se les recomienda a las jefaturas de cada area de trabajo el poder promover
actividades que fortalezcan el trabajo en equipo, integrando elementos de liderazgo
transaccional que puedan mejorar la cooperacion y el cumplimiento de objetivos,
ademas de poder investigar como otros estilos de liderazgo pueden complementar y

aumentar esta relacion.

Al area de RR.HH. se le recomienda implementar estrategias de reconocimiento y
recompensas que mantengan esta alta motivacién, y explorar otras areas donde esta

motivacién pueda tener un impacto positivo.

Se recomienda a todos los colaboradores y profesionales desalentar las practicas de
liderazgo pasivo/evitador mediante la implementacion de politicas de liderazgo activo
y apoyo al desarrollo profesional, ya que este estilo afecta negativamente la
realizacion de los colaboradores. Se sugiere realizar estudios adicionales sobre el

impacto de este tipo de liderazgo en el bienestar laboral.

Fortalecer la cultura organizacional para que se alinee mejor con los principios del
liderazgo transformacional. Esto podria incluir programas de cambio cultural que
enfatizan la vision compartida y el empoderamiento de los empleados.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

Definicion

Variable
conceptual

Definiciéon operacional

Con respecto al
liderazgo, segun Solarte
(2022), refiere que es la

manera peculiar que la
persona desarrolla para
poder dirigir un grupo,
para que una empresa
sea reconocida es
fundamental que se

Estilos de

liderazgo el cual fomente el

crecimiento de los
colaboradores y

potencie sus fortalezas.

Con respecto a la
motivacion laboral,
Chung (2022) afirma
que es el impulso

interno que lleva a los
colaboradores a buscar
y mantener un alto nivel

Motivacion
laboral de compromiso,
productividad y

satisfaccion en su

trabajo.

determine un buen lider,

Los estilos de liderazgo se
definen operacionalmente,
al ser una variable
medible mediante la
aplicacion del
Cuestionario
Multifactorialdeliderazgo -
MLQ 5X, con 65 items
divididos en sus 4
dimensiones.

La motivacion laboral se
define operacionalmente
al ser medible mediante la
aplicacién del Inventario
de Motivacién Laboral, el
cual tiene 40 items en
total, divididos en sus 4
dimensiones.

Escala
Dimensiones Indicadores de
medicién
- Influencia Idealizada
-L. - Influencia atribuida
Transformacional - Motivacion Inspiracional
- Estimulacion Intelectual
- Consideracion
. Individualizada
-L. Transaccional
- Recompensa
Contingente. Escala de
- Direcciona Likert
corrigiendo conductas
-L. Correctivo antes de que sean
graves.
- Direcciona cuando las situaciones
-L. Pasivo/Evitador se pasaron, pero evita tomar
decisiones.
_Cultura - Perttlanenc?e’\ al equipo
.. - Satisfaccion laboral
Organizacional - Alineacion con metas
_Identificacion y - Comp.ror.niso con metas
- Cumplimiento de valores
valores . -
- Alineacion personal-empresa Escala de
- Reconocimiento de expectativas .
-Realizacion - Visién positiva del futuro Likert

- Satisfaccion personal
- Relacionamiento efectivo
Colaboracién en metas
-Compromiso grupal

-Trabajo en equipo
- Alineacion con metas

Nota: Se visualiza a detalle la variable Estilos de liderazgo y la variable Motivacion laboral.



Anexo 2. Instrumentos de recoleccidon de datos
CUESTIONARIO MULTIFACTORIAL DE LIDERAZGO” MLQ 5X

Este cuestionario intenta describir el estilo de liderazgo del JEFE de su
Institucién, tal como es percibido por Ud. Por favor, responda todos los items de
este cuadernillo. Sélo se puede marcar una opcién para cada pregunta. Juzgue
cuan frecuentemente cada afirmacién se ajusta con la persona que Ud. esta

describiendo.

Use la siguiente escala de clasificacién para sus respuestas, marcando la categoria

Con ,
Nunca A Veces Normalmente Erecuencia Siempre
0 1 2 3 4
correspondiente a su preferencia con un Circulo:
EL JEFE DE MI INSTITUCION:
1 Colabora conmigo siempre y cuando me esfuerce. 01 2 3 4
2 Acostumbra a evaluar criticamente las creencias y 01 2 3 4
supuestos para ver si son los apropiados, en base a
una escala de valores.
3 Trata de no intervenir en los problemas hasta que 01 2 3 4
se vuelven serios o0 de su competencia.
4 Trata de poner atencidn sobre irregularidades, 01 2 3 4
errores 'y desviaciones de los estandares
requeridos en los marcos de desempeiio.
5 Le cuesta involucrarse cuando surge alguna situaciéon| 0 1 2 3 4
relevante.
6 Expresa sus valores y creencias mas importantes. 01 2 3 4




7 Esta ausente cuando surgen problemas importantes. 1 2 3
8 Cuando resuelve problemas trata de verlos con 1 2 3
enfoques distintos.
9 Dirige la atencién hacia el futuro de modo optimista. 1 2 3
10 Me siento orgulloso/a de estar asociado con él/ella. 1 2 3
11 Aclara y especifica la responsabilidad de cada uno, 1 2 3
para lograr los objetivos de desempefio.
12 Se decide a actuar Unicamente cuando las cosas 1 2 3
funcionan mal.
13 Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas. 1 2 3
14 Considera importante tener un objetivo claro en lo 1 2 3
gue se hace.
15 Dedica tiempo a ensefiar y orientar. 1 2 3
16 Deja en claro lo que cada uno podria recibir, si 1 2 3
lograra las metas.
Con ,
Nunca A Veces Normalmente . Siempre
Frecuencia
0 1 2 3 4
17 Mantiene la creencia que solo es necesario hacer 1 2 3
un cambio, cuando algo ha dejado de funcionar por
completo.
18 Por el bienestar del equipo es capaz de ir mas alla de 1 2 3
Sus intereses.
19 Me trata como individuo y no sélo como miembro de 1 2 3
un grupo.
20 Sostiene que los problemas deben llegar a ser 1 2 3

cronicos,




antes de actuar.

21

Actla de modo que se gana mi respeto.

22

Pone toda su atencion en la busqueda y manejo de
errores, quejas y fallas.

23

Toma en consideracion las consecuencias morales y
éticas en las decisiones adoptadas.

24

Realiza un seguimiento de todos los errores que se
producen.

25

Se muestra confiable y seguro.

26

Construye en el equipo una visibn motivante del
futuro.

27

Dirige mi atencién hacia la reflexién de los fracasos
o0 errores, para alcanzar los estandares requeridos
en el marco del buen desempefio.

28

Le cuesta tomar decisiones.

29

Considera que tengo necesidades, habilidades y
aspiraciones que son unicas.

30

Me apoya a mirar los problemas desde distintos
puntos de

vista.

31

Me apoya a desarrollar mis fortalezas.

32

Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo.

33

Tiende a demorar la respuesta de asuntos urgentes.

34

Enfatiza la importancia de tener una mision
compartida.

35

Expresa satisfaccion cuando cumplo con lo esperado.




36 Expresa confianza en que se alcanzaran las metas. 1 2 3 4
37 Comparte los riesgos en las decisiones tomadas en 1 2 3 4
el equipo de trabajo.
38 Tengo confianza en sus juicios y sus decisiones. 1 2 3 4
39 Aumenta la confianza en mi mismo/a. 1 2 3 4
40 Evalla las consecuencias de las decisiones 1 2 3 4
adoptadas.
41 Busca la manera de desarrollar mis capacidades. 1 2 3 4
Nunca A Veces Normalmente con . Siempre
Frecuencia
0 1 2 3 4
42 Aclara lo que recibiré a cambio de mi trabajo. 1 2 3 4
43 Se concentra en detectar y corregir errores. 1 2 3 4
44 Espera que las situaciones se vuelvan dificiles de 1 2 3 4
resolver para empezar a actuar.
45 Tiende a no corregir errores ni fallos. 1 2 3 4
46 Es coherente entre lo que dice y lo que hace. 1 2 3 4
47 Para mi él/ ella es un modelo a seguir. 1 2 3 4
48 Me orienta a metas que son alcanzables. 1 2 3 4
49 Estimula la tolerancia a las diferencias de opinion. 1 2 3 4
50 Tiende a comportarse de modo de poder guiar a sus 1 2 3 4
subordinados.
51 Se relaciona conmigo personalmente. 1 2 3 4
52 Cuando logro los objetivos propuestos, me informa 1 2 3 4

gue lo




he hecho hien.

53

Le interesa corregir y solucionar los errores que se
producen.

54

En general no supervisa mi trabajo; salvo que surja
un problema grave.

55

Generalmente prefiere no tomar decisiones.

56

Manifiesta interés por lo valioso de mis aportes para
resolver problemas.

57

Le interesa conocer las necesidades que tiene el
equipo de trabajo.

58

Me muestra los beneficios que me acarrea el
alcanzar las metas organizacionales.

59

Me estimula a expresar mis ideas y opiniones sobre
el método de trabajo.

60

Se da cuenta de lo que necesito.

61

Tiene la creencia de que cada cual debe buscar su
forma de hacer el trabajo.

62

Me informa constantemente sobre mis fortalezas.

63

Cree que muchos problemas se resuelven solos, sin
necesidad de intervenir.

64

Lo/la escucho con atencién.

65

Construye metas que incluyen mis necesidades.




INVENTARIO DE MOTIVACION LABORAL (IML)

Instrucciones: Se presentan enunciados sobre la motivacion laboral en una empresa u

organizacion. Lea cada enunciado y marque su respuesta (rellene la burbuja) segun

como se identifica con las alternativas siguientes: TA (totalmente de acuerdo), A (de

acuerdo), | (indeciso/a), D (desacuerdo) y TD (totalmente en descuerdo). Debe ser

sincero y sOlo marcar una respuesta en cada enunciado, en la hoja de respuestas y

asegurese que el numero coincida con su respuesta. Recuerde, Lo mas importante es

su absoluta sinceridad.

N° ITEMS

1 El ambiente laboral en este trabajo, es seguro y confortable.

2 Cumplo las reglas y normas de la organizacion, sin mayores dificultades.

3 Para mi, triunfar es desarrollarme y ser feliz en mi trabajo.

4 Las dinamicas de grupo, son importantes para trabajar en equipo.

5 Defiendo la imagen de la empresa, cuando ésta es criticada.

6 Me siento identificado con las metas de mi organizacion.

7 Las metas propuestas por la empresa, me incentivan a trabajar mas.

8 Cuando me asignan una responsabilidad, prefiero dejarlo, para que otros lo
hagan.

9 En este trabajo, cuando uno se equivoca, acepta las criticas y ayuda de los demas

10 | En este trabajo todos conocemos nuestros derechos.

11 | Mi trabajo me impide lograr mis objetivos personales.

12 | En este trabajo, uno se tiene que cuidar de los demas.




13 | Las actividades en el trabajo se desarrollan sin necesidad de planificar ni
organizarlas.

14 | Me agrada compartir las normas y valores de la empresa.

15 | Considero que mi trabajo es reconocido por mis jefes.

16 | Existe una relacion de confianza entre todos los miembros de la empresa.

17 | Me importa mucho contribuir para cumplir las metas propuestas por mi
organizacion.

18 | Siento que las normas limitan mi desempefio.

19 | Siento que mis habilidades son desarrolladas en la organizacion.

20 | Ante alguna dificultad todos buscamos la forma de resolver o solucionar.

21 | En el trabajo, cualquiera que se equivoque, puede rectificarse.

22 | Los valores de la empresa dirigen y ayudan en mi buen desempefio.

23 | Me siento comodo y disfruto por el trabajo que realizo.

24 | Concuerdo con la siguiente frase “la unién hace la fuerza”.

25 | Conozco los objetivos y las metas de mi organizacion.

26 | Considero que las normas son claras y coherentes para todos los trabajadores.

27 | En esta empresa, es dificil que reconozcan los méritos que uno logra.

28 | Cuando tenemos alguna dificultad, contamos con el apoyo de los comparieros y
jefes

29 | El espacio donde trabajo, es comodo y confortable.

30 | Permaneceria en mi trabajo actual, aun cuando me ofrezcan mejores condiciones
en otro lugar.

31 | Recibo reconocimiento por mi desempefio en la organizacion.




32

En el trabajo se incentivan las reuniones de confraternidad.

33 | Las sugerencias y opiniones de los demas se respetan.

34 | Me parece una pérdida de tiempo, hablar o darles importancia a los valores de la
empresa.

35 | Me siento a gusto con las tareas que me asignan mis superiores.

36 | Me siento a gusto con los compafieros de trabajo que tengo.

37 | En el trabajo, uno tiene que cuidarse de lo que dice y hace

38 | Es importante tener valores solidos, para trabajar en esta organizacion.

39 | La remuneracion que recibo me permite cubrir mis necesidades.

40 | Pienso que se obtienen mejores resultados trabajando solo, o por separado.
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Anexo 3. Fichas de validacion de instrumentos para la recoleccion de datos
FICHA TECNICA CUESTIONARIO MULTIFACTORIALDELIDERAZGO” MLQ 5X

Nombre original: LOS ESTILOS DE LIDERAZGO Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA HEXAGON
MINING PERU S.A.C. DE CAJAMARCA, 2022

Autores: Bass y Avolio

Afo: 2000

Objetivo: Medir y establecer los estilos de liderazgo.
Administracion: Individual y Colectiva

Duracion: 20 min

Puntuacion: nivel alto (76-100), medio (36-75) y bajo (0-35).
Confiabilidad: Alfa de Cronbach de 0.842

Validez: Validez de constructo de 0.85.

Dimensiones: Liderazgo Transformacional (2, 6, 8, 9, 10, 13, 14, 18, 21, 23, 25, 26, 30,
32, 34, 36, 37, 38, 39, 40, 46, 47, 48, 49, 50, 56, 57, 58, 59, 64 y 65), Liderazgo
Transaccional (1, 11, 15, 16, 19, 29, 31, 35, 41, 42, 51, 52, 60 y 62), Liderazgo Correctivo
(4, 22, 24, 27, 43 y 53) y Liderazgo Pasivo/evitador (3, 5, 7, 12, 17, 20, 28, 33, 44, 45,
54,55, 61y 63).

65 reactivos en total, 31 items para el estilo transformacional; 14 items para el estilo

transaccional; 6 items para el estilo correctivo y 14 para el estilo pasivo evitador.
Adaptacién: Huaman, C. e Incil, J. (2022) en Cajamarca.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,842 40




FICHA TECNICA DEL INVENTARIO DE MOTIVACION LABORAL
Nombre original: Inventario de Motivacion Laboral
Autores: Edmundo Arévalo Luna y Luis Allan Izquierdo - Truijillo
Afo: 2012
Administracion: Individual y Colectiva
Objetivo: Medir la motivacién laboral.
Duracion: 20 min

Puntuacion: nivel bajo, nivel promedio, nivel alto. (Puntuacion max. Por dimension 50,

puntuacion min. Por dimension 10) (Puntuacién max. 200, puntuacion min. 40)
Confiabilidad: Alfa de Cronbach desde 0.86 hasta 0.91 en sus dimensiones.

Validez: Validez de constructo revelo valores mayores a 0.30 indicando que cada

reactivo es valido, se observaron indices desde 0.58 hasta 0.85

Dimensiones: Cultura Organizacional (1,5,9,17,21,25,29,33) (iTEMS CON DIRECCION
NEGATIVA 13,37), Identificacion y valores (2.6.10.14.22.26.30.38) (ITEMS CON
DIRECCION NEGATIVA 18,34), Realizacion (3.7.15.19.23.31.35.39) (ITEMS CON
DIRECCION NEGATIVA 11,27) y Trabajo en equipo (4.8.16.20.24.28.32.36) (ITEMS
CON DIRECCION NEGATIVA 12,40).

40 reactivos en total

ADAPTACION: Corcino, O. y Pinco, F. (2023) en Cajamarca.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,901 30




Anexo 4. Consentimiento informado UCV

Titulo de la investigacion: Estilos de liderazgo y motivaciéon laboral en los trabajadores
de un Policlinico Policial de Cajamarca, 2024.
Investigadora: Any Yanela Garcia Huaman.

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Estilos de liderazgo y motivacién
laboral en los trabajadores de un Policlinico Policial de Cajamarca, 2024.”, cuyo objetivo
es identificar la relacion entre estilos de liderazgo y motivacion laboral en los trabajadores
de un Policlinico Policial de Cajamarca, 2024. Esta investigacion es desarrollada por
estudiantes del programa de estudio PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD, de la Universidad César Vallejo del
campus Chiclayo, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el
permiso de la institucion Policlinico Policial de Cajamarca. Los datos recabados y
resultados alcanzados seran de relevancia para un aumento en la productividad de los
colaboradores, la mejora de la economia de las organizaciones y a su vez, en base a los
resultados de la investigacion, los trabajadores, autoridades del area de salud y demas
intendencias podran implementar, promover, aplicar programas y actividades para

prevenir o reducir los resultados obtenidos.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):
1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas.
2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se
realizard en el ambiente de [colocar el ambiente] de la institucién [indicar la
institucion]. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas

usando un namero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.



Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar
puede hacerlo sin ningiin problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informaré que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucién al
término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no serd usada para ningun otro proposito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacidbn puede contactar con la Investigadora Any
Yanela Garcia Huaman: anyyanelag@gmail.com y asesor Dra. Vilma Monteagudo
Zamora, email: mmonteagudoza@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en la

investigacion antes mencionada.

Nombres y apellidos:
Firma:

Fechay hora:


mailto:anyyanelag@gmail.com

Anexo 6. Analisis complementario
Prueba piloto para confiabilidad de estilos de liderazgo

Instrumento: Cuestionario multifactorial de liderazgo MLQ 5x

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,852 65

Prueba piloto para confiabilidad de motivacion laboral

Instrumento: Inventario de motivacion laboral (IML)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
910 40




Base de datos de estilos de liderazgo
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