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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo general determinar la relación entre 

los estilos de liderazgo y la motivación laboral en los colaboradores de la Institución 

Educativa Particular Innova Schools Cusco – Larapa, 2022. La metodología fue un 

estudio de investigación de tipo aplicada, diseño no experimental, de corte 

transversal, de nivel correlacional, y enfoque cuantitativo; cuya población estuvo 

conformada por 60 colaboradores de dicha institución. Por otro lado, se aplicó la 

técnica de encuesta mediante un cuestionario como instrumento. Finalmente, en 

cuanto a los resultados, se determinó que, los estilos de liderazgo se relacionan de 

manera significativa con la motivación laboral en los colaboradores de la Institución 

Educativa Particular Innova Schools Cusco – Larapa 2022 siendo el P-Valor= 

,0008<,050 determinado por la prueba estadística inferencial de Chi-cuadrado. De 

igual manera, los estilos de liderazgo autocrático y Laissez Faire se relacionan de 

manera significativa con la motivación laboral siendo el P-Valor=,007 y P-Valor=001 

respectivamente; sin embargo, referente a los estilos de liderazgo democrático y 

transformacional, no se encontraron relaciones, puesto que, el P-Valor=,050 en 

ambos casos. En conclusión, los estilos de liderazgo se relacionan 

significativamente con la motivación laboral. 

Palabras clave: Estilos de liderazgo, motivación laboral, colaboradores  
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Abstract 

The general objective of this research was to determine the relationship between 

leadership styles and work motivation in the collaborators of the Institution Educative 

Particular Innova Schools Cusco - Larapa, 2022. The methodology was an applied 

research study, non-experimental design, cut cross-sectional and correlational 

level, and quantitative approach, whose sample consisted of 60 collaborators of said 

institution. On the other hand, the survey technique was applied using a 

questionnaire as an instrument. Finally, regarding the results, it will be prolonged 

that leadership styles are significantly related to work motivation in the collaborators 

of the Institution Educative Particular Innova Schools Cusco - Larapa 2022 being 

the P-Value = .0008<.050 determined by the Chi-square inferential statistical test. 

Similarly, the autocratic and Laissez Faire leadership styles are significantly related 

to work motivation, with P-Value=.007 and P-Value=001, respectively; however, 

referring to the democratic and transformational leadership styles, no relationships 

were found, since the P-Value=.050 in both cases. In conclusion, leadership styles 

are significantly related to work motivation. 

Keywords: Leadership styles, work motivation, collaborators 
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I. INTRODUCCIÓN 

En el contexto empresarial se viven cambios que generan percepciones, 

formas de vida y parámetros nuevos, que establecen y marcan límites de lo que es 

calidad de vida (Duran et al., 2019).   Es por ello, que las organizaciones trabajan 

de manera diaria para lograr bienestar y satisfacción en sus colaboradores con la 

finalidad no solo de obtener una mayor productividad, sino a su vez compromiso, 

satisfacción y un clima laboral que les permita disfrutar su trabajo, no obstante, todo 

esto no será posible sin el liderazgo y dirección adecuados (Garcia, 2020). El 

liderazgo entonces es entendido como la habilidad que posee una persona la cual 

influye en un grupo de trabajo generando climas de compromiso, los cuales 

impulsan la consecución de metas en común (Alastrista , 2020). 

Para los equipos de trabajo el liderazgo es importante, es una pieza 

fundamental, no solo es un puesto o un cargo significa dar lo mejor en cada labor 

encomendada, además de alentar  a las personas con las que se interactúa 

(Hernandez M. , 2021). Entonces el liderazgo debe impulsarnos a conseguir 

soluciones, a la consecución de resultados por ende debe de ser efectivo (Piqueras, 

2020). Por lo que el tipo o estilo de liderazgo a aplicar dentro de una organización, 

va depender de los comportamientos y problemas que se desea hacer frente, 

también va depender de las características propias de cada estilo de liderazgo a 

aplicar (Jimenez & Villanueva, 2018). 

Por otro lado, la motivación también es un aspecto fundamental dentro de 

las organizaciones, puesto que los colaboradores logran un sentido de pertenencia 

y realizan una actividad laboral provechosa y exitosa (Peña & Villon, 2018). Por ello, 

se debe partir fortaleciendo las habilidades y aptitudes del colaborador mediante la 

motivación, lo cual permite que estos evolucionen y puedan afrontar de manera 

idónea las exigencias de un mundo competitivo (Rivera et al., 2018). El talento 

humano es el activo más poderoso, con el que cuenta una empresa; por lo que un 

colaborador satisfecho y motivado contribuirá laboralmente (Bohorquez et al., 2020) 

A nivel nacional, la empresa Isolima Plast SAC Comas realizó un análisis en 

el año 2017, donde evidenció relación entre estilos de liderazgo y motivación que 

se brinda al colaborador, es decir el 41,01% tiene un liderazgo regular, así también, 

el 53,3% presenta una motivación regular, concluyendo que el estilo de liderazgo 
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que practican los superiores, motiva a los colaboradores, los cuales tienen a ser 

más productivos logrando ser eficientes (Aranda, 2018). 

Las instituciones educativas privadas fueron las más afectadas por la 

pandemia, donde los líderes tuvieron que tomar decisiones importantes frente a los 

cambios de trabajo, siendo de manera presencial a trabajo remoto, estas decisiones 

fueron para muchos colaboradores no favorables, entre ellos tenemos despidos, 

suspensiones perfectas y por ende la motivación laboral bajó drásticamente al 

retorno de manera presencial en el 2022. De acuerdo con lo expuesto previamente, 

la investigación buscará evaluar los estilos de liderazgo y su influencia en la 

motivación laboral de los colaboradores de la Institución Educativa Innova Schools 

sede Cusco – Larapa, siendo importante realizar un diagnóstico y evaluación sobre 

la gestión que actualmente se realiza, así que; se observará como este hecho 

motiva o desmotiva al personal de la Institución Educativa para llegar a conseguir 

los objetivos planteados dentro de la misma. 

Ante esta problemática, se formula la pregunta: ¿Cómo se relacionan los 

estilos de liderazgo y la motivación laboral en los colaboradores de la Institución 

Educativa Particular Innova Schools Cusco – Larapa, 2022?, las preguntas 

específicas son: ¿Cómo se relaciona el liderazgo autocrático y la motivación laboral 

en los colaboradores de la Institución Educativa Particular Innova Schools Cusco – 

Larapa, 2022?; ¿Cómo se relaciona el liderazgo democrático y la motivación laboral 

en los colaboradores de la Institución Educativa Particular Innova Schools Cusco – 

Larapa, 2022?; ¿Cómo se relacionan el liderazgo laissez – faire y la motivación 

laboral en los colaboradores de la Institución Educativa Particular Innova Schools 

Cusco – Larapa, 2022? Y ¿Cómo se relacionan el liderazgo transformacional y la 

motivación laboral en los colaboradores de la Institución Educativa Particular Innova 

Schools Cusco – Larapa, 2022? 

El estudio es importante porque los resultados permitirán actualizar el 

conocimiento existente, sobre los estilos de liderazgo y la motivación laboral en la 

institución educativa, respecto a la justificación metodológica, se asumirá en el 

presente estudio un enfoque cuantitativo, donde hasta el momento no se han 

realizado investigaciones sobre las variables que se pretende estudiar. Con 

referente a la justificación práctica, se puede disponer sobre la importancia de los 
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resultados en diferentes contextos, asimismo, se enfoca en el entorno 

organizacional, a través de las conclusiones y recomendaciones tomar acciones 

acorde al estudio propuesto, además se busca mejorar la motivación laboral, 

considerando la importancia y demostrar científicamente la relación entre las 2 

variables mencionadas, con el fin de tomar decisiones importantes en instituciones 

educativas que busquen descubrir la importancia de sus metas y objetivos. 

Respecto al objetivo general de investigación será: Determinar la relación 

entre los estilos de liderazgo y la motivación laboral en los colaboradores de la 

Institución Educativa Particular Innova Schools Cusco – Larapa, 2022 y objetivos 

específicos: Determinar la relación entre el liderazgo autocrático y la motivación 

laboral en los colaboradores de la Institución Educativa Particular Innova Schools 

Cusco – Larapa, 2022; determinar la relación entre el liderazgo democrático y la 

motivación laboral en los colaboradores de la Institución Educativa Particular Innova 

Schools Cusco – Larapa, 2022; determinar la relación entre el liderazgo laissez faire 

y la motivación laboral en los colaboradores de la Institución Educativa Particular 

Innova Schools Cusco – Larapa, 2022 y determinar la relación entre el liderazgo 

transformacional y la motivación laboral en los colaboradores de la Institución 

Educativa Particular Innova Schools Cusco – Larapa, 2022. 

La presente investigación busca demostrar la hipótesis general: Los estilos 

de liderazgo se relacionan significativamente con la motivación laboral en los 

colaboradores de la Institución Educativa Particular Innova Schools Cusco – 

Larapa, 2022, y las hipótesis específicas: El liderazgo autocrático se relaciona 

significativamente con la motivación laboral en los colaboradores de la Institución 

Educativa Particular Innova Schools Cusco – Larapa, 2022; el liderazgo 

democrático se relaciona significativamente con la motivación laboral en los 

colaboradores de la Institución Educativa Particular Innova Schools Cusco – 

Larapa, 2022;  el liderazgo laissez faire se relaciona significativamente con la 

motivación laboral en los colaboradores de la Institución Educativa Particular Innova 

Schools Cusco – Larapa, 2022 y el liderazgo transformacional se relaciona 

significativamente con la motivación laboral en los colaboradores de la Institución 

Educativa Particular Innova Schools Cusco – Larapa, 2022.
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II. MARCO TEÓRICO 

En este apartado se describen los estudios antecedentes a la presente 

investigación, así también se muestra a las teoría y definiciones de las variables de 

estudio. 

Como antecedentes internacionales se tiene a Ramos y Soria (2018), 

quienes realizaron un estudio sobre la influencia de los estilos de liderazgo en la 

satisfacción laboral, la metodología empleada fue, cuantitativa, comparativa, 

transversal, la muestra  fue de 65 trabajadores del área comercial, donde 

concluyeron la existencia de relación entre ambas variables, siendo el liderazgo 

aplicado en la empresa el equilibrado, la satisfacción es positiva encontrándose al 

trabajador satisfecho. 

En la misma línea Cáceres (2018) en su indagación estableció la relación en 

estilos de liderazgo y la motivación laboral, mediante un estudio explicativo y 

cuantitativo, con una muestra de 10 instituciones educativas del nivel secundario, 

evidenciándose la mínima participación del líder, es decir del director, siendo el tipo 

de liderazgo aplicado el tipo liberal otorgando mucha libertad a los profesores en la 

toma de decisiones, lo que genera ineficacia, individualismo y desmotivación ya que 

solo se hacen presentes cuando son convocados por lo que existe insatisfacción 

en los docentes.  

Así también Meza y Londoño (2019) relacionaron las variables estilos de 

liderazgo y la generación de conocimientos en 63 educandos de una universidad 

de Medellín, la metodología fue descriptiva, transversal, concluyendo que, se 

evidencia que los estilos de liderazgo influyen en la percepción del desempeño, por 

consiguiente, cuando las personas incrementan sus capacidades y desarrollan el 

liderazgo transformacional para ser más productivos, finalmente estos alcanzan 

mejoras en sus conocimientos. 

Finalmente, Román (2022) describió el liderazgo en las jefaturas de una 

municipal de La Libertad, la metodología fue cuantitativa, descriptiva, en su 

resultado se observó que al diseñar el plan de liderazgo este se realice mediante la 

identificación de las competencias de los jefes departamentales y los 
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colaboradores, por lo que el plan de formación de liderazgo por etapas permite la 

participación sin la necesidad de ausentarse de su trabajo.  

Como antecedentes nacionales, se tiene a Aranda (2018) quien determinó 

la relación entre estilos de liderazgo y motivación laboral con una metodología 

deductiva, hipotética, descriptiva, correlacional y cuantitativa mediante una muestra 

de 60 empleados de Isolima Plast, corroborando una relación positiva, observando 

un valor de r = 9,29, p =0,000. 

Salas y Velásquez (2019) relacionó los estilos de liderazgo y motivación 

laboral en una gerencia de Arequipa, la metodología fue correlacional, correlacional 

y no experimental, observándose que el liderazgo que predomina es el liderazgo 

correctivo por lo que su rol resulta ser pasivo por lo que son los trabajadores 

quienes adquieren mayores responsabilidades cuando toman decisiones, por ello, 

la motivación es baja.  

Huamanchumo (2019) relacionó los estilos de liderazgo y motivación laboral 

de los colaboradores de un centro bancario de Trujillo mediante una metodología 

aplicada, cuantitativa, correlacional, transversal, evidenciándose que el estilo de 

liderazgo más ejercido es el transformacional.  

Escobar (2020) relacionó los estilos de liderazgo y la motivación laboral 

mediante una metodología aplicada y correlacional, mediante una muestra de 60 

trabajadores de una UGEL de Tayacaja, observando relación positiva (rho = 0,924; 

e= 0,000).  

Finalmente, Tafur y Villar (2019) analizó la relación del nivel de motivación 

laboral y los estilos de liderazgo de los trabajadores del municipio distrital de Chota, 

la metodología que optó fue aplicada, no experimental y correlacional. Encontrando 

relación negativa entre las variables, mientras una variable varía hacia una 

dirección la otra se dirigirá hacia una contraria. 

En referencia a las bases teóricas, se menciona a la variable de estilos de 

liderazgo, donde Jiménez y Villanueva (2018) la definen como, el comportamiento 

de un líder frente a los problemas acontecidos, los cuales varían de acuerdo a los 

tipos de liderazgo, que se manifiestan en el líder de una organización. Pero aportan 

a las instituciones dependiendo de las limitaciones y facultades del líder. También, 



6 
 

Yelise et al. (2019) lo consideran como las cualidades de un sujeto o grupo, con 

experiencias, actitudes y capacidad para guiar a las personas. Refiere que un buen 

líder en todo momento está más adelante que su equipo; con las características de 

no dejarlos atrás y los guía para crear más líderes. Para Hernández (2021)  es 

imprescindible para lograr el éxito los estilos de liderazgo y el trabajo en equipo, es 

una habilidad que lograra articular a los colaboradores con el fin de que estos 

interactúen de manera eficaz y efectiva en las diferentes situaciones que se 

presenten en la organización. 

Ramirez, Lozano y Zárate (2017) uno de los modelos es el de David Kolb, 

enfocado en el sector educativo, ya que es importante para un docente que el 

estudiante desarrolle 4 etapas, a partir de la realización de las   actividades   de   

observación, análisis y formulación de teoría, conceptos   y generalidades, de 

acuerdo a ello se aplica lo aprendido a las situaciones vivenciales, esto se logra 

siempre en cuando el docente tenga motivación laboral. 

En las instituciones educativas el papel del equipo directivo siempre fue de 

un enfoque tradicional, por lo que estaba centrado en tareas administrativas y 

burocráticas, no obstante los tiempos actuales requieren que las instituciones 

educativas reformen su rol, ya que un adecuado estilo de liderazgo en el equipo 

directivo va generar un reconocimiento laboral en cada parte participante de la 

empresa, así mismo va motivar el compromiso de cada aspecto de las labores a 

cumplir dentro de la institución educativa, por lo que la satisfacción del docente será 

fundamental en un buen funcionamiento de la organización educativa (Valencia, 

2019). 

Existen distintos tipos sobre los estilos de liderazgo, los cuales son: 

Liderazgo autocrático, democrático, laissez-faire y transformacional (Jiménez y 

Villanueva, 2018), en las cuales se basan las dimensiones del estudio. 

La primera dimensión está el liderazgo autocrático lo ejercen generalmente 

las personas que poseen las siguientes  características, el ser una persona 

inflexible hacia otros criterios, se fundamenta en argumentos propios y asume el 

compromiso de realizar la toma de decisiones, es imponente, además de ser 

dogmático y seguro, por ende los líderes autocráticos son aquellos que solucionan 
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los problemas por ellos mismos, mediante el uso de la información con la cuentan 

en ese momento (Jimenez y Villanueva, 2018). El líder autocrático imparte órdenes, 

dominante, quiere obediencia absoluta y vende a los colaboradores; uno de los 

beneficios de este tipo de liderazgo es el  incremento del volumen  de trabajo  

productivo.  Porque, es temido por los integrantes del grupo, se  solo promueve el 

trabajo a través de amenazas y castigos (Maya y Aldana, 2019). 

Como segunda dimensión el Liderazgo democrático, un líder es 

democrático cuando se busca fomentar el trabajo en equipo, diálogo, consenso, es 

decir no actúa de forma individual; es un estilo de dirección, que genera mayor 

compromiso e integración de los trabajadores, mayor motivación para lograr los 

objetivos, por consiguiente mejora la satisfacción laboral, desarrollo profesional y 

perfecciona la toma de decisiones para lograr las metas (Villalva y Fierro, 2017). 

Además, es un líder más participativo, porque tiene en consideración las opiniones 

de sus trabajadores, fomenta responsabilidades en la toma de decisiones, además 

es ser orientador, consultivo, responsable y comprometido con las personas que 

tiene a su cargo, finalmente es influyente, estimula al logro de los proyectos, es un 

buen guía, gran oyente y el trato que maneja hacia sus colaboradores es 

respetuoso (Jimenez y Villanueva, 2018).  

La tercera dimensión presenta el Liderazgo Laissez – Faire, este estilo es 

flexible, porque da responsabilidades a un colaborador, sin dar seguimiento, ni 

control, mucho menos motivación en las actividades de cada colaborador, por lo 

tanto, este tipo de líder tiene poca capacidad de compromiso hacia la organización, 

no brinda apoyo, se escapa de situaciones que requiere de responsabilidad, 

experiencia de un cargo administrativo, es decir no dirige a los trabajadores que 

cumplan sus objetivos laborales, lo que lo convierte en un ser totalmente 

desinteresado, que no se involucra con el trabajo de equipo (Jimenez y Villanueva, 

2018). Las características con la que cuenta un líder con Laissez faire es la falta de 

definir objetivos y metas de manera colectiva, clara; también no logra resolver 

conflictos, cuenta con ausencia de dirección y apoyo del grupo (López et al., 2018). 

Por último, se tiene al liderazgo transformacional se da cuando el líder 

logra convertirse en un modelo a seguir y permite desarrollar una colaboración 

cooperativa, a través de las habilidades interpersonales, incrementando la 
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autoestima del líder y los trabajadores. Los líderes transformacionales buscan que 

los seguidores encuentren lo más rápido posible las exigencias del entorno, 

logrando el cambio de manera colectiva, y alcanzando los objetivos (Fernández y 

Quintero, 2017). A comparación de otros estilos, el primero influye en el 

compromiso de su equipo realizando recompensas o castigos basado en la 

productividad de ellos con el fin de que cumplan con sus funciones (Jimenez y 

Villanueva, 2018).  

De la misma manera la variable 2: Motivación Laboral, para Yelise et al. 

(2019) la motivación es la voluntad con la que cuenta un individuo para satisfacer 

sus necesidades y señalan tres elementos: esfuerzo, metas organizacionales y 

necesidades. La activación de la motivación no va depender solamente de la 

novedad o el interés que se tenga en el trabajo que se realiza si no también en la 

correspondencia que se tenga, es decir en los recursos personales que dispone el 

colaborador para enfrentar a la situación, entonces si está insatisfecha con su 

trabajo no responderá de manera adecuada a las exigencias que presente este 

(Pizarro et al., 2019). 

Según Peña y Villon (2017) la teoría de Herzberg consiste en observar al 

trabajador como una persona que siente la necesidad de buscar reconocimiento 

dentro de la organización, de igual forma con sus objetivos. La motivación que el 

trabajador obtenga se volverá un motor que permitirá que el trabajador utilice todo 

su potencial y asumir la responsabilidad que conlleva y en la eficacia de la 

organización mediante la conducta laboral a lograr metas.  

Luque (2020) menciona la teoría de Maslow la cual explica su teoría en base 

a necesidad que hay que satisfacer, las clasifican en cinco niveles y por orden de 

importancia. Dichos niveles son necesidades fisiológicas, de seguridad, sociales, 

de estima y autorrealización. Deben ser satisfechas para la motivación laboral del 

trabajador el cual podrá desempeñarse de forma eficiente para la organización.  

Según Giraldo (2021) menciona la teoría X y Y de MacGregor, la cual 

consiste en “Y” está representado por personas trabajadoras y positivas mientras 

que “X” son aquellas personas que se aprovechan de la situación, es decir, son las 



9 
 

personas que no tienen compromiso y nunca se sienten satisfechas con las 

actividades. 

Por lo tanto, se entiende por motivación laboral a la decisión que cuenta la 

persona, a través del esfuerzo propio a querer lograr los objetivos ajustados a 

satisfacer necesidades personales (Peña y Villon, 2018). Así mismo, es la energía 

que permite al individuo a continuar avanzando cada peldaño hasta llegar al 

objetivo, siendo ese el contexto ideal en el logro del objetivo, logrando gracias al 

esfuerzo y sacrificio de la persona (Checa y Rodriguez, 2018). 

Checa y Rodríguez (2018) miden la motivación con la cultura organizacional, 

clima laboral y el sentido de pertenencia. Los cuales, se consideran como 

dimensiones para el estudio. 

Como primera dimensión está la cultura organizacional, que se considera un 

sistema implícito e inmaterial que comparten definiendo conductas, estandarizar 

pensamientos y características de vivencia en las organizaciones, que se 

determinan por las ideologías, valores, normas, creencias, hábitos y más, que van 

cambiando a lo largo del tiempo y que fundamentan a la organización (Mendez, 

2019). Por ello, tanto los simbolismos, valores y signos se consideran resultado de 

ciertas características específicas que se repiten de manera continua en la 

organización y los sujetos le dan un significado específico y especial (Rivera et al., 

2018). 

Segunda dimensión está el clima laboral Palligua y Arteaga (2019) es un 

gran referente en la influencia a las organizaciones, que tiene como objetivo ser 

competitivas en el mercado, sintiendo una genuina preocupación por el capital 

humano de la empresa; estas organizaciones buscan la mejora continua del 

ambiente organizacional para aumentar los niveles de productividad. Demostrando 

que la organización toma en cuenta la salud mental del colaborador y su familia, y 

su grado de motivación que tenga serán los cimientos de una mejor productividad. 

Huaita y Luza (2018)  muestran que, la sensación de cada miembro de la 

organización y si estas se juntan e interactúan entre sí se crea un clima o microclima 

de cada colaborador en sus propios ambientes de trabajo y sus experiencias en los 

mismos, caracterizado por las actividades que realiza.  
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Y por último se tiene al sentido de pertenencia para Orozco (2017) es la 

percepción o el sentir que gracias a esto la persona se siente motivada, 

comprometida e identificada. Siente que se crea una conexión entre la empresa y 

la persona que crea esa sensación de satisfacción, que se define por su forma de 

comportarse y la aceptación a esta forma de comportamiento, gracias al análisis 

del individuo, procedente de una valoración interna, donde las expectativas 

depende del análisis de las propias experiencias vividas. Por ello, es la capacidad 

de la persona a sentirse integrado a un equipo o empresa. En la relación entre el 

personal y la entidad, la sensación de pertenencia permite que se logre los objetivos 

tanto individuales y organizacionales (Molina et al., 2018). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación  

Tipo de investigación:  

Fue aplicada, ya que buscó analizar el problema de la variables en el 

momento y lugar que se manifiesta, a partir de la aplicación del conocimiento ya 

existente. Este tipo de investigación se basa, principalmente en los conocimientos 

desarrollados en un estudio básico (Lozada, 2014). 

Diseño de investigación:  

Fue no experimental porque no se manipularon las variables estudiadas. 

(Bilbao y Escobar, 2020). 

De corte Transversal o Transeccional ya que las variables miden a una 

población y muestra determinada en un tiempo específico (Hernández et al.,2019). 

Nivel de investigación:  

Es de nivel correlacional, dado que, se analizó la relación entre las variables 

(Bilbao y Escobar, 2020). 

Enfoque de investigación:  

Fue cuantitativo, según Hernández et al. (2018)  explican que se 

comprobarán las hipótesis planteadas en base a métodos estadísticos. Además, 

posee una secuencia, orden y ceñimiento a los objetivos y preguntas del estudio 

(Moreno et al., 2018). 

3.2. Variables y Operacionalización  

Variable 1: Estilos de liderazgo 

Definición conceptual: 

Para Jiménez y Villanueva (2018), es el comportamiento de un líder 

frente a los problemas acontecidos. Existen tipos de estilos de liderazgo que 

influyen en la forma de ejercer del líder en la organización. Cada uno de 

ellos, aporta en las organizaciones ciertas limitaciones o facultades que 

depende de las características particulares del líder. 
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Definición operacional:  

Existen distintas clasificaciones sobre los estilos de liderazgo en la 

literatura, los cuales son: Liderazgo autocrático, liderazgo democrático, 

Liderazgo laissez-faire y Liderazgo transformacional (Jiménez y Villanueva, 

2018). 

Indicadores: De la primera dimensión se tiene: persona inflexible, 

argumentos propios, responsabilidad propia, toma de decisiones, opinión del 

subordinado, remuneraciones, castigos; la segunda dimensión conformada 

por participativo, responsabilidad de los empleados, consultivo, orientador, 

satisfacción de necesidades, influencia en los subordinados. La tercera 

dimensión conformada por capacidad de compromiso, resolución de 

conflictos, inactividad, apoyo al seguidor; y en la última dimensión se tiene 

consecución de los objetivos, modelo a seguir, resultados organizativos. 

búsqueda del interés y el carácter metódico. 

Escala de medición: Ordinal 

  

Variable 2: Motivación laboral 

• Definición conceptual: Checa y Rodriguez (2018), es la energía que 

permite al individuo a continuar avanzando cada peldaño hasta llegar al 

objetivo, siendo ese el contexto ideal en el logro del objetivo, lográndose 

gracias al esfuerzo y sacrificio de la persona. 

 

Definición operacional: Checa y Rodriguez, (2018) miden la motivación 

laboral con las siguientes dimensiones: cultura organizacional, clima laboral, 

sentido de pertenencia. 

• Indicadores: Compuesta por los indicadores para la primera dimensión 

misión y visión, valores institucionales, y el cumplimiento de las 

responsabilidades; para la segunda dimensión normas y sanciones de la 

institución, flexibilidad de las autoridades, reconocimiento laboral; y como 

tercera dimensión ausentismo laboral, actividades no obligatorias y 

satisfacción. 

Escala de medición: Ordinal 
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3.3. Población, muestra y muestreo  

Población: 

Hernández y Mendoza (2018) refiere que la población está 

constituida por un grupo de personas con la posibilidad de agruparse en 

un estudio, por ello, la población del estudio son los 60 colaboradores que 

laboran en la Institución Educativa Particular Innova Schools Cusco – 

Larapa. 

• Criterios de inclusión: Se consideran a los colaboradores que son 

docentes y equipo directivo en la Institución Educativa Particular 

Innova Schools Cusco – Larapa. 

• Criterios de exclusión: No se consideran a los colaboradores de 

empresas externas que son el personal de limpieza y el personal de 

seguridad de la Institución Educativa Particular Innova Schools Cusco 

– Larapa. 

Muestreo:  

El muestro fue no probabilístico, por conveniencia, porque el 

investigador eligió en base a las características representativas del 

estudio (Hernández y Mendoza, 2018). Siendo los 60 colaboradores de la 

Institución educativa Innova Schools Cusco Larapa. 

Unidad de análisis: El colaborador de la institución educativa. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas de recolección de datos:  

Se utilizó la técnica de la encuesta, Rodríguez (2020) explica que 

son medios para adquirir datos de la realidad de manera directa e 

indirecta. 

Instrumentos de recolección de datos:  

Hernández y Mendoza (2018) refieren que el cuestionario consta 

de una serie de ítems sobre la variable a medir. Por ello, en esta encuesta 

se utilizarán dos cuestionarios, los cuales serán formulados de acuerdo a 
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las dimensiones de cada variable, para luego ser evaluados mediante 

juicio de expertos para ser aplicados a cada colaborador de la institución 

educativa. 

3.5. Procedimientos  

La investigación contó con el apoyo colaborativo de la muestra. 

Además, se presentará un conjunto de respuestas, las cuales serán 

procesadas en el programa de estadísticas. (Gonzales, 2015). 

3.6. Método de análisis de datos 

Se presentaron los resultados según el software SPSS 26, el cual 

procesa los datos sistemáticamente para brindar resultados adecuados 

al análisis, de esta manera, se realizó un análisis descriptivo haciendo 

uso de tablas y gráficos, asimismo, un análisis inferencial para poder 

corroborar las hipótesis planteadas (Cabero et al., 2017). 

3.7. Aspectos éticos  

Se desarrolló con el uso adecuado de la información recopilada, 

en base a artículos, libros, revistas científicas, etc., que complementen y 

ayuden a incrementar y atesorar bibliográficamente esta investigación, 

así como las descripciones detalladas de los capítulos por la Universidad 

y uso adecuado de las normas APA, finalmente el trabajo estará 

fundamentado en cuatro principios fundamentales referidos a la ética 

profesional de los investigadores los cuales son beneficencia, no 

maleficencia, autonomía y justicia (Domingo, 2018).  
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IV. RESULTADOS 

Análisis descriptivo 

Variable 1. Estilos de Liderazgo 

Tabla 1. 

Distribución de frecuencia de la variable estilos de liderazgo 

    F % 

Válido 

Inadecuado 5 8,3 

Moderado 20 33,3 

Bueno 32 53,3 

Muy bueno 3 5,0 

Total 60 100,0 

 

Figura 1. 

Distribución porcentual de estilos de liderazgo 

 

 En la tabla 1, se identifica que, de todos los colaboradores de la Institución 

Educativa Particular Innova Schools Cusco – Larapa, el 8,3% obtuvo un nivel 

inadecuado de estilos de liderazgo, el 33,3% nivel moderado, seguido del el 53,3% 

con un nivel bueno y el 5% muy bueno.  
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Dimensiones de la variable 1: Estilos de liderazgo 

 

Tabla 2. 

Nivel de percepción de las dimensiones de la variable estilos de liderazgo 

Dimensiones 

Inadecuado Moderado Bueno Muy bueno 

f % f % f % f % 

Liderazgo 
autocrático 

5 8,3 8 13,3 30 50,0 17 28,3 

Liderazgo 
democrático 

8 13,3 18 30,0 28 46,7 6 10,0 

Liderazgo 
Laissez Faire 

5 8,3 13 21,7 28 46,7 14 23,3 

Liderazgo 
Transformacional 

4 6,7 16 26,7 33 55,0 7 11,7 

 

Figura 2. 

Nivel de percepción de las dimensiones de la variable estilos de liderazgo 

  

En la tabla 2, se distingue que, del total de colaboradores de la Institución 

Educativa Particular Innova Schools, Cusco – Larapa, respecto a la variable estilos 

de liderazgo, el 8,3% indicó que poseen un liderazgo autocrático inadecuado, el 

13,3% manifiestan un nivel moderado, el 50% nivel bueno y el 28,3% practican muy 

buen liderazgo autocrático. Además, en cuanto al liderazgo democrático, 

obtuvieron un nivel inadecuado en un 13,3%, moderado al 30%, bueno un 46,7% y 

el 10% manifestó un muy buen liderazgo democrático. Por otro lado, referente al 

liderazgo Laissez Faire, se determinó que el 8,3% manifiesta un inadecuado nivel 
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de este tipo de liderazgo, seguido del 21,7% con nivel moderado, el 46,7% presenta 

un nivel bueno y el 23,3% un nivel muy bueno. Por último, el 6,7% practica un 

inadecuado liderazgo transformacional, el 26,7% un nivel moderado, el 55% nivel 

bueno y el 11,7% un nivel muy bueno de liderazgo transformacional. 

Variable 2. Motivación laboral 

Tabla 3. 

Distribución de frecuencia de la variable motivación laboral 

  F % 

Válido Muy malo 11 18,3 

Regular 13 21,7 

Bueno 26 43,3 

Excelente 10 16,7 

Total 60 100,0 

 

Figura 3. 

Distribución porcentual de la variable motivación laboral 

 

 La tabla 3, muestra que, del total, el 18,3% indicaron una motivación laboral 

muy mala, el 21,7% manifiestan que la motivación laboral que refieren es regular, 

el 43,3% obtuvo un nivel bueno y el 16,7% manifiesta una motivación laboral 

excelente. 
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Dimensión de la Variable 2: Motivación laboral 

Tabla 4. 

Nivel de percepción de las dimensiones de la variable motivación laboral 

Dimensiones 
Muy mala Regular Buena Excelente 

f % f % f % f % 

Cultura 
organizacional 

19 31,7 17 28,3 21 35 3 5 

Clima laboral 20 33,3 14 23,3 18 30 8 13,3 

Sentido de 
pertenencia 

18 30 12 20 19 31,7 11 18,3 

 

  En la tabla 4, se muestra que, del total, en cuanto a la dimensión cultural 

organizacional, el 31,7% refleja que la cultura organizacional de la institución es 

muy mala, el 28,3% manifiesta que es regular y el 35% refiere que es buena. 

Además, respecto al clima laboral, el 33,3% manifiesta que es muy malo, el 23,3% 

refiere que el clima laboral es regular en la institución y el 30% indica que es buena. 

Finalmente, referente al sentido de pertenencia, el 30% refiere que es muy mala, el 

20% indica un nivel regular y el 31,7% manifiesta un sentido de pertenencia buena. 

Figura 4. 

Nivel de percepción de las dimensiones de la variable motivación laboral 
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Análisis Inferencial 

Prueba de hipótesis 

Hipótesis general 

Ha: Los estilos de liderazgo se relacionan significativamente con la motivación 

laboral en los colaboradores de la Institución Educativa Particular Innova Schools 

Cusco – Larapa, 2022. 

H0: No existe relación significativa entre los estilos de liderazgo y la motivación 

laboral en los colaboradores de la Institución Educativa Particular Innova Schools 

Cusco – Larapa, 2022. 

Para comprobar la hipótesis, se define con los siguientes criterios: 

Sí X2e es mayor que X2 t se rechaza la (Ho) y se acepta la (Ha), contrariamente 

cuando X2 t supera al X2e podemos aceptar la (Ho) y rechazar la (Ha). 

Grado de Sig. = 0.05 

Xi² P = < 0.05 

Tabla 5. 

Tabla cruzada Estilos de liderazgo*Motivación laboral 

Estilos de 
liderazgo Estadísticos 

V2: Motivación laboral  Total 

Muy 

mala Regular Buena 

Excelente 

 

Inadecuado Recuento 4 1 0 0 5 

% 6,7% 1,7% 0,0% 0,0% 8,3% 

Moderado Recuento 4 4 6 66 20 

% 6,7% 6,7% 10,0% 10,0% 33,3% 

Bueno Recuento 2 7 19 4 32 

% 3,3% 11,7% 31,7% 6,7% 53,3% 

Muy bueno Recuento 1 1 1 0 3 

% 1,7% 1,7% 1,7% 0,0% 5,0% 

Total Recuento 11 13 26 10 60 

% 18,3% 21,7% 43,3% 16,7% 100,0% 

 

 En la tabla 5, se describieron los resultados totales de la variable estilos de 

liderazgo donde el 8,3% que indicaron estilos de liderazgo en un nivel inadecuado, 

el 6,7% manifiesta, a su vez, que la motivación laboral es muy mala. Por otro lado, 
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del 33,3% que refieren estilos de liderazgo de nivel moderado, el 6,7% refieren que 

su motivación laboral es muy mala y regular. Además, del 53,3% que manifiestan 

un estilo de liderazgo bueno, el 31,7% indica que su motivación laboral es buena 

también y finalmente, del 5% que arrojaron estilos de liderazgo en un nivel muy 

bueno, se obtuvo que el 1,7% se encuentra con un nivel de muy mala, regular y 

buena motivación laboral.  

Tabla 6. 

Prueba de Chi – cuadrado de hipótesis general 

 Valor Gl P 

Chi-cuadrado de 

Pearson 

22,296ª 9 0,008 

Razón de 

verosimilitud 

21,351 9 0,011 

Asociación lineal por 

lineal 

3,213 1 0,073 

N de casos válidos 60   

 

 En la tabla 6, se muestra el valor del Xi² calculado Xi²e= 22, 296 y el de Xi²t= 

16,92 con un 95% de grado de confianza y 9 de libertad, obteniéndose Xi2 t < Xi2e. 

En resumen, se acepta la Ha y se rechaza la Ho. Siendo el P-Valor = 0,0008 < 

0,050 determinando que existe relación significativa entre los estilos de liderazgo y 

la motivación laboral en la muestra. 

Figura 5. 

Campana de Gauss para la hipótesis general 

 

             
Xi2 t=16,92  Xi2e=22,296 
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Como conclusión, los estilos de liderazgo poseen relación de manera 

significativa con la motivación laboral en los colaboradores de la Institución 

Educativa Particular Innova Schools Cusco – Larapa, 2022. 

Hipótesis específica 1 

Ha: El liderazgo autocrático se relaciona significativamente con la motivación 

laboral en los colaboradores de la Institución Educativa Particular Innova Schools 

Cusco – Larapa, 2022. 

H0: No existe una relación significativa entre el liderazgo autocrático y la motivación 

laboral en los colaboradores de la Institución Educativa Particular Innova Schools 

Cusco – Larapa, 2022. 

Para comprobar la hipótesis, se define con los siguientes criterios: 

Sí X2e es mayor que X2 t se rechaza la (Ho) y se acepta la (Ha), contrariamente 

cuando X2 t supera al X2e podemos aceptar la (Ho) y rechazar la (Ha). 

Grado de Sig. = 0.05 

1. Xi² P = < 0.05 

Tabla 7. 

Tabla cruzada Liderazgo autocrático*Motivación laboral 

Liderazgo 
autocrático Estadísticos 

V2: Motivación laboral  Total 

Muy 

mala Regular Buena 

Excelente 

 

Inadecuado Recuento 4 1 0 0 5 

% 6,7% 1,7% 0,0% 0,0% 8,3% 

Moderado Recuento 3 2 1 2 8 

% 5,0% 3,3% 1,7% 3,3% 13,3% 

Bueno Recuento 3 8 14 5 30 

% 5,0% 13,3% 23,3% 8,3% 50,0% 

Muy bueno Recuento 1 2 11 3 17 

% 1,7% 3,3% 18,3% 5,0% 28,3% 

Total Recuento 11 13 26 10 60 

% 18,3% 21,7% 43,3% 16,7% 100,0% 

 

 En la tabla 7, se hallan los resultados totales de la dimensión liderazgo 

autocrático donde del 8,3% que indica que es inadecuado, consideran que su 
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motivación laboral es muy mala en un 6,7%. Del total de 13,3% manifiesta un 

liderazgo autocrático moderado y el 1,7% refiere que su motivación laboral es 

buena. Además, del 50% que indican que su liderazgo autocrático es bueno, el 

23,3% indica que su motivación laboral también es buena. Finalmente, del 28,3% 

que manifiestan un liderazgo autocrático muy bueno, el 18,3% refiere que su 

motivación laboral es buena. 

Tabla 8. 

Prueba de Chi-cuadrado de hipótesis específica 1 

 
Valor Gl P 

Chi-cuadrado de Pearson 22,678a 9 0,007 

Razón de verosimilitud 21,836 9   0,009 

Asociación lineal por lineal 11,822 1 0,001 

N de casos válidos 60   

 

 La tabla 8, describe la existencia del valor del Xi2 calculado Xi2e=22,678a y 

el Xi2 t=16,92 con un 95% de grado de confianza y 9 de libertad, entonces Xi2 t < 

Xi2e. Por lo cual, se acepta la Ha y se rechaza la Ho. Siendo el P-Valor =0,007 < 

0,050 por lo tanto, existe relación significativa entre el liderazgo autocrático y la 

motivación laboral. 

Figura 6. 

Campana de Gauss para la hipótesis específica 1 

 

         

 Se infiere que, existe relación significativa entre el liderazgo autocrático y la 

motivación laboral. 

Xi2 t=16,92  Xi2e=22,678a 
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Hipótesis específica 2 

Ha: El liderazgo democrático se relaciona significativamente con la motivación 

laboral en los colaboradores de la Institución Educativa Particular Innova Schools 

Cusco – Larapa, 2022 

H0: No existe una relación significativa entre el liderazgo democrático y la 

motivación laboral en los colaboradores de la Institución Educativa Particular Innova 

Schools Cusco – Larapa, 2022 

Sí X2e es mayor que X2 t se rechaza la (Ho) y se acepta la (Ha), contrariamente 

cuando X2 t supera al X2e podemos aceptar la (Ho) y rechazar la (Ha). 

Grado de Sig. = 0.05 

Xi² P = < 0.05 

Tabla 9. 

Tabla cruzada Liderazgo democrático*Satisfacción laboral 

Liderazgo 
democrático Estadísticos 

V2: Motivación laboral  Total 

Muy 

mala Regular Buena 

Excelente 

 

Inadecuado Recuento 3 0 2 3 8 

% 5,0% 0,0% 3,3% 5,0% 13,3% 

Moderado Recuento 2 5 8 3 18 

% 3,3% 8,3% 13,3% 5,0% 30,0% 

Bueno Recuento 4 6 14 4 28 

% 6,7% 10,0% 23,3% 6,7% 46,7% 

Muy bueno Recuento 2 2 2 0 6 

% 3,3% 3,3% 3,3% 0,0% 10,0% 

Total Recuento 11 13 26 10 60 

% 18,3% 21,7% 43,3% 16,7% 100,0% 

 

 En la tabla 9, se describieron los resultados de la dimensión liderazgo 

democrático donde del 13,3% que indicaron inadecuado liderazgo democrático, el 

5% manifiesta una motivación laboral muy mala y excelente. Del 30% que arrojó un 

nivel moderado de liderazgo democrático, el 13,3% refiere que su motivación 

laboral es buena. Por otro lado, del 10% que refiere un liderazgo democrático 

bueno, el 23,3% manifiesta buena motivación laboral. Finalmente, del 46,7% que 
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manifestaron muy buen liderazgo democrático, el 3,3% obtuvo una motivación muy 

mala, regular y buena por igual. Final 

Tabla 10. 

Prueba de Chi-cuadrado de la hipótesis específica 2 

 
Valor Gl P 

Chi-cuadrado de Pearson 9,753a 9 0,371 

Razón de verosimilitud 11,556 9 0,240 

Asociación lineal por 

lineal 

0,780 1 0,377 

N de casos válidos 60   

 

  En la tabla 10, se aprecia el valor del Xi2 calculado Xi2e=9,753a  y Xi2 t=16,92 

con un 95% de grado de confianza y 9 de libertad, por lo que Xi2 t > Xi2e. Entonces, 

se acepta la H0 y se rechaza la Ha. Siendo el P-Valor = 0,371 > 0,050 por lo tanto, 

no existe relación significativa entre el liderazgo democrático y la motivación laboral. 

Figura 7. 

Campana de Gauss para la hipótesis específica 2 

 

         

Se evidencia que no existe una relación entre el liderazgo democrático y la 

motivación laboral. 

  

Xi2 t=16,92  Xi2e=9,753a 
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Hipótesis específica 3 

Ha: El liderazgo laissez faire se relaciona significativamente con la motivación 

laboral en los colaboradores de la Institución Educativa Particular Innova Schools 

Cusco – Larapa, 2022. 

H0: No existe una relación significativa entre el liderazgo laissez faire y la 

motivación laboral en los colaboradores de la Institución Educativa Particular Innova 

Schools Cusco – Larapa, 2022. 

Sí X2e es mayor que X2 t se rechaza la (Ho) y se acepta la (Ha), contrariamente 

cuando X2 t supera al X2e podemos aceptar la (Ho) y rechazar la (Ha). 

Grado de Sig. = 0.05 

Xi² P = < 0.05 

Tabla 11. 

Tabla cruzada Liderazgo Laissez Faire*Motivación laboral 

Liderazgo 
Laissez Faire Estadísticos 

V2: Motivación laboral  Total 

Muy 

mala Regular Buena 

Excelente 

 

Inadecuado Recuento 4 0 0 1 5 

% 60,0% 10,0% 0,0% 1,7% 8,3% 

Moderado Recuento 0 3 7 3 13 

% 0,0% 5,0% 11,7% 5,0% 21,7% 

Bueno Recuento 2 7 17 2 28 

% 3,3% 11,7% 28,3% 3,3% 46,7% 

Muy bueno Recuento 5 3 2 4 14 

% 8,3% 5,0% 3,3% 6,7% 23,3% 

Total Recuento 11 13 26 10 60 

% 18,3% 21,7% 43,3% 16,7% 100,0% 

 

 En la tabla 11, se describieron los resultados de la dimensión liderazgo 

Laissez Faire donde el 8,3% arrojó un inadecuado nivel y el 66% de ellos refieren 

que su motivación laboral es muy mala. Del 21,7% que manifestaron un liderazgo 

Laissez Faire moderado, el 11,7% refieren buena motivación laboral. Asimismo, del 

46,7% que indicaron buen liderazgo Laissez Faire, el 28,3% manifiestan una buena 
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motivación laboral y del 23,3% que refieren un muy buen liderazgo Laissez Faire, 

el 8,3% indica muy mala motivación laboral. 

Tabla 12. 

Prueba de Chi-cuadrado de la hipótesis específica 3 

 Valor gl P 
Chi-cuadrado de 
Pearson 

28,458a 9 0,001 

Razón de 
verosimilitud 

30,309 9 0,000 

Asociación lineal 
por lineal 

0,036 1 0,850 

N de casos válidos 60   

 

La tabla 12, muestra Xi2 calculado Xi2e=28,458a  y Xi2 t=16,92 con un 95% 

de grado de confianza y 9 de libertad, se entiende que, Xi2 t < Xi2e. Entonces, se 

acepta la Ha y se rechaza la H0. Siendo el P-Valor = 0,001 < 0,050, infiriendo que, 

existe relación significativa entre el liderazgo Laissez Faire y la motivación laboral. 

Figura 8. 

Campana de Gauss para la hipótesis específica 3 

 

        

 El liderazgo Laissez Faire influye de manera significativa en la motivación 

laboral en la muestra de estudio. 

  

Xi2 t=16,92  Xi2e=28,458a 
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Hipótesis específica 4 

Ha: El liderazgo transformacional se relaciona significativamente con la motivación 

laboral en los colaboradores de la Institución Educativa Particular Innova Schools 

Cusco – Larapa, 2022. 

H0: No existe una relación significativa entre el liderazgo transformacional y la 

motivación laboral en los colaboradores de la Institución Educativa Particular Innova 

Schools Cusco – Larapa, 2022. 

Sí X2e es mayor que X2 t se rechaza la (Ho) y se acepta la (Ha), contrariamente 

cuando X2 t supera al X2e podemos aceptar la (Ho) y rechazar la (Ha). 

Grado de Sig. = 0.05 

Xi² P = < 0.05 

Tabla 13. 

Tabla cruzada Liderazgo transformacional*Motivación laboral 

Liderazgo 
transformacional Estadísticos 

V2: Motivación laboral  Total 

Muy 

mala Regular Buena 

Excelente 

 

Inadecuado Recuento 1 1 0 2 14 

% 1,7% 1,7% 0,0% 3,3% 6,7% 

Moderado Recuento 3 6 4 3 16 

% 5,0% 10,0% 6,7% 5,0% 26,7% 

Bueno Recuento 6 4 20 3 33 

% 10,0% 6,7% 33,3% 5,0% 55,0% 

Muy bueno Recuento 1 2 2 2 7 

% 1,7% 3,3% 3,3% 3,3% 11,7% 

Total Recuento 11 13 26 10 60 

% 18,3% 21,7% 43,3% 16,7% 100,0% 

 

 En la tabla 13, se describieron los resultados de la dimensión liderazgo 

transformacional, donde del 6,7% que indican un inadecuado liderazgo 

transformacional, el 1,7% manifiesta muy mala y regular motivación laboral. 

Además, del 26,7% que refiere un liderazgo transformacional moderado, el 10% 

indica una motivación laboral regular. Asimismo, del 55% que manifiesta un nivel 

bueno de liderazgo transformacional, el 33% también refiere que su motivación 
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laboral es buena. Finalmente, del 11,7% que indica un nivel muy bueno de liderazgo 

transformacional, el 3,3% manifiesta que su motivación laboral es regular, buena y 

excelente. 

Tabla 14. 

Prueba de Chi-cuadrado de la hipótesis específica 4 

 Valor gl P 
Chi-cuadrado de 
Pearson 

13,613a 9 0,137 

Razón de 
verosimilitud 

14,458 9 0,107 

Asociación lineal 
por lineal 

0,116 1 0,738 

N de casos válidos 60   

 

La tabla 14, se aprecia el valor de Xi2 calculado Xi2e=13,613a  y Xi2 t=16,92 

con un 95% de grado de confianza y 9 de libertad, por ello se tiene lo siguiente Xi2 

t > Xi2e. En conclusión, se acepta la H0 y se rechaza la Ha. Siendo el P-Valor = 

0,137 > 0,050 por lo tanto, no existe una relación entre el liderazgo transformacional 

y la motivación laboral. 

Figura 9. 

Campana de Gauss para la hipótesis específica 4 

 

          

 

 En términos generales, que no existe relación entre el liderazgo 

transformacional y la motivación laboral. 

 

 

Xi2 t=16,92  Xi2e=13,613a 
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V. DISCUSIÓN 

En este apartado, se compararon los resultados encontrados en el estudio, 

con los antecedentes y la literatura correspondiente a los estilos de liderazgo y 

motivación laboral. 

 Mediante la hipótesis general, se pudo determinar la relación entre los estilos 

de liderazgo y la motivación laboral en los colaboradores de la Institución Educativa 

Particular Innova Schools Cusco – Larapa, 2022, donde se demostró que existe 

relación significativa entre las variables mencionadas, mediante la prueba 

estadística inferencial de Chi-cuadrado donde el valor de Xi2t= 16,92 es menor a 

Xi2e= 22,296 y el P-Valor= 0,0008<0,050, permitiendo aceptar la Ha y rechazar la 

H0. Este resultado se debe a que, en la muestra de estudio, de los 8,3% 

colaboradores que indicaron estilos de liderazgo en un nivel inadecuado, el 6,7% 

manifiesta que la motivación laboral es muy mala. Por otro lado, del 53% que refleja 

estilos de liderazgo en nivel bueno, el 31,7% manifiesta que su motivación laboral 

es buena también. Esto quiere decir que, a mayor práctica de los estilos de 

liderazgo, en los colaboradores de Innova Schools, sede Cusco, mejores serán sus 

niveles de motivación laboral. Además, estos resultados se asemejan al estudio de 

Aranda (2018) quien halló en su investigación, con una muestra de 60 trabajadores, 

que existe relación positiva entre los estilos de liderazgo y motivación laboral (rho= 

9,29, p=0,000). Asimismo, Escobar (2020), encontró un resultado parecido, en una 

muestra de 60 docentes de la UGEL de Tayacaja, donde los estilos de liderazgo y 

la motivación laboral se relacionan de forma positiva (rho=0,924, e=0,000). 

Entonces, se evidencia que ambas variables poseen una clara relación, 

confirmando la teoría que refiere Hernández (2021) quien explica que, los estilos 

de liderazgo y el trabajo en equipo, es una habilidad que logra que, los trabajadores 

de cualquier empresa o institución, interactúen de manera eficaz y efectiva en las 

diferentes situaciones que se les presenten, lo cual, evidentemente, contribuirá en 

su motivación laboral, porque el compañerismo y unión aumentará. 

 En cuanto a la hipótesis específica 1, se logró determinar cómo se relaciona 

el liderazgo autocrático y la motivación laboral en la muestra de estudio, donde se 

demuestra relación significativa entre la dimensión y la variable, debido a que, el 

Xi2t= 16,92 es menor a Xi2e= 22,678 y el P-Valor=0,007<0,050, por lo cual, se 
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aceptó la Ha y se rechazó la H0, todo ello mediante el estadístico inferencial de 

Chi-cuadrado. Este resultado se puede explicar con los porcentajes obtenidos, 

donde del 50% de docentes que refieren un nivel bueno de liderazgo autocrático, 

el 23,3% indica que su motivación laboral también es buena y del 28,3% que 

demuestra un liderazgo autocrático muy bueno, el 18,3% presenta motivación 

laboral es buena. Esto quiere decir que, a mayor práctica del estilo de liderazgo 

autocrático, mayor será el nivel de motivación laboral. Por otro lado, estos 

resultados no son favorables ni para los mismos colaboradores, ni para la institución 

educativa, puesto que, las personas que practican el estilo de liderazgo autocrático 

son individuos inflexibles hacia otras formas de pensar, asumen el compromiso 

solos, no trabajan en equipo, imparten órdenes, son dominantes y necesitan que 

los obedezcan (Jiménez & Villanueva, 2018). Por este motivo, Aranda (2018) 

encontró en su análisis que, existe relación entre la conducta pasiva y motivación 

laboral en trabajadores de una empresa de plásticos en Comas (rho= 0,669, 

p=0,000), por lo cual, se infiere que, la motivación que reflejan los docentes puede 

mantenerse sólo a corto plazo; sin embargo, a largo plazo la motivación laboral 

disminuirá porque las mismas características del líder autocrático harán que esta 

se reduzca. 

 Respecto a la hipótesis específica 2, se determinó que no existe relación 

entre el liderazgo democrático y la motivación laboral en los colaboradores de la 

muestra de estudio, donde el Xi2t= 16,92 es mayor a Xi2e= 9,753 y el P-Valor = 

0,371>0,050, por lo que se aceptó la H0 y se rechazó la Ha. Este resultado se debe 

a que, del 46,7% que manifestaron muy buen liderazgo democrático, el 3,3% arrojó 

motivación laboral muy mala, regular y buena por igual. Esto quiere decir que, el 

liderazgo democrático, no influye en la motivación laboral. Es importante mencionar 

que, el liderazgo democrático, según Jiménez y Villanueva (2018) pertenece al líder 

quien considera las opiniones de sus seguidores, fomenta la responsabilidad en la 

toma de decisiones, es orientador, responsable, comprometido y sobre todo 

influyente. Entonces, se podría decir que es un estilo de liderazgo que se debe 

practicar, sin embargo, la muestra de estudio no evidencia adecuadas prácticas de 

este estilo. Por otro lado, la teoría mencionada, es apoyada por Román (2022) 

quien determinó que, diseñar un plan de liderazgo adecuado, como el democrático, 

donde se trabaje la identificación de las competencias de los jefes y colaboradores, 
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permite que todos trabajen en conjunto, se conozcan más y disminuyan los 

porcentajes de ausentismo laboral. En conclusión, en la muestra de estudio no 

existe relación entre el liderazgo democrático y la motivación laboral, cabe recalcar 

que, los datos no se pueden generalizar, solo son interpretables en los trabajadores 

que participaron en el estudio actual. 

 En cuanto a la hipótesis específica 3, se pudo determinar la relación entre el 

liderazgo Laissez faire y la motivación laboral en la muestra de estudio, donde se 

encontró que, existe relación significativa entre la dimensión y variable, puesto que, 

el valor de Xi2t=16,92 menor a Xi2e=28,458 y el P-Valor=0,001<0,050, mediante la 

prueba de Chi-cuadrado, por lo cual, se aceptó la Ha y se rechazó H0. Además, del 

46,7% de la muestra que arrojó liderazgo Laissez Faire bueno, el 28,3% manifiesta 

buena motivación laboral. Esto quiere decir que, a mayor práctica de liderazgo 

Laissez Faire, mayor será la motivación laboral. Por otro lado, estos resultados, no 

muestran similitud con el estudio de Huamanchumo (2019) puesto que, halló una 

relación negativa entre el liderazgo correctivo y la motivación laboral, explicando 

que, el rol de estos líderes tiende a ser pasivos por lo que sus trabajadores 

adquieren mayores responsabilidades cuando toman decisiones, no se involucran 

y por ende, la motivación es baja. Además, este tipo de liderazgo no es deseable, 

debido a que, el líder es flexible, da responsabilidades a sus seguidores sin 

seguimiento ni control alguno, mucho menos motivación a cada uno de sus 

colaboradores; por lo tanto, este tipo de líder brinda poca capacidad de compromiso 

hacia la organización. 

 Finalmente, respecto a la hipótesis específica 4, se encontró que no existe 

relación entre el liderazgo transformacional y la motivación laboral en colaboradores 

de la I.E. Innova Schools, Cusco debido a que, el valor de Xi2t= 16,92 es mayor a 

Xi2e= 13,613 y el P-Valor = 0,137>,50 mediante Chi-cuadrado, por lo cual, se 

aceptó la H0 y se rechazó la Ha. Este resultado se explica porque del 26,7% de la 

muestra que arrojó un liderazgo transformacional moderado, el 10% indica una 

motivación regular, esto quiere decir que, el liderazgo transformacional no influye 

en la motivación laboral de la muestra de estudio. Por otro lado, estos resultados 

no poseen similitud con el estudio de Meza y Londoño (2019) quien encontró que, 

de 63 educandos de una universidad de Colombia, evidenciaron que el liderazgo 
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transformacional se relaciona con la percepción del desempeño, donde este tipo de 

liderazgo contribuye a la productividad de la empresas y mejores conocimientos. 

Además, Huamanchumo (2019) encontró relación entre el liderazgo 

transformacional y motivación laboral, evidenciando, igualmente, que no guarda 

similitud con los resultados del presente estudio. Es importante recalcar que, el líder 

transformacional, es un modelo para sus seguidores y permite desarrollar una 

colaboración cooperativa, a través de habilidades sociales, incrementando la 

autoestima y compromiso hacia la empresa. En este caso, no se encontró relación 

entre la dimensión y variable, sin embargo, no se puede generalizar esta 

interpretación a otras muestras de estudio. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. Se determinó que, los estilos de liderazgo se relacionan de manera 

significativa con la motivación laboral en los colaboradores de la Institución 

Educativa Particular Innova Schools Cusco – Larapa 2022, debido a que el 

valor de Xi2t= 16,92 es menor a Xi2e= 22,296 y el P-Valor=0,0008<0,050. 

Por lo cual se infiere que, mientras mayores prácticas de los estilos de 

liderazgo ejerzan los colaboradores de dicha institución, los niveles de 

motivación laboral se incrementarán. 

2. Se determinó que, el estilo de liderazgo autocrático se relaciona de manera 

significativa con la motivación laboral en los colaboradores de la Institución 

Educativa Particular Innova Schools Cusco – Larapa 2022, puesto que el 

valor de Xi2t= 16,92 es menor a Xi2e= 22,678 y el P-Valor= 0,007<0,050. Por 

ello, se concluye que, el liderazgo autocrático influye en la motivación laboral 

que presencian los colaboradores de la I.E. Innova Schools donde existe una 

marcada jerarquía, reglas y poco involucramiento con los líderes y 

colaboradores. 

3. Se determinó que, el estilo de liderazgo democrático no se relaciona con la 

motivación laboral en los colaboradores de la Institución Educativa Particular 

Innova Schools Cusco – Larapa 2022, porque el valor de Xi2t= 16,92 es 

mayor a Xi2e= 9,753 y el P-Valor=0,371>0,050. Llegando a la conclusión de 

que, este tipo de liderazgo no influye en la motivación laboral de los 

colaboradores de dicha institución. 

4. Se determinó que, el liderazgo Laissez Faire se relaciona de manera 

significativa con la motivación laboral en los colaboradores de la Institución 

Educativa Particular Innova Schools Cusco – Larapa 2022, debido a que el 

valor de Xi2t=16,92 es menor a Xi2e=28,458 y el P-Valor=0,001<0,050. Por 

lo cual se infiere que, este tipo de liderazgo sí llega a influir en la motivación 

laboral de los colaboradores de dicha institución, es decir, a mayor práctica 

de liderazgo Laissez Faire, mayor será la motivación laboral, a pesar de que 

este tipo de liderazgo no promueve el compromiso ni trabajo en equipo. 

5. Finalmente, se determinó que, el liderazgo transformacional no se relaciona 

con la motivación laboral en los colaboradores de la Institución Educativa 

Particular Innova Schools Cusco – Larapa 2022, puesto que el valor de Xi2t= 
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16,92 es mayor a Xi2e= 13,613 y el P-Valor= 0,137>0,050. Esto quiere decir 

que, a pesar de que el liderazgo transformacional incentiva al compromiso, 

motivación, trabajo en equipo, habilidades interpersonales; este no influye 

en la motivación laboral de la muestra de estudio. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. A las autoridades de la Institución Educativa Particular Innova Schools Cusco 

– Larapa, se les recomienda que elaboren un programa general para todos 

los colaboradores de la casa de estudios, con el objetivo de que aprendan 

cuáles son las ventajas y desventajas de cada uno de los estilos de liderazgo 

y por supuesto, empezar a practicar el que mejores resultados ofrezca. 

2. Se recomienda al equipo directivo de la Institución Educativa Particular 

Innova Schools Cusco – Larapa, que opten por incrementar el servicio de 

psicología, dando oportunidad a más psicólogos para realizar un mejor 

trabajo en conjunto, de esa manera, identificar y seleccionar a los 

colaboradores que manifiesten características del estilo de liderazgo 

autocráticos y realizar sus respectivas intervenciones. 

3. Se recomienda a los colaboradores, buscar información sobre los estilos de 

liderazgo por cuenta propia, haciendo énfasis en el estilo democrático, uno 

de los estilos de liderazgo más adecuado, el cual contribuye, grandemente, 

en la conducta y personalidad de todo individuo, con el objetivo de que 

puedan practicar las características que posee este líder. 

4. Se recomienda a los psicólogos que, mediante talleres experienciales, en 

conjunto, identifiquen quiénes son los colaboradores que se encuentran 

practicando el estilo de liderazgo Laissez Faire, con el objetivo de 

concientizar cuáles son las consecuencias y efectos de este liderazgo, y a la 

vez, motivarlos para optar por otro tipo de liderazgo como el democrático o 

transformacional. 

5. Finalmente, se recomienda al equipo directivo centrarse en sus 

colaboradores, brindándoles el apoyo que soliciten, comunicándose 

asertivamente, tratando de influir en ellos para el logro de sus objetivos y 

metas, con el fin de que se sientan respaldas e importantes para la 

institución, de esta manera, también repetirán las mismas conductas 

fortaleciendo el tipo de liderazgo transformacional.
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ANEXOS 

Anexo N°01: Matriz de operacionalización de variables  

Estilos de liderazgo y la motivación laboral en los colaboradores de la Institución Educativa Particular Innova Schools Cusco – 
Larapa, 2022 

Variables 
de estudio 

Definición conceptual Definición 
operacional 

Dimensión Indicadores  Escala De 
Medición 

V1. Estilos 
de 
liderazgo 

 
Es el comportamiento 
de un líder frente a los 
problemas 
acontecidos. Existe 
tipos de estilos de 
liderazgo que influyen 
en la forma de ejercer 
del líder en la 
organización. Cada 
uno de ellos, aporta en 
las organizaciones 
ciertas limitaciones o 
facultades que 
dependerán de las 
características 
particulares del líder.   
(Jiménez y Villanueva, 
2018) 

Existen distintas 
clasificaciones 
sobre los estilos 
de liderazgo en 
la 
literatura, los 
cuales son: 
Liderazgo 
autocrítico, 
liderazgo 
democrático, 
Liderazgo 
laissez-faire y 
Liderazgo 
transformaciona
l y/o 
transaccional 
(Jiménez y 
Villanueva, 
2018) 

Liderazgo 
autocrático 

Persona inflexible Ordinal 

Argumentos propios 

Responsabilidad propia 

Toma de decisiones 

Opinión del subordinado 

Remuneraciones 

Castigos 

Liderazgo 
democrático 

Participativo 

Responsabilidad de los 
empleados 

Consultivo 

Orientador 

Satisfacción de necesidades 

Influencia en los subordinados 

Liderazgo 
laissez-faire 

Capacidad de compromiso 

Resolución de conflictos 

Inactividad 

Apoyo al seguidor 

Liderazgo 
transformacional 
y/o transaccional 

Consecución de los objetivos 

Modelo a seguir 

Resultados organizativos 

Búsqueda del interés 

Carácter metódico 
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Variables 
de estudio 

Definición conceptual Definición 
operacional 

Dimensión Indicadores  Escala De 
Medición 

V2. 
Motivación 
laboral 

Es la fuerza que ayuda 
al individuo para que 
continúe recorriendo el 
camino trazado hasta 
alcanzar la meta; ese 
sería el caso ideal en el 
que la consecución de 
la meta se da, a través 
de sacrificio y esfuerzo 
(Checa & Rodriguez, 
2018). 

Checa & 
Rodríguez 
(2018) miden la 
motivación 
laboral con la 
cultura 
organizacional, 
clima laboral y el 
sentido de 
pertenencia. 

Cultura 
organizacional  
 

Misión y visión  Ordinal 

Valores institucionales 

Cumplimiento de las 
responsabilidades  

Clima laboral  
 

Normas y sanciones de la 
institución  

Flexibilidad de las autoridades  

Reconocimiento laboral  

Sentido de 
pertenencia  
 

Ausentismo laboral  

Actividades no obligatorias  

Satisfacción  
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Anexo 2: Matriz de consistencia 

PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS 
MÉTODO E 

INSTRUMENTOS 

Problema General Objetivo General Hipótesis General Tipo de investigación: 
Aplicada 
Diseño de investigación: 
No experimental  
Transversal 
Nivel de investigación 
Correlacional 
Enfoque 
Cuantitativo  
Población: 60 
colaboradores de Ia 
Institución Educativa 
Particular Innova Schools 
Cusco. 
Técnica e instrumentos 
de recolección de datos:  
Técnica: Encuesta  
Instrumento: Cuestionario 
Técnica de 
procesamiento y análisis 
de datos 
Tabulación de datos 
Estadística inferencial 

¿Cómo se relacionan los 
estilos de liderazgo y la 
motivación laboral en los 
colaboradores de la 
Institución Educativa 
Particular Innova Schools 
Cusco – Larapa, 2022? 

Determinar la relación entre los 
estilos de liderazgo y la 
motivación laboral en los 
colaboradores de la Institución 
Educativa Particular Innova 
Schools Cusco – Larapa, 2022. 

Los estilos de liderazgo se 
relacionan significativamente 
con la motivación laboral en los 
colaboradores de la Institución 
Educativa Particular Innova 
Schools Cusco – Larapa, 2022. 

Problemas        Específicos Objetivos Específicos Hipótesis Específicas 

• ¿Cómo se relaciona el 
liderazgo autocrático y la 
motivación laboral en los 
colaboradores de la 
Institución Educativa 
Particular Innova Schools 
Cusco – Larapa, 2022? 

• ¿Cómo se relaciona el 
liderazgo democrático y la 
motivación laboral en los 
colaboradores de la 
Institución Educativa 
Particular Innova Schools 
Cusco – Larapa, 2022? 

• ¿Cómo se relacionan el 
liderazgo laissez – faire y 
la motivación laboral en los 
colaboradores de la 

• Determinar cómo se 
relaciona el liderazgo 
autocrático y la motivación 
laboral en los colaboradores 
de la Institución Educativa 
Particular Innova Schools 
Cusco – Larapa, 2022. 

• Determinar cómo es la 
relación entre el liderazgo 
democrático y la motivación 
laboral en los colaboradores 
de la Institución Educativa 
Particular Innova Schools 
Cusco – Larapa, 2022. 

• Determinar cómo es la 
relación entre el liderazgo 
laissez faire y la motivación 
laboral en los colaboradores 

• El liderazgo autocrático se 
relaciona significativamente 
con la motivación laboral en 
los colaboradores de la 
Institución Educativa 
Particular Innova Schools 
Cusco – Larapa, 2022 

• El liderazgo democrático se 
relaciona significativamente 
con la motivación laboral en 
los colaboradores de la 
Institución Educativa 
Particular Innova Schools 
Cusco – Larapa, 2022. 

• EL liderazgo laissez faire se 
relaciona significativamente 
con la motivación laboral en 
los colaboradores de la 
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Institución Educativa 
Particular Innova Schools 
Cusco – Larapa, 2022? 

• ¿Cómo se relacionan el 
liderazgo transformacional 
y la motivación laboral en 
los colaboradores de la 
Institución Educativa 
Particular Innova Schools 
Cusco – Larapa, 2022?. 

de la Institución Educativa 
Particular Innova Schools 
Cusco – Larapa, 2022  

• Determinar cómo es la 
relación entre el liderazgo 
transformacional y la 
motivación laboral en los 
colaboradores de la 
Institución Educativa 
Particular Innova Schools 
Cusco – Larapa, 2022. 

Institución Educativa 
Particular Innova Schools 
Cusco – Larapa, 2022. 

• El liderazgo transformacional 
se relaciona 
significativamente con la 
motivación laboral en los 
colaboradores de la 
Institución Educativa 
Particular Innova Schools 
Cusco – Larapa, 2022. 
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Anexo 3: Instrumento de recolección de datos 

“Estilos de liderazgo y la motivación laboral en los colaboradores de la 
Institución Educativa Particular Innova Schools Cusco – Larapa, 2022” 
INSTRUCCIONES: A continuación, encontrará afirmaciones sobre la calidad de 
servicio. Lea cada una con mucha atención; luego, marque la respuesta que mejor 
lo describa con una X según corresponda. Recuerde, no hay respuestas buenas, 
ni malas. Conteste todas las preguntas con la verdad 

OPCIONES DE RESPUESTA: 

Nunca (1) 
Casi nunca (2) 

A veces (3) 
Casi siempre (4) 

Siempre (5) 

 Ítems  1  2  3  4  5 

1.  Te consideras ser una persona flexible frente a las obligaciones a 
desarrollar para demostrar el liderazgo autocrático. 

       

2.  Al demostrar tus argumentos propios, estas demostrando tu estilo 
de liderazgo autocrático. 

       

3.  Consideras que cuando tienes una responsabilidad propia 
desarrollas un liderazgo autocrático como un estilo de liderazgo. 

       

4.  Cada vez que expresas el ser líder autocrático, pretendes que se 
respeten tus decisiones frente a tus subordinados. 

       

5.  Al tener un estilo de liderazgo autocrático, respetas las opiniones 
del subordinado. 

       

6.  Consideras que la remuneración que recibes determina tu estilo de 
liderazgo autocrático. 

       

7.  En alguna ocasión de tu actividad laboral, sentiste castigos de tus 
superiores al demostrar un estilo de liderazgo autocrático. 

       

8.  Te consideras un trabajador participativo en las tareas de la 
institución, demostrando un estilo de liderazgo autocrático. 

     

9.  Demuestras responsabilidad al momento de cumplir ciertas tareas, 
compartiendo cada opinión con tus compañeros. 

     

10.  Al demostrar el estilo de liderazgo democrático, consultas a tus 
compañeros o superiores en el desarrollo de actividades. 

     

11.  Al demostrar un estilo de liderazgo democrático, se siente 
satisfecho por las necesidades cumplidas en la institución. 

     

12.  La actitud que muestras en tu centro de trabajo influencia en los 
subordinados, demostrando un estilo de liderazgo democrático. 

     

13.  Te consideras un colaborador que tiene capacidad de compromiso 
con la institución demostrando un estilo de trabajo flexible. 

     

14.  Con el estilo de liderazgo de ser un colaborador menos motivado, 
consideras que puedas resolver un conflicto. 

     

15.  En la institución donde labora son tolerantes con la inactividad de 
algún empleado a pesar de demostrar un liderazgo con poca 
capacidad de compromiso. 

     

16.  La institución brinda apoyo a los colaboradores que demuestran 
poco compromiso con la institución. 

     

17.  Demuestras ser una persona que tiene un liderazgo 
transformacional, donde logra conseguir por su propia cuenta sus 
objetivos. 

     

18.  En la institución donde labora, tus compañeros te consideran como 
un modelo a seguir, demostrando un liderazgo transaccional. 
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 Ítems  1  2  3  4  5 

19.  Consideras que al mostrar el liderazgo transformacional influye en 
el compromiso de tus compañeros y estos obtienen resultados de 
manera organizada. 

     

20.  Cuando te encuentras en la institución, hay una búsqueda de 
interés que conlleve un compromiso en cumplir actividades. 

     

21.  Tienes un carácter metódico frente a tus compañeros y estos 
puedan aplicarlo sin ningún inconveniente en el desarrollo de 
alguna actividad. 

     

22.  Consideras que la misión y visión de la institución fomenta la 
cultura organizacional generando una motivación laboral. 

     

23.  Los valores institucionales como parte de la cultura organizacional, 
fomenta la motivación laboral. 

     

24.  Consideras que cultura organizacional de la institución motiva a 
que haya un cumplimiento de las responsabilidades. 

     

25.  Las normas y sanciones de la institución son parte del clima laboral, 
esto motiva a los colaboradores. 

     

26.  Cuando hay un buen clima laboral en la institución, las autoridades 
demuestran respeto, generando a que haya productividad. 

     

27.  Usted notó que había un reconocimiento laboral por mantener un 
buen clima en el trabajo motivándose eficientemente en el 
cumplimiento de actividades. 

     

28.  Consideras que la institución no motiva a sus colaboradores 
perdiendo el sentido de pertenencia y generando un ausentismo 
laboral. 

     

29.  Existe motivación laboral cuando se desarrolla las actividades no 
obligatorias de la institución. 

     

30.  Cuando logras el sentido de pertenencia en la institución existe 
satisfacción en la motivación laboral. 
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Anexo 4: Validez y confiabilidad del instrumento de recolección de datos 

Confiabilidad del instrumento 

Se aplicó a una muestra piloto de 15, obteniéndose la siguiente alfa de Cronbach. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,920 30 

Fuente: Elaborado en SPSS, versión 26 
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Juicio de expertos 

Validador 1: 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO 

N° 
DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 

Sugerencias 
DIMENSIÓN: LIDERAZGO AUTOCRÁTICO SI NO SI NO SI NO 

1 
Te consideras ser una persona flexible frente a las obligaciones a desarrollar para 
demostrar el liderazgo autocrático. 

x  x  x    

2 
Al demostrar tus argumentos propios, estas demostrando tu estilo de liderazgo 
autocrático. 

x  x  x    

3 
Consideras que cuando tienes una responsabilidad propia desarrollas un liderazgo 
autocrático como un estilo de liderazgo. 

x  x  x    

4 
Cada vez que expresas el ser líder autocrático, pretendes que se respeten tus decisiones 
frente a tus subordinados. 

x  x  x    

5 Al tener un estilo de liderazgo autocrático, respetas las opiniones del subordinado. x  x  x    

6 Consideras que la remuneración que recibes determina tu estilo de liderazgo autocrático. x  x  x    

7 
En alguna ocasión de tu actividad laboral, sentiste castigos de tus superiores al demostrar 
un estilo de liderazgo autocrático. 

x  x  x   

  DIMENSIÓN: LIDERAZGO DEMOCRÁTICO   

8 
Te consideras un trabajador participativo en las tareas de la institución, demostrando un 
estilo de liderazgo autocrático. 

x  x  x     

9 
Demuestras responsabilidad al momento de cumplir ciertas tareas, compartiendo cada 
opinión con tus compañeros. 

x  x  x     

10 
Al demostrar el estilo de liderazgo democrático, consultas a tus compañeros o superiores 
en el desarrollo de actividades. 

x  x  x     

11 
Al demostrar un estilo de liderazgo democrático, se siente satisfecho por las necesidades 
cumplidas en la institución. 

x  x  x     

12 
La actitud que muestras en tu centro de trabajo influencia en los subordinados, 
demostrando un estilo de liderazgo democrático. 

x  x  x     

  DIMENSIÓN: LIDERAZGO LAISSEZ-FAIRE   

13 
Te consideras un colaborador que tiene capacidad de compromiso con la institución 
demostrando un estilo de trabajo flexible. 

x  x  x    

14 
Con el estilo de liderazgo de ser un colaborador menos motivado, consideras que puedas 
resolver un conflicto. 

 x   x    x      
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15 
En la institución donde labora son tolerantes con la inactividad de algún empleado a pesar 
de demostrar un liderazgo con poca capacidad de compromiso. 

 x    x   x      

16 
La institución brinda apoyo a los colaboradores que demuestran poco compromiso con la 
institución. 

 x    x    x     

  DIMENSIÓN: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL   

17 
Demuestras ser una persona que tiene un liderazgo transformacional, donde logra 
conseguir por su propia cuenta sus objetivos. 

 x    x    x     

18 
En la institución donde labora, tus compañeros te consideran como un modelo a seguir, 
demostrando un liderazgo transaccional. 

 x    x    x     

19 
Consideras que al mostrar el liderazgo transformacional influye en el compromiso de tus 
compañeros y estos obtienen resultados eficientes. 

 x    x    x     

20 
Cuando te encuentras en la institución, hay una búsqueda de interés que conlleve un 
compromiso en cumplir actividades. 

 x    x    x     

21 
Tienes un carácter metódico frente a tus compañeros y estos puedan aplicarlo sin ningún 
inconveniente en el desarrollo de alguna actividad. 

x    x    x     
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---------------------------------------- 

Firma del Experto Informante. 

 

 

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia. 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [x]             Aplicable después de corregir [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dios Zárate Luis Enrique          DNI: 07909441 
 
Especialidad del validador: Licenciado en Administración. 

 
 

                                                                                                                                                 25 de mayo del 2022 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems 

planteados son suficientes para medir la dimensión  
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACIÓN LABORAL 

N° 
DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 

Sugerencias 
DIMENSIÓN: CULTURA ORGANIZACIONAL SI NO SI NO SI NO 

1 
Consideras que la misión y visión de la institución fomenta la cultura organizacional 
generando una motivación laboral. 

x  x  x     

2 
Los valores institucionales como parte de la cultura organizacional, fomenta la motivación 
laboral. 

x  x  x     

3 
Consideras que cultura organizacional de la institución motiva a que haya un cumplimiento 
de las responsabilidades. 

x  x  x     

  DIMENSIÓN: CLIMA LABORAL  

4 
Las normas y sanciones de la institución son parte del clima laboral, esto motiva a los 
colaboradores. 

x  x  x     

5 
Cuando hay un buen clima laboral en la institución, las autoridades demuestran respeto, 
generando a que haya productividad. 

x  x  x     

6 
Usted notó que había un reconocimiento laboral por mantener un buen clima en el trabajo 
motivándose eficientemente en el cumplimiento de actividades. 

x  x  x     

  DIMENSIÓN: SENTIDO DE PERTENENCIA  

7 
Consideras que la institución no motiva a sus colaboradores perdiendo el sentido de 
pertenencia y generando un ausentismo laboral. 

x  x  x     

8 
Existe motivación laboral cuando se desarrolla las actividades no obligatorias de la 
institución. 

x  x  x     

9 
Cuando logras el sentido de pertenencia en la institución existe satisfacción en la motivación 
laboral. 

x  x  x     
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia. 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [x]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos  y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dios Zárate Luis Enrique          DNI: 07909441 
 
Especialidad del validador: Licenciado en Administración.  

 
                                                                                                                                                 25 de mayo del 2022 

 
 

 

 

  

 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems 

planteados son suficientes para medir la dimensión  

 

 

 

----------------------------------------

-- 

Firma del Experto Informante. 
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Validador 2: 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO 

N° 
DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 

Sugerencias 
DIMENSIÓN: LIDERAZGO AUTOCRÁTICO SI NO SI NO SI NO 

1 
Te consideras ser una persona flexible frente a las obligaciones a desarrollar para 
demostrar el liderazgo autocrático. 

x  x  x    

2 
Al demostrar tus argumentos propios, estas demostrando tu estilo de liderazgo 
autocrático. 

x  x  x    

3 
Consideras que cuando tienes una responsabilidad propia desarrollas un liderazgo 
autocrático como un estilo de liderazgo. 

x  x  x    

4 
Cada vez que expresas el ser líder autocrático, pretendes que se respeten tus decisiones 
frente a tus subordinados. 

x  x  x    

5 Al tener un estilo de liderazgo autocrático, respetas las opiniones del subordinado. x  x  x    

6 Consideras que la remuneración que recibes determina tu estilo de liderazgo autocrático. x  x  x    

7 
En alguna ocasión de tu actividad laboral, sentiste castigos de tus superiores al demostrar 
un estilo de liderazgo autocrático. 

x  x  x   

  DIMENSIÓN: LIDERAZGO DEMOCRÁTICO   

8 
Te consideras un trabajador participativo en las tareas de la institución, demostrando un 
estilo de liderazgo autocrático. 

x  x  x     

9 
Demuestras responsabilidad al momento de cumplir ciertas tareas, compartiendo cada 
opinión con tus compañeros. 

x  x  x     

10 
Al demostrar el estilo de liderazgo democrático, consultas a tus compañeros o superiores 
en el desarrollo de actividades. 

x  x  x     

11 
Al demostrar un estilo de liderazgo democrático, se siente satisfecho por las necesidades 
cumplidas en la institución. 

x  x  x     

12 
La actitud que muestras en tu centro de trabajo influencia en los subordinados, 
demostrando un estilo de liderazgo democrático. 

x  x  x     

  DIMENSIÓN: LIDERAZGO LAISSEZ-FAIRE  

13 
Te consideras un colaborador que tiene capacidad de compromiso con la institución 
demostrando un estilo de trabajo flexible. 

x  x  x     

14 
Con el estilo de liderazgo de ser un colaborador menos motivado, consideras que puedas 
resolver un conflicto. 

x  x  x     

15 
En la institución donde labora son tolerantes con la inactividad de algún empleado a pesar 
de demostrar un liderazgo con poca capacidad de compromiso. 

x  x  x     
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16 
La institución brinda apoyo a los colaboradores que demuestran poco compromiso con la 
institución. 

x  x  x     

  DIMENSIÓN: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL  

17 
Demuestras ser una persona que tiene un liderazgo transformacional, donde logra 
conseguir por su propia cuenta sus objetivos. 

x  x  x     

18 
En la institución donde labora, tus compañeros te consideran como un modelo a seguir, 
demostrando un liderazgo transaccional. 

x  x  x     

19 
Consideras que al mostrar el liderazgo transformacional influye en el compromiso de tus 
compañeros y estos obtienen resultados de manera organizada. 

x  x  x     

20 
Cuando te encuentras en la institución, hay una búsqueda de interés que conlleve un 
compromiso en cumplir actividades. 

x  x  x     

21 
Tienes un carácter metódico frente a tus compañeros y estos puedan aplicarlo sin ningún 
inconveniente en el desarrollo de alguna actividad. 

x  x  x     
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----------------------------------------

-- 

Firma del Experto Informante. 

 

 

 

 
 
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia. 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [x]             Aplicable después de corregir [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Campos Huamán Juan Martín         DNI: 08676160 
 
Especialidad del validador: Licenciado en Administración. 

 
 

                                                                                                                                                 2 de agosto del 2022 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems 

planteados son suficientes para medir la dimensión  
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACIÓN LABORAL 

N° 
DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 

Sugerencias 
DIMENSIÓN: CULTURA ORGANIZACIONAL SI NO SI NO SI NO 

1 
Consideras que la misión y visión de la institución fomenta la cultura organizacional 
generando una motivación laboral. 

x  x  x     

2 
Los valores institucionales como parte de la cultura organizacional, fomenta la motivación 
laboral. 

x  x  x     

3 
Consideras que cultura organizacional de la institución motiva a que haya un cumplimiento 
de las responsabilidades. 

x  x  x     

  DIMENSIÓN: CLIMA LABORAL  

4 
Las normas y sanciones de la institución son parte del clima laboral, esto motiva a los 
colaboradores. 

x  x  x     

5 
Cuando hay un buen clima laboral en la institución, las autoridades demuestran respeto, 
generando a que haya productividad. 

x  x  x     

6 
Usted notó que había un reconocimiento laboral por mantener un buen clima en el trabajo 
motivándose eficientemente en el cumplimiento de actividades. 

x  x  x     

  DIMENSIÓN: HABILIDAD  

7 
Consideras que la institución no motiva a sus colaboradores perdiendo el sentido de 
pertenencia y generando un ausentismo laboral. 

x  x  x     

8 
Existe motivación laboral cuando se desarrolla las actividades no obligatorias de la 
institución. 

x  x  x     

9 
Cuando logras el sentido de pertenencia en la institución existe satisfacción en la motivación 
laboral. 

x  x  x     
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiciencia 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [x]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos  y nombres del juez validador. Dr/Mg: Campos Huamán Juan Martin          DNI: 08676160 
 
Especialidad del validador: Licenciado en Administración.  

 
                                                                                                                                                 2 de agosto del 2022 

 
 

 

  

 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems 

planteados son suficientes para medir la dimensión  

 

 

 

----------------------------------------

-- 

Firma del Experto Informante. 
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Validador 3: 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO 

N° 
DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 

Sugerencias 
DIMENSIÓN: LIDERAZGO AUTOCRÁTICO SI NO SI NO SI NO 

1 
Te consideras ser una persona flexible frente a las obligaciones a desarrollar para 
demostrar el liderazgo autocrático. 

x  x  x    

2 
Al demostrar tus argumentos propios, estas demostrando tu estilo de liderazgo 
autocrático. 

x  x  x    

3 
Consideras que cuando tienes una responsabilidad propia desarrollas un liderazgo 
autocrático como un estilo de liderazgo. 

x  x  x    

4 
Cada vez que expresas el ser líder autocrático, pretendes que se respeten tus decisiones 
frente a tus subordinados. 

x  x  x    

5 Al tener un estilo de liderazgo autocrático, respetas las opiniones del subordinado. x  x  x    

6 Consideras que la remuneración que recibes determina tu estilo de liderazgo autocrático. x  x  x    

7 
En alguna ocasión de tu actividad laboral, sentiste castigos de tus superiores al demostrar 
un estilo de liderazgo autocrático. 

x  x  x   

  DIMENSIÓN: LIDERAZGO DEMOCRÁTICO   

8 
Te consideras un trabajador participativo en las tareas de la institución, demostrando un 
estilo de liderazgo autocrático. 

x  x  x     

9 
Demuestras responsabilidad al momento de cumplir ciertas tareas, compartiendo cada 
opinión con tus compañeros. 

x  x  x     

10 
Al demostrar el estilo de liderazgo democrático, consultas a tus compañeros o superiores 
en el desarrollo de actividades. 

x  x  x     

11 
Al demostrar un estilo de liderazgo democrático, se siente satisfecho por las necesidades 
cumplidas en la institución. 

x  x  x     

12 
La actitud que muestras en tu centro de trabajo influencia en los subordinados, 
demostrando un estilo de liderazgo democrático. 

x  x  x     

  DIMENSIÓN: LIDERAZGO LAISSEZ-FAIRE   

13 
Te consideras un colaborador que tiene capacidad de compromiso con la institución 
demostrando un estilo de trabajo flexible. 

x  x  x    

14 
Con el estilo de liderazgo de ser un colaborador menos motivado, consideras que puedas 
resolver un conflicto. 

 x   x    x      

15 
En la institución donde labora son tolerantes con la inactividad de algún empleado a pesar 
de demostrar un liderazgo con poca capacidad de compromiso. 

 x    x   x      
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16 
La institución brinda apoyo a los colaboradores que demuestran poco compromiso con la 
institución. 

 x    x    x     

  DIMENSIÓN: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL   

17 
Demuestras ser una persona que tiene un liderazgo transformacional, donde logra 
conseguir por su propia cuenta sus objetivos. 

 x    x    x     

18 
En la institución donde labora, tus compañeros te consideran como un modelo a seguir, 
demostrando un liderazgo transaccional. 

 x    x    x     

19 
Consideras que al mostrar el liderazgo transformacional influye en el compromiso de tus 
compañeros y estos obtienen resultados eficientes. 

 x    x    x     

20 
Cuando te encuentras en la institución, hay una búsqueda de interés que conlleve un 
compromiso en cumplir actividades. 

 x    x    x     

21 
Tienes un carácter metódico frente a tus compañeros y estos puedan aplicarlo sin ningún 
inconveniente en el desarrollo de alguna actividad. 

x    x    x     
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [x]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos  y nombres del juez validador. Dr/Mg. Regalado Eliana Pérez Ruibal                                                 DNI:……15427987 
 
Especialidad del validador: Lic. En administración 

 
 

                                                                                                                                                 20 de Junio del 2022 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems 

planteados son suficientes para medir la dimensión  

 

 

         

----------------------------------------

-- 

Firma del Experto Informante. 
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA MOTIVACIÓN LABORAL 

N° 
DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 

Sugerencias 
DIMENSIÓN: CULTURA ORGANIZACIONAL SI NO SI NO SI NO 

1 
Consideras que la misión y visión de la institución fomenta la cultura organizacional 
generando una motivación laboral. 

 X    X   X      

2 
Los valores institucionales como parte de la cultura organizacional, fomenta la motivación 
laboral. 

 X    X    X     

3 
Consideras que cultura organizacional de la institución motiva a que haya un cumplimiento 
de las responsabilidades. 

 X    X    X     

  DIMENSIÓN: CLIMA LABORAL   

4 
Las normas y sanciones de la institución son parte del clima laboral, esto motiva a los 
colaboradores. 

 X    X    X     

5 
Cuando hay un buen clima laboral en la institución, las autoridades demuestran respeto, 
generando a que haya productividad. 

 X    X    X     

6 
Usted notó que había un reconocimiento laboral por mantener un buen clima en el trabajo 
motivándose eficientemente en el cumplimiento de actividades. 

 X    X    X     

  DIMENSIÓN: HABILIDAD   

7 
Consideras que la institución no motiva a sus colaboradores perdiendo el sentido de 
pertenencia y generando un ausentismo laboral. 

 X    X    X     

8 
Existe motivación laboral cuando se desarrolla las actividades no obligatorias de la 
institución. 

 X    X    X     

9 
Cuando logras el sentido de pertenencia en la institución existe satisfacción en la motivación 
laboral. 

 X   X     X     
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [x]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 
 

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/Mg. Regalado Eliana Pérez Ruibal                                                 DNI:  15427987 
 
Especialidad del validador: Lic. En administración 

 
 

                                                                                                                                                 20 de Junio del 2022 

 
 
 
 
 

 

 

  

 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems 

planteados son suficientes para medir la dimensión  

 

 

         

----------------------------------------

-- 

Firma del Experto Informante. 

 

 

 



67 
 

Autorización de aplicación del instrumento 
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Base de datos 

 V1: Estilos de liderazgo           

 D1: Liderazgo autocrático D2: Liderazgo democrático D3: Liderazgo Laissez-faire D4: Liderazgo transformacional 
Nº p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 p19 p20 p21 
1 4 4 1 4 2 2 1 1 2 2 1 2 1 3 3 1 3 4 4 4 1 
2 5 4 2 3 4 3 4 4 4 1 2 3 2 1 3 2 1 3 1 2 4 
3 4 3 3 1 4 2 1 3 4 3 1 3 3 4 2 3 3 3 3 3 3 
4 5 5 4 4 4 3 1 4 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 5 
5 2 2 3 2 3 1 1 3 2 1 2 3 4 4 2 3 1 3 2 4 4 
6 3 3 2 3 4 1 3 3 1 2 2 3 4 1 3 3 3 3 4 4 3 
7 4 3 3 3 4 3 1 3 2 4 4 3 3 2 2 2 4 3 1 2 1 
8 2 3 3 2 4 3 2 3 2 1 2 2 1 3 3 3 4 3 4 4 3 
9 5 1 2 2 1 2 1 2 2 3 3 4 5 1 1 2 2 1 4 2 4 
10 3 3 2 2 5 3 1 4 2 2 2 3 5 2 2 2 3 3 2 5 3 
11 4 3 4 3 4 1 1 4 4 4 4 4 4 2 4 2 4 2 2 3 1 
12 3 3 3 3 4 4 1 4 4 4 4 3 2 1 4 4 4 3 2 3 2 
13 4 1 3 3 4 2 1 4 4 4 4 3 1 2 2 4 3 3 1 4 3 
14 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
15 1 2 2 2 1 2 2 2 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3 
16 5 5 1 1 2 3 1 4 1 3 1 4 1 4 3 2 3 3 3 4 4 
17 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 2 2 1 3 3 
18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
19 4 5 4 4 2 3 2 5 4 1 2 2 1 3 4 3 3 3 3 4 4 
20 4 4 5 4 4 1 1 4 4 2 1 4 2 4 3 4 4 3 4 3 4 
21 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 2 5 5 5 5 1 1 1 1 1 2 
22 4 4 1 4 2 2 1 1 3 2 2 2 1 3 3 1 3 4 4 4 1 
23 2 4 2 3 4 3 4 4 4 3 2 3 4 4 3 1 1 2 5 2 1 
24 4 3 3 1 4 2 1 3 4 4 4 3 3 4 2 3 3 3 3 3 3 
25 5 5 4 4 4 3 1 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 
26 2 2 3 2 3 1 1 3 5 5 5 3 4 4 2 3 4 3 4 4 4 
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 V1: Estilos de liderazgo           

 D1: Liderazgo autocrático D2: Liderazgo democrático D3: Liderazgo Laissez-faire D4: Liderazgo transformacional 
Nº p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 p19 p20 p21 
27 3 3 2 3 4 1 3 3 4 4 5 3 4 1 3 3 3 3 4 4 3 
28 4 3 3 3 4 3 1 3 4 4 4 3 3 2 2 2 4 3 4 5 4 
29 2 3 3 2 4 3 2 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 
30 5 5 2 4 5 2 1 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 
31 3 3 2 2 5 3 1 4 5 5 5 3 5 2 5 5 3 3 2 5 3 
32 4 3 4 3 4 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 2 2 3 4 
33 3 3 3 3 4 4 1 4 4 4 4 3 5 1 4 4 4 3 2 3 2 
34 4 1 3 3 4 2 1 4 4 4 4 3 5 2 2 4 3 3 4 4 3 
35 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
36 1 2 2 2 5 2 2 2 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3 
37 5 5 5 1 5 3 1 4 5 3 2 2 1 4 3 2 3 3 3 1 2 
38 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 2 2 1 3 3 
39 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
40 4 1 2 2 5 3 2 1 4 1 4 4 1 3 4 3 3 3 3 4 4 
41 4 4 5 4 2 1 1 4 2 2 2 2 1 1 3 1 1 3 4 3 2 
42 1 1 1 1 1 1 1 1 3 5 3 3 2 3 1 1 4 4 4 1 1 
43 4 4 1 4 2 2 1 1 4 4 5 5 5 3 3 1 3 4 4 4 2 
44 1 4 1 3 2 3 4 2 4 3 2 3 4 4 3 5 2 3 1 2 2 
45 4 3 1 1 2 2 1 3 4 4 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 
46 2 2 4 2 2 3 1 4 1 4 4 4 4 4 5 5 4 4 1 2 2 
47 2 2 3 2 3 1 1 3 2 5 5 3 4 3 2 3 4 3 2 1 4 
48 3 3 2 3 4 1 3 3 1 4 5 3 4 1 3 3 3 3 1 1 3 
49 4 3 3 3 4 3 1 3 2 4 4 3 3 2 2 2 2 3 2 1 4 
50 2 3 3 2 4 3 2 3 4 4 4 4 4 3 3 3 2 3 1 4 3 
51 2 1 1 4 2 2 1 2 1 3 1 4 5 4 4 4 1 1 1 5 1 
52 3 3 2 2 5 3 1 4 3 5 1 3 5 2 5 2 3 3 2 5 1 
53 2 3 4 3 4 1 1 2 1 2 4 1 4 1 1 2 1 2 2 3 1 
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 V1: Estilos de liderazgo           

 D1: Liderazgo autocrático D2: Liderazgo democrático D3: Liderazgo Laissez-faire D4: Liderazgo transformacional 
Nº p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 p19 p20 p21 
54 3 3 3 3 4 2 1 4 2 4 2 3 5 1 4 4 2 3 2 3 2 
55 4 1 3 3 4 2 1 4 2 4 4 3 5 2 2 4 3 3 4 4 3 
56 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
57 1 2 2 2 5 2 2 2 1 2 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 1 
58 5 1 2 1 1 3 1 2 1 3 1 4 5 4 3 2 3 3 3 4 1 
59 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 1 2 2 2 1 3 1 
60 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

 

  



72 
 

 V2: Motivación laboral 
 

D1: Cultura organizacional D2: Clima laboral D3: Habilidad 
Nº p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 
1 4 4 4 3 1 4 1 3 2 
2 1 4 4 2 2 1 1 2 2 
3 4 2 2 1 3 1 2 2 4 
4 5 1 4 4 4 4 1 4 4 
5 3 3 1 2 2 4 1 5 5 
6 5 3 2 4 2 2 1 4 2 
7 3 3 4 3 2 3 3 4 4 
8 4 4 4 4 2 3 2 3 4 
9 1 1 2 2 2 1 1 4 5 
10 5 2 5 4 5 2 1 2 1 
11 1 5 4 2 2 2 2 4 5 
12 4 1 1 4 1 4 2 4 4 
13 4 4 4 4 2 5 1 3 2 
14 3 3 1 3 3 3 3 3 3 
15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
16 1 4 1 2 4 3 1 2 2 
17 1 1 1 1 2 1 1 2 1 
18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
19 4 4 3 3 2 3 4 3 3 
20 4 4 2 4 4 4 4 4 4 
21 1 1 2 2 1 5 1 4 4 
22 4 3 3 3 2 4 1 3 2 
23 2 3 1 3 1 2 1 5 1 
24 4 4 4 4 4 1 2 2 4 
25 3 2 4 2 3 4 1 3 1 
26 1 2 2 2 3 4 1 2 1 
27 3 1 1 4 2 2 1 1 3 
28 3 3 4 3 1 3 3 4 2 



73 
 

 V2: Motivación laboral 
 

D1: Cultura organizacional D2: Clima laboral D3: Habilidad 
Nº p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 
29 3 1 1 2 1 3 2 3 2 
30 2 1 1 2 1 2 1 2 2 
31 3 3 2 3 1 2 1 1 3 
32 1 2 2 1 2 2 2 2 1 
33 4 4 4 2 1 4 2 2 4 
34 4 4 2 2 2 2 1 3 5 
35 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
36 2 2 2 1 2 4 1 1 1 
37 5 4 2 2 4 3 1 2 2 
38 1 1 2 1 2 1 1 2 1 
39 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
40 4 4 3 3 2 3 4 3 3 
41 4 4 4 4 4 4 4 1 4 
42 2 2 1 2 2 1 1 4 1 
43 4 1 2 3 3 4 1 3 2 
44 2 2 1 3 2 2 1 1 2 
45 2 2 1 1 1 1 2 2 4 
46 2 2 4 1 2 1 1 4 4 
47 1 3 2 1 2 2 1 2 1 
48 5 1 1 4 2 1 1 4 1 
49 1 3 4 3 4 3 3 4 4 
50 2 4 1 2 1 3 2 3 4 
51 5 5 5 4 3 5 1 4 2 
52 5 5 5 4 5 5 1 2 1 
53 5 5 4 5 3 5 2 3 2 
54 4 4 4 4 3 4 2 4 1 
55 4 4 4 4 1 1 1 3 5 
56 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
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V2: Motivación laboral 

D1: Cultura organizacional D2: Clima laboral D3: Habilidad 
Nº p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 
57 2 2 4 4 4 4 4 4 4 
58 1 2 2 2 1 3 1 2 2 
59 1 1 2 1 2 1 1 2 1 
60 3 2 2 3 2 3 2 3 3 
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