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Resumen 
 

 
 
 

La presente investigación titulada estilos de liderazgo y la comunicación 

organizacional en la empresa del rubro de consultoría - Chincha, 2022, tuvo como 

objetivo determinar estilos de liderazgo y la comunicación organizacional, 

investigación de tipo básica, enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional, 

diseño no experimental, teniendo como muestra de 30 colaboradores, aplicando la 

técnica de encuesta con el instrumento del cuestionario, concluyendo que los estilos 

de liderazgo influye en la comunicación organizacional dentro de la empresa del 

rubro de consultoría - Chincha, 2022, con el coeficiente de r= 0,602, 

sig.(bilateral)=0,000 < 0,05,. demostrando que existe una correlación positiva fuerte 

entre los estilos de liderazgo y la comunicación organizacional. 

 

Palabras Clave: estilo de liderazgo, comunicación organizacional.
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Abstract 
 

 
 
 

The present investigation titled leadership styles and organizational communication 

in the consulting company  -  Chincha,  2022,  had the  objective  of  determining 

leadership styles and organizational communication, basic research, quantitative 

approach, descriptive correlational level, non-experimental design, having as our 30 

collaborators, applying the survey technique with the questionnaire instrument, 

concluding that leadership styles influence organizational communication within the 

consulting company - Chincha, 2022, with the coefficient of r= 0.602, sig. 

(bilateral)=0.000 < 0.05,. showing that there is a strong positive correlation between 

leadership styles and organizational communication. 

 

Keywords: leadership style, organizational communication.
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I. INTRODUCCIÓN 
 
 

Para toda empresa es indispensable alcanzar los objetivos que garanticen su 

permanencia en el mercado, estos objetivos se conseguirán siempre que cuente 

con un buen líder el cual sea capaz de motivar a sus colaboradores; sin embargo, 

la falta de liderazgo puede llevar a muchas empresas al fracaso en todas sus 

dimensiones, es así como Boulufer (2021), menciona que el líder debe acercarse 

más a los colaboradores y cuidar las relaciones personales los cuales generarán 

emociones positivas de tal modo que no disminuya la comunicación. 

 

Por ello, el liderazgo debe tomar mayor importancia, ya que es la capacidad de 

orientar y motivar a un determinado grupo de personas con objetivos comunes, 

los mismos que son guiados para promover el cambio voluntario motivado por el 

pensamiento de buscar  la mejora continua en  beneficio de todos (Escuela 

Europea excelencia, 2015); por lo que, cada vez se incrementa la necesidad de 

contar con líderes capaces de ser visionarios y seguros de sí, para lograr 

objetivos comunes en las organizaciones (Kotter 1999). Es de esta manera que, 

en estos tiempos de crisis urge llevar una gestión positiva mediante una “buena 

comunicación y liderazgo motivador” (Salazar, 2020 párr.9), siendo necesario que 

el líder sea capaz de comunicar los objetivos de la empresa y motivar a los 

colaboradores. 

 

Por lo que, se necesita que las empresas, así como las organizaciones 

gubernamentales implementen estrategias que se adapten para superar con 

facilidad estos desafíos internos como externos de tal manera que se consoliden 

las entidades, en términos generales es importante comprender el valor que 

adquieren cuando cuentan con líderes capaces de guiar a los colaboradores para 

alcanzar los objetivos trazados. (Blanch et al., 2016) 

 

Por otro lado, en muchas organizaciones la falta de comunicación es 

precisamente lo que ha conducido a perder el control de una información 

confiable, pues la ausencia de ética en sus acciones, no va de la mano con lo 

que divulgan o comunican los líderes, ya que en líneas generales utilizan su poder 

de comunicación para beneficio propio más no en favor de la empresa, es 

justamente que se necesita aplicar políticas dirigidas a resolver estos problemas. 

(Grandes Pymes 2017).
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En el Perú, un país altamente emprendedor, el liderazgo es un tema que aún no 

todas las empresas especialmente las Mypes le dan la importancia del rol 

trascendental que cumple en las organizaciones en estos momentos de crisis, es 

aquí donde la clase empresarial debe gerenciar tomado en cuenta el liderazgo, 

para enfrentar factores externos e internos que se presentan e influyen 

negativamente en la organización. Así mismo Palomino (2018) indica que es 

imprescindible una buena comunicación y conversación, la cual  debe estar 

presente entre las dos partes. 

 

Ante lo mencionado, se puede indicar que la falta de comunicación y un 

inadecuado liderazgo en una empresa del rubro de la consultoría ubicada en 

Chincha, genera descoordinación entre jefe y colaboradores, lo cual trae consigo 

y/o genera falta de compromiso en el desarrollo de las actividades, desmotivación 

de los colaboradores, inadecuado manejo de la información y mala distribución 

de los recursos, así como también la poca libertad a la hora de tomar decisiones. 

Ante este análisis se formula el siguiente problema general: 

¿De qué manera los estilos de liderazgo influyen en la comunicación 

organizacional dentro de una empresa del rubro de consultoría - Chincha, 2022? 

Siendo los problemas específicos: ¿De qué manera el liderazgo transformacional 

influye en la comunicación organizacional de una empresa del rubro de 

consultoría - Chincha,2022?, ¿De qué manera el liderazgo transaccional influye 

en la comunicación organizacional de una empresa del rubro de consultoría - 

Chincha,2022?,¿De qué manera el liderazgo autocrático influye en la 

comunicación organizacional de una empresa del rubro de consultoría - Chincha, 

2022? 
 

 

La presente investigación se justifica teóricamente puesto que existen diversas 

teorías que estudian el liderazgo y la comunicación; también, se justifica porque 

el liderazgo es uno de los factores que los gerentes deben de practicar para 

motivar a los colaboradores a través de la comunicación fluida que se caracterice 

por lograr un cambio positivo en la organización. Asimismo, guarda una 

justificación práctica porque los resultados encontrados de la investigación, serán 

proporcionados a la empresa en estudio y pueda mejorar el equipo de liderazgo. 

Como también podrá ser válidas para otras empresas y estudios que cuenten la 

misma problemática. De igual manera, se justifica metodológicamente
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porque se realizará la investigación bajo lineamientos éticos y metodológicos de 

la investigación y guías proporcionadas por la Universidad César Vallejo, 

 

El objetivo general de la investigación fue: Determinar la influencia de los estilos 

de liderazgo en la comunicación organizacional dentro de una empresa del rubro 

de consultoría - Chincha, 2022. Asimismo, se tiene como objetivos específicos: 

Identificar la influencia del liderazgo transformacional en la comunicación 

organizacional en una empresa del rubro de consultoría - Chincha, 2022. Analizar 

la influencia del liderazgo transaccional en la comunicación organizacional en una 

empresa del rubro de consultoría - Chincha, 2022. Delimitar la influencia del 

liderazgo autocrático en la comunicación organizacional en una empresa del 

rubro de consultoría - Chincha, 2022. Establecer el nivel de influencia de los 

estilos de liderazgo en una empresa del rubro de consultoría - Chincha, 2022. 

 

Frente a lo indicado, se plateó la siguiente hipótesis general: Los estilos de 

liderazgo influyen significativamente en la comunicación organizacional de una 

empresa del rubro de consultoría - Chincha, 2022. Asimismo, se propone como 

hipótesis específicas: El liderazgo transformacional influye significativamente en 

la comunicación  organizacional  en  una empresa  del rubro de consultoría  - 

Chincha, 2022; el liderazgo transaccional influye significativamente en la 

comunicación organizacional en una empresa del rubro de consultoría - Chincha 

2022; el liderazgo autocrático influye significativamente con la comunicación 

organizacional en una empresa del rubro de consultoría - Chincha, 2022. 

 
II. MARCO TEÓRICO 

 
 

Entre los fundamentos teóricos que respaldan este estudio en el ámbito 

internacional, se menciona a Naji et al., (2022) puesto que en su investigación: 

Liderazgo, comunicación organizacional, el entorno laboral y riesgos 

psicosociales en el sector upstream de petróleo y gas de Malasia, realizando una 

evaluación a través de la estadística, utilizando como instrumento de medición 

las encuestas, procesaron los datos y tuvieron como resultado a través de 

mínimos cuadrados parciales y modelo de ecuación estructurales en una muestra 

de 380 colaboradores, revelando que en las empresas, el liderazgo, 

comunicación y el entorno laboral influyen negativamente en lo psicosocial,
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encontrando que la comunicación organizacional guarda una relación 

significativa con los riesgos psicosociales y el entorno laboral. 

 

Nurjanan et al., (2022) en su estudio denominado: Aisyiyah Comunicación 

organizacional en la realización de la verdadera sociedad islámica, en una 

organización de mujeres denominada Aisyiyah, en la que tuvieron por objetivo 

determinar si la comunicación organizacional por parte del gerente de la 

organización crea una verdadera sociedad Islámica en la aldea Ngampilan, 

siendo una investigación cuali-cuantitativa, utilizando métodos mixtos es decir 

mediante método cuantitativo y cualitativo, para medir la eficacia de la 

comunicación organizacional; obtuvieron como resultado la desviación estándar 

de 1.96 demostrando que la comunicación hacia abajo es 2.213, hacia arriba es 

2.321 y el horizontal de 2.780, siendo positivo y significativo en la comunicación 

organizacional. 

 

Thelen & Fornchuk (2020) en su trabajo titulado: Cultura y comunicación interna 

en Chile, vinculando la cultura organizacional ética, la comunicación transparente 

y la defensa de los empleados; en la cual se examinó cómo la cultura 

organizacional ética se relaciona con los comportamientos de los colaboradores 

a través de la comunicación interna, siendo una investigación de tipo cuantitativa, 

de diseño no experimental, con una muestra de 350 colaboradores de distintas 

organizaciones, obteniéndose como resultado que la cultura organizacional ética 

es fundamental en la comunicación efectiva; asimismo el impacto de la 

comunicación efectiva en la defensa de los empleados es parcialmente medido 

por las relaciones percibidas. 

 

Gemeda & Lee (2020) en su estudio denominado Estilos de liderazgo, 

compromiso laboral y resultados entre los profesionales de las tecnologías de la 

información: un estudio transaccional, en la que tuvieron como objetivo 

determinar la relación entre los estilos de liderazgo, el compromiso laboral y los 

resultados de trabajo en estudios de Etiopía y Corea del sur, siendo una 

investigación cuantitativa, de nivel transversal descriptivo correlacional contando 

con muestra total de 438 colaboradores aplicando el cuestionario como 

instrumento y la encuesta como técnica el cual evaluó el estilo de liderazgo, 

encontrando una relación positiva entre las variables compromiso laboral y
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comportamiento laboral innovador de los colaboradores, siendo el estilo de 

liderazgo transaccional se relaciona significativamente con el rendimiento de los 

colaboradores, el estilo de liderazgo laissez - faire guarda una relación negativa 

y el desempeño de las tareas. 

 

Segredo (2017) en su investigación titulada, Comunicación organizacional como 

dimensión para medir el clima en las organizaciones en salud pública, tuvo como 

objetivo analizar a la variable comunicación organizacional como un estudio del 

clima organizacional e indicadores que utilicen en salud pública, baja una 

metodología de tipo descriptivo y documental , con una población de 13 expertos 

en salud, llegando a la conclusión que la comunicación organizacional facilita el 

intercambio y divulgación de los mensajes para el cumplimiento de los trabajos 

encomendados, integrando al personal y logrando que las empresas se 

comprometan al alcance de los objetivos. 

 

Escandón & Hurtado (2016) realizaron una investigación titulada, Influencia de 

los estilos de liderazgo en el desempeño de las empresas exportadoras 

colombianas, teniendo como objetivo analizar la influencia del tipo de liderazgo 

de las empresas en mención, siendo una investigación de tipo cuali-cuantitativa 

de nivel descriptivo correlacional, el muestreo se desarrolló por conglomerado 

de 306 organizaciones exportadoras (bajo desempeño exportador / alto 

desempeño exportador) teniendo como resultado que las empresas de alto nivel 

exportador asumen un alto porcentaje de liderazgo liberal y democrático, que 

las empresas de bajo nivel exportador asumen mayormente un liderazgo liberal; 

el cuestionario fue utilizado para obtener los datos en esta investigación. Se 

concluye que los jefes colombianos deben desarrollar un liderazgo entre libertad 

y control. Por ello, estos conglomerados pueden alcanzar un desempeño alto 

exportador cuando los líderes dan libertad a los colaboradores en la toma de 

decisiones, aportando ideas y demostrando lo eficaz del liderazgo liberal 

practicado por los gerentes. 

 

Asrar  & Kuchinke (2016)  en su estudio  titulado:  Impacto  de  los  estilos  de 

liderazgo de los gerentes ante el desempeño de los colaboradores en el sector 

bancario Pakistaní, donde se tuvo como objetivo encontrar el nivel de relación 

entre las variables estilos de liderazgo y desempeño, el estudio utilizó una 

metodología cuantitativa, de nivel descriptivo correlacional, teniendo como
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muestra intencional a 224 colaboradores, aplicando como instrumento las 

encuestas y la escala de likert como escala de medición, entre los resultados 

obtenidos se identificó que existe una relación significativa entre liderazgo 

transformacional y el rendimiento, de igual manera se estableció la existencia de 

una relación negativa entre el liderazgo laissez -faire y las dimensiones de 

efectividad y satisfacción de los colaboradores. Se dio recomendaciones para la 

alta gerencia que diseñen programas de liderazgo. 

 

Ali et al., (2015) en la investigación titulada, influencia de los estilos de liderazgo 

en la creación de una cultura laboral de calidad, tuvo como objetivo identificar 

qué tipo de liderazgo influye en la creación de una cultura de calidad en una 

institución financiera, bajo una metodología de tipo básica , enfoque cuantitativo, 

de nivel descriptivo correlacional con una muestra de 100 representantes, 

aplicando las encuestas y entrevista a los empleados de primera línea y 

directivos, los datos se recogieron mediante cuestionario de liderazgo 

multifuncional (MLQ From 5X), se utilizó el Cuestionario de Geri Mckeown para 

determinar la cultura de calidad de la organización. Se obtuvo como resultado 

que el liderazgo transaccional influye en gran nivel en la cultura laboral de calidad, 

pues existe una gran relación entre la cultura laboral de calidad y los estilos de 

liderazgo. 

 

Saleem (2015) en su investigación titulada, impacto de los estilos de liderazgo en 

la satisfacción laboral  y el papel mediador de la política organizacional 

percibida, tuvo como objetivo determinar el impacto que tienen los estilos de 

liderazgo en la satisfacción laboral y como la política organizacional percibida 

juega un papel mediador o no; se utilizó una metodología cuantitativa de nivel 

descriptivo, teniendo una muestra no probabilística por conveniencia de 250 

docentes de Lahore Pakistán, aplicando para ello la encuesta. Concluyendo que 

el liderazgo transformacional tiene impacto positivo en la satisfacción laboral, el 

liderazgo transaccional tiene impacto negativo en la satisfacción laboral, también 

que las políticas organizacionales percibidas intervienen parcialmente entre los 

estilos de liderazgo y la satisfacción organizacional. 

 

Entre los antecedentes nacionales se encuentran: Astudillo (2020) quien realizó 

una investigación titulada: Liderazgo transformacional y su relación con la 

comunicación de los socios de la cooperativa de transporte mixto, Macará-Piura
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2020, con el objetivo de determinar si el liderazgo transformacional se relaciona 

con la comunicación organizacional de los socios, siendo una investigación de 

tipo básica, con un diseño no experimental, de nivel descriptiva-correlacional y 

transversal, el instrumento fue aplicado a una representación de 35 socios, 

teniendo como resultado una correlación significativa entre las dimensiones del 

liderazgo transformacional y la comunicación organizacional; asimismo la primera 

variable tiene un alto nivel de asociación con la segunda variable. 

 

Asimismo, More (2020) en su investigación titulada: Liderazgo empresarial y su 

influencia en el desempeño laboral en una empresa de Call center Lima, 2020, 

tuvo como objetivo determinar si el liderazgo tiene influencia en el desempeño 

laboral, para lo cual se consideró una muestra de 50 colaboradores aplicando 

como instrumento el cuestionario, siendo una investigación de tipo descriptiva. 

Se demostró que la demasiada supervisión, control y las órdenes constantes 

disminuyen el desempeño de los colaboradores, incrementando la 

desmotivación, por lo que se recomendó aplicar el liderazgo democrático y 

transaccional dentro de la empresa. 

 

De igual modo, Melgarejo & Pajuelo (2019) en su investigación titulada, Liderazgo 

transformacional y la comunicación organizacional en la universidad privada de 

Lima Norte-2019, en la que se tuvo como objetivo la relación que existe entre el 

liderazgo transformacional y la comunicación organizacional en una universidad 

de Lima, siendo una investigación de tipo cuantitativo, nivel descriptivo 

correlacional, utilizando una muestra de 223 catedráticos, para la cual se aplicó la 

encuesta como técnica de medición y los instrumentos respectivos de las 

variables en estudio, encontrando una relación significativa entre la variable 

liderazgo transformacional y la comunicación organizacional dentro de dicha 

universidad. 

 

Para Rosas (2019) en su estudio titulado, Estilos de liderazgo y comunicación 

organizacional en las instituciones estatales de la unidad de gestión educativa 

local Nº04 Trujillo Sur este, 2019, en el cual se tuvo como objetivo: determinar la 

relación de los estilos de liderazgo y comunicación organizacional en una 

institución educativa de la ciudad de Trujillo, abordando un diseño no 

experimental, transversal y correlacional, la cual estuvo compuesta por una 

muestra de 284 docentes, concluyendo que los estilos de liderazgo guardan una
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relación positiva con la comunicación organizacional con una sig. de 0.003<0.05 

y una correlación de Spearman de 0.176. 

 

Por otra parte, Reyes & Ayarza (2018) en su investigación titulada: La 

comunicación organizacional y su influencia en el clima organizacional de los 

operarios de industrias San Miguel en el 2017, tuvo como objetivo analizar la 

relación entre la comunicación organizacional y el clima organizacional, con una 

metodología de tipo explicativa, diseño no experimental de corte transversal, 

utilizando una muestra de 154 trabajadores de género masculino, aplicaron como 

instrumento de medición la encuesta, a escala de tipo Likert; obteniendo como 

resultado que la comunicación organizacional si influye en el clima organizacional 

demostrado con el análisis estadístico del coeficiente de Pearson de 0,648 

determinando así la relación entre variables. 

 

De igual manera, Avalos et al., (2017) en su investigación: Estilo de liderazgo y 

su influencia en equipo de trabajo de la sociedad agrícola el ingenio de la 

provincia de Chincha - 2017, tuvieron por objetivo principal determinar la relación 

entre el estilo de liderazgo y su influencia en el equipo de trabajo de la sociedad 

agrícola el ingenio de la provincia de Chincha para el año 2017, teniendo una 

metodología de tipo cuantitativa de nivel descriptivo-correlacional, con diseño no 

experimental, la muestra fue aplicada a 50 trabajadores de la empresa, 

encontraron una significancia positiva entre las variables. 

 

A continuación se definirá la primera variable; estilos de liderazgo, según Haslam 
 

& Reicher (2016) el liderazgo eficaz es la habilidad de cambiar a los 

colaboradores a través de la motivación de manera que contribuya al logro de los 

intereses comunes del grupo, de igual modo este concepto coincide con (Jong & 

Hartong, 2007) y (Andersen, 2016), quienes mencionan que el liderazgo es un 

modo de incidir en los colaboradores,  reconociendo su trabajo  para alcanzar 

resultados favorables estableciendo diferente estilos de liderazgo; es decir, 

dichos autores plantean que el liderazgo influye en las personas para alcanzar 

objetivos trazados por la empresa. También Riquelme et al., (2020) define que el 

liderazgo es el procedimiento que se da mediante la relación mutua y armoniosa 

entre el líder y los trabajadores, entonces, el liderazgo es la relación que ejerce el 

líder con sus colaboradores por medio de la motivación y los diferentes modelos 

de liderazgo.
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El líder en su papel de intervenir para minimizar las diferencias que existan dentro 

de la empresa requiere generar un liderazgo transformacional que tenga como 

tarea cumplir lo planificado y que tenga la capacidad de poder lograr el objetivo 

ya señalado; asimismo, tiene como característica que sea una persona 

transparente con conocimiento muy amplio del tema además de ser honesto y 

tener una imagen digna de ser imitada por sus seguidores; de igual forma, en 

cuanto al crecimiento empresarial, el líder es elemental en el accionar eficiente 

de la planificación teniendo que generar nuevas ideas que le permitan tener 

resultados positivos (Syahputra & Khairina, 2021). 

 

Existen teorías o modelos basados principalmente en las características del líder, 

siendo uno de ellos la teoría de los rasgos, es decir este tipo de liderazgo va tener 

como características que el líder cuente con alto poder de energía, sea tolerante 

ante el estrés, que sea íntegro, demuestre madurez y confianza en sí, capacidad 

de persuasión y prevenir el futuro. De igual manera se tiene la teoría de los 

componentes o parrilla gerencial, esta se basa especialmente en que los 

colaboradores obtengan sus objetivos y que se cumplan con los objetivos 

organizacionales; asimismo, la teoría de los roles es la teoría que enmarca como 

se cumple la tarea en cada nivel de la organización, la teoría de contingencia o 

situacional busca el equilibrio entre los factores situacionales es decir tanto 

internos como externos. (Escandón & Hurtado Ayala, 2016) 

 

Resumen de las teorías de los estilos de liderazgo y representantes principales. 
 

 

Teorías Características Representantes 

 
 

De los rasgos 

Hace  referencia  de  que 
 

los líderes nacen, no se 

 
 

Stogdill (1947) 

hacen,    es    decir    los Ghisell (1970) 

líderes cuentan con 

habilidades innatas. 

 

Comportamiento o Se basa en el grado de  
 

Blakey y Monton (1964) parrilla gerencial  responsabilidad   por   la 

  gente y producción, 

 
 

De los roles 

Realiza   una   aclaración  
 

Mintzberg (1983) del rol que cumple el líder 
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 en   cada   nivel de la  

 organización.    

 
 

De contingencia 

Se realiza el análisis del 
 

comportamiento del líder 

bajo un contexto dado. 

 
 

Kreitner y Kinicki (1997) 

Fuente: Escandon & Hurtado Ayala (2016) 

 
Las teorías anteriormente mencionadas respaldan las características del líder en 

su manera de actuar dentro de diferentes contextos desde una manera innata, es 

decir, nace con ese potencial de líder y en otras ocasiones es influenciado por una 

situación dada, es así cómo podemos diferenciar los estilos de liderazgo. 

 

Por lo tanto, se realiza la siguiente interrogante: ¿Cuál es la importancia del 

liderazgo en las empresas? Para Rajashekar (2021), las organizaciones 

presentan en la actualidad muchos retos puesto que los líderes tienen la 

responsabilidad de alcanzar los objetivos que se propone la empresa 

esencialmente en la búsqueda de la investigación y desarrollo para un 

crecimiento económico de las organizaciones, así pues, en tiempos pasados se 

creía que el líder era aquel que solamente se dedica a inspirar y se encontraba 

comprometido con los empleados, en la actualidad sin embargo va más allá de 

la motivación, pues implica tener virtudes morales y éticas logrando una 

estabilidad saludable para la sociedad. 

 

Para Sumba et al., (2022) La importancia que a través del tiempo ha adquirido el 

Liderazgo en las organizaciones empresariales, se debe precisamente a su 

eficiencia, eficacia y trascendencia dentro y fuera de las organizaciones, cabe 

resaltar que líder es mayormente una persona que destaca por sus 

conocimientos sobre determinado tema, que se deja escuchar y que transmite 

con convicción un concepto que el receptor lo hace suyo porque está convencido 

que el beneficio es común. Por ello, es preciso establecer la importancia del 

liderazgo en las organizaciones por lo que se debe tomar en cuenta primero la 

manera de hacer cambios importantes que estén vinculados directamente con la 

empresa, entre los que se debe considerar está la satisfacción de las 

necesidades de los empleados, alcanzar los objetivos generales, guiar, 

motivando a los empleados y solucionar problemas (Osorio et al., 2022); en ese
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sentido es de vital importancia considerar al factor humano como el elemento 

más relevante. 

 

Brito (2022) indica que, en estos tiempos, gracias a los medios de información 

tenemos conocimiento de la importancia de los líderes en las organizaciones 

empresariales, político y social en el mundo, donde la ascendencia y persuasión, 

sobre otros individuos tienen un papel muy importante. Dentro de este esquema 

se puede apreciar nítidamente el buen o mal uso del liderazgo, ante las acciones 

del líder, si se conduce con ética los resultados serán de mucho beneficio para 

los ciudadanos o colaboradores que han depositado su confianza en este, de lo 

contrario en la mayoría de veces van rumbo al fracaso, en este contexto la ética 

debe estar presente en la toma de decisiones del líder. 

 

Ante lo mencionado y en este contexto los líderes son considerados como 

personas con una conducta incólume que se identifican con los propósitos del 

líder que busca que sus colaboradores desarrollen sus actividades en un clima 

laboral ético convirtiéndose en un prototipo a seguir, buscando que todo 

empleado considere que es beneficioso laborar en una organización empresarial 

donde el recurso humano es bien considerado por el líder, más aún cuando este 

es responsable y honesto. 

 

Al respecto, Moreno (2004) citado por Brito (2022), plantea las siete claves” C” 

que un líder debe considerar a) Carácter: Característica del líder que debe de 

construir a diario con las acciones que lleva a cabo, es decir, ante los problemas 

el líder debe dirigir a sus colaboradores manteniendo un liderazgo ético 

considerando lo siguiente:  la prudencia,  justicia,  moderación y fortaleza;  b) 

Coraje: Dentro de las compañías se presentan muchas ocasiones en la que un 

líder debe decidir actuar con ética y buscar incentivar a sus colaboradores a 

alcanzar los objetivos planeados; c)Credibilidad: los lideres deben conducirse de 

manera correcta para crear credibilidad y evitar por todos los medios destruir ese 

prestigio con un accionar incorrecto. d) Comunicar: el líder debe trasmitir sus 

ideas de forma transparente, objetiva y fácil de entender, buscando mantener un 

buen equipo de trabajo; e) Compromiso: el líder debe cumplir con sus deberes 

que engrandezcan tanto a su organización como a sus colaboradores. f) 

Comprensión: el líder debe saber los pormenores en cuanto al desempeño de los 

colaboradores dentro de la organización, dejando de lado el rigor y severidad.
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Considerando todo lo anteriormente mencionado y teniendo un panorama más 

claro sobre la importancia del liderazgo para el buen desempeño de las 

empresas, se abordarán algunos de los estilos de liderazgo existentes. En el 

presente estudio se tomará en consideración la investigación propuesta por Bass 

y Avolio (2006) basados en el liderazgo transformacional y transaccional, 

teniendo en cuenta que cada uno de estos estilos de liderazgo tienen 

características propias. 

 

El líder transformacional, es aquel líder que es motivador de sus colaboradores, 

los guía a tener mayor y mejor desempeño en todos los sentidos; así muchos de 

los investigadores detallan que el líder es una persona motivadora, que ayuda a 

los trabajadores  a ver  más  allá de  sus objetivos,  logrando que  tengan un 

desempeño óptimo. este tipo de líder reta el “statu quo” de los colaboradores para 

que lleguen a realizarse de manera creativa e innovadora. (Manosalvas et al., 

2021) 

 

El enfoque del líder transformador, en su búsqueda de retar el “statu quo” de los 

colaboradores, sugiere que el desempeño más allá de las expectativas puede 

resultar en niveles más altos de creatividad e innovación entre los seguidores y/o 

colaboradores, es decir, el liderazgo transformacional influye en el rendimiento y 

puede aumentar la utilidad práctica de esta teoría dentro de las organizaciones, 

obteniendo de igual manera resultados positivos para la empresa que la 

practique. (Manosalvas et al., 2021) 

 

Por otro lado, Fernández & Quintero (2017) definen que el líder transaccional es 

aquel que es un ejemplo de moral, enfocado en trabajar para sus seguidores, que 

se orienta al beneficio de quienes están en su empresa, equipo de trabajo o 

sociedad; es decir, trabajan en base a la cultura organizacional ya existente en 

su empresa, teniendo así solo una relación de dar y recibir, puesto que no busca 

un cambio de cultura para la organización. 

 

Liderazgo transaccional, es aquel que se ejecuta para promover el cumplimiento 

de las metas u objetivos que se plantea una organización, eso quiere decir que 

es la forma correcta como las entidades incentivan a sus empleados, con el único 

objetivo de que tengan desempeño en el trabajo. Los colaboradores de una 

empresa ejecutan eficientemente sus labores con la finalidad de recibir un pago
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por el servicio ofrecido y en el que tanto empresa, como el colaborador salen 

beneficiados. (Manosalvas et al., 2021) 

 

Así también, el liderazgo transaccional se establece mediante un carácter legal 

y burocrático en las empresas, en donde el uso de la recompensa es el 

mecanismo para favorecer a la motivación laboral. (Durán y Castañeda, 2015), 

es así como los colaboradores de la organización se comprometen a realizar sus 

actividades a través de una motivación económica que retribuya sus labores 

realizadas. 

 

El liderazgo autocrático, es la manera centralizada de la toma de decisiones del 

líder,  el solo  se  encarga  de  enviar  los  mensajes  y  los  colaboradores  solo 

obedecen sin lugar a opinión. (Avalos et al, 2017). Básicamente este tipo de 

liderazgo no deja que el colaborador tome sus propias decisiones y se encuentra 

a la espera de las órdenes del líder, dándole un sentido y/o relación de líder- 

seguidor, considerándosele de alguna manera autoritario. 

 

De acuerdo a Costa et al., (2017), el liderazgo autocrático se basa en que el líder 

delega, decide y no da confianza y oportunidades para que el subordinado decida 

o tome decisiones, este tipo de liderazgo no deja desarrollar al colaborador en 

toda su amplitud de conocimientos, pues este liderazgo se caracteriza por 

presionar, supervisar, pero tiene claro que debe inducir bien al trabajador ya que 

el objetivo está fijado en el mediano plazo, considerando que trabaja para tener 

resultados inmediatos. 

 

En conclusión, el líder es la persona que motiva a mejorar el comportamiento de 

sus seguidores a través de estrategias aplicadas como lo es de un líder 

motivador, como consecuencia a ello, los colaboradores buscan que les 

reconozcan por sus acciones y/o esfuerzo desarrollado para alcanzar los 

objetivos, propios y de la empresa; es así que, si un líder no es autoritario 

entonces tendrá seguidores comprometidos. 

 

Con respecto a la segunda variable: comunicación organizacional, esta se define 

como la interacción para comunicar los mensajes que se dan entre los 

stakeholders de la organización (Yojana, 2016), es decir, la comunicación 

organizacional son los mensajes que se desea trasmitir en la organización, lo
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cual servirán para diversos fines, pudiendo tener continuidad dentro y fuera de 

la organización. 

 

Es así que, para Cuello & Rey (2017), la definición de comunicación organización 

tiene un rol fundamental en el logro de la productividad de una empresa, por lo 

que se le pone énfasis al establecer vínculos de colaboración entre los 

trabajadores, de modo tal que la comunicación organizacional es elemental para 

el buen funcionamiento y viabilidad de los reportes internos, buscando estos 

lleguen en el momento oportuno a todas las áreas de la empresa. 

 

Por otra parte, Segredo et al., (2016) menciona que el desarrollo en la 

comunicación es lo que identifica a las personas, considerando que se encuentra 

en todo lugar donde se trata de establecer un diálogo, o enviar un mensaje. Así 

la comunicación asertiva en la organización es fundamental pues la comunicación 

que practique el líder en la organización, influirá en el éxito de las organizaciones, 

pues la comunicación debe ser persuasiva y/o motivadora para los 

colaboradores. 

 

Hoy más que nunca se necesita en las organizaciones, líderes que promuevan la 

comunicación organizacional en todo nivel, pues en la actualidad las 

organizaciones están pasando por tiempos críticos y por lo tanto los 

colaboradores también están sufriendo diferentes problemas, por ende, una 

comunicación  fluida  asume  un  rol importante  puesto  que disminuye  dichos 

problemas, tanto a nivel organizacional como personal (Denner et al., 2019). De 

igual modo, la importancia de una adecuada comunicación organizacional en la 

actualidad radica en que las empresas tienen que tener información a tiempo real 

y estar innovando sus productos o servicios para mantenerse en el mercado, esto 

no se logra de manera rápida y mucho menos sin comprometer a los 

colaboradores, más bien requiere de una comunicación fluida de las estrategias 

a practicar para conseguir objetivos organizacionales, siendo uno de sus 

objetivos primordiales. (Pacheco, 2022) 

 

En la actualidad los canales tradicionales han ido evolucionando, de acuerdo a lo 

mencionado por Brau et al., (2019), el diálogo directo o mediante el teléfono se 

ha visto reemplazado, a medida que avanza la tecnología evoluciona la 

comunicación. Esto no es indiferente en la organización pues se encuentra
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disponible para los líderes y colaboradores como es videomensajes, mensajes 

instantáneos, envíos de documentos en línea. 

 

Según Moreno et al., (2021) para que una comunicación sea efectiva se debe 

tener en cuenta los siguientes factores: a)tipo de comunicación, la comunicación 

horizontal tiene en consideración que los colaboradores toma decisiones y en la 

comunicación vertical existen responsables, protocolo de comunicación y se debe 

confeccionar una guía de comunicación; b) Herramientas de comunicación, hacen 

que la comunicación sea más fluida, dentro de ellos se encuentran: el correo 

electrónico institucional, gestores documentales y sistemas manuales. 

 

Zorlu & Korkmaz (2021) en su estudio de las teorías de la comunicación de donde 

cita diversos autores como Aber (1990), quien menciona que la comunicación 

debe ser integradora para que las empresas puedan alcanzar sus metas, de igual 

modo debe cumplir la función de persuadir, informar, regular, integrar dichas 

funciones. Por otro lado, Goodman (1994) indica que la comunicación 

organizacional debe tener un propósito de estrategia organizacional; también, 

Argentina (1996) considera a la imagen empresarial como comunicación 

organizacional, la publicidad, la relación con los stakeholders; de igual forma, 

Cornelissen (2017) sugiere que la comunicación organizacional debe surgir tanto 

de modo interno y externo coordinando con especialistas en comunicación en las 

diversas áreas de la empresa. 

 

Dentro del análisis de la teoría de la comunicación organizacional encontramos 

el enfoque: a) Mecánico, este tipo de comunicación se realiza de manera vertical 

-descendente, no toma en cuenta al ser humano, sino se centra en la 

organización rígida, es distante entre los líderes y los colaboradores,  poca 

participación en las decisiones importantes. b) Psicológico, este enfoque toma en 

cuenta al ser humano, logra desarrollar aptitudes comunicativas, logrando 

motivar y desarrollando al capital humano. c) Sistémico, la empresa es 

considerada como un ser vivo donde la comunicación es el centro de un sistema 

socialmente en búsqueda de la información. (Rivero & Dueñas 2019) En 

conclusión, la organización como sistema, tiene que ver con la estructura y las 

funciones que realiza la organización, los aspectos estructurales está 

conformado por los colaboradores y los elementos que ayuden hacer fácil la 

comunicación.
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Respecto a las dimensiones de la comunicación organizacional, en toda 

organización la comunicación se da de acuerdo a las necesidades y los objetivos 

a lograr, así debe abordarse su importancia y rol en el logro de resultados. Para 

la presente investigación se analizará la variable comunicación organizacional, 

basados en lo indicado por (Urcola y Urcola 2015) y (Elmer & Astudillo,2020) 

 

La comunicación ascendente es primordial y esencial, pues impulsa 

constantemente generar ideas, se preocupa por la integridad anímica y 

seguidamente motiva a sus seguidores, impulsa el desarrollo en equipo, se 

encuentra en constante feedback. (Urcola y Urcola 2015). Este tipo de 

comunicación se da desde los colaboradores hacia los líderes en todos los 

niveles, es decir, se rige por la jerarquía. 

 

Para Camino (2019) la comunicación ascendente se ve reflejada en la libre 

decisión que tienen los colaboradores para poder expresarse, brindar una opinión 

y medir su desempeño; es importante porque dentro de su puesto de trabajo 

puede desenvolverse de la mejor manera posible, permitiéndole sentirse 

realizado y motivado al sentir que sus ideas son consideradas, y agradecidos por 

la confianza depositada de sus mandos superiores. 

 

En conclusión, la comunicación ascendente son las expresiones que los 

colaboradores dicen de la institución donde laboran y muchas veces de sí 

mismos, la cual en la mayoría de veces se le considera como información 

irrelevante por los directivos, ante ello, a única forma de ser escuchados es a 

través de medios de comunicación cedidos por las instituciones. Sin embargo, 

este tipo de comunicación permite a la gerencia conocer a detalle el estado de 

la empresa. 

 

Por otro lado, la comunicación descendente es la “comunicación que se da para 

transmitir las políticas, reglamentos, estrategias, objetivos, procedimientos, 

evaluación, motivación” (Urcola y Urcola 2015, p.58). Este tipo de comunicación 

se da entre el superior y el supervisado, para comunicar la manera como obtener 

los objetivos organizacionales, dando a conocer siempre el nivel jerárquico, así 

como las obligaciones y responsabilidades de cada miembro de la organización. 

 

Por otro lado, Camino (2019), define que la comunicación descendente se da 

entre los gerentes y los colaboradores en todo nivel permitiendo rapidez y



17  

eficacia en la forma de resolver los problemas a través de la comunicación, pero 

siempre tomando en cuenta la jerarquía y el organigrama de la empresa. Esto 

permite a la cúpula informar a sus subordinados sobre las políticas, objetivos, 

valores u otros aspectos relevantes para el buen desarrollo de los colaboradores 

y por ende de la empresa. 

 

Por lo mencionado se puede decir que, la comunicación descendente es por 

naturaleza una acción de difundir los objetivos planteados por los líderes de la 

organización hacia los mandos de menor responsabilidad y cuya misión es hacer 

que los trabajadores se identifiquen con el propósito que tiene la institución, ello 

basado en la búsqueda del desarrollo y crecimiento de toda la organización 

 

Camino (2019) define la comunicación horizontal como la que se da entre los 

colaboradores del mismo nivel, departamento u área; es decir, este tipo de 

comunicación se enfoca en formar equipos de trabajo, motivando la relación 

interpersonal, teniendo como objetivo la interacción, coordinación y generar el 

aumento de la productividad de la empresa. de la misma manera, permite que 

todos sus miembros busquen estrategias de aporte, tengan mejor desempeño en 

sus funciones y que no exista jerarquía alguna dentro del equipo. 

 

Del mismo modo coincidiendo con Oyarvide et al., (2017) menciona que la 

comunicación horizontal son los mensajes que se dan entre las líneas del mismo 

nivel en una organización, es decir es una comunicación que fluye de forma 

lateral, lo cual tiene un rol importante puesto que mejora el compañerismo y 

confianza dentro del equipo de trabajo, permitiendo también optimizar el 

ambiente laboral y evitando conflictos dentro del mismo. 

 

En conclusión, la comunicación horizontal no solo transmite la información, sino 

trata de originar ideas, se realiza entre colaboradores del mismo nivel dándose el 

apoyo emocional entre ellos, permite la colaboración entre los mismos, 

alcanzando los objetivos trazados, por lo que una de sus metas es formar equipos 

de trabajo donde la comunicación y  las relaciones personales son 

importantes.



18  

III. METODOLOGÍA 
 
 

3.1. Tipo y diseño de investigación 
 

La siguiente investigación fue de tipo básica, puesto que se busca profundizar el 

conocimiento de la realidad y difundirlo en beneficio de la sociedad (Rodríguez, 

2017) es por ello que, en la investigación propuesta se analizó y profundizó la 

problemática de las variables liderazgo y comunicación organizacional, 

seguidamente concluir con resultados y recomendaciones en beneficio de la 

empresa de estudio. 

 

El enfoque de la Investigación  fue  de tipo cuantitativo porque se  utilizó la 

recolección de los datos, se planteó hipótesis para comprobarlo y así demostrar 

la hipótesis propuesta (Mata, 2019). Para ello, en la presente investigación se 

aplicó los instrumentos para la recolección de datos y se comprobó la hipótesis 

para luego ser constatada a través de la estadística descriptiva e inferencial. 

 

La investigación fue de diseño no experimental de corte transversal, es decir que 

las variables en estudio no se manipulan, ya que se dan en un contexto natural, 

basándose en la observación de fenómenos investigados. Los datos obtenidos 

son medidos y procesados seguidamente de acuerdo a las características de la 

muestra en estudio. (Álvarez, 2020); es así que en nuestro estudio se analizó las 

variables propuestas. 

 

Así mismo, este estudio es de nivel descriptivo y correlacional, porque describe 

las características de las variables, logra medirlas, reconociendo la relación entre 

las dos variables en estudio (Álvarez, 2020). En la presente investigación se 

abordó las variables estilos de liderazgo y comunicación organizacional, 

determinando la relación entre ambas. 

 
 
 
 

3.2. Variables y operacionalización 
 
 

Variable independiente 
 

Definición conceptual de estilo de Liderazgo 
 

El estilo de liderazgo viene a ser las características, ideología, las aptitudes y 

actitudes innatas que el líder posee para realizar una gestión exitosa. (Escandón
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& Hurtado 2016). Los estilos de liderazgo influyen en la motivación de los 

colaboradores, de estos dependerá mucho el alcanzar los objetivos de la 

organización, puesto que es fundamental definir el estilo más acorde a las 

necesidades de la organización. 

 

Definición operacional del estilo de liderazgo 
 
La definición operacional del estilo de liderazgo, se mide a través de sus 

dimensiones e indicadores, es decir, los estilos a abordar son: liderazgo 

transformacional, liderazgo transaccional y liderazgo autocrático; cada uno de 

estas dimensiones se miden por sus indicadores los cuales están compuestos 

por 15 ítems. 

 
Variable dependiente 

 

Definición conceptual de comunicación organizacional 
 

La comunicación organizacional es el proceso de emitir y recibir los mensajes 

dentro de las organizaciones, para luego procesarlos, básicamente se da entre 

los colaboradores en todos los niveles, manteniendo así información actualizada 

para la toma de decisiones. (Ramos et al., 2017) 

 

Definición operacional de comunicación organizacional 
 

La definición operacional de la comunicación organizacional, se mide a través de 

sus dimensiones e indicadores, abordando entre estos los siguientes: 

comunicación ascendente, comunicación descendente y comunicación 

horizontal; cada uno de estas dimensiones se miden por sus indicadores los 

cuales están compuestos por 15 ítems. 

 

Operacionalización 
 

 

Anexo 1: Matriz de Operacionalización 
 

 
 
 
 

3.3. Población, muestra y muestreo 
 
 

Población 
 
 

La población es la delimitación del grupo donde se va realizar el estudio, es decir, 

es el conjunto de personas u objetos de los que se desea conocer algo en una
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investigación (Arias et al., 2016). En la presente investigación se consideró una 

población de 30 colaboradores de una empresa del rubro de consultoría, a 

quienes se aplicaron los instrumentos de medición. 

 

Muestra y Muestreo 
 

 

López J. (2020) menciona que la muestra “es la parte o subconjunto de las 

unidades representativas de un conjunto llamado población o universo, 

seleccionadas de forma aleatoria y que se someten a la observación científica 

con el objetivo de obtener resultados validados” (p. 12). Es decir, se considera 

muestra a la porción que se extrae de un total de la población para estudiar ciertas 

características. Considerando lo mencionado, para la presente investigación se 

tomó una muestra de un total de 30 colaboradores de una empresa en el rubro 

de consultoría. Asimismo, el tipo de muestreo para este estudio es de tipo censal, 

es decir, se considera el total de la población. 

 
 
 
 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
 

Técnica de recolección de datos 
 
 

La técnica que se utilizó en la investigación para la recolección de los datos es 

la encuesta, donde se obtienen las informaciones de una muestra con similares 

características (Arias, 2020). Así, en la presente investigación se recopilaron 

datos que se sustentan en el cuestionario de preguntas que se le hace a la 

población o muestra. 

 

Instrumento de recolección de datos 
 

 

Según Arias (2020) el instrumento de medición es un mecanismo, que ayuda en 

la investigación a recoger datos de la muestra de similares características, donde 

se ve reflejado los datos  cuantitativos y dar  solución  de las hipótesis  que 

contienen las variables en estudio. Es así, que en la presente investigación se 

aplicaron 2 instrumentos de medición, una para la variable estilo de liderazgo y 

otra para la comunicación organizacional. 

 

Instrumento 1: mide el estilo de liderazgo, el cual se encuentra estructurado por 

tres dimensiones como son liderazgo transformacional, liderazgo transaccional,
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liderazgo autocrático,12 indicadores,15 ítems, tomados y modificados de Avalos 

et al., (2017).; estos instrumentos fueron validados por tres expertos y validados 

a través del alfa de Cronbach. 

 

Instrumento 2: mide la comunicación organizacional, el cual se encuentra 

estructurado por tres dimensiones como son comunicación ascendente, 

comunicación descendente y comunicación horizontal,12 indicadores, 15 ítems, 

modificados y tomados de Elmer & Astudillo (2020); de igual forma fueron 

validados por tres expertos y el análisis alfa de Cronbach. 

 

Cuestionario 
 

El cuestionario es un tipo de instrumento que nos ayuda a la recolección de datos 

a través  de  preguntas  elaboradas  por  el  investigador  que  cuenta con  una 

estructura, donde se puede encontrar preguntas cerradas y abiertas, 

dependiendo del diseño de la investigación (Arias, 2020). Para aplicar el 

instrumento fue necesario validarlos por especialistas, analizar la confiabilidad a 

través del análisis del alfa de Cronbach, seguidamente se procedió aplicar sobre 

la muestra. 

 

Tabla 1 
 

Escala de medición 
 

 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 
 
 
 
 
 

Validez del instrumento 
 

 

Para López et al., (2019) la validez “es el grado en que un instrumento mide lo 

que debe medir” (p.6), es decir que las variables a través de las dimensiones 

deben tener cierta concordancia como la validez de contenido, quiere decir, que 

demuestra dominio de lo que contiene referente a lo que se va medir, dicha 

validez se mide a través de expertos en el área. Por lo indicado, para esta 

investigación el instrumento correspondiente a la variable estilo de liderazgo fue 

validado a través de juicio de expertos,  alcanzando un porcentaje de 45% 

considerado válido y aplicable a la investigación. De igual manera, el instrumento
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correspondiente a la comunicación organizacional alcanzó un porcentaje de 43% 
 

considerado válido y aplicable a la investigación. 

 
Tabla 2 

 

Información de expertos 
 

 

 
 
 

 
Confiabilidad del instrumento 

 

 

López et al., (2019) es el grado de consistencia que el instrumento presenta, al 

medir consecutivamente a los mismos sujetos,  es decir,  produce el  mismo 

resultado, la confiabilidad en toda investigación se mide a través de alfa de 

Cronbach. En la investigación se procedió a realizar la confiabilidad de Cronbach, 

para constatar si el instrumento guarda la confiabilidad necesaria siendo los 

valores tomados desde 0.60 hasta 1.0, cuanto más cercanos a 1.0, se considera 

la fiabilidad alta. 

 

Tabla 2 
 

 

Fiabilidad del instrumento estilos de liderazgo 
 

 

 
 

 
En la tabla 3, se observa la fiabilidad del instrumento estilo de liderazgo analizado 

a través del estadístico alfa de Cronbach, alcanzando un valor de 0,883, 

demostrando que la fiabilidad del instrumento es alta.
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Tabla 4 

 
Fiabilidad del instrumento comunicación organizacional 

 

 
 

 
 
 

En la tabla 4, se observa la fiabilidad del instrumento comunicación 

organizacional analizado a través del estadístico alfa de Cronbach, alcanzando 

un valor de 0,822, demostrando que la fiabilidad del instrumento es alta. 

 

 
 

3.5. Procedimientos 
 
 

Para la aplicación de los instrumentos se realizó los trámites correspondientes 

ante la empresa en estudio obteniendo el permiso respectivo, así mismo se 

respetó los lineamientos propuestos por la Universidad César Vallejo, 

seguidamente se procedió a realizar la validación de los instrumentos por tres 

expertos aplicando los instrumentos a la población, consecutivamente se 

procedió a la tabulación de los datos y análisis con el Alfa de Cronbach para 

determinar la confiabilidad de los instrumentos continuando con la aplicación de 

los mismos. 

 
 
 

 
3.6. Método de análisis de datos 

 
 

Los datos se obtuvieron de la aplicación de los instrumentos, seguidamente se 

tabuló los datos analizándolos dependiendo del tipo de variable, se tabularon en 

el programa Excel, luego se realizó el análisis estadístico en el programa SPSS 

versión 26; a continuación, se realizó el análisis inferencial para solucionar la 

hipótesis propuesta en la investigación presentando los datos estadísticos como 

datos descriptivos e inferenciales a través de tablas y gráficos.
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3.7. Aspectos éticos 
 
 

En relación a los aspectos éticos, se respetará a cabalidad los principios del 

Código de ética en Investigación de la Universidad César Vallejo, aprobada 

mediante Resolución de Consejo Universitario Nº 0126-2017/UCV; lo cual implica 

que, la información proporcionada por los informantes no será cohesionados en 

el momento de aplicar el instrumento de investigación, por este motivo se emplea 

el consentimiento informado. Por ello, los investigadores están dispuestos a dar 

el consentimiento para ser público la investigación realizada, es decir pasa a ser 

de dominio público la investigación. 

 

En la investigación, se ha tomado en cuenta el respeto por los derechos de todos 

los autores que fueron citados en la información teórica que sostiene el sustento 

del desarrollo de la tesis, la originalidad basada en el uso adecuado de las citas 

y referencias bibliográficas de primera y segunda fuente, con el objetivo de 

garantizar su nivel de confiabilidad y finalmente la veracidad de los datos que se 

mostrarán en la presente investigación. 

Por lo indicado, los principios éticos generales contemplados para este estudio 

son: Respeto por las personas en su integridad y autonomía, búsqueda del 

bienestar, justicia, honestidad, rigor científico, competencia profesional y 

científica y responsabilidad.
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IV. RESULTADOS 
 
 

Datos descriptivos 
 

Variable: Estilos de liderazgo 
 

Tabla 5 
 

 

Variable 1: Estilos de liderazgo 
 

 

 
 

 
 
 

Figura 1 

 
Estilos de liderazgos 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Figura 1. Interpretación 
 

Se aprecia que en promedio el 13,3% de colaboradores manifiesta que existe un 

liderazgo bajo, mientras que el 50% opina que los estilos de liderazgos se 

encuentran en nivel medio, por último, el 36,67% considera un estilo de liderazgo 

nivel alto.
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Tabla 6 

 
Dimensión 1: Estilo de liderazgo transformacional 

 

 
 

 
 
 

 
Figura 2 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Figura 2. Interpretación 
 

Se aprecia que en promedio el 53.33% de colaboradores considera que el estilo 

de liderazgo transformacional se encuentra en nivel medio, seguido del 40% que 

manifiesta un estilo de liderazgo transformacional de nivel alto.
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Tabla 7 

 
Dimensión 2: Estilo de liderazgo transaccional 

 

 

 
 

 

Figura 3 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Figura 3. Interpretación 
 

Según se aprecia, en promedio el 40% de colaboradores opinan que el estilo de 

liderazgo transaccional se encuentra en un nivel alto, seguido del 36,7% quienes 

manifiestan este estilo de liderazgo en un nivel medio, por último, el 23.3% 

considera la existencia de este estilo de liderazgo a un nivel bajo.
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Tabla N 8 

 
Dimensión 3: Estilo de liderazgo autocrático 

 

 
 
 
 

 
 

 

Figura 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Figura 4. Interpretación 
 

Según lo que se aprecia, en promedio el 63.33% de colaboradores considera que 

existe un estilo de liderazgo autocrático obteniendo un porcentaje medio, por otra 

parte, el 26,7% opina que este estilo de liderazgo tiene un nivel bajo ide 

incidencia.
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Tabla 9 

 
Variable 2: Comunicación organizacional 

 

 

 
 
 
 

Figura 5 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Figura 5. Interpretación 
 

En promedio el 73.33% de colaboradores opinan que la comunicación 

organizacional se encuentra en un nivel medio, por otro lado, el 23.33% 

manifiesta que la comunicación organizacional está en un nivel alto.
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Tabla 10 

 
Dimensión 1: Comunicación descendente 

 

 
 

 
 

 
 

Figura 6 
 

 
 

Comunicación descendente 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Figura 6. Interpretación 
 

El 56.67% de colaboradores considera que la comunicación descendente tiene 

nivel medio dentro de la empresa, seguido del 36.67% que manifiesta que hay un 

nivel alto respecto a la comunicación descendente.
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Tabla 11 

 
Dimensión 2: Comunicación ascendente 

 

 

 
 

 
 
 

Figura 7 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Figura 7. Interpretación 
 

Se aprecia que el 56.67% de colaboradores opina que existe un nivel medio de 

predominio de la comunicación ascendente, por otro lado, el 33,33% manifiesta 

una comunicación ascendente de nivel alto dentro de la empresa en estudio.
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Tabla N 12 
 

Dimensión 3: Comunicación Horizontal 
 
 
 

 
 

 
 

Figura 8 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Figura 8. Interpretación 
 

En promedio el 56.7% de colaboradores considera que la comunicación 

horizontal se encuentra en un nivel medio dentro de la empresa en estudio, 

seguido del 40% quienes manifiestan que la comunicación horizontal se 

encuentra en un nivel alto.
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Tabla 13 
 

Prueba de normalidad 
 

 

 
 

 
 
 

Se realizó la prueba de hipótesis para las dos variables en estudio, donde se 

tomó para la prueba de normalidad Shapiro-Wilk, por tener una muestra menor 

a 50, en nuestro caso se tiene 30 colaboradores. Se observa que en la primera 

variable: estilos de liderazgo, esta es una variable normal es decir que sig.0,160 

> 0.05, de la misma forma la variable comunicación organizacional es una 

variable normal es decir que sig. 0.038 > 0.05; por lo tanto, para realizar el análisis 

de la hipótesis se realizará con estadístico Rho de Pearson. Los rangos 

permitidos son: 

 
 

 
 

 

La correlación de Pearson nos demuestra la relación que existe entre 2 variables, 

el cual está dado por los coeficientes de -1 a 1. 

 
Prueba de hipótesis 

 
Hipótesis general 

 

 

Hi. Los estilos de liderazgo influyen significativamente en la comunicación 

organizacional de una empresa del rubro de consultoría - Chincha, 2022.
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Ho. Los estilos de liderazgo no influyen significativamente en la comunicación 

organizacional de una empresa del rubro de consultoría - Chincha, 2022. 

 

Tabla 14 
 

 
 

 
 

 

Correlación: estilos de liderazgo y la comunicación organizacional 
 

 
 
 

La tabla 14 muestra el coeficiente de correlación de 0,602, demostrando que 

existe una correlación positiva fuerte entre los estilos de liderazgo y la 

comunicación organizacional, con una sig=0,000 < 0,05, donde indica que se 

acepta la hipótesis de la investigación rechazando la hipótesis nula. 

 
Hipótesis Especifico 1 

 
Hi. El liderazgo transformacional influye significativamente en la comunicación 

organizacional en una empresa del rubro de consultoría - Chincha, 2022 

 

Ho.   El   liderazgo   transformacional   no   influye   significativamente   en   la 

comunicación organizacional en una empresa del rubro de consultoría - Chincha, 

2022.
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Tabla 15 

 
Correlación: liderazgo transformacional y comunicación organizacional 

 

 
 
 

 

La tabla 15 indica un coeficiente de correlación de 0,651, demostrando que existe 

una correlación positiva fuerte entre el liderazgo transformacional y la 

comunicación organizacional, con una sig=0,000<0,05, señalando que se acepta 

la hipótesis de la investigación rechazando la hipótesis nula. 

 

 
Hipótesis Especifico 2 

 

 
Hi. El liderazgo transaccional influye significativamente con la comunicación 

organizacional en una empresa del rubro de consultoría – Chincha, 2022. 

 

Ho. El liderazgo transaccional no influye significativamente con la comunicación 

organizacional en una empresa del rubro de consultoría – Chincha, 2022. 

 

Tabla 16 

 
Correlación: liderazgo transaccional y comunicación organizacional 
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La tabla 16 señala un coeficiente de correlación de 0,620, mostrando que existe 

una correlación positiva fuerte entre el liderazgo transaccional y la comunicación 

organizacional, con una sig=0,000< 0,05, donde indica que se acepta la hipótesis 

de la investigación rechazando la hipótesis nula. 

 
 

Hipótesis especifico 3 
 

Hi. El liderazgo autocrático influye significativamente en la comunicación 

organizacional de una empresa del rubro de consultoría, Chincha, 2022. 

 

Ho. El liderazgo autocrático no influye significativamente en la comunicación 

organizacional de una empresa del rubro de consultoría Chincha, 2022. 

 

Tabla 17 
 

Correlación: liderazgo autocrático y comunicación organizacional 
 

 

 
 

 
 

En la tabla 17 se muestra el coeficiente de correlación de 0,267, demostrando 

que existe una correlación positiva débil entre el liderazgo  autocrático y la 

comunicación organizacional, con una sig=0,153 > 0,05, donde indica que se 

acepta la hipótesis nula rechazando la hipótesis de la investigación. 

 

 
 

V. DISCUSIÓN 
 

De acuerdo al objetivo general de la presente investigación, la cual es, determinar 

la influencia de los estilos de liderazgo en la comunicación organizacional dentro 

de una empresa del rubro de consultoría – Chincha, 2022; los resultados 

encontrados indican que existe una correlación positiva fuerte, lo que evidencia 

que los estilos de liderazgo en la empresa influyen en la comunicación 

organizacional. Con relación a los antecedentes propuestos son símiles a Naji et 

al., (2022) el cual concluye que los estilos de liderazgo influyen
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positivamente con la comunicación organizacional, de igual manera Rosas 

(2019), indica que los estilos de liderazgo se relacionan positivamente con la 

comunicación organizacional. 

Lo mencionado, también se respalda con Jong & Hartong (2007) y Andersen 

(2016), los cuales mencionan que el liderazgo es un modo de incidir en los 

colaboradores, reconociendo su trabajo para alcanzar resultados favorables 

estableciendo diferentes estilos de liderazgo. Así Riquelme et al., (2020), define 

que el liderazgo es el procedimiento que se da mediante la relación mutua y 

armoniosa entre el líder y los trabajadores. 

 
 

En relación al primer objetivo específico de la investigación, el cual es identificar 

si el liderazgo transformacional influye en la comunicación organizacional dentro 

de una empresa del rubro de consultoría – Chincha, 2022; en los resultados se 

observa (Tabla 15) que existe una correlación positiva fuerte entre el liderazgo 

transformacional y la comunicación organizacional dentro de una empresa en 

estudio, así el 53.33% de los colaboradores opinan que el liderazgo 

transformacional se encuentra en un nivel medio. Estos resultados encuentran 

similitud con los resultados con Melgarjo & Pajuelo (2019) y Astudillo (2020) 

quienes señalan que el líder transformacional es inspirador y motivador, opuesto 

a ello indicado por Ali et al., (2015) mencionan que el liderazgo transformacional 

influye negativamente a la satisfacción laboral. 

De igual manera, Manosalvas et al., (2021) indica que el líder transformacional, 

es aquel que es motivador de sus colaboradores, los guía a tener mayor y mejor 

desempeño en todos los sentidos, así muchos de los investigadores detallan que 

el líder es una persona motivadora, que ayuda a los trabajadores a seguir más 

allá de sus objetivos, logrando que tengan un desempeño óptimo, así el líder 

transformador se caracteriza por retar el “statu quo” de los colaboradores para 

que lleguen a realizarse de manera creativa e innovadora. 

 
 

Referente al segundo objetivo de la investigación, siendo esta, analizar la 

influencia del liderazgo transaccional dentro de una empresa del rubro de 

consultoría - Chincha, 2022; en los resultados se observa (Tabla 16) que existe 

una correlación positiva fuerte entre el liderazgo transaccional y la comunicación 

organizacional dentro de una empresa abordada para este estudio.
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Considerando los antecedentes consignados se encontró similitud con Gemeda 
 

& Lee (2020) quienes concluyeron que el liderazgo transaccional influye 

positivamente en el rendimiento de los trabajadores, contrario a ello, Saleem 

(2020) concluye que el liderazgo transaccional influye negativamente a la 

satisfacción laboral. En apoyo a estas posturas se encuentran: Fernandez & 

Quintero (2017) y Manosalvas et al., (2021) quienes señalan que el liderazgo 

transaccional es aquel que se ejecuta para promover el cumplimiento de las 

metas u objetivos que se plantea una organización, de igual forma esta se 

establece mediante un carácter legal y burocrático en las empresas, en donde el 

uso de la recompensa es el mecanismo para favorecer a la motivación laboral 

(Durán y Castañeda, 2015), siendo esta la manera como los colaboradores de la 

organización se comprometen a realizar sus actividades a través de una 

motivación económica. 

 
 

En relación al tercer objetivo específico de esta investigación, el cual es: Delimitar 

si el liderazgo autocrático influye en la comunicación organizacional dentro de 

una empresa del rubro de consultoría - Chincha, 2022; en los resultados (Tabla 

17) se evidencia un coeficiente de correlación de 0,267, es decir, existe una 

correlación positiva débil entre el liderazgo autocrático y la comunicación 

organizacional dentro de la empresa abordada para el presente estudio. 

Considerando los resultados obtenidos, se puede señalar que guarda similitud 

con Avalos et al., (2017) y Costa et al., (2017) respaldando teóricamente el 

liderazgo autocrático, puesto que esta se basa en que el líder delega, decide y 

no da confianza ni oportunidades para que el subordinado decida o tome 

decisiones, este tipo de liderazgo no deja desarrollar al colaborador en todas sus 

dimensiones. 

 
 

 
VI. CONCLUSIONES 

 

De acuerdo a los resultados estadísticos analizados, en base a los objetivos 

propuestos de la investigación “estilos de liderazgo y la comunicación 

organizacional de una empresa del rubro de consultoría - Chincha, 2022” se 

concluye:
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Primera conclusión, se determinó la influencia de los estilos de liderazgo en la 

comunicación organizacional dentro de una empresa del rubro de consultoría - 

Chincha, 2022, con el coeficiente de r= 0,602, sig.(bilateral)=0,000 < 0,05, donde 

indica que se acepta la hipótesis de la investigación rechazando la hipótesis nula. 

 
 

Segunda conclusión, se identificó la influencia del liderazgo transformacional en 

la comunicación  organizacional  de  una empresa  del rubro de consultoría  - 

Chincha, 2022, obteniendo un coeficiente de correlación r= 0,651, con 

sig.(bilateral)=0,000 < 0,05, donde señala que se acepta la hipótesis de la 

investigación rechazando la hipótesis nula. 

 
 

Tercera conclusión, se analizó la influencia del liderazgo transaccional en la 

comunicación organizacional de una empresa del rubro de consultoría - Chincha, 

2022, alcanzando un coeficiente de r=0,620, y sig.(bilateral)=0,000 < 0,05, donde 

se muestra que se acepta la hipótesis de la investigación rechazando la hipótesis 

nula. 

 
 

Cuarta conclusión, se determinó la influencia del liderazgo autocrático en la 

comunicación organizacional de una empresa del rubro de consultoría- Chincha, 

2022, con el coeficiente de r= 0,267, y sig.(bilateral)=0,153 > 0,05, donde indica 

que se acepta la hipótesis nula rechazando la hipótesis de la investigación. 

 
 

 
VII.RECOMENDACIONES 

 
 

1.  Según los resultados obtenidos se recomienda a la empresa considerar 

aplicar un estilo de liderazgo transformacional, que inspire a sus 

colaboradores logrando una motivación laboral, el líder responsable debe 

preocuparse por brindar comunicación organizacional clara en todos los 

niveles. 

 
 

2. Se recomienda establecer una comunicación eficaz en los niveles 

descendente, ascendente y horizontal, que refuerce las relaciones 

interpersonales a través de un liderazgo inspiracional.
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3.  Se recomienda al líder responsable,  formar equipos que trabajen de 

manera independiente sin necesidad de una constante supervisión que 

estimule el trabajo eficiente y confianza en los colaboradores, logrando 

una comunicación organizacional optima en todos los niveles. 
 

 

4.  Se recomienda a los encargados de la empresa implementar talleres de 

comunicación que incentiven las relaciones personales disminuyendo el 

estrés provocado  por la carga laboral,  lo cual beneficiará tanto a la 

empresa como a los colaboradores.
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