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Resumen 

Esta encuesta está diseñada para responder a la siguiente pregunta: ¿Cuál es la relación entre 

los estilos de liderazgo y la motivación laboral para los empleados de la unidad de gestión 

educativa local de Tayacaja en 2020? Para determinar la relación entre los estilos de 

liderazgo y la motivación laboral de los empleados de la unidad de gestión educativa local 

de Tayacaja en 2020, también proponemos la hipótesis: existe una relación directa entre los 

estilos de liderazgo y la motivación laboral de los empleados de la Unidad de Gestión 

Educativa Local de Tayacaja en 2020. 

Identificamos la relación entre los estilos de liderazgo en la motivación para el 

trabajo; obtener una herramienta administrativa muy útil que permita al investigador conocer 

la relación entre la variable 1 y la variable 2, y que también le permita alcanzar los objetivos 

definidos en los planes operativos del establecimiento y, por lo tanto, mejorar la calidad de 

los servicios públicos que se devuelven a su ciudad. 

Para este proceso, se aplicó como instrumento un cuestionario de investigación, 

preparado por el investigador, que se sometió a las correspondientes pruebas de 

confiabilidad y validación; Las encuestas se aplicaron a una muestra de 60 empleados que 

obtuvieron la información estadística cuya conclusión principal es la encuesta, de que existe 

una relación directa y significativa en la relación r: 0.924 entre las variables del estudio. 

Palabras clave: Estilos de liderazgo, Motivación laboral.
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Abstrac 

This survey is designed to answer the following question: What is the relationship between 

leadership styles and work motivation for employees of the local educational management 

unit of Tayacaja in 2020? To determine the relationship between leadership styles and work 

motivation of employees of the local educational management unit of Tayacaja in 2020, we 

also propose the hypothesis: there is a direct relationship between leadership styles and work 

motivation of employees of the Local Educational Management Unit of Tayacaja in 2020. 

We identify the relationship between leadership styles in work motivation; obtain a 

very useful administrative tool that allows the researcher to know the relationship between 

variable 1 and variable 2, and that also allows him to achieve the objectives defined in the 

establishment's operational plans and, therefore, improve the quality of public services They 

are returned to your city. 

For this process, an investigation questionnaire was prepared as an instrument, 

prepared by the researcher, which was submitted to the corresponding reliability and 

validation tests; The surveys were applied to a sample of 60 employees who obtained the 

statistical information whose main conclusion is the survey, that there is a direct and 

significant relationship in the ratio r: 0.924 between the study variables. 

Keywords: Leadership styles, Labor Motivation. 
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Introducción 

El desempeño diario de los líderes tanto en las empresas privadas como en la administración 

pública es de gran relevancia, ya que operan directamente en la ejecución de estrategias y 

planificación del gobierno para garantizar una mejor calidad de los productos y servicios 

prestados a los ciudadanos. 

Por lo cual la presente investigación esta dividida en los siguientes capítulos 

El Capítulo I describe el problema en detalle, desarrolla la descripción de la realidad 

problemática, formula los problemas, formula los objetivos, aborda las hipótesis generales 

e hipótesis específicas, las variables e indicadores, así como los motivos de la investigación.  

En el Capítulo II, el marco teórico y conceptual en el que se examinan los 

antecedentes corresponde a los fundamentos teóricos de este estudio, la definición de los 

términos básicos. 

El Capítulo III trata del diseño metodológico de la investigación, que incluye el tipo 

y diseño de la investigación, las técnicas de población y recopilación de datos, la descripción 

de las herramientas de gestión de la información y la validez y fiabilidad de las herramientas, 

además de las técnicas de procesamiento y análisis de datos. 

En el Capítulo IV se analizan los resultados de la investigación, presentación e 

interpretación de los datos obtenidos en tablas, gráficos y figuras y se desarrolla la 

descripción del grado de relación guardado por las variables de estudio. 

El Capítulo V contiene la discusión de los resultados, conclusiones, sugerencias de 

mejora y, finalmente, fuentes de información. La selección de los anexos incluye tablas y 

tablas con los resultados de la aplicación de los instrumentos.
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Capítulo I 

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1. Descripción de la realidad problemática 

La presente investigación tiene su origen en el trabajo constante que se da durante 

largas décadas por la educación en el país, en estos años de servicio, he sido testigo 

excepcional del deterioro permanente de la imagen institucional causada por las 

autoridades, funcionarios públicos y trabajadores que generalmente han privilegiado 

sus intereses personales, económicos y / o políticos en la búsqueda de la mejora 

constante de los servicios que estamos obligados a proporcionar a la comunidad, por 

lo tanto, este trabajo de investigación se origina en el problema que no se conoce la 

relación que existe entre las variables de estudio dentro de la UGEL Tayacaja para 

poder explicar las relaciones de trabajo percibido hoy, pero desconocido, para 

presentarlas de una manera sistemática y metódica para descifrar, explicar y aplicar 
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los resultados obtenidos para que sirva objetivamente para exceder el entradas 

administrativas existentes. 

Una vez que se ha identificado el grado de relación entre los estilos de 

liderazgo y la motivación para trabajar, la institución puede asumir objetivamente las 

innovaciones administrativas; promover el cambio, comprender las relaciones de 

poder, las reglas no escritas, los valores intrínsecos. También podrán lidiar con los 

problemas subyacentes causados por la aceleración del desarrollo tecnológico global 

fuertemente influenciado por el progreso cognitivo y la globalización de la 

economía. 

Este trabajo de investigación también surge para solucionar el problema que 

la institución que no se conocen los factores de comportamiento que definen el mal 

liderazgo existente; el análisis permitirá hacer ajustes o cambios en los modelos o 

patrones de comportamiento de todos los miembros de la organización, con 

repercusiones directas en la motivación de los empleados, dirigiéndolos hacia el 

desarrollo institucional. 

1.2. Definición del problema 

1.2.1. Problema general 

¿Qué relación existe entre los estilos de liderazgo y la motivación laboral de los 

empleados en la Unidad de Gestión Educativa Local el año 2020? 

1.2.2. Problemas específicos 

1. ¿Qué relación existe entre los estilos de liderazgo transformacional y la 

motivación laboral de los empleados en la Unidad de Gestión Educativa 

Local el año 2020? 
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2. ¿Qué relación existe entre los estilos de liderazgo transaccional y la 

motivación laboral de los empleados en la Unidad de Gestión Educativa 

Local el año 2020? 

1.3. Objetivos de la investigación 

1.3.1. Objetivo general 

Determinar la relación que existe entre los estilos de liderazgo y la motivación 

laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local de Tayacaja en el año 2020. 

1.3.2. Objetivos específicos 

1. Determinar la relación que existe entre los estilos de liderazgo 

transformacional y la motivación laboral en la Unidad de Gestión Educativa 

Local de Tayacaja en el año 2020. 

2. Determinar la relación que existe entre los estilos de liderazgo transaccional 

y la motivación laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local de Tayacaja 

en el año 2020. 

1.4. Hipótesis de la investigación 

1.4.1. Hipótesis general 

Existe una relación positiva y significativa entre los estilos de liderazgo y la 

motivación laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local de Tayacaja en el año 

2020. 
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1.4.2. Hipótesis específicas 

1. Existe una relación positiva y significativa entre los estilos de liderazgo 

transformacional y la motivación laboral en la Unidad de Gestión Educativa 

Local de Tayacaja en el año 2020. 

2. Existe una relación positiva y significativa entre los estilos de liderazgo 

transaccional y la motivación laboral en la Unidad de Gestión Educativa 

Local de Tayacaja en el año 2020. 

1.5. Variables y dimensiones 

Primera variable: (X) Estilos de liderazgo  

1. Liderazgo transformacional. 

2. Liderazgo transaccional. 

Segunda variable: (Y) Motivación laboral 

1. Intensidad. 

2. Dirección. 

3. Persistencia.  
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1.5.1. Operacionalización de variables 

Tabla 1  

Operacionalización de la variable estilos de liderazgo 

Fuente: Elaboración propia 

Tabla 2  

Operacionalización de la variable motivación 

Fuente: Elaboración propia 

1.6. Justificación de la investigación  

En comparación con los agentes privados, los gerentes públicos perciben menos asociación 

entre el liderazgo orientado a tareas y la efectividad. La efectividad estuvo más asociada con 

los estilos de liderazgo de monitoreo / facilitación, tales estilos, por cierto, más orientados 

al entorno interno de las organizaciones. También vale la pena mencionar la relación entre 

la efectividad del liderazgo y la antigüedad, que se percibe de manera positiva en los 

Dimensiones  Indicadores Ítems 
Escala/ 

Valores 

Niveles/ 

Rangos 

Liderazgo 

transformacional 

 Visión–misión. 

 Objetivos. 

 Entusiasmo. 

 Desafío. 

 Identificación 

1-10 

Ordinal 

1. Nunca 

2. Casi 

nunca 

3. A veces 

4. Casi 

siempre 

5. Siempre 

Inadecuada 

Regular 

Adecuada 
Liderazgo 

transaccional 

 Sistemas de recompensas. 

 Sistema de poder. 

 Procesos de negociación. 

 Términos de intercambio. 

 Desarrollo de capacidades 

11-20 

Dimensiones  Indicadores Ítems 
Escala/ 

Valores 

Niveles/ 

Rangos 

Intensidad 

 Recompensa. 

 Expectativa. 

 Ambiente de Trabajo. 1-6 

Ordinal 

1. Nunca 

2. Casi 

nunca 

3. A veces 

4. Casi 

siempre 

5. Siempre 

Inadecuada 

Regular 

Adecuada 

Dirección 

 Toma de Decisiones. 

 Liderazgo. 

 Trabajo en equipo. 

 Comunicación 

 

7-14 

Persistencia 

 Nivel de vida. 

 Crecimiento. 

 Seguridad laboral. 15-20 
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organismos públicos y negativa en los entornos privados, el enfoque de las organizaciones 

estatales como una base más amplia en su entorno interno y, por lo general, el desempeño 

del servicio público está influenciado por múltiples acciones individuales, no siempre 

coordinadas formalmente. 

La actualización de los procesos de gestión pública basados en principios del sector 

privado, como la gestión, el liderazgo y el enfoque en los resultados, sigue siendo 

complicada y debe adaptarse. Estas adaptaciones de los principios de liderazgo del sector 

privado a la gestión pública llegan a satisfacer la necesidad cada vez más evidente de los 

ciudadanos que exigen y exigen más transparencia, eficiencia y ética en la gestión pública. 

Estos cambios gerenciales pueden ayudar a los líderes políticos a trabajar con equipos que, 

de hecho, están comprometidos y técnicamente preparados para hacer que el Estado crezca 

de manera inadecuada y sostenible. 
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Capítulo II 

2. MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes de la investigación 

Antecedentes nacionales  

(Acuña, 2010). El liderazgo y su implicancia en la gestión integrada de clientes y 

servicios en telefónica del Perú. (Tesis de maestría). Universidad Nacional Mayor 

de San Marcos. 

Enë laë queë concluye:ë “Laë poblaciónë deë trabajadoresë esë joven,ë conë unaë 

licenciaturaë oë unë ingenieroë (61%).ë Elë 41%ë deë losë jefes,ë principalmenteë hombres,ë 

tienenë unë títuloë universitario,ë mientrasë queë soloë elë 9%ë deë losë empleadosë tienenë 

unë títuloë universitario.ë Laë granë mayoríaë creeë queë suë equipoë deë trabajoë noë estáë enë 

conflicto,ë yë enë términosë deë ejercerë suë capacidadë personalë paraë realizarë lasë tareasë 

asignadas,ë hayë unaë altaë proporciónë deë trabajadoresë queë creenë queë noë sonë 

suficientesë yë queë Sonë deë laë opiniónë deë queë laë edadë tieneë unaë relación.ë másë 
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pronunciadaë queë laë experienciaë enë elë puesto.ë Losë jefesë tiendenë aë sobreestimarë suë 

compromiso,ë innovaciónë yë trabajo.ë Sinë embargo,ë existe,ë aunqueë enë menorë 

medida,ë unë acuerdoë conë lasë opinionesë deë losë trabajadoresë sobreë elë compromisoë yë 

laë proactividadë deë losë empleadores.ë Enë términosë deë innovación,ë unaë característicaë 

queë seë relacionaë conë losë requisitosë delë servicioë prestadoë porë laë empresa,ë laë 

diferenciaë deë percepciónë entreë gerentesë yë empleadosë esë mayor”. 

(Chang, 2010)ë Estudioë deë laë motivaciónë laboralë yë elë conocimientoë deë laë 

necesidadë predominanteë segúnë laë teoríaë deë lasë necesidadesë deë McClellan,ë enë losë 

médicosë delë hospitalë nacionalë Arzobispoë Loayza.ë (Tesisë deë maestría).ë 

Universidadë Nacionalë Mayorë deë Sanë Marcos. 

Realizaë elë estudioë descriptivoë enë laë cualë concluye:ë “Elë gradoë deë 

motivaciónë paraë elë trabajoë deë losë médicosë queë participaronë enë elë estudioë fueë altoë 

conë 95.2%ë yë laë mitadë conë 4.8%.ë Ningunoë deë losë entrevistadosë teníaë unë bajoë nivelë 

deë motivaciónë enë elë trabajo.ë Elë altoë gradoë deë motivaciónë paraë elë trabajoë 

encontradoë noë cambiaë conë laë edadë oë losë añosë deë servicioë enë laë institución.ë Elë 

estadoë laboralë delë contratoë deë ubicaciónë delë servicioë influyeë negativamenteë enë elë 

gradoë deë motivaciónë paraë trabajarë enë aquellosë conë menosë deë unë añoë deë trabajoë enë 

laë institución.ë Losë gruposë deë Medicinaë yë Especialidadesë Médicasë tienenë losë 

puntajesë mínimosë másë bajosë deë motivaciónë paraë elë trabajo.ë Porë elë contrario,ë losë 

valoresë máximosë másë altosë seë encontraronë enë losë gruposë deë Cirugía,ë 

Especialidadesë Quirúrgicasë yë Pediatría”. 

(Flores, 2018)ö Motivaciónö enö elö trabajoö yö satisfacciónö laboralö enö 

institucionesö públicas.ö (Tesisö deö maestría).ö Universidadö Nacionalö deö Educaciónö 

Enriqueö Guzmánö yö Valle. 
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Concluye:ö “Laö muestraö aleatoriaö estratificadaö quedóö conformadaö porö 134ö 

profesores.ö Laö investigaciónö tuvoö unö enfoqueö cuantitativo,ö alcanceö correlacional,ö 

yö diseñoö transversal.ö Seö aplicaronö laö Escalaö deö Motivaciónö enö elö Trabajoö yö laö 

Escalaö deö Satisfacciónö Laboralö paraö laö recolecciónö deö información.ö Seö evaluaronö 

laö validezö deö contenidoö yö confiabilidadö deö dichosö instrumentos,ö conö elö 

coinadecuadaö vö deö Aikenö yö elö coinadecuadaö deö Cronbachö respectivamente.ö Losö 

datosö recolectadosö seö analizaronö conö laö pruebaö estadísticaö paramétricaö 

correlaciónö deö Pearsonö (r)ö paraö laö evaluaciónö deö lasö relacionesö postuladasö enö laö 

hipótesisö generalö entreö lasö variablesö Motivaciónö elö trabajoö yö Satisfacciónö laboral,ö 

yö lasö hipótesisö específicasö entreö lasö dimensionesö deö laö Motivaciónö yö laö variableö 

Satisfacciónö laboral.ö Losö hallazgosö evidenciaronö laö existenciaö deö correlacionesö 

moderadasö directasö yö estadísticamenteö significativasö (pö <ö 0,05)ö entreö Motivaciónö 

enö elö Trabajoö yö Satisfacciónö Laboral,ö asíö comoö entreö lasö dimensionesö 

Motivaciónö intrínsecaö yö Motivaciónö identificadaö conö laö Satisfacciónö laboral;ö 

correlacionesö moderadasö inversasö yö significativasö entreö Motivaciónö extrínsecaö yö 

Motivaciónö introyectadaö conö laö Satisfacciónö laboral;ö yö unaö correlaciónö bajaö 

inversaö entreö Amotivaciónö yö Satisfacciónö laboralö delö profesorado”. 

Antecedentesö internacionales 

(Ochoa, 2015).ö Procesoö identitarioö enö universitariosö deö Estilosö deö liderazgoö enö 

UPN.ö (Tesisö deö maestría).ö México. 

Silva,ö Jorgeö Alejandroö yö deö Sanö Miguel,ö Rodríguezö (2011)ö México.ö Realizaronö 

laö investigaciónö cuantitativa:ö “Elö liderazgoö comoö factorö deö cambioö enö unaö 

empresaö restaurantera”.ö Enö laö queö concluyen: 
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Elö conjuntoö deö variablesö yö dimensionesö planteadasö enö estaö investigaciónö 

sirvieronö paraö elaborarö elö diagnósticoö yö laö propuesta.ö Laö definiciónö yö validaciónö 

deö losö instrumentosö deö mediciónö empleadosö enö laö investigaciónö permitieronö tenerö 

respuestasö másö precisasö enö elö diagnóstico,ö asíö comoö unö mejorö sustentoö deö esteö 

trabajo. 

Noö existeö unaö diferenciaö notableö entreö losö resultadosö arrojadosö porö losö 

cuestionariosö aplicadosö enö losö puestosö altosö mediosö yö bajos;ö yö esaö pequeñaö 

diferenciaö enö generalö seö refiereö aö queö losö jefesö contestaronö queö laö empresaö estáö 

mejorö enö contrasteö conö losö trabajadoresö deö mandosö operativos. 

Laö propuestaö planteadaö enö estaö investigación,ö cubreö laö resoluciónö deö losö 

problemasö encontrados,ö yö tambiénö cubreö losö rubrosö queö noö sonö tanö críticos.ö 

Algunosö puntosö planteadosö comoö propuestaö sonö generales.ö Aplicandoö estosö 

puntosö deö laö propuestaö seö pretendeö queö seö resuelvanö losö problemasö mencionadosö 

enö laö empresaö estudiada. 

(Hernandez, 2010).ö Laö motivaciónö comoö factorö delö desempeñoö laboralö enö 

elö departamentoö deö mantenimientoö deö instrumentosö delö complejoö petroquímicoö 

Morelos.ö (Tesisö deö maestría).ö México. 

Laö investigaciónö fueö descriptivaö enö laö queö concluye:ö “Losö factoresö 

motivacionalesö queö incidenö directamenteö conö elö desempeñoö laboralö enö elö 

personalö queö seö encuentraö adscritoö alö Departamentoö deö Mantenimientoö deö 

Instrumentosö delö Complejoö Petroquímicoö Morelosö sonö totalmenteö relevantes,ö yaö 

queö ellosö sonö laö potenciaö paraö queö elö personalö trabajeö conö eficacia,ö innovaciónö yö 

totalö eficiencia.ö Partiendoö deö estos,ö existeö elö reflejoö claroö deö laö faltaö deö 

motivaciónö enö elö personalö queö estáö afectandoö directamenteö elö desempeñoö laboralö 
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noö soloö enö elö Departamentoö sinoö enö laö empresa.ö Laö capacitación,ö laö 

remuneración,ö losö reconocimientos,ö elö mejoramientoö deö lasö relacionesö 

interpersonalesö yö unö ambienteö físicoö confortable,ö ayudanö enö laö tomaö deö 

decisionesö yö enö laö soluciónö deö problemasö enö relaciónö conö elö desempeñoö laboralö 

delö personalö queö seö encuentraö adscritoö alö Departamentoö deö Mantenimientoö deö 

Instrumentosö delö Complejoö Petroquímicoö Morelos,ö asíö como:ö alimentaö laö 

confianza,ö laö posiciónö asertivaö yö elö desarrolloö laboral,ö contribuyeö positivamenteö 

enö elö manejoö deö lasö relacionesö interpersonales,ö forjaö líderesö yö mejoraö lasö 

aptitudesö comunicativasö entreö losö diferentesö nivelesö queö existenö enö elö 

Departamento,ö subeö elö nivelö deö satisfacciónö conö elö puestoö permitiendoö elö logroö 

deö metasö individualesö haciaö elö desempeñoö laboralö queö seö ayudanö aö desarrollarö unö 

sentidoö deö progresoö enö elö desempeñoö laboralö tantoö personalö comoö organizacionalö 

yö eliminaö losö temoresö aö laö incompetenciaö oö laö ignoranciaö individualö queö afectanö 

alö desempeñoö laboralö enö elö Departamentoö deö Instrumentos”. 

2.2. Bases teóricas 

2.2.1. Estilos de liderazgo 

(Jones & George, 2018) definen al liderazgo como: “El proceso por el cual una 

persona influye en las personas e inspira, motiva y dirige sus actividades para ayudar 

a lograr los objetivos del grupo u organización”. 

(Cardozo, 2007) define al liderazgo como: “La capacidad que poseen algunos 

individuos de influir en otros para lograr que sus actividades persigan los objetivos 

buscados por la organización”. 
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(Serrano, 2015) define al liderazgo como: “Capacidad para influir en las 

personas para que se esfuercen de manera voluntaria y entusiasta para lograr 

objetivos personales y grupales”. 

(Hellriege & Slocum, 2017) el liderazgo es como: “El proceso de desarrollar 

ideas y una visión que vive de acuerdo con los valores que apoyan estas ideas y 

visión, hace que otros los involucren en su propio comportamiento y tomen 

decisiones difíciles sobre los recursos humanos y otros aspectos”. 

(Robbins, 2017) el liderazgo es:  

“Al igual que la capacidad de influir en un grupo para lograr una visión o 

establecer objetivos. La fuente de esta influencia puede ser formal, como la 

que confiere la posición de una jerarquía gerencial en una organización. Dado 

que los puestos de liderazgo van acompañados de un cierto grado de 

autoridad formalmente asignada, una persona asume un rol de liderazgo solo 

para su puesto en la organización. Sin embargo, no todos los líderes son 

gerentes, ni para este propósito, todos los gerentes son líderes. Simplemente 

porque una organización otorga a sus gerentes ciertos derechos sobre sus 

seguidores, es gracias a ellos, pero no los tiene”. 

PorÖ loÖ tantoÖ elÖ liderazgoÖ podríaÖ serÖ definidoÖ comoÖ laÖ influenciaÖ queÖ 

ejerceÖ unaÖ personaÖ (líder)Ö sobreÖ otrasÖ (liderados),Ö paraÖ queÖ estasÖ actúenÖ deÖ 

formaÖ comprometidaÖ eÖ integradaÖ enÖ laÖ consecuciónÖ deÖ losÖ objetivos,Ö conÖ 

eficaciaÖ yÖ eficiencia. 

PorÖ talÖ motivo,Ö esÖ válidoÖ argumentarÖ queÖ noÖ seÖ puedeÖ serÖ líderÖ porqueÖ 

seÖ loÖ proponenÖ oÖ loÖ ponen,Ö sinoÖ porqueÖ losÖ demásÖ loÖ reconocenÖ comoÖ tal.Ö 

DeÖ estaÖ manera,Ö valoresÖ comoÖ laÖ honradez,Ö laÖ congruencia,Ö visiónÖ deÖ futuro,Ö 
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inspiraciónÖ yÖ competencia,Ö entreÖ otros,Ö sonÖ fundamentalesÖ paraÖ serÖ 

reconocidosÖ comoÖ líderesÖ legítimos. 

ExistenÖ muchasÖ teoríasÖ acercaÖ delÖ liderazgo,Ö peroÖ deÖ formaÖ prácticaÖ 

podemosÖ clasificarÖ alÖ comportamientoÖ delÖ liderazgoÖ enÖ dosÖ grandesÖ grupos:Ö 

LiderazgoÖ TransformacionalÖ yÖ LiderazgoÖ Transaccional,Ö ésteÖ últimoÖ predominaÖ 

aÖ laÖ horaÖ deÖ ponerloÖ enÖ prácticaÖ sobreÖ todoÖ enÖ losÖ paísesÖ latinoamericanosÖ yÖ 

naturalmenteÖ enÖ nuestroÖ país. 

LiderazgoÖ Transaccional: “SonÖ líderesÖ queÖ guíanÖ principalmenteÖ porÖ 

medioÖ deÖ intercambiosÖ socialesÖ (oÖ transacciones).Ö LosÖ líderesÖ 

transaccionalesÖ guíanÖ oÖ motivanÖ aÖ susÖ seguidoresÖ aÖ trabajarÖ haciaÖ 

metasÖ establecidasÖ yÖ otorganÖ recompensasÖ aÖ cambioÖ deÖ suÖ 

productividad”Ö (Robbins, 2017). 

EstaÖ teoríaÖ seÖ basaÖ enÖ elÖ intercambioÖ deÖ premiosÖ porÖ esfuerzos.Ö 

“EnÖ esteÖ casoÖ elÖ líderÖ seÖ preocupaÖ porÖ hacerÖ queÖ lasÖ tareasÖ seÖ 

realicen,Ö centrandoÖ suÖ interésÖ enÖ lasÖ condicionesÖ delÖ momento.Ö 

QuienesÖ ejercenÖ esteÖ tipoÖ deÖ liderazgoÖ guíanÖ oÖ motivanÖ aÖ susÖ 

seguidoresÖ haciaÖ laÖ consecuciónÖ deÖ lasÖ metasÖ establecidasÖ medianteÖ laÖ 

clarificaciónÖ deÖ osÖ requerimientosÖ deÖ papelesÖ yÖ tareas.Ö PuedenÖ serÖ 

activosÖ (otorgandoÖ premiosÖ porÖ logrosÖ eÖ implementandoÖ accionesÖ 

correctivasÖ anteÖ desviacionesÖ deÖ lasÖ reglasÖ deÖ conducta),Ö oÖ reactivosÖ 

(soloÖ intervienenÖ siÖ noÖ seÖ alcanzanÖ losÖ logros)”Ö (EnriqueÖ B.Ö FranklinÖ yÖ 

MarioÖ KriegerÖ 2011Ö p.Ö 303) (Cardozo, 2007). 
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EsteÖ tipoÖ deÖ liderazgoÖ estáÖ basadoÖ enÖ cumplirÖ conÖ losÖ objetivosÖ yÖ conÖ 

elÖ desempeñoÖ esperado,Ö recompensarÖ siÖ seÖ logranÖ losÖ objetivos,Ö yÖ castigarÖ oÖ 

reprenderÖ siÖ no.Ö  

SeÖ denominaÖ asíÖ porqueÖ laÖ "transacción"Ö seríaÖ loÖ queÖ laÖ organizaciónÖ 

leÖ pagaÖ aÖ losÖ miembrosÖ delÖ equipoÖ aÖ cambioÖ deÖ suÖ esfuerzoÖ yÖ suÖ 

cumplimiento.Ö LaÖ baseÖ delÖ liderazgoÖ transaccionalÖ esÖ unaÖ transacciónÖ oÖ 

procesoÖ deÖ intercambioÖ entreÖ losÖ líderesÖ yÖ susÖ seguidores.Ö ElÖ líderÖ 

transaccionalÖ reconoceÖ lasÖ necesidadesÖ yÖ losÖ deseosÖ deÖ losÖ seguidoresÖ y,Ö 

después,Ö explicaÖ conÖ claridadÖ comoÖ podránÖ satisfacerÖ esasÖ necesidadesÖ yÖ 

deseos,Ö aÖ cambioÖ deÖ queÖ cumplanÖ losÖ objetivosÖ especificadosÖ yÖ queÖ realicenÖ 

ciertasÖ tareas. 

LosÖ líderesÖ transaccionalesÖ seÖ concentranÖ enÖ elÖ presenteÖ yÖ sonÖ muyÖ 

buenosÖ paraÖ conseguirÖ queÖ laÖ organizaciónÖ funcioneÖ sinÖ problemasÖ yÖ conÖ 

eficiencia.Ö SonÖ excelentesÖ enÖ lasÖ funcionesÖ tradicionalesÖ deÖ laÖ administración,Ö 

comoÖ laÖ planeaciónÖ yÖ laÖ preparaciónÖ deÖ presupuestos,Ö yÖ generalmenteÖ seÖ 

concentranÖ enÖ losÖ aspectosÖ impersonalesÖ delÖ desempeñoÖ deÖ losÖ trabajos.Ö LosÖ 

líderesÖ alÖ explicarÖ conÖ claridadÖ loÖ queÖ esperanÖ deÖ losÖ seguidores,Ö aumentanÖ 

laÖ confianzaÖ queÖ éstosÖ lesÖ tienen.Ö Además,Ö elÖ hechoÖ deÖ satisfacerÖ lasÖ 

necesidadesÖ deÖ losÖ subalternosÖ puedeÖ mejorarÖ laÖ productividadÖ yÖ elÖ estadoÖ deÖ 

ánimo. 

SinÖ embargo,Ö comoÖ elÖ liderazgoÖ transaccionalÖ implicaÖ unÖ compromisoÖ 

aÖ “seguirÖ lasÖ reglas”,Ö losÖ líderesÖ transaccionalesÖ conservanÖ laÖ estabilidadÖ 

dentroÖ deÖ laÖ organización,Ö enÖ lugarÖ deÖ propiciarÖ elÖ cambio.Ö  

ElÖ liderazgoÖ transaccionalÖ esÖ realmenteÖ unÖ tipoÖ deÖ gestión,Ö noÖ unÖ 

estiloÖ deÖ liderazgoÖ verdadero,Ö porqueÖ laÖ atenciónÖ seÖ centraÖ enÖ tareasÖ aÖ cortoÖ 
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plazo,Ö yÖ tieneÖ seriasÖ limitacionesÖ paraÖ elÖ trabajoÖ basadoÖ enÖ elÖ conocimientoÖ oÖ 

laÖ creatividad,Ö sinÖ embargo,Ö puedeÖ serÖ eficazÖ enÖ otrasÖ situaciones. 

EsÖ importanteÖ queÖ todosÖ losÖ líderesÖ cuentenÖ conÖ habilidadesÖ 

transaccionales.Ö SinÖ embargo,Ö enÖ elÖ mundoÖ deÖ hoy,Ö dondeÖ elÖ éxitoÖ 

empresarialÖ muchasÖ vecesÖ dependeÖ deÖ losÖ cambiosÖ continuos,Ö losÖ líderesÖ 

eficacesÖ tambiénÖ utilizanÖ otroÖ planteamiento. 

EsteÖ modeloÖ fueÖ muyÖ efectivoÖ duranteÖ décadas,Ö desdeÖ laÖ RevoluciónÖ 

IndustrialÖ hastaÖ mediadosÖ delÖ sigloÖ pasadoÖ cuandoÖ laÖ mayoríaÖ deÖ lasÖ 

organizacionesÖ funcionabanÖ enÖ unÖ ambienteÖ deÖ "líneaÖ deÖ producción",Ö dondeÖ 

elÖ objetivoÖ eraÖ simplementeÖ cumplirÖ conÖ laÖ cantidadÖ deÖ piezasÖ fabricadasÖ yÖ 

lasÖ personasÖ eranÖ consideradasÖ unÖ engranajeÖ másÖ deÖ laÖ maquinariaÖ 

productiva.Ö  

HoyÖ enÖ lasÖ nuevasÖ organizaciones,Ö esteÖ modeloÖ seÖ convierteÖ enÖ elÖ 

principalÖ obstáculoÖ alÖ cambioÖ yÖ alÖ éxitoÖ deÖ estas,Ö seÖ haÖ vueltoÖ másÖ unaÖ 

herramientaÖ delÖ GerenteÖ paraÖ controlarÖ aÖ losÖ equiposÖ enÖ buscaÖ deÖ logrosÖ yÖ 

reconocimientosÖ personales. 

LasÖ principalesÖ característicasÖ son: 

VisiónÖ -Ö Misión:Ö LaÖ primeraÖ leÖ sirveÖ alÖ líderÖ paraÖ volverÖ aÖ laÖ visiónÖ 

paraÖ verÖ siÖ aúnÖ resuenaÖ (yÖ paraÖ trabajarÖ enÖ elloÖ deÖ serÖ necesario)Ö yÖ paraÖ 

renovarÖ susÖ propósitosÖ yÖ losÖ deÖ otrosÖ yÖ perseguirlos.Ö LaÖ misiónÖ leÖ ayudaráÖ aÖ 

recordarÖ porquéÖ estáÖ haciendoÖ loÖ queÖ haceÖ enÖ primeraÖ instancia,Ö leÖ daráÖ unaÖ 

oportunidadÖ paraÖ trabajarÖ enÖ laÖ solidaridadÖ grupalÖ eÖ Ö -Ö idealmenteÖ –Ö loÖ dejaráÖ 

sintiéndoseÖ frescoÖ yÖ listoÖ paraÖ continuar. 

Objetivos:Ö gestionarÖ conÖ eficienciaÖ losÖ equiposÖ deÖ trabajoÖ (redactoresÖ 

deÖ ítems,Ö administradoresÖ deÖ pruebas,Ö examinadores,Ö calificadores,Ö etc.);Ö 
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infundirÖ confianzaÖ entreÖ elÖ personalÖ yÖ concienciarloÖ deÖ laÖ importanciaÖ deÖ suÖ 

papelÖ enÖ losÖ resultadosÖ yÖ elÖ cómoÖ alcanzarlos. 

Entusiasmo:Ö LosÖ líderesÖ aÖ travésÖ deÖ suÖ entusiasmoÖ transmitenÖ unaÖ 

energíaÖ poderosaÖ queÖ losÖ haceÖ vivirÖ yÖ queÖ ayudaÖ aÖ vivirÖ aÖ losÖ otros.Ö TienenÖ 

unaÖ actitudÖ queÖ enciendeÖ yÖ edifica,Ö construyenÖ elÖ presente.Ö SonÖ conscientesÖ 

queÖ conÖ entusiasmoÖ susÖ corazonesÖ generanÖ latidosÖ conÖ vigorÖ yÖ queÖ paraÖ 

alcanzarÖ susÖ sueñosÖ laÖ altitudÖ delÖ corajeÖ entusiasmadoÖ esÖ indispensable. 

Desafío:Ö ElÖ problemaÖ deÖ convertirseÖ enÖ unÖ líderÖ esÖ queÖ seÖ loÖ tomaÖ 

comoÖ unaÖ carga.Ö SeÖ debeÖ aÖ queÖ esÖ difícilÖ serÖ responsableÖ porÖ lasÖ otrasÖ 

personas.Ö LaÖ mayoríaÖ deÖ laÖ genteÖ trataÖ deÖ evitarÖ esteÖ tipoÖ deÖ responsabilidad,Ö 

peroÖ sinÖ embargo,Ö alÖ mismoÖ tiempoÖ queÖ nieganÖ estaÖ posición,Ö seÖ conviertenÖ 

enÖ elÖ jefeÖ deÖ unÖ equipo,Ö yaÖ seaÖ queÖ seÖ trateÖ deÖ unÖ grupoÖ pequeñoÖ deÖ 

personasÖ oÖ unÖ departamentoÖ deÖ empleados,Ö laÖ presiónÖ esÖ laÖ mismaÖ paraÖ 

llegarÖ alÖ éxitoÖ losÖ desafíosÖ queÖ enfrentaÖ elÖ líderÖ anteÖ estoÖ esÖ tratarÖ deÖ 

superarloÖ yÖ salirÖ adelanteÖ porÖ elÖ bienÖ deÖ suÖ organización. 

Identificación:Ö CuandoÖ losÖ seguidoresÖ confíanÖ enÖ suÖ líder,Ö estánÖ 

dispuestosÖ aÖ hacerseÖ vulnerablesÖ aÖ losÖ actosÖ deÖ éste,Ö segurosÖ deÖ queÖ noÖ 

abusaráÖ deÖ susÖ derechosÖ eÖ intereses.Ö EsÖ pocoÖ probableÖ queÖ losÖ empleadosÖ 

admirenÖ oÖ siganÖ aÖ alguienÖ queÖ consideranÖ deshonestoÖ oÖ aÖ quienÖ creanÖ queÖ 

puedeÖ aprovecharseÖ deÖ ellos.Ö TodoÖ estoÖ seÖ consigueÖ conÖ laÖ identificaciónÖ 

primeroÖ conÖ laÖ instituciónÖ yÖ segundoÖ conÖ losÖ seguidores. 

LiderazgoÖ Transformacional:Ö EnÖ losÖ últimosÖ añosÖ seÖ hanÖ realizadoÖ 

investigacionesÖ numerosasÖ paraÖ explicarÖ cómoÖ funcionaÖ elÖ liderazgoÖ 

transformacional.Ö LosÖ líderesÖ queÖ loÖ practicanÖ animanÖ aÖ susÖ seguidoresÖ paraÖ 

queÖ seanÖ másÖ innovadoresÖ yÖ creativos.Ö  
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“LasÖ metasÖ sonÖ otroÖ mecanismoÖ claveÖ queÖ explicaÖ cómoÖ funcionaÖ elÖ 

liderazgoÖ transformacional.Ö LosÖ seguidoresÖ deÖ estaÖ claseÖ deÖ líderesÖ 

buscanÖ metasÖ ambiciosas,Ö estánÖ familiarizadosÖ yÖ deÖ acuerdoÖ conÖ lasÖ 

metasÖ estratégicasÖ deÖ laÖ organizaciónÖ yÖ piensanÖ queÖ lasÖ queÖ persiguenÖ 

tienenÖ importanciaÖ personal.Ö ElÖ CEOÖ deÖ VirSign,Ö StrattonÖ Sclavos,Ö 

afirmaÖ que:Ö “esÖ comoÖ dibujarÖ laÖ trayectoria:Ö tenerÖ laÖ capacidadÖ deÖ 

explicarÖ aÖ tusÖ empleadosÖ haciaÖ dóndeÖ vasÖ yÖ cómoÖ vasÖ aÖ llegarÖ ahí.Ö 

AúnÖ másÖ importanteÖ esÖ escogerÖ aÖ personasÖ conÖ lasÖ cualesÖ trabajar,Ö 

queÖ tenganÖ elÖ mismoÖ nivelÖ deÖ pasión,Ö compromiso,Ö miedoÖ yÖ 

competitividadÖ paraÖ dirigirseÖ aÖ esasÖ mismasÖ metas” (Serrano, 2015). 

ElÖ liderazgoÖ transformadorÖ ocurreÖ cuandoÖ losÖ administradoresÖ cambianÖ 

(oÖ transforman)Ö aÖ susÖ subordinadosÖ enÖ lasÖ siguientesÖ tresÖ formasÖ importantes:Ö  

LosÖ líderesÖ transformadoresÖ hacenÖ queÖ susÖ subordinadosÖ esténÖ 

conscientesÖ deÖ laÖ importanciaÖ deÖ suÖ trabajoÖ paraÖ laÖ organización,Ö yÖ queÖ tanÖ 

necesarioÖ esÖ queÖ ellosÖ realicenÖ suÖ trabajoÖ loÖ mejorÖ posibleÖ paraÖ queÖ laÖ 

organizaciónÖ puedaÖ alcanzarÖ suÖ metas. 

LosÖ líderesÖ transformadoresÖ hacenÖ queÖ susÖ subordinadosÖ esténÖ 

conscientesÖ deÖ susÖ propiasÖ necesidadesÖ deÖ crecimientoÖ personal,Ö desarrolloÖ yÖ 

sentidoÖ deÖ logros. 

LosÖ administradoresÖ trasformadoresÖ motivanÖ aÖ susÖ subordinadosÖ aÖ 

trabajarÖ porÖ elÖ bienÖ deÖ laÖ organizaciónÖ comoÖ todo,Ö noÖ soloÖ porÖ suÖ beneficioÖ 

oÖ gananciaÖ personalÖ (GarethÖ R.Ö JonesÖ yÖ JennyferÖ M.Ö GeorgeÖ 2006Ö p.Ö 513). 

EsteÖ tipoÖ deÖ liderazgoÖ esÖ completamenteÖ opuestoÖ alÖ TransaccionalÖ yÖ 

operaÖ conÖ laÖ baseÖ deÖ cambiarÖ laÖ motivaciónÖ regularÖ basadaÖ solamenteÖ enÖ laÖ 

recompensaÖ paraÖ llevarlaÖ alÖ compromisoÖ conÖ lasÖ metas,Ö lasÖ personasÖ yÖ laÖ 
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organización,Ö unÖ líderÖ transformacionalÖ noÖ centraÖ suÖ atenciónÖ solamenteÖ enÖ laÖ 

maximizaciónÖ delÖ desempeñoÖ delÖ individuo,Ö sinoÖ queÖ poneÖ focoÖ enÖ laÖ 

responsabilidadÖ delÖ integranteÖ delÖ grupoÖ porÖ suÖ propioÖ desarrolloÖ personal,Ö 

queÖ comoÖ consecuenciaÖ traeÖ unÖ aumentoÖ enÖ elÖ desempeñoÖ delÖ cumplimientoÖ 

deÖ losÖ objetivosÖ deÖ laÖ organización. 

ElÖ liderazgoÖ transformacionalÖ seÖ caracterizaÖ porÖ laÖ capacidadÖ paraÖ 

producirÖ cambiosÖ sustantivos.Ö LosÖ líderesÖ transformacionalesÖ sonÖ capacesÖ deÖ 

emprenderÖ losÖ cambiosÖ enÖ laÖ visión,Ö laÖ estrategiaÖ yÖ laÖ culturaÖ deÖ laÖ 

organizaciónÖ yÖ tambiénÖ deÖ propiciarÖ innovacionesÖ enÖ losÖ productosÖ yÖ lasÖ 

tecnologías. 

ElÖ liderazgoÖ transformacional,Ö enÖ lugarÖ deÖ analizarÖ yÖ controlarÖ 

transaccionesÖ específicasÖ conÖ losÖ seguidoresÖ utilizandoÖ reglas,Ö instruccionesÖ eÖ 

incentivos,Ö seÖ concentranÖ enÖ cualidadesÖ intangibles,Ö comoÖ laÖ visión,Ö losÖ 

valoresÖ compartidosÖ yÖ lasÖ ideas,Ö conÖ elÖ propósitoÖ deÖ crearÖ relaciones,Ö deÖ 

dotarÖ deÖ mayorÖ significadoÖ aÖ lasÖ actividadesÖ independientesÖ yÖ deÖ ofrecerÖ unÖ 

terrenoÖ comúnÖ paraÖ enrolarÖ aÖ losÖ seguidoresÖ enÖ elÖ procesoÖ deÖ cambio.Ö ElÖ 

liderazgoÖ transformacionalÖ estáÖ fundadoÖ enÖ losÖ valores,Ö lasÖ creenciasÖ yÖ lasÖ 

cualidadesÖ personalesÖ delÖ líderÖ yÖ noÖ enÖ unÖ procesoÖ deÖ intercambioÖ entreÖ losÖ 

líderesÖ yÖ losÖ seguidores. 

UnÖ líderÖ transformacionalÖ entiendeÖ laÖ necesidadÖ deÖ queÖ susÖ equiposÖ 

debenÖ sentirÖ queÖ trabajanÖ porÖ algoÖ másÖ queÖ elÖ dinero,Ö llevarlosÖ haciaÖ unÖ 

compromisoÖ consigoÖ mismosÖ yÖ conÖ laÖ organizaciónÖ paraÖ alcanzarÖ metasÖ aÖ 

largoÖ plazo.Ö  
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LasÖ personasÖ conÖ esteÖ estiloÖ deÖ liderazgoÖ sonÖ losÖ verdaderosÖ líderesÖ 

queÖ inspiranÖ aÖ susÖ equiposÖ constantementeÖ conÖ unaÖ visiónÖ compartidaÖ delÖ 

futuro.Ö  

AunqueÖ elÖ entusiasmoÖ deÖ esteÖ líderÖ seÖ transfiereÖ aÖ menudoÖ alÖ equipo,Ö 

debeÖ serÖ siempreÖ apoyadoÖ porÖ otrosÖ mandosÖ enfocadosÖ enÖ elÖ detalleÖ oÖ trabajoÖ 

rutinario.Ö  

EsÖ porÖ esoÖ que,Ö enÖ muchasÖ organizaciones,Ö sonÖ necesariosÖ tantoÖ elÖ 

liderazgoÖ deÖ transaccionesÖ comoÖ elÖ liderazgoÖ transformacional.Ö LosÖ líderesÖ 

transaccionalesÖ (oÖ responsables)Ö asegurarÖ queÖ elÖ trabajoÖ deÖ rutinaÖ seÖ lleveÖ aÖ 

caboÖ deÖ formaÖ fiable,Ö mientrasÖ queÖ losÖ líderesÖ transformacionalesÖ cuidanÖ lasÖ 

iniciativasÖ nuevasÖ queÖ agreguenÖ valor. 

LasÖ principalesÖ característicasÖ son: 

SistemaÖ deÖ recompensas:Ö LasÖ recompensasÖ talesÖ comoÖ pagos,Ö 

promocionesÖ yÖ otrosÖ beneficios,Ö sonÖ poderososÖ incentivosÖ paraÖ mejorarÖ laÖ 

satisfacciónÖ delÖ empleadoÖ yÖ suÖ desempeño.Ö EstaÖ nuevaÖ perspectivaÖ consideraÖ 

lasÖ recompensasÖ comoÖ unaÖ parteÖ integralÖ deÖ lasÖ organizacionesÖ yÖ sugiereÖ queÖ 

lasÖ mismasÖ podríanÖ serÖ congruentesÖ conÖ otrosÖ sistemasÖ yÖ prácticasÖ 

organizacionales,Ö talesÖ comoÖ elÖ análisisÖ deÖ laÖ estructuraÖ organizacional,Ö laÖ 

filosofíaÖ deÖ lasÖ relacionesÖ humanasÖ deÖ altaÖ dirección,Ö diseñoÖ delÖ trabajo,Ö etc. 

SistemaÖ deÖ poder:Ö LasÖ personasÖ enÖ lasÖ queÖ prevaleceÖ estaÖ necesidad,Ö 

seÖ interesanÖ porÖ ejercerÖ influenciaÖ yÖ controlÖ sobreÖ losÖ demás.Ö DisfrutanÖ 

cuandoÖ “estánÖ aÖ cargo”.Ö PrefierenÖ serÖ situadosÖ enÖ posicionesÖ competitivasÖ yÖ 

orientadasÖ alÖ estatus.Ö TiendenÖ aÖ estarÖ másÖ interesadosÖ enÖ elÖ prestigioÖ yÖ laÖ 

obtenciónÖ deÖ influenciaÖ sobreÖ losÖ demás.Ö CaracterísticoÖ deÖ dirigentesÖ yÖ 
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líderes,Ö queÖ asumenÖ elÖ poderÖ comoÖ unaÖ víaÖ paraÖ laÖ obtenciónÖ deÖ unaÖ visiónÖ 

yÖ objetivos. 

ProcesosÖ deÖ negociación:Ö LaÖ negociaciónÖ esÖ unÖ procesoÖ medianteÖ elÖ 

cualÖ dosÖ oÖ másÖ partesÖ queÖ tienenÖ interesesÖ tantoÖ comunesÖ comoÖ opuestosÖ 

intercambianÖ informaciónÖ aÖ loÖ largoÖ deÖ unÖ período,Ö conÖ mirasÖ aÖ lograrÖ unÖ 

acuerdoÖ paraÖ susÖ relacionesÖ futuras. 

TérminosÖ deÖ intercambio:Ö ConjuntoÖ deÖ mediosÖ materialesÖ eÖ 

inmaterialesÖ queÖ unÖ servidorÖ movilizaÖ enÖ suÖ relaciónÖ conÖ otroÖ paraÖ obtenerÖ 

queÖ losÖ términosÖ deÖ intercambioÖ seanÖ favorablesÖ aÖ suÖ proyecto,Ö esÖ laÖ 

capacidadÖ deÖ unÖ individuoÖ deÖ hacerÖ queÖ otraÖ personaÖ realiceÖ unaÖ determinadaÖ 

acción,Ö aÖ laÖ queÖ noÖ habríaÖ accedidoÖ deÖ noÖ mediarÖ laÖ influenciaÖ delÖ primero. 

DesarrolloÖ deÖ capacidades:Ö ElÖ éxitoÖ oÖ fracasoÖ deÖ unaÖ empresaÖ dependeÖ 

deÖ susÖ capacidadesÖ organizacionalesÖ fuerzasÖ queÖ leÖ permitenÖ competirÖ yÖ queÖ 

leÖ danÖ unaÖ ventajaÖ competitiva,Ö siempreÖ yÖ cuandoÖ seanÖ difícilesÖ deÖ imitar,Ö deÖ 

cómoÖ aprovecha,Ö conÖ suÖ estrategia,Ö lasÖ oportunidadesÖ queÖ leÖ presentaÖ elÖ 

entornoÖ eÖ incluso,Ö hablandoÖ másÖ proactivamente,Ö cómoÖ «crea»Ö necesidadesÖ 

(cómoÖ encuentraÖ manerasÖ másÖ inadecuadasÖ deÖ satisfacerÖ necesidadesÖ colmadasÖ 

deÖ modoÖ limitado). 

2.2.2. Motivación 

(Serrano, 2015) define a la motivación como: “La motivación basada en la 

satisfacción de la necesidades, trata de explicar que las personas nos motivamos en 

la medida que satisfacemos ciertas necesidades básicas, satisfechas dichas 

necesidades, buscamos satisfacer otras más complejas”. 
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(Cardozo, 2007)define a la motivación como: “Factor intrínseco a los 

investigadores como un modo de conocer de qué manera seria posible lograr un 

incremento del trabajo”. 

(Hellriege & Slocum, 2017) define a la motivación como:  

“La motivación representa las fuerzas que actúan sobre una persona o en su 

interior y provocan que se comporte de una forma específica, encaminada 

hacia las metas. Puesto que los motivos de los empleados afectan la 

productividad, una de las tareas de los gerentes estriba en canalizar de manera 

efectiva la motivación del empleado hacia el logro de las metas de la 

organización”. 

(Robbins, 2017) define a la motivación como:  

“Los trabajadores tienen necesidades diferentes. No los trate igual a todos. 

Además, destine el tiempo necesario para entender lo que es importante para 

cada empleado. Esto permitirá individualizar sus metas, el nivel de 

involucramiento y las recompensas, con el fin de que coincidan con las 

necesidades del individuo. Asimismo, diseñe los trabajos para que satisfagan 

las necesidades de la persona y de ese modo se maximice el potencial de 

motivación del puesto”. 

(Franklin & Krieger, 2011) define a la motivación como:  

“El termino motivo se refiere a aquello que impulsa a una persona actuar de 

determinada manera, o que origina una propensión hacia un comportamiento 

especifico. Este impulso a actuar puede ser provocado por un estímulo 

externo (proviene del entorno) o ser generado internamente, a partir de os 

procesos mentales del individuo. Desde esta última perspectiva, el concepto 

motivación se asocia con el sistema de cognición de las personas, en el cual 
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está involucrada la representación de lo que estas saben de sí mismas y del 

ambiente que las rodea”. 

Motivaciónï seï definiráï comoï laï voluntadï paraï hacerï unï granï esfuerzoï porï 

alcanzarï lasï metasï deï laï organización,ï condicionadoï porï laï capacidadï delï esfuerzoï 

paraï satisfacerï algunaï necesidadï personal.ï Losï tresï elementosï claveï deï laï definiciónï 

sonï esfuerzo,ï metasï deï laï organizaciónï yï necesidades. 

Motivaciónï tambiénï seï puedeï definirï deï laï siguienteï manera:ï “Laï 

motivaciónï seï entiendeï comoï laï influenciaï queï proporcionaï incentivosï alï 

comportamiento”. 

Unï incentivoï esï todoï aquelloï queï alï otorgarloï oï suprimirloï puedeï provocarï 

unaï respuesta,ï yï elï comportamientoï esï todaï acciónï oï respuestaï observableï enï losï 

individuos. 

Tambiénï seï puedenï distinguirï queï existenï factoresï internosï yï externosï queï 

determinanï estaï conducta;ï éstosï puedenï serï diferenciadosï como: 

Motivaciónï externa:ï Influenciasï externas,ï comoï premiosï yï castigos,ï queï 

influyenï deï maneraï positivaï oï negativaï enï elï comportamientoï deï lasï personas.ï Esï laï 

formaï másï conocidaï yï ampliamenteï utilizadaï paraï incentivarï aï lasï personasï peroï noï 

laï másï efectiva. 

Motivaciónï interna:ï Seï conformaï porï diferentesï ideas,ï necesidadesï yï 

sentimientosï queï determinanï elï comportamientoï deï lasï personas.ï Esteï esï unï 

conceptoï manejadoï ampliamenteï desdeï haceï bastanteï tiempoï porï laï humanidadï 

medianteï unaï ideaï simpleï peroï errónea;ï elï deï queï lasï personasï sóloï tienenï dosï 

razonesï básicasï paraï hacerï lasï cosas:ï laï búsquedaï deï placerï yï deï sufrimiento:ï Estaï 

antiguaï afirmaciónï explicabaï laï existenciaï delï hombreï comoï unï animalï racionalï conï 

suficienteï potencialï comoï paraï definirï yï escogerï aquellasï actividadesï queï leï 
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proporcionabanï placerï yï evitarï lasï queï leï hacíanï sufrir.ï Talï motivaciónï seï presenta,ï 

cuandoï seï realizaï unaï tareaï enï ausenciaï deï esfuerzoï externo.ï Losï queï resaltanï enï 

esteï casoï sonï losï factoresï personales,ï intereses,ï metas,ï objetivos. 

Aï continuaciónï seï citanï algunosï autores.ï (Estoï esï únicamenteï conï laï 

intenciónï deï mostrarï queï realmenteï existeï laï motivaciónï interna,ï asíï comoï externa),ï 

yï queï estosï deï algunaï maneraï coincidenï enï susï estudiosï queï consistenï enï queï elï 

comportamientoï humanoï esï regido,ï oï bienï determinadoï porï laï influenciaï deï laï 

motivaciónï deï tipoï internaï oï externa. 

Laï motivaciónï relacionadaï conï elï conceptoï deï losï instintos,ï señalandoï queï 

lasï fuentesï delï comportamientoï eranï inconscientesï y,ï desdeï esteï puntoï deï vista,ï seï 

explicóï queï elï hombreï teníaï pocasï posibilidadesï paraï elegirï suï formaï deï actuar,ï 

siendoï determinadoï porï motivosï internos,ï habíaï pocasï posibilidadesï deï elegirï laï 

satisfacciónï deï susï instintos,ï dadoï queï eranï lasï fuerzasï deï laï naturalezaï lasï queï loï 

impulsabanï aï comportarseï enï unaï formaï determinada. 

“Behaviorismoï Corrienteï queï nacióï deï diversasï investigacionesï dondeï seï 

demostróï queï enï elï comportamientoï influyenï lasï consecuencias,ï conï loï cualï 

seï demostróï queï lasï consecuenciasï positivasï deï unï comportamientoï hacenï 

queï elï individuoï continúeï presentandoï ésteï comoï resultadoï delï 

reforzamientoï deï suï propiaï conducta.ï Posteriormenteï seï buscóï integrarï enï 

unaï teoríaï elï conceptoï deï queï elï hombreï estáï determinadoï porï unaï mezclaï deï 

motivosï internosï yï externosï delï medio,ï enï dondeï esï capazï deï integrarlosï yï 

vivirï enï formaï conscienteï laï influenciaï queï éstosï tienenï enï suï 

comportamiento”ï (Cardozo, 2007). 

Conceptosï básicosï relacionadosï conï laï motivación 
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Autoestima:ï Enï loï másï profundoï deï nuestroï serï existeï unaï imagenï queï 

nosotrosï hemosï creado,ï aunqueï noï estemosï plenamenteï conscientesï deï ello,ï queï 

reflejaï laï ideaï queï nosotrosï nosï hemosï forjadoï deï quienesï somosï comoï persona,ï yï 

cuanï valiososï somosï conï respectoï aï otros. 

Existeï unaï tendenciaï naturalï enï lasï personasï aï desarrollarï esaï imagenï deï síï 

mismasï yï aï proteger,ï mantenerï yï defenderï deï cualquierï cambioï talï imagen. 

“Elï deseoï deï preservarï laï autoimagenï esï unaï deï lasï basesï deï laï motivaciónï 

humana,ï yï paraï unï gerenteï oï supervisorï elï respetarï yï estimularï laï autoestimaï 

queï unaï personaï tieneï esï fundamentalï paraï generarï unï medioï adecuadoï aï lasï 

necesidadesï deï losï trabajadores,ï aunqueï esï imposibleï generarï unï medioï 

adecuadoï aï lasï necesidadesï deï nuestrosï empleadoresï siï esï factibleï 

esforzarnosï porï identificarï cuálesï sonï lasï condicionesï yï lasï respuestasï queï 

debemosï estimularï paraï noï influirï negativamenteï enï suï autoestima;ï asíï seráï 

másï fácilï acercarseï yï tratarï deï influirï positivamenteï enï ellos”ï (Serrano, 

2015). 

Esï elï núcleoï principalï alrededorï delï cualï orbitaï cadaï aspectoï deï nuestrasï 

vidas.ï Elï nivelï deï bienestarï queï somosï capacesï deï experimentar,ï cuanï funcionalesï 

sonï nuestrasï relaciones,ï laï creatividadï queï nosï permitimosï expresar,ï losï logrosï queï 

somosï capacesï deï actualizar,ï yï tantosï otrosï aspectosï deï nuestraï vidaï personal,ï estánï 

intrínsecamenteï ligadosï aï nuestraï autoï estima. 

Influenciaï delï medio:ï Elï medioï queï nosï rodeaï influyeï enï nosotros,ï yï aï laï vezï 

nuestraï respuestaï yï conductaï actúanï sobreï élï modificándolo.ï Cuandoï modificamosï 

elï medioï queï nosï rodea,ï creamosï elï potencialï paraï elï cambioï delï comportamientoï 

individual.ï Deï todasï lasï normasï motivacionalesï laï modificaciónï delï medioï 

constituyeï laï deï mayorï utilidadï paraï losï ejecutivosï oï gerentesï deï lasï empresas,ï yaï 
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queï alï aplicarlaï puedenï influirï directaï yï positivamenteï sobreï losï resultadosï 

deseados.ï Elï gerenteï puedeï cambiarï losï elementosï delï medio.ï Estosï cambiosï noï 

siempreï sonï fácilesï deï hacerï yï deï predecirï elï impactoï queï tendránï sobreï laï 

motivación,ï peroï proporcionanï laï formaï másï efectivaï yï rápidaï deï implementarï 

estrategiasï motivacionalesï queï incidanï directamenteï enï elï comportamientoï deï lasï 

personas. 

Elementosï queï integranï elï medioï laboral: 

Lasï tareas.ï Seï refierenï aï lasï responsabilidadesï yï actividadesï específicasï queï 

unaï personaï tieneï encomendadas;ï tambiénï seï refiereï aï objetivosï específicosï deï 

trabajoï yï losï mecanismosï necesariosï paraï lograrlosï yï compararï resultadosï contraï lasï 

metasï planteadas. 

Elï jefeï óï supervisor.ï Seï refiereï aï laï acciónï delï líderï sobreï suï ambienteï yï laï 

medidaï enï queï esï capazï deï administrar,ï delegar,ï ejercerï suï autonomía,ï definirï lasï 

metas,ï repartirï equitativamenteï elï trabajoï yï motivarï yï reforzarï elï comportamientoï 

deseado. 

Direcciónï deï losï gruposï deï trabajo.ï Lasï estructurasï organizacionalesï 

proporcionanï muchosï puestosï directrices,ï desdeï elï ejecutivoï principal,ï haciaï abajo,ï 

hastaï losï supervisoresï deï primeraï línea.ï Cadaï unoï deï losï cualesï requiereï deï queï laï 

personaï queï loï ocupaï ,ï ejerzaï responsabilidadesï directricesï paraï actividadesï comoï 

tomaï deï decisiones,ï conducciónï juntas,ï comunicaciónï deï órdenes,ï yï resoluciónï deï 

quejasï yï disciplinarios.ï Laï naturalezaï exactaï deï estasï responsabilidadesï directricesï 

variaráï deï acuerdoï conï suï nivelï enï laï organizaciónï yï tendránï distintosï requisitos.ï 

Losï papelesï queï tantoï losï jefesï formales,ï comoï losï informalesï desempeñanï enï unï 

grupoï determinarán,ï enï parte,ï laï maneraï enï queï elï grupoï vaï aï funcionar. 



37 
 

 
 

Papelï deï miembrosï deï grupo.ï Alï examinarï laï conductaï deï losï grupos,ï noï 

debeï perderseï deï vistaï elï hechoï deï queï elï grupoï estáï compuestoï deï individuos,ï cadaï 

unoï deï losï cualesï tieneï unï papelï distinto.ï Enï unï papelï formal,ï talï comoï elï deï unï 

supervisorï deï unï grupoï deï trabajo,ï seï esperaï queï elï individuoï seï adapteï aï losï 

esquemasï deï conductaï queï estánï definidosï porï laï gerencia.ï Enï formaï similar,ï seï 

esperaï queï losï subordinadosï acatenï losï esquemasï deï conductaï queï estánï típicamenteï 

asociadosï conï elï papelï delï subordinado.ï Enï cualquierï papel;ï supervisorï oï empleado,ï 

unaï gamaï razonablementeï ampliaï deï conductaï puedeï considerarseï aceptable. 

Cohesión de grupo. Característica de los grupos, es el grado de lealtad de los 

empleados hacia su grupo de trabajo.  

“La cohesión se juzga en términos de la actividad concertada del grupo. Los 

grupos con alta cohesión serán aquellos en los que los miembros actúan hacia 

una meta común. Los grupos con baja cohesión se caracterizan por su 

inhabilidad de alcanzar el grado de unificación que hace posible la acción del 

grupo. Existen varios factores que influyen en la cohesión como son: el grado 

en que dependa un individuo de un grupo para la satisfacción de sus 

necesidades; el tamaño, pues la cohesión se reduce conforme aumenta el 

número de personas en el grupo; la estabilidad de los miembros en el grupo, 

es decir conservar a los mismos integrantes para no provocar alteraciones en 

este; entre otros” (Hellriege & Slocum, 2017). 

2.3. Definición de términos básicos  

Climaö organizacional.ö “Estáö compuestoö porö unaö mezclaö deö factores,ö entreö losö 

queö destacan:ö Lasö normasö tradicionalesö deö laö organización.ö Sonö lasö reglasö 

explícitasö porö medioö deö lasö cualesö laö organizaciónö regulaö susö relaciones”. 
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Comunicación.ö “Seö refiereö aö laö cantidadö yö calidadö deö laö comunicación,ö laö 

disponibilidadö queö tieneö unö empleadoö deö obtenerö laö informaciónö importanteö deö 

laö organización,ö elö climaö deö confianzaö queö éstaö generaö yö elö espírituö deö 

participaciónö yö colaboraciónö queö losö empleadosö obtienen”. 

Políticasö yö procedimientosö administrativos.ö “Constituyenö losö propósitosö 

formalesö medianteö losö cualesö laö organizaciónö pretendeö alcanzarö losö objetivosö 

deseados. 

Condicionesö físicas.ö Sonö elementosö deö laö organizaciónö yö circunstanciasö 

periféricasö alö trabajo,ö comoö laö luz,ö elö espacio,ö elö ruido,ö laö distancia,ö elö color,ö laö 

temperaturaö yö laö maquinaria,ö equipoö yö herramientasö conö queö elö empleadoö cuentaö 

paraö elö logroö deö losö objetivos”. 

Estilo,ö estructuraö yö filosofíaö gerencial.ö “Detrásö deö todaö formaö deö organizaciónö 

existenö supuestosö basadosö enö proposicionesö filosóficasö queö enö diversasö ocasionesö 

puedenö serö contradictorias.ö Dependiendoö deö quéö tanö clarasö seanö lasö expectativasö 

yö lógicosö seanö losö supuestosö sobreö losö queö estánö basadosö losö objetivosö 

organizacionales,ö seráö laö efectividadö queö tengaö laö organizaciónö enö elö 

establecimientoö yö alcanceö deö lasö metas”. 

Sistemasö deö incentivosö yö reglamentaciónö deö laö conducta.ö “Laö formaö enö queö laö 

organizaciónö controlaö elö comportamientoö yö enö queö premiaö losö esfuerzosö tieneö 

granö importanciaö enö elö climaö queö seö establezca.ö Laö motivaciónö deö losö empleadosö 

paraö queö seanö másö productivosö yö paraö queö produzcanö conö unö altoö nivelö deö 

calidadö requiereö queö seö useö unaö pluralidadö deö incentivosö enö proporcionesö 

variables,ö comoö mejorö loö estimenö losö gerentes.ö laö comprensiónö deö laö variadaö 

gamaö deö deö incentivosö deö queö seö disponeö proporcionaráö alö gerenteö laö baseö paraö 
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determinarö losö enfoquesö másö apropiadosö paraö crearö unö ambienteö deö trabajoö 

saludableö yö productivo”. 

Tecnologíaö deö trabajo.ö “Laö tecnologíaö queö influyeö deö maneraö considerableö enö 

losö resultadosö delö trabajo,ö especialmenteö enö estosö tiemposö enö queö losö avancesö 

queö logrenö lasö organizacionesö parecenö estarö cadaö vezö másö determinadosö porö laö 

tecnologíaö deö queö éstaö disponga”. 

Relacionesö deö grupoö yö deö intergrupo.ö “Todoö grupoö estáö compuestoö deö 

individuos,ö cadaö unoö deö losö cualesö tieneö suö patrónö únicoö deö habilidades,ö 

aptitudesö yö característicasö deö personalidad.ö Lasö característicasö distintivasö deö unö 

grupoö sonö elö resultadoö deö factoresö talesö comoö lasö personalidadesö deö losö 

individuosö queö loö forman,ö laö naturalezaö deö lasö relacionesö interpersonalesö dentroö 

deö él,ö yö laö funciónö delö grupoö enö laö organización.ö Dentroö yö entreö losö gruposö deö 

trabajoö queö hanö sidoö organizadosö formalmenteö deö acuerdoö conö elö patrónö deö 

trabajosö yö puestosö requeridosö paraö elö logroö deö laö misiónö organizacional,ö seö 

encuentranö losö subgruposö creadosö sobreö unaö baseö informal.ö Juntosö estosö gruposö 

comprendenö loö queö yaö seö haö designadoö comoö organizaciónö informal.ö Enö elö 

examenö deö losö gruposö deö unaö organización,ö debeö prestarseö atenciónö tantoö aö losö 

queö estánö formalmenteö organizadosö porö laö gerencia,ö comoö aö losö gruposö 

informales.ö Elö estudioö deö lasö fuerzasö queö seö encuentranö enö laö conductaö deö unö 

grupoö perteneceö aö laö disciplinaö comúnmenteö denominadaö Dinámicaö deö Grupos” 
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Capítulo III 

3. DISEÑO METODOLÓGICO 

3.1. Tipo de investigación  

La investigación cuantitativa se define:  

“El uso de la recolección de datos para probar hipótesis, con base en la 

medición numérica y el análisis estadístico, para establecer patrones de 

comportamiento y probar teorías” (Ortiz, 2016). 

El tipo de investigación también es de tipo no experimental,  

“es observar fenómenos tal como se dan en su contexto natural, para 

posteriormente analizarlos. Asimismo, las variables independientes ocurren 

y no es posible manipularlas, sino que se observan situaciones ya existentes, 

no provocadas intencionalmente en la investigación por quien la realiza” 

(Mendicoa, 2003). 
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3.2. Diseño de investigación 

D1 

M  r 

D2 

Figura 1. Diseño de la investigación  

Donde: 

M  = Muestra 

X  V1 = Variable estilos de liderazgo 

Y  V2 = Variable Motivación Laboral 

r  = Correlación 

 

3.3. Población y muestra de la investigación 

Población 

Serán todos los trabajadores de la UGEL Tayacaja 

Que son una cantidad de 60 trabajadores 

Muestreo 

La muestra para la presente investigacion sera de carácter censal ya que se tomara a 

la totalidad de la poblacion como a muestra de estudio. 

3.4. Técnicas para la recolección de datos 

Tal vez el instrumento más utilizado para recolectar los datos es el cuestionario. Un 

cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o más variables a 

medir. Debe ser congruente con el planteamiento del problema e hipótesis 

(Hernandez 2010). 
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La encuesta se fundamenta en un cuestionario o conjunto de preguntas que se 

preparan con el propósito de obtener información de las personas. 

3.4.1. Descripción de los instrumentos 

Una investigación y / o investigación es un proceso sistemático para la construcción 

del conocimiento humano, que genera nuevos conocimientos, y también puede 

desarrollar, colaborar, reproducir, refutar, expandir, detallar, actualizar, algunos 

conocimientos preexistentes, que sirven básicamente tanto para el individuo o grupo 

de individuos que lo realizan y para la sociedad en la que se desarrolla. 

La investigación como actividad regular también se puede definir como el 

conjunto de actividades orientadas y planificadas por la búsqueda de conocimiento. 

El profesional de la investigación (especialmente en el campo académico) se 

llama investigador. 

Se utiliza para establecer o confirmar hechos, reafirmar los resultados de 

trabajos anteriores, resolver problemas nuevos o existentes, apoyar teoremas y 

desarrollar nuevas teorías. Un proyecto de investigación también puede ser una 

expansión del trabajo pasado en el campo. Para probar la validez de los instrumentos, 

procedimientos o experiencias, la investigación puede replicar elementos de 

proyectos anteriores o del proyecto en su conjunto. Los objetivos principales de la 

investigación básica (en oposición a la investigación aplicada) son la documentación, 

el descubrimiento, la interpretación o la investigación y desarrollo (I + D) de métodos 

y sistemas para el avance del conocimiento humano. Los enfoques para la 

investigación dependen de las epistemologías, que varían considerablemente dentro 

y entre las humanidades y las ciencias. Existen varias formas de investigación: 
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bibliográfica, descriptiva, de laboratorio, empírica, de campo, académica, científica, 

humanidades, artística, económica, social, empresarial, de marketing, investigación 

práctica, estadística, etc. 

3.4.2. Validez y confiabilidad de instrumentos 

Tabla 3  

Alfa de Cronbach (Confiabilidad) 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

Estilos de liderazgo 0.82 

Motivación 0.85 

 

Las dos variables en estudio pasan el estadístico de confiabilidad de más de 

0.72 por lo que podemos afirmar que el cuestionario aplicado es altamente confiable. 

3.4.3. Técnicas para el procesamiento y análisis de los datos 

Estadísticas descriptivas: las estadísticas descriptivas ayudan a describir y 

comprender las características de un conjunto de datos en particular al proporcionar 

breves resúmenes de la muestra y las mediciones de los datos. Los tipos más 

conocidos de estadística descriptiva son las medidas centrales: la media, la mediana 

y la moda, que se utilizan en casi todos los niveles de matemática y estadística. El 

promedio o promedio se calcula sumando todos los números dentro del conjunto de 

datos y luego dividiéndolo por el número de números dentro del conjunto. 

Estadística inferencial: en las situaciones de investigación más comunes, el 

investigador no puede evaluar directamente a toda la población de interés. Por esta 

razón, a menudo se examina una muestra para determinar las medidas o parámetros 
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reales de la población. La inferencia estadística incluye el uso de métodos para 

analizar datos de muestra para estimar los parámetros de la población. 
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Capítulo IV 

4. PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 

4.1. Presentación e interpretación de resultados en tablas y figuras 

4.1.1. Resultados descriptivos por variables y dimensiones 

Variable estilos de liderazgo 

Tabla 4  

Resultados descriptivos de la variable estilos de liderazgo en la UGEL Tayacaja. 

Categorías Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado 

Inadecuada 5 8.33 8.33 8.33 

Regular 38 63.33 63.33 71.67 

Adecuada 17 28.33 28.33 100.00 

Total 60 100.00 100.00  

 

Fuente: Elaboración propia 
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Figura 2. Gráfica de la variable estilos de liderazgo en la UGEL Tayacaja. 

De la tabla 4 y figura 2 que nos muestran los resultados de la estadística descriptiva de la 

información recopilada en los 60 trabajadores a los que se les aplico el instrumento de 

investigación tenemos al nivel regular (63.33%), posteriormente encontramos el nivel 

adecuada (28.33%), luego encontramos el nivel inadecuado (8.33%) teniendo en cuenta la 

percepción de los trabajadores de la UGEL Tayacaja no se realiza de la mejor manera los 

estilos de liderazgo. 

Dimensión liderazgo transformacional 

Tabla 5  

Resultados descriptivos de la dimensión liderazgo transformacional en la UGEL Tayacaja. 

Categorías Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado 

Inadecuada 7 11.67 11.67 11.67 

Regular 45 75.00 75.00 86.67 

Adecuada 8 13.33 13.33 100.00 

Total 60 100.00 100.00  
 

Fuente: Elaboración propia 
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Figura 3. Gráfica de la dimensión liderazgo transformacional en la UGEL Tayacaja. 

De la tabla 5 y figura 3 que nos muestran los resultados de la estadística descriptiva de la 

información recopilada en los 60 trabajadores a los que se les aplico el instrumento de 

investigación tenemos al nivel regular (75%), posteriormente encontramos el nivel adecuada 

(21.84%), luego encontramos el nivel inadecuada (11.67%) esto demuestra que UGEL 

Tayacaja no tiene herramientas adecuadas para que el liderazgo transformacional se puede 

realizar de manera adecuada. 

Dimensión liderazgo transformacional 

Tabla 6  

Resultados descriptivos de la dimensión liderazgo transformacional en la UGEL Tayacaja.  

Categorías Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado 

Inadecuada 5 8.33 8.33 8.33 

Regular 33 55.00 55.00 63.33 

Adecuada 22 36.67 36.67 100.00 

Total 60 100.00 100.00  

Fuente: Elaboración propia 
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Figura 4. Gráfica de liderazgo transformacional en la UGEL Tayacaja. 

De la tabla 6 y figura 4 que nos muestran los resultados de la estadística descriptiva de la 

información recopilada en los 60 trabajadores a los que se les aplico el instrumento de 

investigación tenemos al nivel regular (55.00%), posteriormente encontramos el nivel 

inadecuada (36.67%), luego encontramos el nivel adecuada (36.67%) esto demuestra que 

tampoco se lleva de manera adecuada el liderazgo transaccional. 

Variable motivación 

Tabla 7  

Resultados descriptivos de la variable motivación en la UGEL Tayacaja. 

Categorías Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado 

Inadecuada 6 10.00 10.00 10.00 

Regular 36 60.00 60.00 70.00 

Adecuada 18 30.00 30.00 100.00 

Total 60 100.00 100.00  

Fuente: Elaboración propia 
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Figura 5. Gráfica de la variable motivación en la UGEL Tayacaja. 

De la tabla 7 y figura 5 que nos muestran los resultados de la estadística descriptiva de la 

información recopilada en los 60 trabajadores a los que se les aplico el instrumento de 

investigación tenemos al nivel regular (60.00%), posteriormente encontramos el nivel 

adecuada (30.00%), luego encontramos el nivel inadecuada (10.00%) esto demuestra que se 

tiene que mejorar la motivación en UGEL Tayacaja.  

Dimensiones intensidad  

Tabla 8  

Resultados descriptivos de la dimensión intensidad en la UGEL Tayacaja.  

Categorías Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado 

Inadecuada 13 21.67 21.67 21.67 

Regular 36 60.00 60.00 81.67 

Adecuada 11 18.33 18.33 100.00 

Total 60 100.00 100.00  
 

Fuente: Elaboración propia 
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Figura 6. Gráfica de la dimensión intensidad en la UGEL Tayacaja. 

De la tabla 8 y figura 6 que nos muestran los resultados de la estadística descriptiva de la 

información recopilada en los 60 trabajadores a los que se les aplico el instrumento de 

investigación tenemos al nivel regular (60.00%), posteriormente encontramos el nivel 

inadecuada (18.33%), luego encontramos el nivel adecuada (21.67%) los resultados indican 

que UGEL Tayacaja debe reforzar en la intensidad para la motivación en la institución. 

Dimensión dirección 

Tabla 9  

Resultados descriptivos de la dimensión dirección en la UGEL Tayacaja. 

Categorías Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado 

Inadecuada 2 3.33 3.33 3.33 

Regular 33 55.00 55.00 58.33 

Adecuada 25 41.67 41.67 100.00 

Total 60 100.00 100.00  
 

Fuente: Elaboración propia 

 

21.67

60.00

18.33

0.00

10.00

20.00

30.00

40.00

50.00

60.00

70.00

Inadecuada Regular Adecuada



51 
 

 
 

 

Figura 7. Gráfica de la dimensión dirección en la UGEL Tayacaja. 

De la tabla 9 y figura 7 que nos muestran los resultados de la estadística descriptiva de la 

información recopilada en los 60 trabajadores a los que se les aplico el instrumento de 

investigación tenemos al nivel regular (55.00%.), posteriormente encontramos el nivel 

adecuada (41.67%), luego encontramos el nivel inadecuada (3.33%) esto demuestra que en 

UGEL Tayacaja no cuenta con la dirección para mejorar la motivación de la institución. 

Dimensión Persistencia 

Tabla 10  

Resultados descriptivos de la dimensión persistencia en la UGEL Tayacaja.  

Categorías Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado 

Inadecuada 10 16.67 16.67 16.67 

Regular 43 71.67 71.67 88.33 

Adecuada 7 11.67 11.67 100.00 

Total 60 100.00 100.00  

 

Fuente: Elaboración propia 
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Figura 8. Gráfica de la dimensión persistencia en la UGEL Tayacaja. 

De la tabla 10 y figura 8 que nos muestran los resultados de la estadística descriptiva de la 

información recopilada en los 60 trabajadores a los que se les aplico el instrumento de 

investigación tenemos al nivel regular (71.67%), posteriormente encontramos el nivel 

inadecuada (16.67%), luego encontramos el nivel adecuada (11.67%) esto demuestra que 

los alumnos presentan dificultades en relación a la persistencia en UGEL Tayacaja. 

4.1.2. Contrastación de hipótesis de la investigación 

Hipótesis general 

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

motivación laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local de Tayacaja en el año 2020. 

Hi:  Existe una relación positiva y significativa entre los estilos de liderazgo y la motivación 

laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local de Tayacaja en el año 2020. 

Plantear la hipótesis estadística 

H0: r (V1, V2) = 0    error > 0.05 
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Hi: r (V1, V2) >0    error < 0.05 

estadístico: 

 

Tabla 11  

Relación hipótesis general. 

 

Estilos de 

liderazgo 

Motivación 

laboral 

Rho de Spearman Estilos de 

liderazgo 

Coeficiente de correlación 1,000 ,924** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

Motivación 

laboral 

Coeficiente de correlación ,924** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

 

Interpretación: 

Los resultados conseguidos con el spss presentados en la tabla 11, se muestra que cumple 

con la hipótesis estadística cuya relación es mayor a 0 (0.924) error ≤ 0.05 (0.000), 

comparando el nivel de relación con la siguiente tabla la cual nos muestra un nivel muy alto: 

Tabla 12  

Niveles de relación 

Valores Relación 

de ± 0.80 a ± 0.99 Muy alta 

de ± 0.60 a ± 0.79 Alta 

de ± 0.40 a ± 0.59 Moderada 

de ± 0.20 a ± 0.39 Baja 

de ± 0.01 a ± 0.19 Muy baja 

Con un grado de certeza del 95% podemos asegurar que si se mejoran los Estilos de 

liderazgo dentro de la UGEL Tayacaja la motivación laboral mejorara en igual medida. 
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Hipótesis específicas 

Hipótesis específica 1: 

H0: No existe una relación positiva y significativa entre los estilos de liderazgo 

transformacional y la motivación laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local de 

Tayacaja en el año 2020. 

Hi: Existe una relación positiva y significativa entre los estilos de liderazgo transformacional 

y la motivación laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local de Tayacaja en el año 

2020. 

Plantear la hipótesis estadística 

Ho: r (X, Y) = 0 error > 0.05 

Hi: r (X, Y) >0  error < 0.05 

estadístico: 

 

Tabla 13  

Relación hipótesis especifica 1  

 

 

Liderazgo 

transformacional 

Motivación 

laboral 

Rho de Spearman Liderazgo 

transformacional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,853** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

Motivación laboral Coeficiente de correlación ,853** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 
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Interpretación: 

De la tabla 13, se muestra que cumple con la hipótesis estadística cuya relación es mayor a 

0, (0.853) error ≤ 0.05 (0.000), que nos indica una relación alta según la tabla 12 

Es decir, cuando se mejoren el liderazgo transformacional en la UGEL Tayacaja, la 

motivación mejorara en la misma medida. Con un grado de certeza del 95% y un error que 

se acerca mucho al cero. 

Hipótesis específica 2: 

H0: No existe una relación positiva y significativa entre los estilos de liderazgo transaccional 

y la motivación laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local de Tayacaja en el año 

2020.  

Hi: Existe una relación positiva y significativa entre los estilos de liderazgo transaccional y 

la motivación laboral en la Unidad de Gestión Educativa Local de Tayacaja en el año 

2020.  

Plantear la hipótesis estadística 

H0: r (V1, V2) = 0 error > 0.05 

Hi: r (V1, V2) >0 error < 0.05 

estadístico: 
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Tabla 14  

Relación hipótesis especifica 2. 

 

Liderazgo 

transaccional 

Motivación 

laboral 

Rho de Spearman Liderazgo 

transaccional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,886** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 60 60 

Motivación 

laboral 

Coeficiente de correlación ,886** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 60 60 

 

Interpretación: 

De la tabla 14 se muestra que cumple con la hipótesis estadística cuya relación es mayor a 

0, (0.886) error ≤ 0.05 (0.000), que en referencia a la siguiente tabla nos indica una relación 

muy alta la tabla 12. 

Es decir, cuando se mejore el liderazgo transaccional en la UGEL Tayacaja, la motivación 

laboral en la misma medida. Con un grado de certeza del 95% y un error que se acerca 

mucho al cero. 
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Capítulo V 

5. DISCUSIÓN 

5.1. Discusión de resultados obtenidos 

Si hay dos cosas que no pueden ir por separado, es liderazgo y motivación. Sin uno, 

el otro no existe, y sin el otro, es imposible darle sentido. 

Lo importante es entender que el líder necesita saber muy bien cómo hacer 

que estos dos detalles vayan de la mano y colaboren con las metas y objetivos 

descritos en las formas de las empresas. 

“Para aquellos que están motivados, no hay límites. Y un líder que sabe esto 

logra hacer que su equipo siga el camino necesario para los grandes logros 

que están en el horizonte. Encontrar la motivación es como dar una razón 

para que todos continúen haciendo lo mejor independientemente de cualquier 

situación o dificultad” (Jones & George, 2018). 
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Entonces, en el mercado moderno, el mando ya no es suficiente. La única 

opción ahora debe ser caminar juntos y dar ejemplo a quienes están a su lado. Pero 

para que el liderazgo obtenga lo mejor de su equipo, es importante que tome algunas 

precauciones y desarrolle algunas habilidades y destrezas. 

El primero es crear un clima interno que ayude a su equipo a sentirse bien 

trabajando y que motive a cada persona involucrada en la meta, meta o cambio. El 

buen líder puede construir este escenario o incluso adaptarlo a su equipo. 

“para que este clima sea aún mejor, es importante que se estimulen las 

relaciones interpersonales. La forma en que su equipo se maneja entre sí es 

la respuesta a su reconocimiento y desempeño como un todo. Cuanto mejor 

se relacionan estas personas, menos problemas extraprofesionales pueden 

influir en sus resultados y en los de los líderes. Por lo tanto, lograr que todo 

funcione perfectamente es lo que diferenciará el éxito del fracaso. Además de 

lograr que las personas del equipo encuentren motivaciones dentro de la 

posibilidad de crecer, tanto como profesionales como personas” (Serrano, 

2015). 

La buena motivación ayuda a alentar a todos a encontrar las mejores formas 

de alcanzar sus metas y objetivos. 

Pero es bueno entender que la motivación es algo simple. Yendo al corazón 

de la palabra, viene del latín movere, que significa ir hacia algo. La motivación es 

una acción que empuja a los motivados hacia adelante. Debe haber un objetivo y un 

camino, pero para que el equipo o el individuo sigan estas instrucciones, se necesita 

un empujón. 
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Y empujar a este equipo hacia adelante es una de las habilidades más 

importantes del líder, ya que puede vislumbrar las habilidades y destrezas de cada 

uno dentro del equipo y usarlo para superar obstáculos y resolver problemas. 

Motivar entonces es la solución para un liderazgo que logrará que su equipo 

supere sus capacidades, incluso si ni siquiera se imagina que es posible. El líder y su 

motivación hacen que todos los que lo rodean sean aún más grandes de lo que él cree 

que es. 

El líder no solo aprovecha los recursos disponibles, sino que también abre la 

puerta a más y más posibilidades. Encuentra combustible para quemar y transformar 

al equipo en un cuerpo único que siempre quiere ir más allá de las metas y objetivos. 

5.2. Conclusiones 

Después de interpretar los resultados de la investigación podemos concluir: 

Primera:  Después de analizar los datos podemos concluir que existe una relación entre los 

estilos de liderazgo y la motivación laboral a una relación (Rho de Spearman = 

0.924; error = 0.000) por lo cual se afirma que si la UGEL mejora el estilos de 

liderazgo esto traerá como consecuencia que la motivación en sus trabajadores 

mejore para poder lograr los objetivos institucionales. 

Segunda:  Después de analizar los datos podemos concluir que existe una relación entre el 

liderazgo transformacional y la motivación laboral a una relación de (Rho de 

Spearman = 0.853; error = 0.000) por lo cual se afirma que si la UGEL mejora 

el liderazgo transformacional esto traerá como consecuencia que la motivación 

cambien de manera positiva. 
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Tercera:  Después de analizar los datos podemos concluir que existe una relación entre el 

liderazgo transaccional y la motivación laboral a una relación de (Rho de 

Spearman = 0.886; error = .000) por lo cual se afirma que si la UGEL mejora el 

liderazgo transaccional esto traerá como consecuencia que los recursos humanos 

tengan mejor motivación en UGEL Tayacaja. 

 

 

 

 



61 
 

 
 

5.3. Recomendaciones 

Primera:  . 

Segunda:  .  

Tercera:  . 
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Anexo 1. Matriz de consistencia 

La estilos de liderazgo y la motivación en los estudiantes de decimo semestre de la facultad 

de administración de la UGEL peruana los andes - 2019 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DISEÑO 

METODOLÓGICO 

Problema general 

¿Qué relación existe entre 

los estilos de liderazgo y 

la motivación laboral de 

los empleados en la 

Unidad de Gestión 

Educativa Local el año 

2020? 

Problemas específicos 

1. ¿Qué relación 

existe entre los estilos de 

liderazgo 

transformacional y la 

motivación laboral de los 

empleados en la Unidad 

de Gestión Educativa 

Local el año 2020? 

2. ¿Qué relación 

existe entre los estilos de 

liderazgo transaccional y 

la motivación laboral de 

los empleados en la 

Unidad de Gestión 

Educativa Local el año 

2020? 

Objetivo general 

Determinar la relación 

que existe entre los estilos 

de liderazgo y la 

motivación laboral en la 

Unidad de Gestión 

Educativa Local de 

Tayacaja en el año 2020. 

Objetivos específicos 

1. Determinar la 

relación que existe entre 

los estilos de liderazgo 

transformacional y la 

motivación laboral en la 

Unidad de Gestión 

Educativa Local de 

Tayacaja en el año 2020. 

2. Determinar la 

relación que existe entre 

los estilos de liderazgo 

transaccional y la 

motivación laboral en la 

Unidad de Gestión 

Educativa Local de 

Tayacaja en el año 2020 

Hipótesis general 

 

Existe una relación 

positiva y significativa 

entre los estilos de 

liderazgo y la 

motivación laboral en la 

Unidad de Gestión 

Educativa Local de 

Tayacaja en el año 

2020. 

 

Hipótesis específicas 

 

1. Existe una 

relación positiva y 

significativa entre los 

estilos de liderazgo 

transformacional y la 

motivación laboral en 

la Unidad de Gestión 

Educativa Local de 

Tayacaja en el año 

2020. 

2. Existe una 

relación positiva y 

significativa entre los 

estilos de liderazgo 

transaccional y la 

motivación laboral en 

la Unidad de Gestión 

Educativa Local de 

Tayacaja en el año 

2020 

Variable  

 

 

Variable 1 

Estilos de 

liderazgo  

 

 

Variable 2 

 

Motivación 

 

Tipo de investigación 

Cuantitativo 

 

Método  

Correlacional 

 

Diseño de la 

investigación 

 

Técnicas para la 

recolección de datos 

Encuesta con 40 Ítems 
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Anexo 2: Instrumento de recolección de datos 

 

Instrucciones:  A continuación, se presentan varias proposiciones, le solicitamos que 

frente a ella exprese su opinión personal considerando que no existen 

respuestas correctas ni incorrectas, marcando con una (X) la cual mejor 

exprese su punto de vista, de acuerdo al siguiente código. 

1 Nunca 

2 Muy pocas veces 

3 Algunas veces 

4 La mayoría de las veces 

5 Siempre 

 

N° ÍTEMS PUNTAJES 

1 El líder comparte y difunde la visión de la institución con sus 

empleados. 
1 2 3 4 5 

2 El líder comparte y difunde la misión de la institución con sus 

empleados. 
1 2 3 4 5 

3 Los objetivos que busca la institución están bien definidos. 1 2 3 4 5 

4 Los empleados comparten y siguen con entusiasmo los objetivos 

del líder. 
1 2 3 4 5 

5 Los empleados comparten y siguen con entusiasmo la visión de 

largo plazo del líder. 
1 2 3 4 5 

6 Los empleados de la institución realizan sus labores todos los 

días con entusiasmo y con ganas de superación.  
1 2 3 4 5 

7 Los empleados aceptan con entusiasmo los desafíos 

profesionales que les plantea el líder. 
1 2 3 4 5 

8 Las metas propuestas por la institución son alcanzables para 

todos los niveles. 
1 2 3 4 5 

9 Los empleados comparten y aceptan con entusiasmo el papel 

que les corresponde jugar en la organización. 
1 2 3 4 5 

10 Los empleados de la institución se identifican y se sienten 

orgullosos de la institución.  
1 2 3 4 5 

11 El empleado comprende y está de acuerdo con el sistema de 

recompensas en la organización. 
1 2 3 4 5 

12 La institución se le remunera al empleado con equidad de 

acuerdo a su trabajo. 
1 2 3 4 5 
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13 Los empleados comprenden y comparten el sistema de poder en 

la organización. 
1 2 3 4 5 

14 Los funcionarios no abusan del poder conferido por su cargo en 

la institución. 
1 2 3 4 5 

15 El líder promueve procesos de negociación individuales y 

colectivos con su equipo de trabajo. 
1 2 3 4 5 

16 No existen conflictos dentro de la institución. 1 2 3 4 5 

17 Los términos de intercambio son determinantes para las 

relaciones y el desarrollo del trabajo de largo y corto plazo. 
1 2 3 4 5 

18 El proceso de relaciones en la institución no se da en términos 

del castigo y la recompensa que el empleado pueda recibir. 
1 2 3 4 5 

19 La institución contribuye al desarrollo de las capacidades y 

habilidades de los empleados. 
1 2 3 4 5 

20 Existen programas de capacitación en los distintos niveles de la 

institución. 
1 2 3 4 5 

 

N° ÍTEMS PUNTAJES 

1 Los empleados de la institución perciben que sus incentivos 

están ligados a un comportamiento valorado y justo. 
1 2 3 4 5 

2 Los sueldos de la institución alcanzan para una adecuada calidad 

de vida. 
1 2 3 4 5 

3 Los empleados de la institución sienten que sus objetivos 

individuales están concatenados a los objetivos institucionales. 
1 2 3 4 5 

4 Los empleados pueden crecer como profesionales dentro de la 

institución. 
1 2 3 4 5 

5 El ambiente de trabajo MPH es un lugar agradable y cómodo 

para trabajar. 
1 2 3 4 5 

6 El ambiente de trabajo tiene buena iluminación en la institución. 1 2 3 4 5 

7 Las decisiones adoptadas dentro de la institución se basan en 

una búsqueda exhaustiva y profunda de la información para 

tomar la mejor elección. 

1 2 3 4 5 

8  Los funcionarios de la institución se responsabilizan de las 

decisiones adoptadas. 
1 2 3 4 5 

9 El liderazgo facilita la consecución de la visión, misión, objetivos 

y metas. 
1 2 3 4 5 
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10  Los Líderes facilitan comportamientos adecuados dentro de la 

institución. 
1 2 3 4 5 

11 Se asignan responsabilidades de acuerdo a sus habilidades y 

competencias específicas de cada empleado dentro de los 

grupos de trabajo.  

1 2 3 4 5 

12 Para cumplir una determinada meta, se asigna la conducción de 

un coordinador con un trabajo de equipo adecuado. 
1 2 3 4 5 

13 La comunicación que recibe de parte de la institución es clara, 

precisa y confiable. 
1 2 3 4 5 

14 Los empleados tienen conocimiento sobre el uso de 

herramientas tecnológicas que permiten la comunicación fluida 

dentro de sus áreas de trabajo. 

1 2 3 4 5 

15 Los empleados de la institución tienen un nivel de vida adecuado 

en retribución a su trabajo realizado. 
1 2 3 4 5 

16 La calidad de vida que tiene actualmente le permite el 

crecimiento personal y familiar. 
1 2 3 4 5 

17 Existen posibilidades reales de promoción de los empleados de la 

institución. 
1 2 3 4 5 

18 Los trabajadores de la institución están en contaste crecimiento 

profesional incentivado por la institución en la que trabajan. 
1 2 3 4 5 

19 La institución suministra a los empleados una seguridad laboral 

en cualquier circunstancia. 
1 2 3 4 5 

20 Hay una adecuada señalización de zonas seguras en la 

institución. 
1 2 3 4 5 

 

Gracias por su amable tiempo. 
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Anexo 3. Datos  

 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20

1 5 1 2 1 1 1 1 1 3 5 4 2 1 4 2 1 1 4 3 1 44

2 3 2 2 2 2 2 2 1 3 4 2 4 2 5 2 2 2 3 3 1 49

3 3 2 3 4 2 2 1 1 1 2 4 2 4 4 4 4 4 4 1 1 53

4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 65

5 4 4 4 5 3 2 2 2 2 4 5 4 4 2 4 5 5 4 4 2 71

6 3 3 3 4 3 1 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 71

7 3 3 3 5 3 5 5 5 1 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 80

8 4 2 4 3 2 3 3 3 3 2 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 60

9 5 2 5 3 2 3 5 5 3 4 5 4 5 5 5 5 5 3 5 5 84

10 3 1 3 5 1 5 4 4 4 3 4 3 1 4 1 4 4 4 1 4 63

11 5 1 5 1 1 1 1 1 4 3 4 5 1 4 1 1 1 4 1 1 46

12 2 1 3 2 2 2 2 2 1 4 5 4 2 3 2 2 2 2 1 2 46

13 3 2 3 4 2 4 4 4 4 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 70

14 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 65

15 5 3 2 5 3 2 2 2 1 4 3 2 4 1 2 5 5 5 1 2 59

16 4 3 3 4 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 77

17 3 3 3 4 3 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 78

18 3 3 4 5 2 3 3 3 3 4 4 2 4 4 3 5 5 4 3 3 70

19 4 2 5 3 2 3 5 5 3 2 4 4 3 5 5 3 3 3 5 5 74

20 5 2 3 3 1 5 4 4 4 4 5 3 5 4 1 5 5 3 1 4 71

21 5 1 5 1 1 1 1 1 4 5 4 5 1 4 1 1 1 4 1 1 48

22 3 3 3 4 2 1 1 1 1 4 4 2 4 2 2 4 4 3 2 1 51

23 3 3 3 5 2 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 5 5 4 4 4 76

24 4 2 3 3 3 3 3 3 3 2 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 64

25 3 2 4 3 3 5 5 5 4 4 3 4 5 5 4 4 4 3 4 5 79

26 3 1 3 1 3 4 4 4 3 3 4 4 1 3 4 4 4 4 4 4 65

27 5 1 3 1 3 5 5 5 4 1 4 4 1 4 4 1 1 1 4 5 62

28 5 1 4 1 2 3 3 3 3 1 1 2 1 4 3 1 1 1 3 3 46

29 3 2 5 2 2 3 5 5 3 2 4 4 4 5 5 3 3 2 5 5 72

30 4 3 3 3 1 5 4 4 4 3 3 3 4 4 1 3 3 3 1 4 63

31 5 3 5 5 1 1 1 1 4 1 5 5 4 4 1 5 5 4 1 1 62

32 3 3 3 4 3 2 2 2 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 2 63

33 4 3 3 3 2 4 4 4 4 3 3 2 4 4 4 3 3 3 4 4 68

34 5 2 4 3 3 3 3 3 3 4 5 3 5 3 4 4 4 3 4 3 71

35 3 1 4 5 3 5 5 5 4 3 4 4 1 5 4 4 4 4 4 5 77

36 5 1 3 1 3 4 4 4 3 5 4 4 1 4 4 1 1 4 4 4 64

37 4 4 3 4 3 5 5 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 5 80

38 3 2 4 4 2 3 3 3 3 2 4 2 4 4 3 4 4 4 3 3 64

39 4 3 5 3 2 3 5 5 3 3 3 4 4 5 5 3 3 3 5 5 76

40 1 3 3 5 1 5 4 4 4 1 1 3 4 4 1 5 5 4 1 4 63

41 3 3 5 4 2 3 5 5 3 4 4 4 4 5 5 4 4 3 5 5 80

42 3 3 3 5 1 5 4 4 4 4 4 3 4 4 1 5 5 4 1 4 71

43 4 2 5 3 1 1 1 1 4 3 4 5 3 4 1 3 3 3 1 1 53

44 5 2 4 3 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 3 4 5 85

45 3 2 3 5 2 4 4 4 4 3 4 2 1 4 4 4 4 4 4 4 69

46 3 3 4 5 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 68

47 5 1 4 1 3 3 3 3 4 5 4 4 1 5 4 1 1 4 4 3 63

48 3 2 3 2 3 4 4 4 3 4 2 4 2 4 4 2 2 3 4 4 63

49 3 2 3 4 3 5 5 5 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 77

50 4 3 4 3 2 3 3 3 3 3 3 2 4 4 3 3 3 3 3 3 62

51 4 2 5 3 2 3 5 5 3 2 4 4 3 5 5 3 3 3 5 5 74

52 5 2 3 3 1 5 4 4 4 4 5 3 5 4 1 5 5 3 1 4 71

53 3 1 5 5 1 1 1 1 4 3 4 5 1 4 1 4 4 4 1 1 54

54 5 1 3 1 2 2 1 1 2 3 4 2 1 2 2 1 1 4 3 1 42

55 2 1 3 2 2 4 4 4 4 4 5 2 2 4 4 2 2 2 4 4 61

56 3 2 4 4 3 3 3 3 3 2 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 67

57 4 3 4 3 3 5 5 5 4 3 3 4 4 5 4 3 3 3 4 5 77

58 5 3 3 5 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 5 5 5 4 4 80

59 3 3 3 5 3 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 83

60 4 2 4 3 2 3 3 3 3 2 4 2 3 4 3 4 4 3 3 3 62

VAR 0.91 0.71 0.72 1.81 0.71 1.73 1.88 1.94 0.76 1.11 0.76 0.94 1.83 0.68 1.71 1.68 1.68 0.61 1.82 1.94 117.62

0.82Alpha de Crombach
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 TO TAL

1 3 1 1 1 1 1 1 2 2 3 2 2 2 4 2 2 5 1 1 1 38

2 3 1 1 2 2 1 1 2 2 4 2 4 2 5 4 2 3 1 2 2 46

3 1 1 1 4 2 1 1 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 1 4 2 52

4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 5 3 4 3 4 3 69

5 4 2 2 4 3 2 2 4 2 4 4 4 4 2 4 4 3 2 4 3 63

6 4 1 4 4 3 1 4 3 1 4 5 5 4 4 5 5 3 4 4 3 71

7 4 5 5 4 4 5 5 3 4 4 3 4 3 4 3 5 4 5 4 3 81

8 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 2 3 4 3 5 3 3 3 2 61

9 5 3 5 5 4 3 5 5 3 3 5 4 3 5 5 4 3 5 5 2 82

10 3 5 4 3 3 5 4 3 4 1 1 3 1 4 1 3 3 4 1 1 57

11 1 1 1 1 1 1 1 5 4 2 2 2 2 4 2 2 1 1 1 1 36

12 1 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 4 4 3 4 2 3 2 2 2 48

13 4 4 4 4 2 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 2 71

14 4 2 3 2 3 3 3 4 4 4 2 5 4 3 5 2 2 3 4 3 65

15 1 2 2 2 3 2 2 2 2 4 4 4 4 1 4 4 4 2 2 3 54

16 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 76

17 4 4 5 4 3 4 5 3 4 4 5 5 4 4 5 5 3 5 4 3 83

18 3 3 3 3 2 3 3 4 5 3 4 4 3 4 3 3 4 3 3 2 65

19 5 3 5 5 2 3 3 3 3 5 3 5 5 4 3 4 5 5 5 2 78

20 3 5 4 1 3 5 4 3 4 3 3 1 3 4 3 4 5 4 1 1 64

21 1 2 2 1 1 1 1 2 4 2 2 4 4 4 2 4 3 1 1 1 43

22 2 1 1 2 2 1 1 1 1 4 5 5 4 2 5 5 3 1 2 2 50

23 2 4 4 4 5 4 4 5 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 2 74

24 4 3 3 4 3 3 3 3 4 5 3 4 2 3 3 4 5 3 4 3 69

25 4 5 5 4 3 5 5 4 5 3 3 4 2 5 1 4 3 5 4 3 77

26 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 2 2 3 1 1 5 4 4 3 65

27 4 5 5 4 3 5 5 3 4 5 1 1 1 4 1 1 1 5 4 3 65

28 2 2 3 3 2 2 3 4 2 3 2 3 2 4 2 2 3 3 3 2 52

29 5 3 5 5 2 3 5 5 3 4 3 3 4 5 3 3 4 5 5 2 77

30 1 3 4 1 1 3 4 3 4 4 2 2 4 4 5 5 5 4 1 1 61

31 1 1 1 1 1 1 1 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 1 1 1 50

32 3 2 2 3 3 2 2 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 2 3 3 58

33 2 2 4 3 2 4 4 3 4 5 3 4 5 4 3 4 5 4 4 2 71

34 4 3 3 4 3 3 3 4 4 1 5 4 3 3 5 4 3 3 4 3 69

35 4 5 5 4 3 5 5 4 5 3 3 4 4 5 1 1 5 5 4 3 78

36 2 2 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 2 4 4 4 4 4 4 3 68

37 4 5 5 4 3 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 3 81

38 3 3 3 3 2 3 3 4 5 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 2 65

39 5 3 5 5 2 3 5 5 3 4 5 5 4 4 5 5 1 5 5 2 81

40 1 5 4 2 1 2 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 1 1 63

41 5 3 5 5 2 3 5 5 3 4 5 5 4 4 5 5 3 5 5 2 83

42 1 5 4 3 3 5 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 1 1 64

43 1 2 2 1 1 1 1 3 4 3 3 5 5 4 3 3 3 1 1 1 48

44 5 4 5 4 5 4 5 4 4 3 5 4 3 4 5 4 3 5 4 5 85

45 2 2 4 4 2 4 4 3 4 4 5 3 4 4 5 3 3 4 4 2 70

46 4 3 3 4 3 3 3 4 4 2 2 1 3 3 3 2 5 3 4 3 62

47 4 3 3 4 3 3 3 4 5 3 2 2 2 5 2 2 5 3 4 3 65

48 2 4 4 4 3 2 4 3 4 2 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 68

49 4 5 5 4 3 5 5 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 5 4 3 78

50 3 3 3 3 2 3 3 4 5 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 2 63

51 5 3 5 5 2 3 5 5 3 3 3 5 5 5 3 3 3 5 5 2 78

52 1 5 4 1 1 5 4 3 4 3 5 4 3 4 5 4 3 4 1 1 65

53 2 3 1 3 3 3 2 5 4 1 2 2 1 4 1 1 3 1 1 1 44

54 3 2 1 2 2 2 1 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 38

55 2 2 4 3 2 4 4 3 4 2 2 4 4 4 2 4 3 4 4 2 63

56 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 68

57 4 2 5 4 3 5 5 4 5 4 5 5 4 5 2 2 2 5 4 3 78

58 5 5 4 4 5 4 4 3 4 2 5 2 3 4 3 3 4 4 4 3 75

59 4 5 5 4 3 5 5 3 4 4 5 5 3 4 3 4 2 5 4 3 80

60 3 4 3 3 2 3 3 4 5 2 4 3 4 4 1 3 2 3 3 2 61

VAR 1.79 1.72 1.81 1.44 0.90 1.72 1.83 0.86 0.87 0.97 1.30 1.24 1.01 0.62 1.60 1.24 1.13 1.94 1.77 0.71 156.44

0.89

V2
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Anexo 4. Evidencia digital de similitud 
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Anexo 5. Formulario de autorización para la publicación de trabajo de investigación 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


