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Resumen 

 

La investigación ha tenido como su principal objetivo analizar de qué manera se 

relaciona los estilos de liderazgo con la motivación laboral de los colaboradores de 

la empresa constructora Flor de María EIRL, Sullana 2022. Fue de tipo aplicada, de 

enfoque cuantitativo, con diseño no experimental, trasversal, correlacional. Con la 

técnica de la encuesta, el instrumento el cuestionario. La población fue finita, la 

muestra fue 59 colaboradores, mediante un muestreo censal. Se analizó mediante 

la estadística descriptiva inferencial en el sistema, el cual es un Software 

Estadístico SPSS versión 27. Se aplicó la prueba de correlación de Pearson para 

la contrastación y análisis de la hipótesis. El cual tuvo como principal resultado un 

p valor = 0,00 < 0,05, por lo que se procede a rechazar la H0 y se acepta la H1; por 

lo cual se entiende que existe correlación positiva moderada y fuerte de 0,571 

significativa a un nivel 0,01, por lo tanto, se afirma que, a mayor grado de liderazgo 

laboral, mayor será la motivación laboral de los colaboradores, y la empresa 

obtendrá mayores beneficios mediante la eficiencia y eficacia de los colaboradores. 

 

Palabras clave: estilos de liderazgo, extrínseca, intrínseca, democrático, 

motivación laboral, transaccional, transformacional. 
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Abstract 

 

The main objective of the research was to analyze how leadership styles are related 

to the work motivation of the employees of the construction company Flor de María 

EIRL, Sullana 2022. It was of an applied type, with a quantitative approach, with a 

non-experimental design, transversal, correlational. With the survey technique, the 

instrument is the questionnaire. The population was finite, the sample was 59 

collaborators, through a census sampling. It was analyzed using inferential 

descriptive statistics in the system, which is a Statistical Software SPSS version 27. 

The Pearson correlation test was applied to test and analyze the hypothesis. The 

main result of which was a p value = 0.00 < 0.05, so H0 is rejected and H1 is 

accepted; for which it is understood that there is a moderate and strong positive 

correlation of 0.571 significant at a 0.01 level, therefore, it is affirmed that, to a 

greater degree of labor leadership, greater will be the labor motivation of the 

collaborators, and the company will obtain greater benefits through the efficiency 

and effectiveness of the collaborators. 

 

Keywords: leadership styles, extrinsic, intrinsic, democratic, work motivation, 

transactional, transformational.
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I. INTRODUCCIÓN 

En la actualidad a nivel mundial, Alcázar (2020) afirma que las empresas 

constructoras difícilmente sobreviven sino cuentan con un liderazgo efectivo que le 

haga eficiente desde la parte operativa a diario, siendo más competitivo.  

Por lo tanto, el éxito de la empresa va depender en gran parte del líder de 

la organización, los cuales van a brindar buena calidad de servicio (Rodríguez et 

al., 2017). 

A nivel internacional en la construcción la gran parte de colaboradores 

realizan sus labores diarias sin dedicación, ya que desconocen los objetivos de la 

empresa, no saben sus funciones, nunca reciben capacitaciones, debido a la falta 

de un buen líder, y no cuentan con motivación laboral que les permita realizar con 

eficiencia y efectividad sus labores (Vargas, 2021).  

Asimismo, Echerri et al. (2019) señalan que existe falta de liderazgo de 

parte de los jefes o supervisores de las cuadrillas, quienes de forma excesiva 

utilizan su autoridad para que los colaboradores que están como sub alternos 

realicen sus labores, dando órdenes de forma prepotente. 

Por lo tanto, la falta de liderazgo y planificación se da debido a la ineficiencia 

de su cultura y educación, que perjudica el desarrollo de los proyectos, y los 

principios de motivación laboral (Garzón, 2018). 

En el Perú, Dioses (2018) afirma que las empresas tienen como su principal 

característica la inestabilidad de los colaboradores, debido a la rotación del 

personal, el cual es ocasionado por el mismo rubro debido al poco tiempo que dura 

los proyectos, lo que hace que los colaboradores busquen otros trabajos en 

diferentes empresas, y la falta de conocimiento y de motivación, perjudica los 

resultados.  

Además, Hernández et al. (2018) mencionan que las empresas en el Perú 

no brindan un buen servicio de calidad, al entregar una obra terminada, ya que las 

instituciones, empresas y personas quedan descontentos con el acabado de la 

obra, por lo que se debe tomar en cuenta las variables en investigación, ya que de 

ello dependerá el fracaso o éxito de la organización; ya que no tienen el líder 

adecuado, quien puede analizar y conducir de manera correcta y responsable la 

empresa.  
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Los jefes de cuadrillas de las empresas de construcción en Sullana, no saben 

guiar el trabajo, ya que no cuenta con canales de comunicación, no les importa las 

necesidades de los colaboradores, solo se acercan a realizar sus labores de forma 

rutinaria; además, la opinión de ellos no es tomado en cuenta, ya que consideran 

que no cuentan con conocimientos para resolver ciertos problemas existentes 

(Lasteros, 2021).    

Además, los colaboradores que laboran en ciertas áreas, carecen de 

motivación, el cual causa deficiencia al momento de ejecutar el trabajo diario, 

llegando algunas veces a faltar en el trabajo, el cual ocasiona problemas graves en 

la empresa (Duran et al., 2019). 

Asimismo, en la empresa constructora Flor de María también tiene como uno 

de sus problemas que los colaboradores a menudo renuncian y se quejan por el 

tipo de ambiente hostil, y desagradable que tienen, se sienten desmotivados, 

porque no cuentan con incentivos, y la falta de un buen líder, hace que la 

comunicación sea pésima, entre los sub alternos y jefes, y el tipo de incentivo que 

brindan es de lo peor, ya que por equipo de trabajo, el que cumple con sus objetivos 

es nombrado como jefe de grupo, y como no está capacitado, no sabe dar órdenes, 

y causa molestia entre sus compañeros de trabajo y el ambiente se pone conflictivo 

y no existe respeto entre los colaboradores.  

También, existe problemas en la empresa constructora sobre la falta de 

compromiso que tienen los colaboradores, el cual llega a ocurrir cuando el 

administrador negocia con el personal y le da motivos para realizar bien su trabajo 

indicándole que al ganar los procesos de licitaciones le brindara un bono adicional, 

sin embargo, al ganar la licitación, el administrador se olvida de las promesas, lo 

cual provoca que el personal no se comprometa con el trabajo, ocasionan un 

ambiente desagradable, ya que el administrador solo piensa en sus propios 

recursos y bienestar personal, y no en los colaboradores, cuyo problema se hace 

recurrente y crea un débil compromiso, y por el contrario el personal tiene que 

soportar las carencias y no renunciar debido a que no encuentran trabajo. 

Por lo tanto, el gerente general de la empresa constructora Flor de María, 

presenta un carácter con actitudes de forma negativa y dictatorial, los que carecen 

de principios y valores, los cuales no cumplen con el perfil de un líder, ya que para 

el cargo necesitan de un profesional en administración o carreras afines, que 
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tengan la capacidad para dirigir, y controlar una empresa, o como mínimo tengan 

habilidades, porque la empresa no cuenta con un líder que pueda motivar, y que 

tenga influencia de forma positiva en el equipo de trabajo, y que esté involucrado 

en el objetivo de la empresa, y que incentive a todo los colaboradores que den lo 

mejor de ellos. Ya que hoy en día los colaboradores se sienten desmotivados, y 

están realizado su trabajo de forma rutinaria, porque solo cumplen con sus 

funciones y horarios, y apenas termina salen rápido a sus casas, entonces esta 

realidad se ve reflejado en la productividad y calidad laboral, de forma negativa. 

Además, existe mínima motivación laboral que se convierte en un virus 

contagioso, que es propagado entre todos los colaboradores, ya que se dan cuenta 

que la empresa no está funcionando de manera correcta debido a las pésimas 

decisiones del líder, o simplemente porque sienten que no les incluyen a ser parte 

de algunas decisiones que toma la organización, se sienten inmiscuidos de lo que 

hacen, por el cual se sienten carentes de motivación, lo que impide desarrollar sus 

actividades asignadas por su jefe superior, llegando en muchos casos a incumplir 

sus labores, por el cual el jefe tiene que buscar un persona adicional que no sabe 

las funciones y ocasiona perdidas en los materiales, todo esto es conllevado por la 

falta de liderazgo y un buen plan de motivación laboral. De allí nace la inquietud y 

se hace la pregunta: El problema general ¿De qué manera se relaciona los estilos 

de liderazgo con la motivación laboral de los colaboradores de la empresa 

constructora Flor de María EIRL, Sullana 2022?  

Por lo tanto, el presente trabajo de investigación tiene justificación social, 

porque beneficia de forma general y en primera instancia a los colaboradores, el 

gerente general, socios, proveedores y sobre todo a los clientes, quienes llegan a 

contratar la empresa, el cual se ve reflejado desde la parte interna de la 

organización, desde la calidad de servicio hacia los colaboradores, y sobre todo a 

los clientes, buscando soluciones prácticas, donde busque estrategias sobre los 

estilos de liderazgo y motivación laboral hacia los colaboradores (Borja et al., 2022). 

Además, respecto a la justificación teórica, ya que los investigadores brindan 

conocimientos sobre las teorías respecto a las variables de investigación, de los 

diferentes autores que opinen sobre ambas variables, por tanto, estas nuevas 

definiciones son incorporados al campo de la investigación (Castro, 2022). 

Asimismo, se justifica de forma práctica, porque permite brindar una solución a un 
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problema encontrado en la constructora de forma práctica, que hoy en día tiene la 

empresa, donde se brinde la mejor estrategia sobre el estilo de liderazgo adecuado 

que pueda aplicar la empresa brindando confianza entre los colaboradores (Watts 

et al., 2022).  

 En el objetivo general se plantea analizar de qué manera se relaciona los 

estilos de liderazgo con la motivación laboral de los colaboradores de la empresa 

constructora Flor de María EIRL, Sullana 2022, y en los objetivos específicos se 

plantea lo siguiente: evaluar de qué manera se relaciona el estilo de liderazgo 

democrático con la motivación laboral de los colaboradores; estudiar de qué 

manera se relaciona el estilo de liderazgo transaccional con la motivación laboral 

de los colaboradores; examinar de qué manera se relaciona el estilo de liderazgo 

transformacional con la motivación laboral de los colaboradores. 

Además, la hipótesis general es H1: Existe relación significativa entre los 

estilos de liderazgo con la motivación laboral de los colaboradores de la empresa 

constructora Flor de María EIRL, Sullana 2022, H0: No existe relación significativa 

entre los estilos de liderazgo con la motivación laboral de los colaboradores de la 

empresa constructora Flor de María EIRL, Sullana 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Internacionalmente, Vargas (2021) hizo la tesis motivación y el liderazgo en 

las funciones de las constructoras, cuyo objetivo fue determinar si existe posibles 

excesos de autoridad en las constructoras, utilizando el enfoque mixto; tipo 

correlacional, con método deductivo, inductivo y comparativo, llegó a la conclusión 

que existe una correlación débil entre el estilo de liderazgo democrático y la 

motivación laboral, y al tener un buen liderazgo democrático en las constructoras 

no existiera excesos de autoridad, además, con las técnicas de liderazgo 

adecuadas se podría llegar a identificar el personal potencial en los diferentes 

equipos de trabajo y brindarles capacitación a los que tienen deficiencia. Por el cual 

es importante llegar a identificar los factores que generan y afectan la molestia de 

los colaboradores, enfocándose a realizar mejoras en la productividad y 

desempeño; además los administradores creen que es más factible crear cuadrillas 

de obras y empoderar a ciertos trabajadores para mejorar la productividad y 

disminuir los desperdicios de materiales y mano de obra.  

Santiesteban (2020) en su estudio la importancia de llegar a establecer un 

estilo de liderazgo en las constructoras de Colombia, el cual tuvo como propósito 

de determinar la importancia de aplicar un estilo de liderazgo para incrementar la 

ventaja competitiva, investigación cuantitativa, no experimental, de tipo transversal, 

concluyo que existe un líder que cumple el papel en la empresa, y de su experiencia 

y desempeño va depender el éxito de la empresa, llegando a cumplir con sus 

objetivos trazados en la empresa, por lo tanto, las empresas deben implementar un 

estilo de liderazgo que se incorpore al entorno, las necesidades y las características 

de la organización para que cumpla con los objetivos establecidos, ya que todo los 

estilos de liderazgo vienen a ser útiles, pero depende de cuánto tiempo tenga la 

empresa y de cómo tengan confianza en el liderazgo laissez- Faire para que pueda 

ser incluido y como va permitir la mejora en el aspecto de liderazgo del personal.  

Olvera (2018) realizó una investigación sobre la influencia del desempeño 

laboral y la motivación del departamento comercial de la Constructora Furoiani 

Obras y Proyectos, cuya finalidad principal fue la influencia de las dos variables en 

la empresa, el método que empleó fue no experimental, transversal; correlacional-

causal, hipotético deductivo, llegando a determinar que los factores principales que 

influyen en el desempeño son los que pertenecen la parte laboral de la empresa, y 
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es la seguridad e higiene, trabajo en equipo y son considerados los factores 

operativos y que incluyen a la motivación y forman parte del extrínseco, por lo tanto, 

los factores que tienen más influencia son los salarios y los reconocimientos que es 

un motivo extrínseco e intrínseco, y la parte que mayor preferencia tienen los 

colaboradores es la expectativa, los cuales van a incidir en el desempeño laboral, 

de los colaboradores de la empresa en investigación. 

En la parte nacional Dioses (2018) hizo su tesis motivación laboral y el 

liderazgo transformacional en la constructora Mota Engil Perú S.A, el cual tuvo 

como objetivo llegar a determinar la relación que existe entre ambas variables, la 

investigación que empleó fue hipotético-deductivo, correlacional, cuantitativo, no 

experimental transversal; concluyó que existe relación entre ambas variables, el 

cual tuvo como coeficiente de correlacional significativa y positiva, ya que se puede 

afirmar que existe evidencia suficiente para determinar la existencia entre ambas 

variables de la empresa en investigación. El cual quiere decir que ha mayor 

liderazgo, mayor motivación, y ha mayor capacidad del impacto existirá mayor 

desarrollo motivacional.  

Aranda (2018) llegó a ejecutar una investigación motivación laboral y los 

estilos de liderazgo en la empresa Isolima Plast SAC, cuyo fin fue determinar la 

relación entre ambas variables, para el cual empleo el método hipotético deductivo, 

descriptivo, cuantitativo, no experimental transversal, concluyendo que llego a 

existir correlación alta y directa entre ambas variables con un valor para p = 0,000 

y r = 9,29, llegando a aprobar la hipótesis general, que existe relación significativa 

entre ambas variables de la empresa.  

López (2018) ejecutó su tesis sobre la relación de la motivación y los estilos 

de liderazgo en las empresas constructoras,  el cual tuvo como su principal 

propósito llegar a determinar si existe relación entre ambas variables, el estudio fue 

de tipo descriptivo correlacional, con la técnica de la encuesta, con cuestionarios 

como instrumento; quien llego a concluir que ambas variables se ubican 

mayormente en el nivel bajo y medio, por lo tanto los resultados fueron sometidos 

a la prueba de hipótesis no paramétrica de Spearman, quien tuvo como principal 

resultado un coeficiente de correlación de 0,972 y una significación bilateral de 

0,000, quien concluyo que existe estadísticas y evidencias que hay relación positiva 

y significativa entre ambas variables. Sin embargo, el liderazgo transaccional tiene 
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el 70,83% y se encuentra con un nivel bajo donde su aplicación es baja en las 

constructoras; y los valores se relacionan directamente con la motivación que tiene 

el personal en sus funciones diarias, el cual se llegó a contrastar mediante la prueba 

que dio como resultado el valor de coeficiente de 0,972 y una significación bilateral 

de 0,000. Y respecto al liderazgo transformacional, tiene un 50,0%, con un nivel 

medio bajo, tiene una directa relación la motivación de los colaboradores, y 

contrasta mediante la prueba con un valor coeficiente de 0,980 y una significación 

bilateral de 0,000. 

A nivel local Herrera y Roa (2021) llevó a cabo un  estudio el liderazgo 

gerencial para promover la productividad de la Empresa SERMARSU S.A.C., la 

investigación tiene como su objetivo principal determinar de qué manera se 

promueve la productividad; la metodología fue aplicada, el diseño fue transversal 

no experimental descriptivo, teniendo como conclusión final que las principales 

características del liderazgo se llegó a determinar por automotivación, 

autoliderazgo, autoestima y seguridad, el cual demostró que tiene un nivel favorable 

para llegar a promover la productividad. Además, las principales características del 

liderazgo de influencia, esta concreto por la comunicación agradable y eficiente, 

ambiente laboral y confianza con todos los colaboradores, se demuestra un nivel 

positivo entre todas las dimensiones, motivando la productividad de las funciones. 

Y sobre las características principales del liderazgo con sus indicadores es la visión 

y misión, con las herramientas necesarias y el esfuerzo del equipo, que les va 

permitir a los colaboradores realizar sus actividades diarias, donde se demuestra 

que están aplicando de forma óptima, motivando el rendimiento de los 

colaboradores de la empresa. 

Arcela y Troncos (2020) ejecutaron un estudio sobre el análisis del clima 

laboral de la empresa constructora de la ciudad de Piura y propuesta de un 

programa de mejora basado en el liderazgo, se realizó con el objetivo de determinar 

el clima laboral y brindar una propuesta de mejora sobre el liderazgo; el tipo de 

investigación empleado fue de tipo descriptiva, de diseño propositivo, la conclusión 

es que se determinó el clima laboral, con un nivel del 62% en la categoría 

favorables, y el 24% en una categoría media, y el 14% es muy favorable, por lo 

tanto, la dimensión es sobre la percepción del colaborador, en relación al ambiente 
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laboral, y con el cual se va a llegar a  elaborar una propuesta de mejora basado en 

un programa de mejora sobre el liderazgo. 

Pasapera y Rubio (2021) realizaron una investigación sobre el desempeño 

laboral y la motivación en la municipalidad distrital de “Veintiséis de Octubre”, tuvo 

como finalidad determinar si se relaciona positivamente las variables. Empleo el 

método no experimental, descriptivo correlacional, la conclusión principal que ha 

tenido la investigación sobre la hipótesis general que hay una relación de 0.692 

entre ambas variables con una sig. (bilateral) 0.000 < 0.05 indicando que tiene 

significativa 0,01 (bilateral); por el cual existe una media positiva. Y respecto a la 

primera hipótesis hay una relación de 0.598 entre la variable y la dimensión, con 

una sig. (bilateral) 0.000 < 0.05 indicando que tiene significancia 0,01 (bilateral); por 

el cual existe una media positiva. Y sobre la segunda hipótesis hay una relación de 

0.544 entre ambas, con una sig. (bilateral) de 0.002 < 0.05 indicando que tiene 

significativa en el nivel 0,01 (bilateral); con una media positiva de correlación. Por 

el cual existe una relación de 0.736 de ambas, con una sig. (bilateral) de 0.000 < 

0.05 indicando que la correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral); con una 

media positiva. Y la última hipótesis hay una relación de 0.505 entre ambas con 

una sig. (bilateral) de 0.004 < 0.05 es decir, con una positiva media.  

Por otro lado, en este caso de las bases teóricas del estilo de liderazgo; 

Yelise et al. (2020) explica que son un grupo de cualidades con los que cuenta una 

persona o un conjunto de personas, que tienen experiencias, capacidades y 

conocimientos para dirigir al equipo de trabajo, por lo tanto, un buen líder siempre 

va un paso adelante, y por el contrario nunca deja a atrás al equipo y lo guía para 

que existan otros lideres. Asimismo, Jiménez y Villanueva (2018) indican que el 

estilo de liderazgo que va adoptar un líder en la empresa va depender de los 

motivos de diversa índole. A raíz de ello y en base a sus diferentes experiencias, el 

líder va adoptar un estilo de liderazgo que le permita resolver los problemas o 

acontecimientos que se den en la empresa. En esa misma línea Harvard y Monrabá 

(2019) explican que es la influencia ejercida por la situación interpersonal, 

supervisada a través de los procedimientos de la comunicación humana, a favor de 

los diversos objetivos empresariales. Sin embargo, cabe destacar que Cañeque 

(2017) afirmó que los estilos de liderazgo están desarrolladas por los 

comportamientos y los actos de los lideres, son los que llegan a influenciar en los 
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colaboradores de la empresa; asimismo van a depender de los antecedentes, 

valores, conocimientos y experiencias, que se dan a lo largo de la vida.  

García y Recas (2017) menciona que se encontrara distintas clasificaciones 

sobre los estilos de liderazgo, pero en esta investigación solo veremos los tres más 

importantes y se consideran relevantes para la misma que es el liderazgo 

democrático, transaccional, transformacional:   

Respecto al liderazgo democrático, Pachón (2016) refiere cuando un líder 

de la empresa tiene un estilo de liderazgo democrático, es más participativo, y toma 

en cuenta la opinión de los de más colaboradores, además en la empresa se puede 

definir que el liderazgo se relaciona directamente con la motivación laboral de los 

colaboradores. Por lo tanto, cuando se va a aceptar un proyecto, tiene que estar 

todos los colaboradores, ya que el líder democrático permite que los demás lleguen 

a opinar, y fomenta que asuman responsabilidades en las diferentes tomas de 

decisión, en este estilo el líder se caracteriza por ser orientador, activo y consultivo. 

Por otro lado, Pumar (2015) señala que la colaboración es un procedimiento 

comprometido, flexible, conducente e interpersonal que trata de cumplir con los 

objetivos personales y organizacionales, que va permitir entender las diferentes 

definiciones de colaboración y las que se utiliza de forma equitativa, y no cuentan 

con el mismo significado. Asimismo, el liderazgo de equipo, Herrera (2021) define 

que un efectivo líder va estar pendiente de la efectividad y eficiencia de las 

actividades diarias de la empresa, y está pendiente del personal.  

Por otro lado, el liderazgo transaccional, Arias y Morales (2021) explican 

que son los modelos tradicionales, llegando a caracterizar que la persona 

encargada es de utilizar y dar órdenes a los colaboradores que están a su cargo, 

en base a las sanciones y recompensas en el rendimiento que muestran sus 

actividades. Por lo tanto, este líder va reconocer las expectativas de los 

colaboradores, ya que es normal llegar a premiar el comportamiento, cuando el 

personal busca la eficiencia y efectividad minimizando el riesgo, y cuando se llega 

a cumplir los objetivos marcados, los administrativos van a reconocer el 

comportamiento, lo que hará que se reconozca por parte del líder, el cual le va 

convertir en una de las características de este estilo de liderazgo. 

 Mientras tanto, respecto la capacidad de negociación, Ventura (2017) 

explica que es el procedimiento, a través del cual va influenciar a otras personas 
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que apoyan, a satisfacer y alcanzar las expectativas y sean tomadas en cuenta, y 

es el medio por el cual se va recurrir cuando no se puede conseguir. Asimismo, es 

una determinada herramienta a donde apelamos para solucionar y resolver 

conflictos, una controversia o disputa.  

Mientras que el interés y recompensas, los autores Madero y Trevinyo 

(2011) explican que las recompensas empresariales, son las promociones, pagos, 

entre otros beneficios; los cuales van a ser incentivos poderosos para llegar a 

mejorar la satisfacción del desempeño y del empleado. Es por eso que los expertos 

en la gestión de la empresa se preocupan por la implementación y el diseño de los 

sistemas. Y actualmente las organizaciones se preocupan por el sistema de 

recompensas ya que se interesan en la calidad del trabajo. Respecto al nivel de 

compromiso, Hurtado (2017) menciona que el nivel de compromiso es lo que va 

transformar a los colaboradores de la promesa en realidad, es lo que dice  sobre 

las intenciones que tienen, es la actitud que habla sobre las palabras, además es 

llegar a cumplir con la promesa cuando la situación es difícil; son las materiales que 

se forjan para llegar a cambiar las cosas, por lo tanto, mantenerse y comprometerse 

de los compromisos es la esencia de la proactividad de cada colaborador. 

Por otro lado, el liderazgo transformacional, el autor Castaño (2021) explica 

que son los procedimientos, del líder y los colaboradores para continuar a un nivel 

más alto de motivación y de la moral, por el cual la transformación es la que produce 

muchos cambios significativos en la organización y en los trabajadores que lo 

conforman. El cual es un empuje motivador hacia el colaborador, y de los ejercicios 

muy importantes en la transmisión de las metas y objetivos de la organización. 

Respecto; al carisma, García y Slavinsky (2020) señalan que es generar confianza 

por el ser y hacer del líder, celebra los éxitos con su equipo, habiendo altas 

aspiraciones en que sus colaboradores lo imiten, además, es algo innato y forma 

parte de la personalidad del ser humano. Se trata de una capacidad que está 

asociada al éxito, lo que se basa en la concepción de que al carismático le va bien 

en la vida. Y la inspiración, Peña (2016) afirma que es la motivación de inspiradora, 

quien va convencer a sus seguidores en sus aptitudes y habilidades para hacer sus 

funciones de la mejor manera, por tanto la inspiración es la generación interna de 

momentos determinados, partiendo de los estímulos emocionales, que van a partir 

de nuestro ser y va dejar salir su mayor expresión.  
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Además, la consideración individualizada, López y Enache (2019) definen 

como el interés de la realización profesional y el desarrollo del colaborador, como 

es la línea de su carrera, es así como el líder va velar por el bienestar de los 

colaboradores, el cual va conllevar a apoyar y considerar las expectativas de cada 

personal y de todo el equipo de trabajo y se va centrar en el desarrollo de cada 

colaborador. Mientras que la estimulación intelectual, López (2014) manifiesta que 

el líder busca que sus seguidores aprendan a dar soluciones a los distintos 

problemas que se presenten en la empresa, ya que pretenden que tengan la 

capacidad de innovar y dar alternativas de solución eficientes, el cual va conceder 

como un procedimiento dinámico para la capacidad de aprendizaje donde aprender, 

pensar, y sentir es lo más primordial, desde el desarrollo hasta la didáctica del 

aprendizaje. 

Por otra parte, también se analizará sobre motivación laboral, para el cual 

el autor Hernández y Ruiz (2018) señalan que es la voluntad que tiene una 

determinada persona de conseguir y satisfacer sus expectativas o mejor dicho su 

fuerza interna, por tanto, la motivación viene a ser los altos niveles de voluntad de 

cumplir con los objetivos y metas empresariales, estipulada por el esfuerzo de la 

capacidad de cumplir con las expectativas del ser humano (colaborador). Asimismo, 

Checa y Rodríguez (2018) mencionan que la motivación es el grupo de acciones 

que van a reflejar la personalidad de una persona, el cual destaca la manifestación 

y compleja que puede ser la personalidad de un ser humano, en el momento que 

se coloque un objetivo o meta. De la misma manera Aranda (2018) refiere que la 

motivación laboral es la capacidad que va tener una determinada organización para 

mantener positivo a los colaboradores en relación a las funciones que realiza y 

conseguir cumplir con los objetivos puestos por la gerencia de la empresa.  

Según Fischman (2014)  existen dos tipos de motivaciones, las cuáles son 

muy importantes para el desarrollo y éxito de los objetivos. Extrínseca, Reyes 

(2017) especifica que son los factores de higiene, vinculados con la insatisfacción, 

ya que depende de todo el ambiente laboral del colaborador, los cuales incluyen el 

ambiente de trabajo y condiciones físicas; la parte administrativa y las políticas de 

la organización, la estabilidad de trabajo, los sueldos, la relación entre jefe y 

subordinado, las oportunidad dentro de la empresa, como los asensos, entre otros. 

Asimismo, Martínez (2018) señala que el reconocimiento, es el valor que le das a 
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otro colaborador para retribuirlo por los logros conseguidos o las posibles fallas que 

se merece; o también puede ser la distinción o el acto que brinda un agradecimiento 

o una felicitación, ya que un colaborador puede recibir un reconocimiento por 

cumplir con las políticas y objetivos de la empresa, mientras que un vendedor 

muchas veces recibe reconocimiento por las ventas conseguidas en el mes.  

Asimismo, respecto a los premios, e incentivos, según Dominguez (2013) 

afirma que es un logro que lleva a la felicidad, conseguir vivir de la forma como 

anhelamos, y la satisfacción a relacionarse. Por lo tanto, es la recompensa total 

que brindan los gerentes a sus colaboradores, estipulada por las medidas de los 

resultados que brinda cada uno de ellos, asimismo se considera que siempre han 

existido premios e incentivos desde la división de trabajo o el intercambio 

económico, el cual quiere decir que el mercado laboral de hoy ofrece los premios 

que son las ganancias. Además, respecto a los bonos, Fajardo y Soto (2018) afirma 

que los bonos son los instrumentos que dan a cada uno de sus colaboradores por 

llegar  cumplir con los objetivos y metas estipuladas por la misma, y los bonos 

responden a una promesa que realiza el administrador de la empresa a sus 

colaboradores por llegar a sus objetivos mensuales. Y respecto a las diplomas, 

trofeos, Olivares (2021) señala que es bueno reconocer el desempeño que realiza 

un personal, el cual va apoyar a impulsar a todo los colaboradores del equipo de 

trabajo, llegando a convertirse en una empresa rentable y fuerte. Son 

reconocimientos que una empresa va realizar a su mejor colaborador, el cual puede 

ser un trofeo, o mediante un diploma.  

Además, sobre las evaluaciones, Blanco (2016) señala que es el 

procedimiento destinado a comunicar y determinar a los colaboradores la manera 

en que están desempeñando sus funciones, y realizar un plan de mejora, por lo 

tanto, es el sistema que permitir detectar cual es la forma que se está 

desempeñando un personal en su puesto de trabajo y como podría mejorar. Y, las 

fechas límites, Carrasco (2018) dice que es la fecha límite que pone el gerente a 

determinadas gestiones y estrategias que debe cumplir un colaborador, con el cual 

va tener la oportunidad de recibir ciertos beneficios, como es una ganancia extra, 

un premio, bono, entre otros, y el cual le va permitir disfrutar con sus seres queridos, 

o con ciertos amigos. Ya que este tiempo de calidad no tiene precio y va ser muy 

importante para el bienestar emocional y físico de un ser humano, ya que todos los 
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colaboradores necesitan de tiempo para relajarse, descansar y disfrutar, asimismo, 

las habilidades que posee un colaborador en realizar sus funciones le va permitir 

cumplir con facilidad sus objetivos y metas y tener los beneficios extras. Mientras, 

que los castigos, Moreno (2017) lo define como las penas reales y sanciones 

potenciales que permite a la empresa hacer cumplir las políticas establecidas, para 

poder limitar el comportamiento indebido, y de la misma manera el castigo va 

implicar ciertas medidas disciplinarias para orientar el comportamiento de los 

colaboradores que llegan a desviarse de las leyes y reglas establecidas, además 

también pueden existir los castigos de forma verbal o escrita evitando que se repita 

por parte del colaborador.   

Asimismo, motivación intrínseca, Elespuru (2020) menciona que es el 

empuje que va permitir hacer las cosas de una forma complaciente, es por el 

contrario, ya que no depende de premios o recompensas para conseguir los 

objetivos, sino que su mayor premio es conseguir con efectividad sus actividades, 

es considerado como la realización de un hobby del personal. Los colaboradores 

no llegan a practicar sus aficiones por un premio, sino por el contrario, es porque 

les gusta y se sienten bien hacerlos, y es lo que les motiva. Y en el trabajo conseguir 

que te gusten tus funciones es algo impredecibles para conseguir sentirse motivado 

y satisfecho diariamente, para ello las empresas deben hacer que cada personal se 

sienta cómodo en su puesto de trabajo, y se sientan como en sus hogares, y no se 

sientan obligados o insatisfechos, y no cumplan con sus obligaciones y funciones 

diarias. Y autonomía, Huamanchumo (2018) define que es la necesidad de 

competencia y comprende el esfuerzo de los colaboradores para llegar a controlar 

los resultados obtenidos, y llegar a experimentar eficientemente, el cual quiere decir 

que son los instrumentos que tiene cada colaborador para controlar de forma 

confiable los resultados. Y el sentido de competencia, López (2016) señala que es 

la forma como reacciona cada colaborador a la aplicación de los procesos 

adecuados de las funciones eventuales y encomendadas que realizan diariamente, 

encontrando las soluciones y transfiriendo sus experiencias en cada uno de sus 

nuevas funciones, para poder competir con sus compañeros de trabajo y conseguir 

obtener un buen resultado cada fin de mes, y es lo que realiza todos los miembros 

de la empresa.  
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Además, novedad, Jordán (2011) refiere al nuevo producto o servicio que 

comercializa la empresa, y la forma como cada colaborador puede aprender y 

adaptarse para la venta, asimismo, es la forma como cada personal se adapta a 

una nueva tecnología, o un nuevo puesto de trabajo, también es la adaptación a los 

cambios que realiza la empresa, para mejorar y poder competir con las otras del 

mismo rubro, ya que la tecnología ha invadido al sector empresarial. Y sobre el 

aprendizaje, Garzón (2018) afirman que es la habilidad y capacidad que tiene cada 

colaborador, para aprender sus funciones y reglas empresariales, así como la 

utilización, asimilación, creación y difusión del conocimiento, ya que los flujos de 

conocimiento permiten la evaluación y formación de las memorias empresariales, y 

la capacitación de los agentes para actuar en los entornos cambiantes de la vida 

empresarial y en cada puesto de trabajo.  

Por otro lado sobre la relación, Martín (2017) indica que es la actitud y 

acción de forma reciproca entre los colaboradores, por lo tanto se trata de cómo se 

relacionan en el trabajo bajo las reglas y leyes de la empresa. Además, sobre la 

pertenencia, López (2017) afirma que son estrategias de aprendizaje y socialización 

de la filosofía y principios que apropian y se perciben de forma diferente los 

colaboradores de la empresa. Y de la misma forma las empresas cuentan con 

valores que todos los integrantes deben cumplir, y que permiten reforzar el 

compromiso de los colaboradores hacia sus funciones y cumplimiento de objetivos. 

Y por último la transcendencia, Arias (2019) menciona que la influencia positiva 

para conseguir el bien común, el cual busca la realización de los valores en forma 

grupal e individual, para conseguir construir la sociedad de forma transcendental. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

La investigación fue aplicada, según Bravo (2016) explica sobre la aplicación 

y utilización de los diferentes conocimientos que se han adquirido, así mismo 

pueden obtener otros, y luego de sistematizar e implementar la práctica enfocada 

en la investigación. Por lo tanto, los resultados y uso de los conocimientos dan 

como conclusión una manera sistematizada, rigurosa y organizada de ver la 

realidad. 

Mientras que para el enfoque de la investigación fue cuantitativo, según 

Baena (2018) señala que se enfoca en datos estadísticos con la finalidad de brindar 

resultados que van a permitir hacer generalizaciones. Y se utilizan técnicas 

estadísticas para recaudar y analizar los datos obtenidos por la encuesta, para dar 

respuesta a los objetivos. 

Finalmente, el estudio fue no experimental, Arias (2016) ya que no se 

manipula de manera deliberada ninguna de las variables. Además, el trabajo de 

investigación fue transversal, porque la información se recopiló en un solo 

momento, para recoger información y dar respuesta al problema establecido 

mediante ambas variables, para el cual se aplicó un instrumento. 

Por su naturaleza, la investigación fue correlacional, según Sampieri (2015) 

porque consiste en buscar la relación que existe entre ambas variables en un 

mismo tiempo, tanto las cualidades, contextos y hábitos, relacionados entre sí, para 

poder buscar el grado de relación que existe entre las variables.  

El esquema del diseño es: 

Dónde:  

O1 = Estilos de liderazgo 

M

O1

O2

r 
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O2 = Motivación laboral   

   r = Relación que existe entre ambas variables  

 M = Muestra 

 

3.2. Variables y operacionalización 

           Variable 1: Estilos de liderazgo 

Definición conceptual. Yelise et al. (2020) explica que son un grupo 

de cualidades con los que cuenta una persona o un conjunto de personas, 

que tienen experiencias, capacidades y conocimientos para dirigir al equipo 

de trabajo. 

Definición operacional. Para el cual se realiza un instrumento con 

las tres dimensiones mencionadas García y Recas (2017) menciona que es 

el liderazgo democrático, transaccional, transformacional, los cuales se 

medirán en una escala de Likert. 

Indicadores: colaboración, liderazgo de equipo, comunicación, 

capacidad de negociación, interés y recompensas, nivel de compromiso, 

carisma, inspiración, consideración Individualizada, estimulación Intelectual. 

Escala de medida de forma ordinal. 

Variable 2: Motivación laboral 

Definición conceptual. Checa y Rodríguez (2018) mencionan que la 

motivación es el grupo de acciones que van a reflejar la personalidad de una 

persona, el cual destaca la manifestación y compleja que puede ser la 

personalidad de un ser humano, en el momento que se coloque un objetivo 

o meta, y se establezca estrategias para conseguir la meta. 

Definición operacional. Para el cual se realizara un instrumento con 

las dos dimensiones mencionadas por Fischman (2014)  existen dos tipos 

de motivaciones, extrínseca, intrínseca, los cuales se medirán en una escala 

de Likert. 
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Indicadores: reconocimiento, premios, e incentivos, bonos, diplomas, 

trofeos; evaluaciones, fechas límites, castigos, autonomía, sentido de 

competencia, novedad, aprendizaje, relación, pertenencia, transcendencia. 

Escala de medida de forma ordinal.  

Operacionalización de Variables. La presente matriz de 

operacionalización de variables (Anexo 1). 

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Según, Gonzalez (2018) señala que es el grupo completo de objetos, 

individuos y medidas que tienen las características que están en observación en 

el momento, lugar y tiempo específico, donde se desarrolló la investigación. Para 

la investigación la población fueron los colaboradores que es una totalidad de 59 

colaboradores entre personal administrativo y obreros de la Empresa Constructora 

Flor de María EIRL. Sullana 2022.  

El criterio de inclusión: en la presente investigación se incluyó a los colaboradores 

del departamento administrativo y operacional, son 59 colaboradores que están 

ligados a las actividades diarias que se realizan en la Empresa Constructora Flor 

de María EIRL. 

El criterio de exclusión: en la presente investigación no se excluye a ningún 

personal ya que la población es pequeña y se evaluó a todos los colaboradores. 

Tabla 1  

Muestra  

 

Fuente: área del personal de la empresa 

No. DESCRIPCIÓN CANTIDAD 

1 Jefe Zonal 05 

2 Personal Administrativo 15 

3 Técnicos 09 

4 Personal operaciones 30 

 Total  59  
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Según, Gonzalez (2018) define que es un pequeño grupo de la población; 

por lo tanto, en el estudio la muestra es de 59 colaboradores.  

Estuvo conformada por todos los colaboradores del área administrativa y 

operacional de la Empresa Constructora Flor de María EIRL., Sullana 2022.  

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica de recolección de datos  

Encuesta: de acuerdo a Guerrero (2014) determina que se realiza de 

acuerdo a la vida diaria, usando procesos estandarizados de diferentes 

interrogantes, con la única finalidad de obtener ciertas medidas cuantitativas de las 

diferentes características subjetivas y objetivas de la población. En esta 

investigación se realizó una encuesta a los colaboradores de la Empresa 

Constructora Flor de María EIRL, Sullana 2022.  

Instrumento de recolección de datos  

Cuestionario: de acuerdo a Guerrero (2014) define que es un conjunto de 

preguntas sobre los hechos o aspectos que interesan en una investigación y son 

contestados por los encuestados. Se trata de un instrumento fundamental para la 

obtención de datos, en la investigación se elaboró un cuestionario prediseñado para 

los colaboradores, en base a las dimensión e indicadores por cada variable, el cual 

estuvo con respuestas en escala de Likert. 

La investigación se realizó en la Empresa Constructora Flor de María EIRL, 

se creó un formulario del cuestionario en Google drive y el link se envió a través de 

WhatsApp, correo electrónico a los colaboradores y para los que no contaban con 

servicio de internet se realizó la encuesta vía telefónica, la muestra fue de 59 

colaboradores.  

3.5. Métodos de análisis de datos 

Después de recopilar los datos, se tabularon, graficaron y se clasificaron 

según cada variable y su tamaño. Se utilizaron estadísticas descriptivas, se 

calcularon la frecuencia y el porcentaje, se utilizó el programa Excel y la versión 

SPSS 27, luego se realizó el análisis y se explicaron los datos recopilados a través 

de encuestas a los colaboradores, y se recopilarán todos los datos (cuestionarios 

cara a cara), se utilizarán métodos de juicio de expertos autenticando. Se utilizaron 
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datos estadísticos para calcular las frecuencias y porcentajes establecidos en la 

tabla, se utilizó Excel 2013 y los resultados se analizaron e interpretaron a través 

de una herramienta de recolección de datos (cuestionario online). 

3.6. Aspectos éticos 

De acuerdo a la Resolución de consejo universitario N° 0262-2020/UCV;, 

(2020) los principios de ética en investigación en la Universidad Cesar Vallejo son 

autonomía ya que no se obligó a los colaboradores a desarrollar la encuesta; 

además, competencia profesional y científica porque los autores mencionados en 

la investigación son escritores conocidos que comentan sobre las diferentes 

variables; asimismo, justicia ya que se trató a todas las personas con respeto, de 

forma igualitario sin exclusión alguna; también, respeto a la propiedad intelectual, 

porque cada párrafo están con sus respectivas citas, para no caer en la similitud; 

también, responsabilidad al realizar el estudio; y al momento que se haga las 

encuestas de forma responsable al enviar el link a los colaboradores; y 

transparencia mediante la verificación y validez de los resultados. 
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IV. RESULTADOS 

4.1.    Resultados descriptivos  

 

Tabla 2  

Frecuencia con datos agrupados de estilos de liderazgo 

  

Deficiente Moderado Eficiente 

Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 

Estilo de liderazgo 43 72.90% 14 23.70% 2 3.40% 

Liderazgo 
democrático 

53 89.80% 6 10.20% 0 0.0% 

Liderazgo 
transaccional 

51 86.40% 8 13.60% 0 0.0% 

Liderazgo 
transformacional 

39 66.10% 19 32.20% 1 1.70% 

 

 

Interpretación: 

 

Se puede observar que la tabla 2, sobre los estilos de liderazgo tiene un 

72.9% en nivel deficiente, el 23.7% de nivel moderado y un 3.4% de nivel eficiente. 

Mientras que el liderazgo democrático tiene un 89.8% en nivel deficiente, el 10.20% 

de nivel moderado. Además, el liderazgo transaccional tiene un 86.4% en nivel 

deficiente, el 13.6% de nivel moderado. Asimismo, el liderazgo transformacional 

tiene un 66.1% en nivel deficiente, el 32.2% de nivel moderado y un 1.7% de nivel 

eficiente. El cual queda demostrado que los colaboradores están en un nivel 

deficiente con su estilo de liderazgo y en todos los indicadores. Ya que no existe 

ningún tipo de liderazgo; ni democrático, ni transaccional, ni transformacional, que 

vengan siendo empleado en la empresa; siendo una gran deficiencia, y el cual está 

afectando directamente a los colaboradores y por ende a la empresa, ya que los 

colaboradores no realizan sus actividades de forma eficiente. 
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Tabla 3  

Frecuencia con datos agrupados de motivación laboral 

  
Deficiente Moderado Eficiente 

Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 

Motivación 
laboral 

13 22.0% 38 64.40% 8 13.60% 

Intrínseca 3 5.10% 53 89.80% 3 5.10% 

Extrínseca 3 5.10% 43 72.90% 13 22.0% 
 

 

Interpretación: 

 

Se puede observar que la tabla 3, sobre la motivación laboral tiene un 64.4% 

en nivel moderado, el 22.0% de nivel deficiente, y el 13.6% de nivel eficiente. 

Mientras que la motivación intrínseca tiene un 89.8% en nivel moderado, el 5.10% 

de nivel deficiente, y el 5.10% de nivel eficiente. Además, sobre la motivación 

extrínseca tiene un 72.90% en nivel moderado, el 22.0% de nivel eficiente, y el 

5.10% de nivel deficiente. El cual queda demostrado que los colaboradores están 

en un nivel moderado sobre la motivación laboral intrínseca y extrínseca, ya que en 

la empresa falta realizar o tener un plan de motivación o incentivo con los 

colaboradores.  
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4.2. Resultados inferenciales  

Objetivo general: Analizar de qué manera se relaciona los estilos de liderazgo con 

la motivación laboral de los colaboradores de la empresa constructora Flor de María 

EIRL, Sullana 2022.  

 

Tabla 4  

Tabla cruzada V1_ Estilo de liderazgo * V2_ Motivación laboral 

 

MOTIVACIÓN LABORAL 

Total Deficiente Moderado Eficiente 

ESTILO DE LIDERAZGO Deficiente Recuento 12 31 0 43 

% del total 20,3% 52,5% 0,0% 72,9% 

Moderado Recuento 1 7 6 14 

% del total 1,7% 11,9% 10,2% 23,7% 

Eficiente Recuento 0 0 2 2 

% del total 0,0% 0,0% 3,4% 3,4% 

Total Recuento 13 38 8 59 

% del total 22,0% 64,4% 13,6% 100,0% 

Interpretación: 

Se puede observar que la tabla 4, sobre la tabla cruzada de estilo de 

liderazgo y motivación laboral. De un total de 59 encuestados consideran que el 

estilo de liderazgo tiene el 72.9% están en un nivel deficiente. Y del 20.3% de los 

que consideran el estilo de liderazgo deficiente califican a la motivación laboral 

deficiente también. Del 52.5% de los que consideran el estilo de liderazgo deficiente 

califican a la motivación laboral moderado. Asimismo, el 23.7% están en un nivel 

moderado de estilo de liderazgo. Y del 1.7% de los que consideran el estilo de 

liderazgo moderado califican a la motivación laboral deficiente. Del 11.9% de los 

que consideran el estilo de liderazgo moderado califican a la motivación laboral 

moderado. Del 10.2% de los que consideran el estilo de liderazgo moderado 

califican a la motivación laboral eficiente. Mientras que el 3.4% en un nivel eficiente 

de estilo de liderazgo. Y del 3.4% de los que consideran el estilo de liderazgo 

eficiente califican a la motivación laboral eficiente. Mientras que la motivación 

laboral de un total de 59 personas encuestadas afirma que el 22,0% están en un 

nivel deficiente, asimismo el 64, 4% están en un nivel moderado, y el 13,6% tienen 

en un nivel eficiente. 
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H0: No existe relación significativa entre los estilos de liderazgo con la motivación 

laboral de los colaboradores de la empresa constructora Flor de María EIRL, 

Sullana 2022. 

H1: Existe relación significativa entre los estilos de liderazgo con la motivación 

laboral de los colaboradores de la empresa constructora Flor de María EIRL, 

Sullana 2022.  

 

Regla de decisión 

Nivel de significancia = 5% 

Si p valor (sig.)  < 0,05 se rechaza la H0 y se acepta la H1 

Si p valor (sig.)  > 0,05 se acepta la H0 

 

Tabla 5  

Correlación de las variables estilos de liderazgo con la motivación 
laboral de los colaboradores 

 

ESTILO DE 

LIDERAZGO 

MOTIVACIÓN 

LABORAL 

ESTILO DE 

LIDERAZGO 

Correlación de Pearson 1 ,571** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 59 59 

MOTIVACIÓN 

LABORAL 

Correlación de Pearson ,571** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 59 59 

Interpretación: 

Respecto la tabla 5, se puede observar la correlación entre la variable estilos 

de liderazgo con la motivación laboral de los colaboradores, muestra un p valor = 

0,00 < 0,05, por lo que se procede a rechazar la H0 y se acepta la H1; por lo cual se 

entiende que existe correlación positiva modera y fuerte de 0,571 significativa a un 

nivel 0,01, por lo tanto, se concluye que, a mayor grado de liderazgo laboral, mayor 

será la motivación laboral de los colaboradores. 
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Objetivo específico: Evaluar de qué manera se relaciona el estilo de liderazgo 

democrático con la motivación laboral de los colaboradores de la empresa 

constructora Flor de María EIRL, Sullana 2022. 

Tabla 6  

Tabla cruzada D1_ Liderazgo democrático * V2_ Motivación laboral 

 

 

MOTIVACIÓN LABORAL 

Total Deficiente Moderado Eficiente 

LIDERAZGO 

DEMOCRÁTICO 

Deficiente Recuento 13 36 4 53 

% del total 22,0% 61,0% 6,8% 89,8% 

Moderado Recuento 0 2 4 6 

% del total 0,0% 3,4% 6,8% 10,2% 

Total Recuento 13 38 8 59 

% del total 22,0% 64,4% 13,6% 100,0% 

 

Interpretación: 

 

Se puede observar que la tabla 6, sobre la tabla cruzada de liderazgo 

democrático y motivación laboral. De un total de 59 encuestados consideran que el 

liderazgo democrático tiene el 89.8% están en un nivel deficiente. Y del 22.0% de 

los que consideran el liderazgo democrático deficiente califican a la motivación 

laboral deficiente. Del 61.6% de los que consideran el liderazgo democrático 

deficiente califican a la motivación laboral moderado. Del 6.8% de los que 

consideran el liderazgo democrático deficiente califican a la motivación laboral 

eficiente. Asimismo, el 10.2% están en un nivel moderado de liderazgo 

democrático. Y del 3.4% de los que consideran el liderazgo democrático moderado 

califican a la motivación laboral moderado. Del 6.8% de los que consideran el 

liderazgo democrático moderado califican a la motivación laboral eficiente. Mientras 

que la motivación laboral de un total de 59 personas encuestadas afirma que el 

22,0% están en un nivel deficiente, asimismo el 64, 4% están en un nivel moderado, 

y el 13,6% tienen en un nivel eficiente. 
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H0: No existe relación significativa entre el estilo de liderazgo democrático con la 

motivación laboral de los colaboradores de la empresa constructora Flor de María 

EIRL, Sullana 2022. 

H1: Existe relación significativa entre el estilo de liderazgo democrático con la 

motivación laboral de los colaboradores de la empresa constructora Flor de María 

EIRL, Sullana 2022.  

 

Regla de decisión 

Nivel de significancia = 5% 

Si p valor (sig.)  < 0,05 se rechaza la H0 y se acepta la H1 

Si p valor (sig.)  > 0,05 se acepta la H0 

Tabla 7  

Correlación de la dimensión estilos de liderazgo democrático con la 
motivación laboral de los colaboradores 

 

LIDERAZGO 

DEMOCRÁTI

CO 

MOTIVACIÓN 

LABORAL 

LIDERAZGO 

DEMOCRÁTICO 

Correlación de Pearson 1 ,428** 

Sig. (bilateral)  ,001 

N 59 59 

MOTIVACIÓN LABORAL Correlación de Pearson ,428** 1 

Sig. (bilateral) ,001  

N 59 59 

 
 

 

Interpretación: 

Respecto la tabla 7, se puede observar la correlación entre la dimensión 

liderazgo democrático de la primera variable con la motivación laboral de los 

colaboradores, muestra un p valor = 0,00 < 0,05, por lo que se procede a rechazar 

la H0 y se acepta la H1; por lo cual se entiende que existe correlación débil de 0,428 

significativa a un nivel 0,01, por lo tanto, se concluye que, a mayor grado de 

liderazgo democrático, mayor será la motivación laboral de los colaboradores. 
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Objetivo específico: Estudiar de qué manera se relaciona el estilo de liderazgo 

transaccional con la motivación laboral de los colaboradores de la empresa 

constructora Flor de María EIRL, Sullana 2022. 

Tabla 8  

Tabla cruzada D2_ Liderazgo transaccional * V2_ Motivación laboral 

 

MOTIVACIÓN LABORAL 

Total Deficiente Moderado Eficiente 

LIDERAZGO 

TRANSACCIONAL 

Deficiente Recuento 13 35 3 51 

% del total 22,0% 59,3% 5,1% 86,4% 

Moderado Recuento 0 3 5 8 

% del total 0,0% 5,1% 8,5% 13,6% 

Total Recuento 13 38 8 59 

% del total 22,0% 64,4% 13,6% 100,0% 

 

 

 

Interpretación: 

 

Se puede observar que la tabla 8, sobre la tabla cruzada de liderazgo 

transaccional y motivación laboral. De un total de 59 encuestados consideran que 

el liderazgo transaccional tiene el 86.4% están en un nivel deficiente. Y del 22.0% 

de los que consideran el liderazgo transaccional deficiente califican a la motivación 

laboral deficiente. Del 59.3% de los que consideran el liderazgo transaccional 

deficiente califican a la motivación laboral moderado. Del 5.1% de los que 

consideran el liderazgo transaccional deficiente califican a la motivación laboral 

eficiente. Asimismo, el 13.6% están en un nivel moderado de liderazgo 

transaccional. Y del 5.1% de los que consideran el liderazgo transaccional 

moderado califican a la motivación laboral moderado. Del 8.5% de los que 

consideran el liderazgo transaccional moderado califican a la motivación laboral 

eficiente. Mientras que la motivación laboral de un total de 59 personas 

encuestadas afirma que el 22,0% están en un nivel deficiente, asimismo el 64, 4% 

están en un nivel moderado, y el 13,6% tienen en un nivel eficiente. 
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H0: No existe relación significativa entre el estilo de liderazgo transaccional con 

la motivación laboral de los colaboradores de la empresa constructora Flor de María 

EIRL, Sullana 2022. 

H1: Existe relación significativa entre el estilo de liderazgo transaccional con la 

motivación laboral de los colaboradores de la empresa constructora Flor de María 

EIRL, Sullana 2022.  

 

Regla de decisión 

Nivel de significancia = 5% 

Si p valor (sig.)  < 0,05 se rechaza la H0 y se acepta la H1 

Si p valor (sig.)  > 0,05 se acepta la H0 

Tabla 9  

Correlación de la dimensión estilos de liderazgo transaccional con la 
motivación laboral de los colaboradores 

 

LIDERAZGO 

TRANSACCI

ONAL 

MOTIVACIÓN 

LABORAL 

LIDERAZGO 

TRANSACCIONAL 

Correlación de Pearson 1 ,476** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 59 59 

MOTIVACIÓN LABORAL Correlación de Pearson ,476** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 59 59 

 
 

Interpretación: 

 

Respecto la tabla 9, se puede observar la correlación entre la dimensión 

liderazgo transaccional de la primera variable con la motivación laboral de los 

colaboradores, muestra un p valor = 0,00 < 0,05, por lo que se procede a rechazar 

la H0 y se acepta la H1; por lo cual se entiende que existe correlación débil de 0,476 

significativa a un nivel 0,01, por lo tanto, se concluye que, a mayor grado de 

liderazgo transaccional, mayor será la motivación laboral de los colaboradores. 
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Objetivo específico: Examinar de qué manera se relaciona el estilo de liderazgo 

transformacional con la motivación laboral de los colaboradores de la empresa 

constructora Flor de María EIRL, Sullana 2022. 

Tabla 10  

Tabla cruzada D3_ Liderazgo transformacional * V2_ Motivación laboral 

 

MOTIVACIÓN LABORAL 

Total Deficiente Moderado Eficiente 

LIDERAZGO 

TRANSFORMACIONAL 

Deficiente Recuento 13 26 0 39 

% del total 22,0% 44,1% 0,0% 66,1% 

Moderado Recuento 0 12 7 19 

% del total 0,0% 20,3% 11,9% 32,2% 

Eficiente Recuento 0 0 1 1 

% del total 0,0% 0,0% 1,7% 1,7% 

Total Recuento 13 38 8 59 

% del total 22,0% 64,4% 13,6% 100,0% 

 

Interpretación: 

Se puede observar que la tabla 10, sobre la tabla cruzada de liderazgo 

transformacional y motivación laboral. De un total de 59 encuestados consideran 

que el liderazgo transformacional tiene el 66.1% están en un nivel deficiente. Y del 

22.0% de los que consideran el liderazgo transformacional deficiente califican a la 

motivación laboral deficiente. Del 44.1% de los que consideran el liderazgo 

transformacional deficiente califican a la motivación laboral moderado. Asimismo, 

el 32.2% están en un nivel moderado de liderazgo transformacional. Y del 20.3% 

de los que consideran el liderazgo transformacional moderado califican a la 

motivación laboral moderado. Del 11.9% de los que consideran el liderazgo 

transformacional moderado califican a la motivación laboral eficiente. Por otro lado, 

el 1.7% están en un nivel eficiente de liderazgo transformacional. Y el 1.7% de los 

que consideran el liderazgo transformacional eficiente califican a la motivación 

laboral eficiente. Mientras que la motivación laboral de un total de 59 personas 

encuestadas afirma que el 22,0% están en un nivel deficiente, asimismo el 64, 4% 

están en un nivel moderado, y el 13,6% tienen en un nivel eficiente. 
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H0: No existe relación significativa entre el estilo de liderazgo transformacional 

con la motivación laboral de los colaboradores de la empresa constructora Flor de 

María EIRL, Sullana 2022. 

H1: Existe relación significativa entre el estilo de liderazgo transformacional con 

la motivación laboral de los colaboradores de la empresa constructora Flor de María 

EIRL, Sullana 2022.  

 

Regla de decisión 

Nivel de significancia = 5% 

Si p valor (sig.)  < 0,05 se rechaza la H0 y se acepta la H1 

Si p valor (sig.)  > 0,05 se acepta la H0 

Tabla 11  

Correlación de la dimensión estilos de liderazgo transformacional con 
la motivación laboral de los colaboradores 

 

LIDERAZGO 

TRANSFORM

ACIONAL 

MOTIVACIÓN 

LABORAL 

LIDERAZGO 

TRANSFORMACIONAL 

Correlación de Pearson 1 ,603** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 59 59 

MOTIVACIÓN LABORAL Correlación de Pearson ,603** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 59 59 

 

Interpretación: 

Respecto la tabla 11, se puede observar la correlación entre la dimensión de 

liderazgo transformacional de la primera variable con la motivación laboral de los 

colaboradores, muestra un p valor = 0,00 < 0,05, por lo que se procede a rechazar 

la H0 y se acepta la H1; por lo cual se entiende que existe correlación positiva 

modera y fuerte de 0,603 significativa a un nivel 0,01, por lo tanto, se concluye que 

a mayor grado de liderazgo transformacional, mayor será la motivación laboral de 

los colaboradores. 
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V. DISCUSIÓN 

Respecto al objetivo general, existe una correlación entre la variable estilos 

de liderazgo con la motivación laboral de los colaboradores, muestra un p valor = 

0,00 < 0,05, por lo que se procede a rechazar la H0 y se acepta la H1; por lo cual se 

entiende que existe correlación positiva modera y fuerte de 0,571 significativa a un 

nivel 0,01, por lo tanto, se afirma que, a mayor grado de liderazgo laboral, mayor 

será la motivación laboral de los colaboradores, y la empresa obtendrá mayores 

beneficios mediante la eficiencia y eficacia de los colaboradores. El cual queda 

demostrado según los resultados es que en la empresa no existe un buen líder, y 

por ende existe deficiencias de las actividades diarias, y los colaboradores se 

encuentran completamente desmotivados y cometen errores en las funciones 

diarias. 

Ya que no existe un buen plan o estrategia de motivación, donde los 

colaboradores se van a sentir como en su hogar y que forman parte de la empresa 

que los permita realizar su trabajo con eficiencia y efectividad, para llegar a cumplir 

sus objetivos y metas trazadas. Permitiendo a la empresa cumplir con la visión y 

misión establecido. 

Cuyos resultados concuerdan con los resultados de la tesis de López (2018) 

quien tuvo como principal resultado un coeficiente de correlación de 0,972 y una 

significación bilateral de 0,000, que existe estadísticas evidencias que hay relación 

positiva y significativa entre ambas variables que es estilo de liderazgo y motivación 

laboral. 

También, tiene coincidencia con los resultados de la tesis de Aranda (2018) 

quien concluyó que llego a existir correlación alta y directa entre el liderazgo y la 

motivación laboral, con un valor para p = 0,000 y r = 9,29, llegando a aprobar la 

hipótesis general, que existe relación significativa entre las dos variables de la 

investigación de la empresa. 

Asimismo, Jiménez y Villanueva (2018) indican que el estilo de liderazgo que 

va adoptar un líder en la empresa va depender de motivos de diversa índole. A raíz 

de ello y en base a sus diferentes experiencias, el líder va adoptar un estilo de 

liderazgo que le permita resolver los problemas o acontecimientos que se den en 

la empresa. 
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De la misma forma, se relaciona con la teoría de Hernández y Ruiz (2018) 

señalan que es la voluntad que tiene una determinada persona de conseguir y 

satisfacer sus expectativas o mejor dicho su fuerza interna, por tanto, la motivación 

viene a ser los altos niveles de voluntad de cumplir con los objetivos y metas 

empresariales, estipulada por el esfuerzo de la capacidad de cumplir con las 

expectativas del ser humano (colaborador). Que lo va permitir realizar sus labores 

o actividades diarias con efectividad. 

Además, respecto al objetivo específico 1 existe correlación entre la 

dimensión liderazgo democrático de la primera variable con la motivación laboral 

de los colaboradores, muestra un p valor = 0,00 < 0,05, por lo que se procede a 

rechazar la H0 y se acepta la H1; por lo cual se entiende que existe correlación débil 

de 0,428 significativa a un nivel 0,01, por lo tanto, se concluye que, a mayor grado 

de liderazgo democrático, mayor será la motivación laboral de los colaboradores. 

Sin embargo, en la empresa Flor de María no existe buenas relaciones entre los 

colaboradores lo que no permite que haya compañerismo, asimismo al 

administrador le falta mostrar buenas actitudes y bienestar con el personal. 

Ya que al administrador de la empresa no invita a los colaboradores de la 

empresa a participar de las reuniones, o de algunas tomas de decisiones, por el 

cual el personal no se siente que forma parte de ella, y no se siente motivado para 

realizar sus actividades. 

El cual se observa que los resultados obtenidos tienen una coincidencia con 

los resultados obtenidos de la tesis de Vargas (2021) quien llegó a la conclusión 

que existe una correlación débil entre el estilo de liderazgo democrático y la 

motivación laboral, y al tener un buen liderazgo democrático en las constructoras 

no existiera excesos de autoridad, además, con las técnicas de liderazgo 

adecuadas se podría llegar a identificar el personal potencial en los diferentes 

equipos de trabajo y brindarles capacitación a los que tienen deficiencia. 

Además, Pachón (2016) refiere cuando un líder de la empresa tiene un estilo 

de liderazgo democrático, es más participativo, y toma en cuenta la opinión de los 

de más colaboradores, además en la empresa se puede definir que el liderazgo se 

relaciona directamente con la motivación laboral de los colaboradores. Por lo tanto, 

cuando se va a aceptar un proyecto, tiene que estar todos los colaboradores, ya 

que el líder democrático permite que los demás lleguen a opinar, y fomenta que 
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asuman responsabilidades en las diferentes tomas de decisión, en este estilo el 

líder se caracteriza por ser orientador, activo y consultivo. 

Asimismo, respecto al objetivo específico 2 existe correlación entre la 

dimensión liderazgo transaccional de la primera variable con la motivación laboral 

de los colaboradores, muestra un p valor = 0,00 < 0,05, por lo que se procede a 

rechazar la H0 y se acepta la H1; por lo cual se entiende que existe correlación débil 

de 0,476 significativa a un nivel 0,01, por lo tanto, se concluye que, a mayor grado 

de liderazgo transaccional, mayor será la motivación laboral de los colaboradores. 

Pero el administrador de la empresa no cuenta con un manual de organización y 

funciones para brindar o indicar la labor de cada uno; y le falta motivar a sus 

colaboradores. 

Del mismo modo, el administrador de la empresa, sólo interviene cuando 

existe algún problema en el cumplimiento de las metas o cuando existe desviación 

en el camino a seguir, para indicar al personal que se está realizando el trabajo con 

deficiencia y está ocasionando perdidas. 

Por lo tanto, estos resultados, llegan a opinar lo mismo con los resultados de 

la tesis de López (2018) quien llego a definir que el liderazgo transaccional tiene el 

70,83% y se encuentra con un nivel bajo donde su aplicación es baja en las 

constructoras; y los valores se relacionan directamente con la motivación laboral 

que tiene el personal en sus funciones diarias, el cual se llegó a contrastar mediante 

la prueba que dio como resultado el valor de coeficiente de 0,972 y una significación 

bilateral de 0,000. 

Mientras que Arias y Morales (2021) explican que son los modelos 

tradicionales, llegando a caracterizar que la persona encargada es de utilizar y dar 

órdenes a los colaboradores que están a su cargo, en base a las sanciones y 

recompensas en el rendimiento que muestran sus actividades. Por lo tanto, este 

líder va reconocer las expectativas de los colaboradores, ya que es normal llegar a 

premiar el comportamiento, cuando el personal busca la eficiencia y efectividad 

minimizando el riesgo, y cuando se llega a cumplir los objetivos marcados, los 

administrativos van a reconocer el comportamiento, lo que hará que se reconozca 

por parte del líder, el cual le va convertir en una de las características de este estilo 

de liderazgo relacionándose con la motivación laboral de los colaboradores de las 

constructoras. 
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También, respecto al objetivo específico 3 existe correlación entre la 

dimensión de liderazgo transformacional de la primera variable con la motivación 

laboral de los colaboradores, muestra un p valor = 0,00 < 0,05, por lo que se 

procede a rechazar la H0 y se acepta la H1; por lo cual se entiende que existe 

correlación positiva modera y fuerte de 0,603 significativa a un nivel 0,01, por lo 

tanto, se concluye que a mayor grado de liderazgo transformacional, mayor será la 

motivación laboral de los colaboradores. Y por el contrario según los resultados se 

observa que el personal no gana lo suficiente como para estar motivado y rendir 

con eficiencia en sus actividades diarias. 

Además, el administrador de la empresa no genera confianza en los 

trabajadores, pese a momentos de incertidumbre, orientándolos a superar retos y 

desafíos, con el cual podría incrementar su rendimiento laboral.   

De tal manera, estos resultados tiene concordancia con Dioses (2018) el cual 

tuvo como coeficiente de correlacional significativa y positiva, ya que se puede 

afirmar que existe evidencia suficiente para determinar la existencia del liderazgo 

transformacional, y la motivación laboral de los colaboradores de la empresa en 

investigación. El cual quiere decir que ha mayor liderazgo transformacional, mayor 

motivación, y ha mayor capacidad del impacto existirá mayor desarrollo 

motivacional.  

Asimismo, el autor Castaño (2021) explica que son los procedimientos, del 

líder y los colaboradores para continuar a un nivel más alto de motivación y de la 

moral, por el cual la transformación es la que produce muchos cambios 

significativos en la organización y en los trabajadores que lo conforman. El cual es 

un empuje motivador hacia el colaborador, y de los ejercicios muy importantes en 

la transmisión de las metas y objetivos de la organización. Por lo tanto, el liderazgo 

transformacional y la motivación laboral de los colaboradores de las constructoras 

se vienen relacionando positivamente. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. Respecto al primer objetivo específico, se determina que existe correlación 

entre la dimensión liderazgo democrático de la primera variable con la 

motivación laboral de los colaboradores, aunque esta correlación es débil 

según el indicador igual a 0,428, y una significancia a un nivel 0,01, por lo tanto, 

se indica que, a mayor grado de liderazgo democrático, mayor será la 

motivación laboral de los colaboradores. Sin embargo, en la empresa Flor de 

María no existe buenas relaciones entre los colaboradores lo que no permite 

que haya compañerismo, asimismo al administrador le falta mostrar buenas 

actitudes y bienestar con el personal. 

2. Asimismo, respecto al segundo objetivo específico, se concluye que existe 

correlación entre la dimensión liderazgo transaccional de la primera variable 

con la motivación laboral de los colaboradores, aunque esta correlación es débil 

según el indicador igual a 0,476, y una significancia a un nivel 0,01, por lo tanto, 

se señala que, a mayor grado de liderazgo transaccional, mayor será la 

motivación laboral de los colaboradores. Pero el administrador de la empresa 

no cuenta con un manual de organización y funciones para brindar o indicar la 

labor de cada uno; y le falta motivar a sus colaboradores. 

3. También, respecto al tercer objetivo específico, se determina que existe 

correlación entre la dimensión de liderazgo transformacional de la primera 

variable con la motivación laboral de los colaboradores, aunque esta 

correlación es positiva moderada fuerte según el indicador igual a 0,603, y una 

significancia a un nivel 0,01, por lo tanto, se define que, a mayor grado de 

liderazgo transformacional, mayor será la motivación laboral de los 

colaboradores. Y por el contrario según los resultados se observa que el 

personal no gana lo suficiente como para estar motivado y rendir con eficiencia 

en sus actividades diarias.  

4. Respecto al objetivo general, se concluye que existe una correlación entre la 

variable estilos de liderazgo con la motivación laboral de los colaboradores, 

aunque esta correlación es positiva modera y fuerte según el indicador igual a 

0,571, y una significancia a un nivel 0,01, por lo tanto, se afirma que, a mayor 
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grado de liderazgo laboral, mayor será la motivación laboral de los 

colaboradores, y la empresa obtendrá mayores beneficios mediante la 

eficiencia y eficacia de los colaboradores. El cual queda demostrado según los 

resultados es que en la empresa no existe un buen líder, y por ende existe 

deficiencias de las actividades diarias, y los colaboradores se encuentran 

completamente desmotivados y cometen errores en las funciones diarias.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

36 
 

VII. RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda al área de recursos humanos realizar actividades sociales que 

permitan afianzar los lazos de compañerismo entre los colaboradores, que 

puede ser mediante un domingo deportivo, donde exista diferentes tipos de 

actividades deportivas, y donde se puedan llegar a conocer entre ellos 

mediante una buena comunicación asertiva. 

2. Además, deben elaborar un plan de capacitaciones mensuales para brindar a 

todos los colaboradores, de acuerdo con el área o puesto de trabajo, con el 

cual ellos podrán realizar sus actividades con efectividad, asimismo se debe 

elaborar un manual de funciones donde quede estipulado las actividades de 

cada uno de los colaboradores, con tiempos para que no exista duplicidad de 

trabajo. Y donde el colaborador eleve su nivel de compromiso con la empresa, 

mediante sus conocimientos acerca de la empresa. Asimismo, el administrador 

debe ser amigable y elevar su autoestima de cada colaborador. 

3. Asimismo, el administrador en coordinación con los socios, y el área de 

recursos humanos deben elaborar un plan de incentivos para cada área, y se 

debe hacer saber a cada uno de ellos, para que exista mayor responsabilidad 

y amor por el trabajo, además se debe hacer saber sus objetivos y metas a 

cada colaborador, con la finalidad que se esfuercen, y puedan cumplir 

mensualmente. El cual le va a permitir realizar un trabajo en equipo entre todos 

los colaboradores mediante la inspiración que es brindada en la empresa. 

4. Y finalmente se recomienda al administrador elaborar un listado donde pueda 

realizar supervisiones oportunas a todo el personal, y verificar si están 

realizando sus funciones y actividades diarias, asimismo anotar sus falencias 

para poder realizar charlas para mejorar el trabajo, y con el cual el personal va 

a empezar a realizar su trabajo con eficiencia y eficacia.  
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VIII. PROPUESTA 

 

ESTRATEGIAS DE LIDERAZGO DEMOCRÁTICO PARA MEJORAR 

LA MOTIVACIÓN EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA 

CONSTRUCTORA FLOR DE MARÍA EIRL 

La empresa Construcciones Flor de maría EIRL Sullana es una   

constructora que pertenece al rubro de la infraestructura, se dedica a la 

construcción de obras públicas y privadas a nivel nacional, incluyendo la 

construcción de carreteras, alquiler y arrendamiento de otro tipo de maquinaria, 

equipo bienes tangibles. Sin embargo, los colaboradores a menudo renuncian y 

se quejan por el tipo de ambiente hostil, y desagradable que tienen, se sienten 

desmotivados, porque no cuentan con incentivos, y la falta de un buen líder, hace 

que la comunicación sea pésima, entre los sub alternos y jefes. 

Objetivo principal de la propuesta 

Implementar estrategias de liderazgo democrático para mejorar la 

motivación en los colaboradores. 

 

Después de obtener los resultados, se ha llegado a saber cuáles son los 

elementos o factores que perjudican a la organización, por tal motivo el proyecto 

se justifica que,  desde hace un buen tiempo en la empresa de Construcciones 

Flor de maría EIRL existe una falta de liderazgo democrático el cual está 

influyendo en los trabajadores dentro de su motivación generando como 

resultado una falta de comunicación entre jefes y trabajadores, bajo entusiasmo 

en realizar las tareas y llegar hasta el punto de renunciar. Esta situación es muy 

peligrosa ya que no genera un vínculo laboral entre las diferentes áreas de la 

organización y puede llegar a atraer dificultades a largo plazo que se verán 

reflejadas hacia el servicio que se va a ofrecer. 

Por esa razón es que se cree conveniente aplicar estrategias de liderazgo 

que influyan de manera positiva en la motivación de los trabajadores. Es por ello 

que se realiza un análisis FODA con la información recolectada dentro de toda 

la investigación. 
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Análisis FODA 

 
 

 

FORTALEZAS 
F1 Reconocimiento a 

trabajadores 
F2 Evaluaciones 

constantes del trabajo 
F3 Se reconoce la labor de 

los trabajadores con 
premios e incentivos 

 
 

DEBILIDADES 
D1 Falta de interés por 

fortalecer la estimulación 
intelectual 

D2 No existe la colaboración 
en los equipos de trabajo 

D3 Falta de comunicación 
del Personal 

D4 Falta liderazgo en la 
dirección 

 

OPORTUNIDADES 
O1 Nuevas tecnologías e 

innovaciones 
O2 Nuevos segmentos de 

clientes 

FO 
 
Elaborar programas 

de reconocimiento laboral 
(F1, F2, O1, O2) 
 

DO 
Incrementar la 

cooperación de los 
trabajadores dentro de la 
empresa (D2, O2) 

 
Crear estrategias de 

conexión que fortalezca el 
vínculo dentro de la 
organización (D1, D3, O1) 

AMENAZAS 
 
A1 Competencia 

abundante 
 

FA 
 
Fomentar el buen 

trato hacia los 
trabajadores (F3, A1) 

 

DA 
 
Reforzar el liderazgo 

democrático por parte de la 
dirección (D4, A1) 

Estrategias de Liderazgo Democrático para mejorar la motivación en 

los colaboradores  

Estrategia 1: Elaborar programas de reconocimiento laboral   

• Elaborar los programas de reconocimiento laboral 

Estrategia 2: Fomentar el buen trato hacia los trabajadores 

• Impulsar los vínculos de respeto hacia los trabajadores 

Estrategia 3: Incrementar la cooperación de los trabajadores dentro de 

la empresa 

• Incentivar a los colaboradores a que trabajen en conjunto 

Estrategia 4: Crear estrategias de conexión que fortalezca el vínculo 

dentro de la organización  

• Motivación para todo el personal  

• Promover el trabajo en equipo como un valor 
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Estrategia 5: Reforzar el liderazgo democrático por parte de la dirección  

Fortalecer el liderazgo democrático por parte de la dirección 

 

Desarrollo de estrategias de liderazgo democrático para mejorar la 

motivación de los colaboradores 

 

ESTRATEGIA 1: Elaborar programas de reconocimiento laboral   

a) Descripción 

Crear reconocimientos laborales trae consigo motivación hacia los 

colaboradores aumentando de tal manera la productividad dentro de la 

organización. 

b) Indicador 

• Porcentaje de motivación de los trabajadores 

• N° de reconocimientos al año 

c) Meta 

• 100% de trabajadores motivados 

• 5 premiaciones al año  

d) Tácticas 

• Innovar concursos con posibilidad de ascenso en el puesto laboral 

• Realizar encuestas a los colaboradores para saber qué tipo de 

concurso y reconocimiento desean 

e) Programas/actividades 

• Elegir a la persona encargada de realizar los concursos 

• Elaborar el cronograma con fechas elegidas  

• Crear un presupuesto para las premiaciones  

• Difundir el concurso por vías de comunicación de la empresa (Redes 

sociales) 

• Incentivar la participación de todo el personal  

• Elegir a la persona ganadora 

• Premiar al colaborador en una ceremonia  

• Medir el grado de satisfacción 
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f) Cronograma de actividades 

Actividades Mes 1 Mes 2 Mes 3 

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

Elegir a la persona encargada de 
realizar los concursos 

            

Elaborar el cronograma con fechas 
elegidas 

            

Crear un presupuesto para las 
premiaciones 

            

Difundir el concurso por vías de 
comunicación de la empresa (Redes 
sociales) 

            

Incentivar la participación de todo el 
personal 

            

Elegir a la persona ganadora             

Premiar al colaborador en una 
ceremonia 

            

Medir el grado de satisfacción             

 

g) Presupuesto 

Actividades Inversión 

Crear un presupuesto para las premiaciones S/ 30.- 

Difundir el concurso por vías de comunicación de la 
empresa (Redes sociales) 

S/ 30.- 

Premiar al colaborador en una ceremonia S/ 50 

TOTAL S/ 110 
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ESTRATEGIA 2: Fomentar el buen trato hacia los trabajadores 

a) Descripción 

Para tener una calidad de relación con el trabajador se recomienda 

impulsar el buen trato y respeto hacia ellos. 

b) Indicador 

• Nivel de satisfacción de los trabajadores en su ambiente laboral 

c) Meta 

• 90% de satisfacción de los trabajadores 

d) Tácticas 

• Capacitaciones que incentiven el fortalecimiento del buen trato 

e) Programas/actividades 

• Designar a un encargado que se haga responsable de la estrategia  

• Buscar propuestas de distintas empresas que asesoren en 

capacitaciones de sistemas integrales. 

• Evaluación de distintas ofertas y elección de la opción pertinente 

• Firmar contrato con los que realizarán el seminario de capacitación 

• Diseñar nuevos métodos de reconocimientos hacia el trabajador 

• Ejecutar los nuevos diseños creados 

• Calcular el grado de satisfacción 

• Examinar si la meta se llegó a cumplir  

 

f) Cronograma de actividades 

Actividades Mes 1 Mes 2 Mes 3 

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

Designar a un encargado que se haga 
responsable de la estrategia 

            

Buscar propuestas de distintas 
empresas que asesoren en 
capacitaciones de sistemas integrales. 

            

Evaluación de distintas ofertas y 
elección de la opción pertinente 

            

Firmar contrato con los que realizarán 
el seminario de capacitación 

            

Diseñar nuevos métodos de 
reconocimientos hacia el trabajador 

            

Ejecutar los nuevos diseños creados             

Calcular el grado de satisfacción              

Examinar si la meta se llegó a cumplir              
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g) Presupuesto 

Actividades Inversión 

Buscar propuestas de distintas empresas 
que asesoren en capacitaciones de sistemas 
integrales. 

S/ 50.- 

Firmar contrato con los que realizarán el 
seminario de capacitación 

S/ 1500.- 

Ejecutar los nuevos diseños creados s/ 50.- 

TOTAL 
S/ 1,600. 
- 

 

ESTRATEGIA 3: Incrementar la cooperación de los trabajadores dentro 

de la empresa 

a) Descripción 

Para llegar a obtener el compromiso por parte de los colaboradores 

hay que lograr que su participación sea de forma conjunta dentro de la 

empresa. 

b) Indicador 

• Porcentaje de colaboradores involucrados en un trabajo en equipo 

c) Meta 

• 90% de trabajadores involucrados 

d) Tácticas 

• Asambleas para socializar el trabajo en conjunto  

• Talleres que ayuden a intercambiar ideas de acuerdo con el plan 

operativo 

e) Programas/actividades 

• Nombrar a un encargado de la creación del taller 

• Diseñar un concurso entre los trabajadores para el compromiso en 

conjunto 

• Crear las bases de concurso 

• Autorizar la adquisición de los diferentes premios 

• Inicio del taller donde se involucren a todos los trabajadores 

• Dar a conocer los planes estratégicos 

• Preparar el plan estratégico adecuado 
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• Emplear el trabajo en conjunto y premiar en base a los resultados 

 

f) Cronograma de actividades 

Actividades Mes 1 Mes 2 Mes 3 

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

Nombrar a un encargado de la 
creación del taller 

            

Diseñar un concurso entre los 
trabajadores para el compromiso en 
conjunto 

            

Crear las bases de concurso             

Autorizar la adquisición de los 
diferentes premios 

            

Inicio del taller donde se involucren 
a todos los trabajadores 

            

Dar a conocer los planes 
estratégicos 

            

Preparar el plan estratégico 
adecuado 

            

Emplear el trabajo en conjunto y 
premiar en base a los resultados 

            

 

g) Presupuesto 

Actividades Inversión 

Autorizar la adquisición de los 
diferentes premios 

S/ 600.- 

Inicio del taller donde se 
involucren a todos los trabajadores 

S/ 500.- 

TOTAL 
S/ 1,100. 
- 
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ESTRATEGIA 4: Crear estrategias de conexión que fortalezca el vínculo 

dentro de la organización  

a) Descripción 

Tener una buena relación en una organización, es la base 

fundamental para que se lleguen a cumplir todos los proyectos trazados.  

b) Indicador 

• Porcentaje de trabajadores con una buena relación en el ámbito 

laboral 

• Porcentaje de motivación dentro de todo el personal 

c) Meta 

• 100% de trabajadores con una buena relación en el ámbito laboral 

• 100% de trabajadores motivados 

d) Tácticas 

• Reuniones (Dia de campo o actividades artísticas) para socializar 

entre los trabajadores y jefes 

e) Programas/actividades 

• Nombrar a un responsable de la creación de las actividades 

• Diseñar un cronograma con los días de la actividad elegida 

• Ver opciones de local y contratación 

• Contratar a una animadora para la elaboración de juegos o ceremonia 

en el caso de la actividad artística 

• Almuerzo de confraternidad 

• Elaboración de encuesta satisfactoria  

• Emplear las encuestas para medir el grado de satisfacción 

motivacional 
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f) Cronograma de actividades 

Actividades Mes  1 Mes 2 Mes 3 

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

Nombrar a un responsable de la 
creación de las actividades 

            

Diseñar un cronograma con los días 
de la actividad elegida 

            

Ver opciones de local y contratación             

Contratar a una animadora para la 
elaboración de juegos o ceremonia 
en el caso de la actividad artística 

            

Almuerzo de confraternidad             

Elaboración de encuesta 
satisfactoria 

            

Emplear las encuestas para medir el 
grado de satisfacción motivacional 

            

 

 

g) Presupuesto 

Actividades Inversión 

Ver opciones de local y 
contratación 

S/ 1800.- 

Contratar a una animadora para 
la elaboración de juegos o ceremonia en 
el caso de la actividad artística 

S/ 400.- 

Almuerzo de confraternidad S/ 1500.- 

TOTAL S/ 3,700 
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ESTRATEGIA 5: Reforzar el liderazgo democrático por parte de la 

dirección 

a) Descripción 

Tener un buen liderazgo por parte de los jefes genera mayor 

confianza en los colaboradores.  

b) Indicador 

• Porcentaje de evaluación alta de liderazgo hacia los jefes por parte 

de los trabajadores 

c) Meta 

• 100% de trabajadores satisfechos con el liderazgo de sus jefes 

d) Tácticas 

• Incorporar la conexión cercana entre jefe-trabajador 

e) Programas/actividades 

• Nombrar a un responsable de la difusión de las actividades 

• Incentivar al equipo 

• Flexibilidad ante problemas nuevos 

• Resolver algunos conflictos con intercambios de ideas 

• Delegar actividades en equipo 

• Adoptar distintas iniciativas 

• Organizar de una manera eficiente a los trabajadores 

f) Cronograma de actividades 

Actividades Mes 1 Mes 2 Mes 3 

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

Nombrar a un responsable de la 
difusión de las actividades 

            

Incentivar al equipo             

Flexibilidad ante problemas nuevos             

Resolver algunos conflictos con 
intercambios de ideas 

            

Delegar actividades en equipo             

Adoptar distintas iniciativas             

Organizar de una manera eficiente a 
los trabajadores 
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g) Presupuesto 

Para la aplicación de esta estrategia no requiere ningún costo ya que se 

delegaría a las áreas correspondientes. 

 

 

Presupuesto de la implementación de estrategias 

Estrategias Meta Costos 

1. Conservar los 

programas de 

reconocimiento 

laboral 

100% de trabajadores motivados 
5 premiaciones al año 

S/   110 

2. Mantener el buen 

trato hacia los 

trabajadores 

90% de satisfacción de los trabajadores 

 
S/ 1,600.- 

3. Incrementar la 

cooperación de los 

trabajadores 

dentro de la 

empresa 

90% de trabajadores involucrados S/  1,100.- 

4. Crear estrategias 

de conexión que 

fortalezca el 

vínculo dentro de 

la organización 

100% de trabajadores con una buena relación en 
el ámbito laboral 
100% de trabajadores motivados 

S/    3,700- 

TOTAL S/  6,510.- 
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Viabilidad  

Conservar los programas de reconocimiento laboral dentro de una 

organización , es importante ya que genera beneficios y un valor hacia los 

trabajadores ya que se reconocen y se aprecian los esfuerzos dando como 

resultado lealtad por parte de ellos, por otra parte mantener el buen trato hacia los 

trabajadores inyecta la base fundamental del mismo como persona y valor clave, 

de igual forma incrementar la cooperación de los trabajadores dentro de la empresa 

es una buena opción para una buena ejecución en las ideas, no obstante también 

se indica crear estrategias de conexión que fortalezca el vínculo dentro de la 

organización para conocer y comprender las distintas actitudes de los trabajadores, 

también se logra afianzar un clima de trabajo estable. Por último, el reforzamiento 

del liderazgo por parte de la dirección de la organización es el punto de partida para 

llegar a motivar a los trabajadores ya que se sentirán acompañados y apoyados por 

parte de su líder. Por lo tanto, la inversión que ayudará a incluir estás estrategias 

es viable para obtener los resultados esperados.  

 

 

Mecanismo de control 

• Nivel de trabajadores motivados 

• Liderazgo dentro de la organización  
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ANEXOS 

Anexo 01: Modelo de consentimiento informado “cuestionario” 

 

MODELO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO “CUESTIONARIO” 

 

Estimado/a participante, 

 

Esta es una investigación llevada a cabo dentro de la escuela de 

Administración de la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son 

anónimos, serán tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente 

académica. Por tanto, en forma voluntaria; SÍ ( x  ) NO (   ) doy mi consentimiento 

para continuar con la investigación que tiene por objetivo determinar de qué 

manera se relaciona los estilos de liderazgo con la motivación laboral de los 

colaboradores de la empresa constructora Flor de María EIRL, Sullana 2022, 

Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigación se 

publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad César Vallejo.  

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al 

correo: 

amy.mr2000@outlook.com o al correo: joseph.jazs@live.com  

 
  

mailto:amy.mr2000@outlook.com
mailto:joseph.jazs@live.com
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Anexo 02: Autorización de la organización para publicar su identidad en los 

resultados de las investigaciones 

 

 

 



 
 

58 
 

 

Anexo 03: Ficha de evaluación de los proyectos de investigación 
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Anexo 04: Dictamen del comité de ética en investigación 
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Anexo 05: La matriz de consistencia 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

TEMA PROBLEMAS DE INVESTIGACIÓN 
OBJETIVOS DE LA 

INVESTIGACIÓN 
HIPÓTESIS DE LA 

INVESTIGACIÓN 

METODOLOGÍA 

Estilo de 

Liderazgo y 

Motivación 

Laboral de los 

Colaboradores 

de la Empresa 

Constructora 

Flor de María 

EIRL, Sullana 

2022 

PROBLEMA GENERAL: 

¿De qué manera se relaciona los 

estilos de liderazgo con la motivación 

laboral de los colaboradores de la 

empresa constructora Flor de María 

EIRL, Sullana 2022? 

OBJETIVO GENERAL: 

  Analizar de qué manera se 

relaciona los estilos de liderazgo 

con la motivación laboral de los 

colaboradores de la empresa 

constructora Flor de María EIRL, 

Sullana 2022 

HIPÓTESIS GENERAL: 

Existe relación significativa entre 

los estilos de liderazgo con la 

motivación laboral de los 

colaboradores de la empresa 

constructora Flor de María EIRL, 

Sullana 2022 

Tipo Aplicada:  

Diseño  

No experimental,  

de corte transversal 

Enfoque: 

cualitativo  

por su naturaleza: 

correlacional  

Población:  59 

trabajadores  

Muestra: 59 

trabajadores   

Técnica: Encuesta 

Instrumento: 

Cuestionario  

Escala: Likert 

PROBLEMAS ESPECÍFICOS: OBJETIVOS ESPECÍFICOS: HIPÓTESIS ESPECÍFICAS: 

1. ¿De qué manera se relaciona
el estilo de liderazgo democrático
con la motivación laboral de los
colaboradores de la empresa
constructora Flor de María EIRL,
Sullana 2022?
2. ¿De qué manera se relaciona
el estilo de liderazgo transaccional
con la motivación laboral de los
colaboradores de la empresa
constructora Flor de María EIRL,
Sullana 2022?
3. ¿De qué manera se relaciona
el estilo de liderazgo 
transformacional con la 
motivación laboral de los 

1. Evaluar de qué manera se
relaciona el estilo de liderazgo
democrático con la motivación
laboral de los colaboradores
de la empresa constructora
Flor de María EIRL, Sullana
2022.
2. Estudiar de qué manera
se relaciona el estilo de
liderazgo transaccional con la
motivación laboral de los
colaboradores de la empresa
constructora Flor de María
EIRL, Sullana 2022.
3. Examinar de qué manera
se relaciona el estilo de

1. Existe relación
significativa entre el estilo de
liderazgo democrático con la
motivación laboral de los
colaboradores de la empresa
constructora Flor de María
EIRL, Sullana 2022.
2. Existe relación
significativa entre el estilo de
liderazgo transaccional con la
motivación laboral de los
colaboradores de la empresa
constructora Flor de María
EIRL, Sullana 2022.
3. Existe relación
significativa entre el estilo de
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colaboradores de la empresa 
constructora Flor de María EIRL, 
Sullana 2022? 

liderazgo transformacional con 
la motivación laboral de los 
colaboradores de la empresa 
constructora Flor de María 
EIRL, Sullana 2022. 

liderazgo transformacional 
con la motivación laboral de 
los colaboradores de la 
empresa constructora Flor de 
María EIRL, Sullana 2022 
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Anexo 06: La matriz de operacionalización de variables 

LA MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
TITULO:  Estilo de Liderazgo y Motivación Laboral de los Colaboradores de la Empresa Constructora Flor de María EIRL, Sullana 2022 

VARIABLE 

DE ESTUDIO 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA 

DE MEDICIÓN 

Variable 

01: Estilos de 

liderazgo 

Yelise et al. (2020) explica 

que son un grupo de cualidades con 

los que cuenta una persona o un 

conjunto de personas, que tienen 

experiencias, capacidades y 

conocimientos para dirigir al equipo 

de trabajo. 

Se medirá 

liderazgo 

democrático, 

liderazgo 

transaccional, 

liderazgo 

transformacional, a 

través de un 

cuestionario. 

Liderazgo 

democrático  

• Colaboración

• Liderazgo de
equipo

• Comunicación

Ordinal 
Liderazgo 

transaccional  

• Capacidad de
negociación.

• Interés y
recompensas

• Nivel de
compromiso

Liderazgo 

transformacional 

• Carisma

• Inspiración

• Consideración
Individualizada

• Estimulación
Intelectual

Variable 

02: Motivación 

laboral 

Checa y Rodríguez (2018) 

mencionan que la motivación es el 

grupo de acciones que van a reflejar 

la personalidad de una persona, el 

Se medirá 

con   extrínseca, 

intrínseca, a través 

de un cuestionario. 

Extrínseca 

• Reconocimiento

• Premios, e
incentivos

• Bonos

• Diplomas, trofeos

• Evaluaciones,

Ordinal 
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cual destaca la manifestación y 

compleja que puede ser la 

personalidad de un ser humano, en el 

momento que se coloque un objetivo 

o meta, y se establezca estrategias 

para conseguir la meta. 

• Fechas límites 

• Castigos 

Intrínseca  

• Autonomía 

• Sentido de 
competencia 

• Novedad 

• Aprendizaje 

• Relación 

• Pertenencia 

• Transcendencia 
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 Anexo 07: Instrumentos 

CUESTIONARIO DE ESTILO DE LIDERAZGO 
 

Estimado Sr(a), el presente cuestionario forma parte del trabajo de investigación 

titulado: “Estilo de Liderazgo y Motivación Laboral de los Colaboradores de la 

Empresa Constructora Flor de María EIRL, Sullana 2022”, el cual, tiene fines 

exclusivamente académicos, agradecemos su colaboración.  

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con 

seriedad, marcando con un aspa en la alternativa que considere conveniente De 

antemano se le agradece por tomarse el tiempo para cooperar con el estudio:  

Escala valorativa: 

SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA 

S CS AV CN N 

 

N° Preguntas S CS AV CN N 

ESTILO DE LIDERAZGO 

Dimensión 01: LIDERAZGO DEMOCRÁTICO 

01 Existe cooperación entre los colaboradores 

lo que fomenta un sentimiento de 

pertenencia por parte de los mismos. 

     

02 El administrador de la empresa invita a la 

participación de todos los colaboradores 

brindado reconocimiento por la labor 

realizada 

     

03 El administrador de la empresa trabaja en 

equipo haciendo partícipes a todos los 

colaboradores, afianzando el sentido de 

pertenencia. 

     

04 El administrador de la empresa demuestra 

en sus acciones actitudes de equidad y 

bienestar para con todos los 

colaboradores. 
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05 Existen buenas relaciones entre los 

colaboradores lo que permite que haya 

compañerismo. 

     

06 En la empresa, se realizan actividades 

sociales que permitan afianzar los lazos 

de compañerismo entre los colaboradores. 

     

Dimensión 02: LIDERAZGO TRANSACCIONAL 

07 La capacidad resolutiva es eficaz frente a 

los problemas que se presenta en el 

trabajo. 

     

08 Se supervisa oportunamente al personal 

en sus funciones asistenciales y 

comunitarias. 

     

09 Opina Usted que el administrador de la 

empresa se encarga de fijar tácitamente el 

camino a seguir para la realización de sus 

labores. 

     

10 Considera Usted que el administrador de 

la agencia motiva al logro de resultados 

considerando: ¿que si se hace un buen 

trabajo tendrás una recompensa. 

     

11 El administrador de la empresa, sólo 

interviene cuando existe algún problema 

en el cumplimiento de las metas o cuando 

existe desviación en el camino a seguir. 

     

12 El administrador de la empresa expresa 

claramente que si realizas un buen trabajo 

ganas tú y gana la empresa. 

     

Dimensión 03: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

13 El administrador de la empresa se 

preocupa por las necesidades de los 

trabajadores. 
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14 Se reconoce el buen desempeño del 

personal. 

     

15 El administrador de la empresa incentiva y 

da oportunidad a que los trabajadores 

tomen decisiones y resuelvan problemas.   

     

16 Se promueve el trabajo en equipo.      

17 El administrador de la empresa se 

preocupa por el desarrollo profesional de 

los trabajadores, dándoles opciones a 

asumir nuevas responsabilidades. 

     

18 Existe interés por el trabajo individual de 

los trabajadores. 

     

19 El administrador de la empresa genera 

confianza en los trabajadores, pese a 

momentos de incertidumbre, orientándolos 

a superar retos   

     

20 Se valora el esfuerzo que realiza el 

personal en el establecimiento. 

     

 

 

Gracias por su colaboración… 
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CUESTIONARIO DE MOTIVACIÓN LABORAL 
 

Estimado Sr(a), el presente cuestionario forma parte del trabajo de investigación 

titulado: “Estilo de Liderazgo y Motivación Laboral de los Colaboradores de la 

Empresa Constructora Flor de María EIRL, Sullana 2022”, el cual, tiene fines 

exclusivamente académicos, agradecemos su colaboración.  

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con 

seriedad, marcando con un aspa en la alternativa que considere conveniente De 

antemano se le agradece por tomarse el tiempo para cooperar con el estudio:  

Escala valorativa: 

COMPLETAMEN

TE DE ACUERDO 

DE 

ACUERD

O 

NEUTRA

L 

EN 

DESACUERD

O 

COMPLETAMEN

TE EN 

DESACUERDO 

CA A N D CD 

 

N° Preguntas CA A N D CD 

MOTIVACIÓN LABORAL 

Dimensión 01: EXTRÍNSECA 

01 Los beneficios económicos que recibo en 

mi empleo satisfacen mis necesidades 

básicas.       

     

02 Mi trabajo actual me permite tener 

vacaciones anuales 

     

03 Mi trabajo me da prestaciones sociales 

adecuadas. 

     

04 Gano lo suficiente en mi actual empleo, 

para atender a los que dependen de mí. 

     

05 La empresa donde trabajo, me 

proporciona oportunidades de crecimiento 

económico y profesional. 

     

06 Creo que mi jefe tiene buenas relaciones 

laborales conmigo. 
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07 La empresa motiva a sus trabajadores 

otorgándoles un grado de reconcomiendo 

por alcanzar algún logro fijado por la 

institución. 

     

08 La empresa motiva a sus trabajadores en 

base de diplomas o trofeos por resultados 

para alcanzar las metas trazadas. 

     

09 El supervisor mide la eficiencia de los 

colaboradores en cada obra que realizan. 

     

10 La empresa realiza constantes 

supervisiones cuando realiza su trabajo. 

     

11 Recibo mi salario, aguinaldo y mis 

vacaciones de acuerdo a la ley. 

     

12 La empresa le otorga seguridad y 

compromiso para realizar en corto tiempo 

una línea de carrera. 

     

13 La empresa tiene reglas claras para el 

monitoreo y cumplimiento de las políticas 

empresariales. 

     

14 Existen políticas organizacionales que 

sancione al colaborador cuando comete 

una falta grave. 

     

Dimensión 02: INTRÍNSECA 

15 Me siento realizado con la labor que 

desempeño. 

     

16 Existen posibilidades de ascender dentro 

de la organización. 

     

17 La empresa reconoce mi labor profesional          

18 Me siento seguro y estable en mi empleo      

19 La labor encomendada por mi jefe, me 

motiva a superarme     

     

20 Creo que mi trabajo actual es interesante      
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21 Me siento con ánimos y energía para 

realizar adecuadamente mi trabajo 

     

22 Recibo un trato justo en mi trabajo      

23 Las relaciones con mis demás 

compañeros me motivan a tener un mejor 

desempeño en mi trabajo 

     

24 Considero que los trabajos que 

desempeño están de acuerdo con mis 

capacidades 

     

25 Me siento satisfecho porque mi trabajo 

contribuye al cumplimiento de los objetivos 

de la empresa 

     

26 Los colaboradores están satisfechos con 

las funciones que realiza en la empresa 

     

27 La empresa promueve actividades de 

integración entre los colaboradores de la 

organización 

     

28 La empresa a menudo realiza actividades 

sociales para integrar a todos sus 

colaboradores 

     

 

 

Gracias por su colaboración… 
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Anexo 08: Validación del instrumento 

 

 



 
 

71 
 

 

 



 
 

72 
 

 

 

 

 



 
 

73 
 

 

 



 
 

74 
 

 

 



 
 

75 
 



 
 

76 
 

 

 



 
 

77 
 



 
 

78 
 

 

 

 

 



 
 

79 
 

Anexo 09: Confiabilidad del instrumento 

 

Resumen de procesamiento de 

casos 

 N % 

Casos Válido 15 100,0 

Excluido
a 

0 ,0 

Total 15 100,0 

 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,984 46 

 

Cronbach Alpha = 0.984 (Límite inferior de confianza del 95% Banda inferior 

de confianza = 0.919733) 

 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Varianza de escala 

si el elemento se ha 

suprimido 

Correlación total de 

elementos corregida 

Alfa de Cronbach si 

el elemento se ha 

suprimido 

Existe cooperación entre los 

colaboradores lo que fomenta un 

sentimiento de pertenencia por parte 

de los mismos 

86,13 871,695 ,602 ,984 

El administrador de la empresa 

invita a la participación de todos los 

colaboradores brindado 

reconocimiento por la labor 

realizada 

85,87 866,838 ,757 ,983 

El administrador de la empresa 

trabaja en equipo haciendo 

partícipes a todos los colaboradores, 

afianzando el sentido de pertenencia 

85,87 868,552 ,715 ,983 
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El administrador de la empresa 

demuestra en sus acciones actitudes 

de equidad y bienestar para con 

todos los colaboradores 

85,80 845,029 ,893 ,983 

Existen buenas relaciones entre los 

colaboradores lo que permite que 

haya compañerismo 

85,73 859,495 ,787 ,983 

En la empresa, se realizan 

actividades sociales que permitan 

afianzar los lazos de compañerismo 

entre los colaboradores 

85,73 849,067 ,785 ,983 

La capacidad resolutiva es eficaz 

frente a los problemas que se 

presenta en el trabajo 

85,53 853,410 ,862 ,983 

Se supervisa oportunamente al 

personal en sus funciones 

asistenciales y comunitarias 

85,93 850,067 ,911 ,983 

Opina Usted que el administrador 

de la empresa se encarga de fijar 

tácitamente el camino a seguir para 

la realización de sus labores 

85,60 852,829 ,832 ,983 

Considera Usted que el 

administrador de la agencia motiva 

al logro de resultados considerando: 

¿que si se hace un buen trabajo 

tendrás una recompensa 

85,73 855,210 ,796 ,983 

El administrador de la empresa, sólo 

interviene cuando existe algún 

problema en el cumplimiento de las 

metas o cuando existe desviación en 

el camino a seguir 

85,53 856,267 ,738 ,983 

El administrador de la empresa 

expresa claramente que si realizas 

un buen trabajo ganas tú y gana la 

empresa 

85,60 849,829 ,821 ,983 

El administrador de la empresa se 

preocupa por las necesidades de los 

trabajadores 

85,60 850,400 ,878 ,983 

Se reconoce el buen desempeño del 

personal. 

85,60 844,686 ,851 ,983 
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El administrador de la empresa 

incentiva y da oportunidad a que los 

trabajadores tomen decisiones y 

resuelvan problemas 

85,67 840,381 ,895 ,983 

Se promueve el trabajo en equipo. 85,80 862,029 ,647 ,984 

El administrador de la empresa se 

preocupa por el desarrollo 

profesional de los trabajadores, 

dándoles opciones a asumir nuevas 

responsabilidades 

85,60 855,829 ,775 ,983 

Existe interés por el trabajo 

individual de los trabajadores. 

85,73 859,067 ,723 ,983 

El administrador de la empresa 

genera confianza en los 

trabajadores, pese a momentos de 

incertidumbre, orientándolos a 

superar retos 

85,53 843,552 ,901 ,983 

Se valora el esfuerzo que realiza el 

personal en el establecimiento. 

85,73 837,638 ,825 ,983 

Los bonos extras que recibo en mi 

empleo satisfacen mis necesidades. 

85,27 863,210 ,656 ,984 

Los incentivos que brinda la 

empresa donde laboro son muy 

atractivos 

85,40 859,543 ,849 ,983 

Mi trabajo me da prestaciones 

sociales adecuadas 

85,47 860,838 ,689 ,983 

Gano lo suficiente en mi actual 

empleo, para atender a los que 

dependen de mí 

85,60 859,543 ,775 ,983 

La empresa donde trabajo, me 

proporciona oportunidades de 

crecimiento económico y 

profesional 

85,53 856,552 ,799 ,983 

Creo que mi jefe tiene buenas 

relaciones laborales conmigo 

85,80 866,457 ,798 ,983 

La empresa motiva a sus 

trabajadores otorgándoles un grado 

de reconcomiendo por alcanzar 

algún logro fijado por la institución 

85,60 854,543 ,800 ,983 
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La empresa motiva a sus 

trabajadores en base de diplomas o 

trofeos por resultados para alcanzar 

las metas trazadas 

85,40 855,257 ,773 ,983 

El supervisor mide la eficiencia de 

los colaboradores en cada obra que 

realizan 

85,60 866,686 ,706 ,983 

La empresa realiza constantes 

supervisiones cuando realiza su 

trabajo 

85,87 861,124 ,897 ,983 

Recibo mi salario, aguinaldo y mis 

vacaciones de acuerdo a la ley 

85,87 866,124 ,774 ,983 

La empresa le otorga seguridad y 

compromiso para realizar en corto 

tiempo una línea de carrera 

85,73 866,495 ,723 ,983 

Mi trabajo es una fuente que me 

genera satisfacción y bienestar 

85,93 869,781 ,665 ,983 

Existen políticas organizaciones que 

sancione al colaborador cuando 

comete una falta grave 

85,53 882,410 ,377 ,984 

Tengo una profesión que me genera 

muchos beneficios 

86,00 873,714 ,657 ,984 

Deseo otro empleo, en lugar del 

actual 

85,47 864,838 ,564 ,984 

La labor encomendada por mi jefe, 

me motiva a superarme 

85,80 872,457 ,645 ,984 

Creo que mi trabajo actual es 

interesante 

85,87 867,124 ,750 ,983 

Me siento con ánimos y energía 

para realizar adecuadamente mi 

trabajo 

85,87 879,695 ,387 ,984 

Recibo un trato justo en mi trabajo 85,87 869,981 ,810 ,983 

Las relaciones con mis demás 

compañeros me motivan a tener un 

mejor desempeño en mi trabajo 

85,87 871,410 ,768 ,983 

Considero que los trabajos que 

desempeño están de acuerdo con 

mis capacidades 

85,93 868,352 ,823 ,983 
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La empresa promueve a su personal 

otorgándoles líneas de carrera 

mediante ascensos profesionales en 

favor a su crecimiento personal 

85,87 864,838 ,806 ,983 

Los colaboradores están satisfechos 

con las funciones que realiza en la 

empresa 

85,60 865,114 ,861 ,983 

La empresa promueve actividades 

de integración entre los 

colaboradores de la organización 

85,47 856,267 ,666 ,984 

La empresa a menudo realiza 

actividades sociales para integrar a 

todos sus colaboradores 

85,47 861,838 ,738 ,983 
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Anexo 10: Prueba de normalidad 

 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístic

o gl Sig. 

ESTILO DE 

LIDERAZGO 

,445 59 ,084 

MOTIVACIÓN 

LABORAL 

,336 59 ,062 

 

 

El estadístico KMO nos indica que tanta varianza común está presente. Para 

que valga la pena una factorización, el índice KMO debería ser normalmente al 

menos 0.6. Debido a que KMO = 0.802577, por lo tanto, para la tesis se realizara 

mediante la correlación de Pearson.  
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Anexo 11: Tablas agrupadas 

Tabla 12  

Frecuencia con datos agrupados de estilos de liderazgo 

  

Deficiente Moderado Eficiente 

Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 

ESTILO DE 
LIDERAZGO 

43 72.90% 14 23.70% 2 3.40% 

LIDERAZGO 
DEMOCRÁTICO 

53 89.80% 6 10.20% 0 0.0% 

Colaboración 35 59.30% 24 40.70% 0 0.0% 

Liderazgo de equipo 35 59.30% 23 39.00% 1 1.70% 

Comunicación 34 57.60% 24 40.70% 1 1.70% 

LIDERAZGO 
TRANSACCIONAL 

51 86.40% 8 13.60% 0 0.0% 

Capacidad de 
negociación 

27 45.80% 31 52.50% 1 1.70% 

Interés y 
recompensas 

33 55.90% 24 40.70% 2 3.40% 

Nivel de compromiso 29 49.20% 26 44.00% 4 6.80% 

LIDERAZGO 
TRANSFORMACION
AL 

39 66.10% 19 32.20% 1 1.70% 

Carisma 32 54.20% 23 39.00% 4 6.80% 

Inspiración 32 54.20% 23 39.00% 4 6.80% 

Consideración 
Individualizada 

34 57.60% 22 37.30% 3 5.10% 

Estimulación 
Intelectual 

31 52.50% 24 40.70% 4 6..80% 
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Tabla 13  

Frecuencia con datos agrupados de motivación laboral 

  
Deficiente Moderado Eficiente 

Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia % 

MOTIVACIÓN 
LABORAL 

13 22.0% 38 64.40% 8 13.60% 

EXTRÍNSECA  3 5.10% 53 89.80% 3 5.10% 

Reconocimiento 19 32.20% 37 62.70% 3 5.10% 

Premios, e 
incentivos 

16 27.10% 39 66.10% 4 6.80% 

Bonos 24 40.70% 34 57.60% 1 1.70% 

Diplomas, 
trofeos 

15 25.40% 41 69.50% 3 5.10% 

Evaluaciones 20 33.90% 38 64.40% 1 1.70% 

Fechas límites 19 32.20% 37 62.70% 3 5.10% 

Castigos 21 35.60% 38 64.40% 0 0.0% 

INTRÍNSECA 3 5.10% 43 72.90% 13 22.0% 

Autonomía 12 20.30% 45 76.30% 2 3.40% 

Sentido de 
competencia 

22 37.30% 37 62.70% 0 0.0% 

Novedad 24 40.70% 34 57.60% 1 1.70% 

Aprendizaje 21 35.60% 38 64.40% 0 0.0% 

Relación 23 39.00% 34 57.60% 2 3.40% 

Pertenencia 19 32.20% 37 62.70% 3 5.10% 

Transcendencia 22 37.30% 35 59.30% 2 3.40% 
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