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RESUMEN

El liderazgo transformacional que presentan los lideres de una empresa es
importante en la busqueda de alcanzar los objetivos empresariales, para ellos
también es importante que los colaboradores tengan una satisfaccion laboral que
les permita desarrollas sus actividades de la mejor manera, es por ello que el
presente estudio tiene como objetivo principal demostrar la relacion entre el
liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
empresa Sekur Peru S.A. Arequipa 2021. La investigacion es de tipo descriptivo
con un disefio no experimental y un nivel correlacional, para la recoleccion de la
informacion se tiene una poblacién de estudio de 50 colaboradores de todas las
areas de la empresa Sekur Peru S.A. y una muestra de 40 colaboradores
considerando los criterios de inclusion y exclusion a los que se aplicaron los
instrumentos como, el cuestionario de liderazgo transformacional conformado por
23 items, que se miden con la escala de Likert. El instrumento presenta un alfa de
Cronbach de 0,881 siendo un coeficiente de nivel bueno; y el cuestionario de
Satisfaccion Laboral conformado por 22 items, que se miden con la escala de Likert.
El instrumento presenta un alfa Cronbach de 0,935 siendo un coeficiente de nivel
bueno. Con la aplicacion de los instrumentos se concluy6 de existe una relacion
entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de
la empresa Sekur Peru S.A., ya que presenta una correlacién positiva media y un
coeficiente de Rho Spearman de 0,494 y un nivel de significancia de 0,001 < p=
0,05.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, Satisfaccion laboral, consideracion
individualizada, estimulacién intelectual, influencia idealizada, motivacién

inspiracional.
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ABSTRACT

The transformational leadership presented by the leaders of a company is important
in the search to achieve business objectives, for them it is also important that
employees have job satisfaction that allows them to develop their activities in the
best way, that is why the present The main objective of this study is to “Demonstrate
the relationship between transformational leadership and job satisfaction of the

employees of the company Sekur Perd S.A. Arequipa 2021”.

The research is descriptive with a non-experimental design and a correlational level,
for the collection of information there is a study population of 50 collaborators from
all areas of the company Sekur Peru S.A. and a sample of 40 collaborators
considering the inclusion and exclusion criteria to which the instruments were
applied, such as the transformational leadership questionnaire made up of 23 items,
which are measured with the Likert scale. The instrument presents a Cronbach's
alpha of 0.881, being a good level coefficient; and the Job Satisfaction questionnaire
made up of 22 Items, which are measured with the Likert scale. The instrument
presents a Cronbach alpha of 0.935, being a good level coefficient. With the
application of the instruments, it was concluded that there is a relationship between
transformational leadership and job satisfaction of the employees of the company
Sekur Peru SA, since it presents a mean positive correlation and a Rho Spearman

coefficient of 0.494 and a level of significance of 0.001 <p = 0.05.

Keywords; Transformational Leadership, Job Satisfaction, Individualized

Consideration, Intellectual Stimulation, Idealized Influence, Inspirational Motivation.
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l. INTRODUCCION

A nivel internacional, se ha observado en la actualidad que en el mundo se vienen
atravesando diferentes dificultades, y todas estas han generado una alta
competitividad en los diferentes mercados industriales, organizacionales,
institucionales entre otros, es por ello que las empresas estan buscando, aplicando
y realizando esfuerzos en crear nuevas habilidades directivas en sus
colaboradores, directivos y subordinados, todo ello para lograr una mayor
flexibilidad en la administracion e incrementar el control de sus colaboradores al
momento de desempefiar sus funciones, dentro de estas nuevas habilidades existe
una que es principal y fundamental, es el liderazgo transformacional (StarChoice,
2019).

En un mundo globalizado donde se busca la gestibn empresarial ideal, se
puede ampliar la definicion del liderazgo transformacional que las empresas
buscan, aplicar esta nueva habilidad en una organizacion genera una gran ventaja
a comparacion de las que no buscan desarrollar el liderazgo transformacional. Hoy
en dia se busca lideres con nuevos horizontes, nuevas visiones y pensamientos
que asi y todo no hayan trabajado en el extranjero es muy importante el rose que
hayan tenido con altos directivos internacionales, puesto que al ser una herramienta
moderna nos serviran de ejemplo para aplicarlo en las empresas a nivel nacional.
Para ello es importante que lider Internacional posea humildad, pasion, don de
mando, ser un profeta, dar importancia al capital humano, dar seguimiento, ser
timon, guia, opinar y no criticar, pero sobre debe saber escuchar y comprender a

sus colaboradores es decir deber ser un lider transformacional (StarChoice, 2019).

Hoy en dia en los negocios a nivel mundial se busca cada vez con mayor
insistencia un lider con vision internacional que presente un gran talento y don de
liderazgo que cumpla con las exigencias y expectativas de las organizaciones, ya
gue tener un lider con estas caracteristicas puede convertir una empresa comun en
una empresa competitiva, un personal con buenas competencias se puede
encontrar en distintos lugares, sin embargo, un buen lider debe contar con otras
caracteristicas adicionales como técnicas validas que sean utilizadas en cualquier
cultura y sirvan para todo tipo de personas, conseguir este tipo de lider no es facil
hoy en dia (Aldea, 2016).



De acuerdo con lo anteriormente mencionado se entiende que en el dificil y
actual contexto econdmico y geopolitico internacional es muy importante lograr un
liderazgo transformacional, convirtiendose de esta manera en una herramienta
clave y muy importante para todas las organizaciones que buscan mas a menudo
Su supervivencia en un mercado competitivo y globalizado. El liderazgo significa
guiar, inspirar motivar y de esta manera poder lograr un cambio positivo de
conducta o de actitud en las personas, sea de manera individual o colectiva,
significa dar los medios, herramientas y recursos para ayudar a alcanzar los
objetivos de las personas u organizaciones, es importante que las personas que
administran las instituciones comprendan y demuestren empatia por sus
colaboradores, estas acciones los motivan y hacen que se sientas comodos con su
lider, es posible que exista una mayor probabilidad de conseguir mejores

resultados, logro de objetivos y metas de manera eficaz y eficiente.

En el ambito nacional, actualmente la mayoria de empresas viene
atravesando momentos dificiles a consecuencia de la incertidumbre economica,
politica y social por la que estd pasando el pais y también por el estado de
emergencia ambiental que se esta presentando debido al Covid — 19, por tal motivo
es que se busca y requiere que los directivos se conviertan en los lideres
transformacionales que el talento humano requiera, para motivarlos e incentivarlos
a cumplir con los objetivos propuestos y lograr mejores resultados, debido a que
cada persona es un mundo diferente y vienen atravesando diversos problemas o
crisis, sea economica, psicolégica o emocional, el ser empaticos y comprensivos
es muy importante, se deben buscar soluciones y aceptar propuestas que sean
positivas para atravesar cualquier problema que exista, la situacién actual por la
cual viene atravesando el pais puede continuar y se debe estar preparado, y en
una organizacion los lideres tienen la mision de preparar a sus colaboradores a

enfrentar y superar situaciones dificiles.

Se viene hablando de liderazgo transformacional y como se da la formacion
de los lideres en el Perd. Es por ello que se puede decir que el lider
transformacional es como un conductor con diversas facultades y caracteristicas
especificas que sirven para dirigir e influenciar en un grupo humano con el fin de

cumplir un objetivo en comun. Se puede encontrar en la literatura econdmica que



por muchos afos el hombre que gestiona y forma el talento humano en el trabajo
es considerando como un insumo mas o un simple namero para las empresas, en
el Peru esta situacion es un problema vigente, el cual no permite que una empresa
sea competitiva en el mercado. Sin embargo, en los Ultimos afios este problema en
el talento humano ya esta siendo tratado para buscar mejoras constantes, el
liderazgo se ha posicionado como una herramienta importante para conseguir
mejores resultados, dejando atras los pensamientos retrogrados que no permiten
el avance hacia el desarrollo de las empresas nuevas en el Pert (Universidad de
Champagnat, 2002)

A nivel local, Sekur Perd S.A., dedicada a la venta, distribucion e
importacion de productos relacionados a la seguridad industrial y proteccion
personal con productos de muy buena calidad ha logrado posicionarse en el sector
minero industrial, que se encuentra ubicado en la ciudad de Arequipa, viene
atravesando una serie de problemas donde no se conoce si los directivos presentan
un liderazgo transformacional que pueda influir en sus colaboradores de manera
directa al momento de realizar sus actividades y alcanzar los objetivos
empresariales. Sekur Peri S.A. presenta problemas en el personal de distintas
areas administrativas y comerciales en el dltimo periodo, el personal administrativo
no ha alcanzado sus objetivos individuales y grupales debido a falta de liderazgo
en algunas areas, al igual que las areas comerciales no han logrado incrementar
sus ventas, y por tanto esto quiere decir que no han logrado cumplir con sus metas
en ventas, se cree que estos problemas se han ido presentando por la alta rotacion
de personal que se ha dado debido a la incertidumbre en las ventas de la empresa,
y también se sabe que todos los jefes no han sido debidamente capacitados ya que
en su mayoria han sido asignadas debido a los afios de servicio en la empresa que
han tenido algunos trabajadores y otras se asignaron por criterio de las gerencias,
es decir amistad o recomendaciones, todo lo mencionado ha generado grandes

desconciertos en el personal y por lo tanto un bajo rendimiento laboral.

En ese sentido, se identificd que es muy importante y necesario encontrar,
analizar y controlar aquellos factores que determinen la satisfaccion laboral que
perciben todos los colaboradores de la organizacion, también es importante

identificar todos aquellos factores que estan relacionados directamente al liderazgo



transformacional de los colaboradores y cual es la actual relacion entre las dos

variables de la investigacion.

De acuerdo con lo anteriormente mencionado se plante6 el siguiente

problema general.

¢De qué manera el liderazgo transformacional se relaciona con la satisfaccion

laboral de los colaboradores de Sekur Peru S.A., Arequipa 20217

También se presentd los siguientes problemas especificos que estan

relacionados a las variables del estudio.

¢, Qué relacion existe entre la estimulacién intelectual y la satisfaccion laboral

de los colaboradores de Sekur Peru S.A., Arequipa 20217

e ¢ Qué relacion existe entre la influencia idealizada y la satisfaccion laboral de
los colaboradores de Sekur Peru S.A., Arequipa 2021?

e ¢Qué relacion existe entre la motivacion por inspiracion y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de Sekur Peru S.A., Arequipa 20217

e ¢ Qué relacion existe entre la consideracion individualizada y la satisfaccion

laboral de los colaboradores de Sekur Pert S.A., Arequipa 20217?

Con la problematica identificada se formulé la justificacion del estudio,

considerando los aspectos, tedrico, practico, metodoldgico y social.

Justificacion tedrica, el estudio se baso en la recopilacion de las bases tedricas
relacionadas a las dos variables del estudio, liderazgo transformacional y
satisfaccion laboral, de ambas variables se logré identificar y obtener dimensiones
y de cada dimension se obtuvieron indicadores, las cuales sirven para poder medir
las variables de la investigacion. Se buscé conocer e interpretar diferentes fuentes
de informacion que contienen bases tedricas, investigaciones, antecedentes y otros

estudios relacionados.

Justificacién practica, la investigacion contiene dos variables, liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral, se busca su relacion y como es aplicada,
con el fin de proponer las mejoras necesarias que permitan a la empresa sobresalir

en el mercado altamente competitivo donde participa.



Justificacibn metodolégica, para alcanzar los resultados deseados se aplicd
los cuestionarios ya estructurados, estos fueron revisados y aceptados por la
gerencia general de Sekur Peru S.A., que permitié identificar como se aplica el
liderazgo transformacional a los colaboradores y la satisfaccion laboral en relacion
a sus salarios, relacién con sus jefes, relacion con sus compafieros de trabajo, y

otros factores que puedan afectar sus satisfaccion laboral.

Justificacion social, la investigacion realizada sobre el liderazgo
transformacional en Sekur Peru S.A., permitid conocer a los directivos de la
empresa conocer mejor cual es el comportamiento que un lider transformacional
deberia aplicar en la organizacion, con el fin de que los colaboradores se sientan

satisfechos en su centro laboral.
De acuerdo con lo mencionado se planteé el siguiente objetivo general.

Demostrar la relacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccién

laboral de los colaboradores de Sekur Peru S.A. Arequipa 2021.
También se presentaron los siguientes objetivos especificos:

¢ |dentificar la relacion entre la estimulacion intelectual y la satisfaccion laboral
de los colaboradores de Sekur Pert S.A. Arequipa 2021.

¢ Identificar la relacién entre la influencia idealizada y la satisfaccion laboral de
los colaboradores de Sekur Peru S.A. Arequipa 2021.

e Identificar la relacion entre la motivacion por inspiracién y la satisfaccién
laboral los colaboradores de Sekur Peru S.A. Arequipa 2021.

¢ l|dentificar la relacion entre la consideracion individualizada y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de Sekur Pert S.A., Arequipa 2021.

De acuerdo con esto se establecié la siguiente hipétesis general.

Existe relacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral de

los colaboradores de Sekur Peru S.A., Arequipa 2021.

Por tanto, se presentd las siguientes hipotesis especificas:



Existe relacion entre la estimulacion intelectual y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de Sekur Pera S.A., Arequipa 2021.

Existe relacion entre la influencia idealizada y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de Sekur Pert S.A., Arequipa 2021.

Existe relacion entre la motivacion por inspiracion y la satisfaccion laboral de
los colaboradores de Sekur Perd S.A., Arequipa 2021.

Existe relacién entre la consideracion individualizada y la satisfaccion laboral
de los colaboradores de Sekur Peru S.A., Arequipa 2021.



Il. MARCO TEORICO

Para el desarrollo del estudio se analizan antecedentes relacionados con las
variables de la investigacion, para ello se muestran los siguientes antecedentes en

el &mbito internacional.

Pefarreta (2014), en su investigacion titulada La influencia del liderazgo en
los niveles de satisfaccion laboral de los empleados del GAD Municipal de Loja,
presento como objetivo general determinar qué grado de influencia presenta el
liderazgo de los colaboradores en relacion a la satisfaccion laboral. El estudio fue
de tipo aplicada, con una poblacion de estudio finita de 200 colaboradores y una
muestra de 134 colaboradores que fue determinada por un muestreo estratificado
y se les aplico los instrumentos de encuesta general de Satisfaccion Laboral y el
Test Grid Gerencial para determinar el comportamiento de los colaboradores en
relacion al liderazgo, se obtuvo los siguientes resultados, el liderazgo mas
predominantes en las jefaturas es el empobrecido con 85.8% siendo este el que no
busca mejorar los resultados obtenidos en sus subordinados. También concluyen
que el liderazgo y la satisfaccion laboral no tienen relaciéon entre si, por lo que el
poder alcanzar los objetivos organizacionales depende de la valoracion sobre la

empresay su grado de compromiso que tengan.

Silva (2015), en su investigacion titulada, Liderazgo Transformacional y su
influencia en la Satisfaccion Laboral de los funcionarios de la Subgerencia de
Vinculacién, Capacitacion y Desarrollo de la EP Petro Ecuador, tenia objetivo
general determinar la relacion entre la satisfaccion laboral de los funcionarios con
el liderazgo transformacional, el estudio fue de tipo correlacional que presenta un
disefio no experimental, para la recoleccion de toda la informacion se tiene una
poblacion de estudio de 40 funcionarios que forman los departamentos de la Sub
Gerencia, debido a que es una poblacion pequefia se realizé un muestreo censal

es decir se encuesto a la totalidad de los colaboradores, aplicando los
instrumentos del estudio que son cuestionario Multifactorial de Liderazgo MLQ, de
acuerdo a los resultados se concluye gue los jefes que fueron evaluados en esta
investigacion todos cumplen con las caracteristicas necesarias que un lider
transformacional requiere, como por ejemplo se caracterizan por tener
dimensiones transformacionales siendo la mas resaltante la motivacion

inspiracional e influencia
7



idealizada. Evaluando la variable de satisfaccion laboral se encuentra diferencia
entre lo que perciben los lideres y los colaboradores en capacitacion y desarrollo y
salacion y beneficios. Se obtiene un valor de 11,74 en la campana de gauss
aceptando la hipétesis, de acuerdo a estos resultados es evidente la relacion
existente entre las dos variables del estudio.

Villegas y Villegas (2014), en su investigacion titulada, Implicancia del estilo
de liderazgo transformacional o transaccional en la satisfaccion laboral del personal
de ventas de las empresas departamentales de Retail ubicadas en la ciudad de
Puerto Montt, tenia como objetivo principal determinar la implicancia del liderazgo
transformacional en la satisfaccion laboral del talento humano del area comercial
de empresas como Paris S.A., La Polar S.A., Ripley Corp. S.A. fue un estudio de
tipo cuantitativa, correlacional; la poblacién de estudio son los colaboradores del
area de ventas especificamente las mujeres del departamento de vestuario de las
distintas tiendas la cual esta conformada por 41 colaboradores, teniendo un
muestreo censal; los instrumentos que se utilizaron en el estudio fueron el
cuestionario de satisfaccion laboral de los colaboradores, por el liderazgo se utilizo
el cuestionario; los resultados son los siguientes; en el caso de las tiendas que se
analizaron cumplen con la existencia del liderazgo transformacional siendo la mas
importante la tienda Paris con una media superior a 4.5 lo que indica que esta en
un nivel alto. En conclusién, no existe relacion entre el liderazgo transformacional y
la satisfaccion laboral, ya que los directivos no solo presentan un tipo de liderazgo,
también se rechazd la segunda hipoétesis al determinar que los trabajadores no
presentaban una satisfaccion laboral con sus jefaturas que presentan un liderazgo

transformacional en las empresas retail de la ciudad.

Omar (2011), en su investigacion titulada, Liderazgo transformador y
satisfaccion laboral: el rol de la confianza en el supervisor, tuvo como objetivo
principal analizar la relacion entre la satisfaccion laboral y el lider que presenta un
liderazgo transformacional, es un estudio de tipo correlacional; la poblacion de
estudio son 2018 trabajadores de las entidades privadas y publicas con un
promedio de edad entre 37 a 40 afos, el instrumento que se utilizdé para obtener
datos fue el cuestionario. Los resultados que se obtuvieron en el estudio fueron que

efectivamente si hay una relacion positiva correlacion entre las dimensiones del



liderazgo transformacional con la confianza, presentando en las dimensiones un
resultado de motivacién inspiradora (r=39; p< 0.01) y consideracion individualizada
un resultado de (r=41; p< 0.01) es decir una asociacion mas fuerte aun. También
se tiene como conclusibn de manera contundente que los componentes del
liderazgo transformacional tiene una relacion moderada con la variable satisfaccion

laboral.

Narvaez (2019), en su investigacion titulada, Revision de los resultados
sobre la influencia del liderazgo transformacional en la satisfaccién laboral de las
organizaciones, el objetivo general del estudio fue determinar cuél es la influencia
gue presenta el liderazgo transformacional en la satisfaccion laboral de la empresa.
Fue un estudio correlacional de tipo descriptivo de enfoque cualitativo, como
poblacion de estudio se tiene a un total de 30 organizaciones donde se han tomado
como muestra de estudio a los gerentes de las organizacionales; los instrumentos
aplicados para la revision de la literatura fueron la matriz de factores de liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral de Herzberg donde se ha obtenido como
resultado principal la relacion e influencia positiva que tiene el liderazgo
transformacional debido a la percepcion que tienen la mayoria de colaboradores
sobre sus jefes, por tal motivo es que se genera una mejor satisfaccion laboral
dentro de la empresa u organizacion, por lo tanto, el estudio concluye que un
colaborador cuyo jefe es un lider transformacional tiene un alto nivel de satisfaccion
laboral lo cual le permite desarrollar mejor sus habilidades y asi lograr mejores

resultados.

Para el desarrollo del estudio se analizan antecedentes relacionados con las

variables, para ello se muestra los siguientes antecedentes nacionales.

Cardenas (2018), en su investigacion, La relacion entre el liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de una cadena de
hoteles cuatro y cinco estrellas en Lima en el 2018, tenia como objetivo principal
determinar cudl es la relacion que existe entre el liderazgo transformacional con la
satisfaccion laboral que presentan los colaboradores que se laboran en una cadena
de hoteles que tienen una calificacion de cuatro y cinco estrellas en la capital, fue
un estudio de tipo correlacional de disefio no experimental transversal; la poblacion

de estudio estd conformada por los colaboradores que se desempeian en las



cadenas de hoteles Casa Andina con un total de 165, la muestra que se utilizo para
la aplicacion de los instrumentos fue de 40 colaboradores de las dos cadenas de
hoteles para ello se utilizd6 un sistema de muestreo no probabilistica por
conveniencia; se aplicaron los instrumentos Multifactor Leadership Questionaire,
los resultados se obtuvieron aplicando los instrumentos para conocer si los
colaboradores de las cadenas de hoteles perciben el liderazgo transformacional de
sus jefes o lideres y el segundo cuestionario se utilizd para conocer cual es el nivel
de satisfaccion laboral que perciben los colaboradores de las cadenas de hoteles
en su puesto de trabajo, se concluye con el impacto positivo que tiene la influencia
idealizada sobre la satisfaccion laboral, asi como la motivacién inspiradora guarda
relacion con la satisfaccion laboral de los colaboradores lo que genera que el 50%
de los colaboradores se encuentren satisfechos y motivados. Estos resultados
permitieron al estudio conocer la relacion entre las dos variables y asi cumplir con

el objetivo propuesto.

Bazéan (2017), en su investigacion Liderazgo y satisfaccion laboral de los
profesionales asistenciales del Departamento de Medicina Fisica vy
Rehabilitacion del Hospital Cayetano Heredia 2016; tuvo como objetivo conocer el
liderazgo que ejercen los directores del departamento de Medicina Fisica del
hospital sobre la satisfaccion laboral que presentan los profesionales asistenciales;
el estudio es de tipo correlacional, la poblacion de estudio esta conformada por 80
profesionales del Hospital Cayetano Heredia, se tom6 como muestra a 80
colaboradores, de esta manera se tiene un sistema de muestreo censal, esto quiere
decir que el instrumento es aplicado a todos los colaboradores, el instrumento
utilizado para conseguir la informacion necesaria fue el cuestionario, se tuvo como
resultado un valor de 0.60 de coeficiente de correlacion de Rho Spearman, eso
quiere decir que efectivamente si existe una relacion directa entre las dos variables
correspondientes al estudio. En conclusion los directores del hospital aplican el
liderazgo de manera correcta, esto es positivo e influye en los buenos resultados
del hospital, los profesionales asistenciales se encuentran satisfechos con su centro

de trabajo.

Lopez (2017), en su investigacion Liderazgo transformacional y satisfaccion

laboral en trabajadores del area de operaciones de una institucion
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publica, tuvo como objetivo determinar la relacion de las dos variables en la
poblacion de estudio; el estudio es de tipo descriptivo correlacional donde se ha
utilizado un método cientifico, La poblacion de estudio fue de 38 colaboradores se
ha realizado un sistema censal teniendo como muestra la totalidad de la poblacién,
se utiliz6 como instrumento el cuestionario; los resultados obtenidos son que el
31.58% de la poblacion de estudio presenta un grado medio de liderazgo
transformacional por lo que generan insatisfaccion laboral, también se concluye que
el 65.79% respondioé en un rango alto, de acuerdo a los resultados obtenidos el
autor considera que no hay un buen lider en la institucién publica, y por lo tanto
todos los colaboradores se sienten insatisfechos, concluyendo asi que si hay una

relacion entre las variables que se estan investigando.

Ramos (2019), en su investigacion, La relacibn del liderazgo
transformacional y la satisfaccién laboral de los docentes del CETPRO 3ra Brigada
de Caballeria en la Provincia de Tacna en el afio 2019; tuvo como objetivo
determinar si existe correlacion entre las dos variables; el estudio es correlacional
gue pertenece a la investigacion no experimental, la poblacién de estudio esta
conformada por el total de colaboradores, que sonl3 colaboradores por intereses
del estudio se consider6 todos los colaboradores como muestra para la aplicacion
de los instrumentos presentando un sistema de muestreo censal, se utilizé como
instrumento el cuestionario. Se obtuvo como resultado que el liderazgo
transformacional en todos los trabajadores es un proceso establecido entre el lider
y Sus seguidor y se caracteriza por ser carismatica, también se tiene que el 38% de
los colaboradores presentan un nivel medio de influencia idealizada, 54% nivel
medio de motivacién inspiracional, 23% un nivel bajo de estimulacién intelectual y
el 31% un nivel medio de consideracion individualizada, en el estudio se concluye
que 54% de los elaboradores se encuentran en un nivel medio de liderazgo
transformacional y el 46% quiere decir que se encuentra también en un nivel medio
de satisfaccion laboral y que se confirma la existencia de la relacion significativa

entre las dos variables.

Mino (2016), en su investigacion, Liderazgo y satisfaccion laboral en la
Facultad de Ciencias Contables Financieras y Administrativas de la Universidad

Catolica Los Angeles de Chimbote, 2014, tuvo como objetivo principal determinara
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la relacion entre la satisfaccion laboral y el liderazgo del personal administrativo de
una Universidad especificamente de la facultad de Ciencias Contables; fue un
estudio de tipo correlacional — causal; la poblacidon de estudio esta conformada por
el personal docente administrativo que hacen un total de 95 colaboradores entre el
decano, director, docentes y administrativos, la Muestra calculada fue de 30
colaboradores distribuidos entre el personal administrativo con 6 y docentes 24; se
tuvo como resultados la clasificacion del personal administrativo por edades donde
se ha obtenido que el 56,67% de la poblacién de estudio presenta un nivel de
satisfaccion laboral alto seguido de un 40% de nivel medio y que el 53,3 % presenta
una relacién alta entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral, se
concluyo en el estudio que el liderazgo transformacional y transaccional son los
mas predominantes, también se concluye que existe una relacion de x? = 23.358 y
p= 0.000, demostrando la relacion entre las dos variables del estudio.

Continuando con la investigacion, se consideran diferentes teorias de

diversos autores relacionados con el tema que definen mejor nuestras variables

Es importante conocer la definicion de liderazgo, para Casares (1995)
significa influenciar en las decisiones y comportamientos de otras personas,
promueve y busca el desarrollo de cada uno de sus seguidores, mediante la
motivacion, apoyo, comprensién, orientacién, buscando cumplir un objetivo en
comun. Al definirse el liderazgo como influencia, quiere decir que un seguidor confia
en su lider, y se convierte en alguien entusiasta, el lider alienta y acompafia de
cerca a sus seguidores ante cualquier situacidon y circunstancia, impulsandolos a

cumplir con sus objetivos (Cannice y Koontz, 2012)

Chiavenato (2013) considera que el liderazgo es la influencia positiva o
negativa que una persona ejerce sobre uno o mas individuos, ambos deben

compartir un mismo propésito que los motive.
Ahora se requiere conocer las teorias de liderazgo transformacional

El liderazgo se ha comenzado a desarrollar cuando los trabajadores
comenzaron a agruparse, sintieron la necesidad de ser controlados, motivados y
guiados, para poder buscar soluciones y poder adaptarse a los cambios que se

presentan en los diferentes contextos. Las empresas que presentan constantes
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cambios, no se han escapado de esta realidad, al contrario buscan adaptarse a los
nuevos modelos de liderazgo y de esta manera han impulsado el nacimiento de
nuevos lideres con pensamientos modernos sobre el control de los colaboradores.
Uno de los principales estilos de liderazgo es el transformacional que ha resultado
ser el mas efectivo para cualquier empresa que busca posicionarse y crecer en el
mercado (Bass, 1997).

En la teoria proporcionada por Bass y Avolio (2004) se considera al lider
transformacional como aquella persona que inculca a los trabajadores un interés
por la institucion donde desempefia sus actividades, también busca aumentar la
confianza de sus colaboradores y se enfoca en su crecimiento personal, laboral y
profesional en relacion a los logros que consiga en la empresa. Los lideres
transformacionales buscan de manera constante nuevas oportunidades, nuevas
formas de realizar su trabajo, nuevas soluciones con el Unico fin de lograr la

efectividad sobre la eficiencia.

Para Kouses (1997) el lider transformacional sirve de inspiracion a sus
seguidores, ayudandoles a pensar de manera diferente, estimuldndolos por medio

de reconocimientos, con metas en comun.

Méndez (2013) define el liderazgo transformacional como un proceso que
realizan de manera conjunta el lider y sus colaboradores para conseguir la
motivacion y un nivel alto de rendimiento. La aplicacion de este tipo de liderazgo
afecta positivamente a la empresa y a todas las personas involucradas en su
desarrollo desde directivos hasta colaboradores.

Segun Mendonca (2001) un lider transformacional utiliza el empowerment
como una estrategia, es decir les otorga cierto poder para conseguir que sus
seguidores cambien su forma de pensar acerca de sus valores y creencias, es asi
gue de esta manera el lider se vea profesional, y demuestre experiencia con los

resultados que obtiene de sus seguidores.

Para Northouse (2016), el liderazgo transformacional es un proceso en el
cual una persona toma el papel de lider comprometiéndose con las personas a su

cargo, creando una conexién con el fin de elevar la motivacion de sus seguidores.

13



Segun Bass (1997), los lideres transformacionales son los que trabajan con
un sistema de valores y se les llama valores finales. Estos son aquellos que se
intercambian entre el talento humano que se tiene en todos los niveles de una
organizacion. Uno de los principales estilos de liderazgo es el transformacional que

ha resultado ser el méas efectivo para cualquier empresa.

Trevifio (2012) considera que el liderazgo transformacional tiene cuatro
implicaciones relevantes, la primera esta relacionada a las personas que
pertenecen a una organizacion, ya que de no existir, el lider no tendria a quien

guiar.

Como segunda implicacidbn Trevifio, menciona que debe existir una
distribucion desigual de poder entre el lider y sus seguidores, esto no quiere que
los seguidores no tengan poder, pero es importante que el lider tenga méas poder

gue sus seguidores.

Como tercera implicancia, se dice que el poder que posee un lider puede
influir de manera positiva o negativa, ya que ellos influyen sea de manera directa o

indirecta en las decisiones que ellos tomen.

Como ultima y cuarta implicancia, tiene que ver la relacion de los valores y
la moral del lider, pues de ellos depende que sus seguidores sean racionales al

momento de tomar una decision.

Por lo tanto, para Trevifio es importante que un lider transformacional posea
valores, moral, y ética, debido al poder y responsabilidad que se les otorga al dirigir
y controlar un grupo de personas, mas aun cuando todos tienen una meta en

comun.

Kennet (1994) considera que este tipo de liderazgo debe ser aplicado en
empresas u organizaciones que estan en una etapa de aprendizaje, porque puede
resultar favorable para cumplir los objetivos, impulsa a los colaboradores a lograr

metas colectivas porque se encontraran comprometidos con la organizacion.

La influencia idealizada como parte importante del liderazgo
transformacional, considera a aquellos lideres que son modelos a seguir por los

demas trabajadores o seguidores, demuestran consideraciones al momento de
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gestionar las necesidades de sus seguidores y las propias, de esta manera
comparten riesgos con su personal y muestran buenos estandares de moral, ética
y conducta. Son admirados e imitados, y sus seguidores confian en ellos. Un lider
evita usar el poder que posee para su propio bienestar, se preocupan por lo que
necesitan sus seguidores (Bass y Avolio, 1994).

Es la valoracién y percepcion que tienen los colaboradores sobre su lugar de
trabajo, es decir, las condiciones en las que se encuentran y como estas influyen

en la realizacion de sus actividades. (Palma, 2001)

Bass y Avolio (1994) consideran al carisma, o influencia idealizada, como un
factor critico en el comportamiento del lider transformacional. Aunque por si solo,
los lideres carismaticos no consiguen los efectos y resultados que tendrian los
lideres transformacionales. En este sentido, los lideres carismaticos estan en la

busqueda de mantener una situacion lealtad personal y dependencia.

Segun Ramos (2005), los lideres logran una inspiracion y motivacion en sus
colaboradores, esto se consigue manteniéndolos informados sobre todas las
actividades que realizaran, y cudles serdn los puntos y pautas que seran necesarios
para cumplir sus labores, con toda esa informacion previamente brindada se lograra
una gran estimulacion en los colaboradores para la buena ejecucién y cumplimiento

de sus actividades generando desafios con metas elevadas.

La motivacién por inspiracion esta bastante ligada al carisma. Si las
dindmicas con las que se identifican al lider estdn ausentes es un liderazgo
inspiracional, no se lograran obtener los resultados deseados como organizacion,
es por ello que se busca una motivacion de sus seguidores mediante metas y

objetivos que el lider proponga.

Los lideres transformaciones tienen la capacidad de transmitir optimismo,
motivacion y entusiasmo a sus seguidores, proponiéndoles un escenario atractivo
en el futuro, el comportamiento y las actitudes que tengan los lideres seran imitados
por sus seguidores, por esos se debe tener un especial cuidado en cada decision

y actividad que realicen (Bass y Avolio, 1994)
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El lider transformacional se diferencia por la motivacion por inspiracion, ya
que en este caso los lideres motivan a través de discursos racionales y argumentos
brillantes (Bass y Riggio, 2006). Estos lideres estimulan a los demas a ser creativos
e innovadores, les solicita nuevas ideas sin enjuiciar y cuestionar sus opiniones ni

critica en publico sus errores (Bass y Avolio, 1997).

La estimulacion intelectual es la segunda dimension del liderazgo
transformacional, esta refiera a la forma de como el lider promueve y fomenta entre
los colaboradores de la empresa o0 en su grupo de trabajo la racionalidad, la
inteligencia y la forma de como resolver los problemas. También menciona que en
esta dimension se observa una diferencia entre el liderazgo transformacional y el
liderazgo transaccional, ya que en el primer liderazgo predomina la creatividad, la
innovacion en la toma de decisiones, en cambio en el segundo tipo de liderazgo se
preocupan por los riesgos y problemas que pueden afrontar en caso de no tomar
una buena decision. Es por ello que la confianza que le otorga una empresa al lider
es imprescindible, mas aun en tiempos tan complicados como los de hoy en dia
(Bass, 1997).

En la estimulacion intelectual el lider tiene como propdsito motivar a sus
colaboradores utilizando la razén, la inteligencia, promueve el desarrollo de sus
facultades mentales es decir busca la manera de hacerlos pensar buscando
diferentes alternativas idoneas para cumplir y realizar las actividades que han sido
asignadas, promueven la racionalidad orientados a alcanzar los objetivos
empresariales y solucionar los problemas de la manera més adecuada. (Ramos,
2005)

La consideracion individualizada como tercera dimension, esta referida al
reconocimiento que otorga el lider por cada actividad que realizan los
colaboradores que realizan los colaboradores, de esta manera son incentivados a
seguir mejorando constantemente, el lider transformacional adquiere el papel de
mentor buscando incrementar y desarrollar el potencial de sus seguidores. La
consideracion individualizada comienza con la creaciéon de nuevas oportunidades
de desarrollo, siendo acompafiado por el lider para una buena ejecucién de
actividades; el seguidor debe diferenciar lo que significa deseo de necesidad; la

comunicacion es indispensable entre los involucrados, el lider también debe tratar
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a sus seguidores de manera individual y personalizada, ya que cada persona es un
mundo diferente y tiene necesidades y habilidades Unicas, y las tareas deben ser

delegadas de manera justa e imparcial (Bass, 1997).

Segun Vega y Zavala (2004), mencionan que una de las caracteristicas
principales de estos lideres transformacionales se encuentra el tipo de
comunicaciéon que realizan, ya que este tipo de comunicacion es mas informal y se
da de forma personalizada con cada uno de sus seguidores, el lider
transformacional debe mirar a sus colaboradores como personas, es decir, el lider
se involucra con las preocupaciones que presentan cada uno de sus colaboradores
y mantiene una comunicacion directa con ellos, de esta forma les comunica los
sucesos que se presentan en la organizacion; también es capaz de reconocer los
deseos y necesidades de sus colaboradores, para motivarlos, conseguir su
confianza, y de esta manera conseguir una mejor respuesta por parte de ellos, los
ayuda y aconseja para poder brindarles apoyo en los problemas que puedan
presentar, ya sean personales o profesionales, otro de los puntos importantes es la
orientacion que les da a sus seguidores la cual se da mediante la delegacion vy el
coaching. Por tanto, el liderazgo transformacional es relevante para el correcto
desarrollo de una organizacion, debido a que los colaboradores se sentiran
motivados y comprometidos a realizar un trabajo eficiente, por la confianza que los
directivos y los jefes les brindaron, si se trabaja en conjunto todos podran obtener
la satisfaccion de haber realizado un buen trabajo y de este modo cumplir con sus

objetivos y metas propuestas.

Continuando con el estudio, se consideran varias teorias de diferentes

autores relacionados a la segunda variable del estudio, satisfaccién laboral

El control de un conjunto de personas en una organizacion es complicado,
para tener resultados positivos es importante conocer las habilidades que posea
cada persona, para sacarle provecho, pero es importante conocer el sentir de cada
individuo, hoy en dia no basta con conocer sus necesidades fisicas, sino también

sus necesidades emocionales y mentales. (Chiavenato, 2008)

Se define a la satisfaccion laboral como la disposicién o tendencia que tienen

los colaboradores en relacion a su ambiente y las labores que desempefian, el
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comportamiento y actitudes que ellos tienen el en su centro laboral se basan en
valores recibidos y creencias que se desarrollan en las actividades diarias, todo ello

forma parte de la experiencia laboral (Palma, 2005)

Chiang M. (2010) considera que la satisfaccion laboral es la oportunidad que
tiene una persona para desarrollar y potenciar sus habilidades, esto genera
satisfaccion propia, los colaboradores buscan que su centro de labores les ayude y
proporcione las herramientas necesarias para poder cumplir con su trabajo, y a
cambio esperan recibir una recompensa, como beneficios o reconocimiento por el

buen desarrollo de su trabajo.

Otro de los conceptos importantes esta relacionado al termino satisfaccion
del cual se entiende, como el gusto y satisfaccion que experimentan los
colaboradores cuando cumplen algun objetivo o alcanzan una meta, también se
puede conceptualizar como la satisfaccion al experimentar alguna situacion
positiva, esto incrementa la confianza de sus seguidores hacia sus lideres y hacia

la organizacion (Koontz y Weihrich, 2013).

De acuerdo a la teoria presentada por Koontz y Weihrich (2013), se enfoca
la satisfaccién laboral como un conjunto de condiciones que rodean a los
colaboradores de una empresa, una de las condiciones mas importante es el clima
laboral que se tiene en el trabajo, el reglamento interno que tiene la organizacion,
las politicas, los procedimientos o manuales, entre otros, todos estos elementos
son los principales y fundamentales factores que generan motivacion en los

colaboradores.

La satisfaccion laboral es la interpretacion y percepcion que tiene un
colaborador de su ambiente de trabajo, las actitudes de su entorno social y de las
situaciones en las que se encuentra, es decir, si un colaborador no tiene un sueldo
justo y las condiciones de trabajo son deficientes, esto provocara la insatisfaccion
del colaborador con su centro de labores. La insatisfaccion laboral cada vez toma
mas protagonismo debido al incremento de las necesidades insatisfechas de un
colaborador en su centro de trabajo. Por consiguiente esta teoria afirma que la
satisfaccion laboral es el resultado de las emociones que un colaborador percibe

de su entorno (Ovejero, 2006)
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Por otro lado, segun Robbins (1998) menciona que los determinantes que
son parte de la satisfaccion laboral se abordan de manera individual o como
empresa, sin embargo, considera que la medida de la satisfaccion de los
colaboradores de las instituciones publicas es diferente a la satisfaccion de los
colaboradores de las empresas privadas y esto se da principalmente por los afos
que laboran en una institucion, con el pasar de los afios se acumulan experiencias
en su centro laboral, y esto puede generar otra percepcion para el colaborador a

diferencia de un nuevo colaborador.

Robbins también menciona que la satisfaccion laboral son las actitudes que
toman las personas de acuerdo al lugar donde se encuentran, esto puede generar
un juicio de caracter negativo o positivo sobre los colaboradores, situaciones,
acontecimientos, sucesos que se dieron y los objetos que se encuentran en el
centro laboral. Los colaboradores de una empresa pueden causar actitudes de
positivas o0 negativas a sus comparieros de trabajo, y estas actitudes pueden afectar
a personas de manera individual o colectiva. De esta manera se puede identificar
el comportamiento de los colaboradores de una empresa influye en el desempefio

y en los resultados que se desea tener como organizacion.

Castellanos (2010) define a la satisfaccion laboral como las actitudes que
tiene un colaborador por su centro laboral, cabe considerar que cada persona tiene
una percepcion distinta de su empleo, dependera de esto las actitudes que tomen,
si se siente satisfechos en su puesto de trabajo, actuaran de manera positiva, pero
si se sienten insatisfechos las actitudes del colaborador seran negativas. Por lo
tanto en importante incentivar y promover una buena relacion entre compafieros de

trabajo.

Para Sanchez (2003) la satisfaccion laboral esta compuesta de diversos
factores como; los retos en el trabajo, se refiere al interés de los colaboradores de
pertenecer a una empresa que les otorgue facilidades para cumplir con los retos
gue se propongan, con el fin de reforzar sus habilidades; recompensas justas, las
recompensas que otorgan las empresas deben ser justas y acordes al esfuerzo que
realizan los colaboradores; satisfaccion salarial, los sueldos, incentivos, beneficios,
bonos, deben ser compensaciones justas que recibe cada colaborador en base a

las funciones y el cargo de responsabilidad que se les otorga. También menciona
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que cada colaborador debe ser compatible con su puesto de trabajo, por tanto la
satisfaccion que percibe el colaborador se divide en dos partes, seria la satisfaccion

del trabajo que realiza y la satisfaccion laboral en cuanto a su entorno laboral.

Las condiciones de trabajo como dimension de la satisfaccion laboral estan
relacionadas con los eventos o hechos que suceden y estan presentes en un
ambiente de trabajo de manera fisica, esto incluye factores como la cantidad de
trabajo, la temperatura del lugar de trabajo, luz, recursos, materiales e insumos
para desarrollar las actividades diarias, su ambiente de trabajo debe contar con

aspectos esenciales como ventilacion, espacios, entre otros. (Mufioz, 2005).

Las condiciones de trabajo donde se desempefian las actividades diarias
deben ser las adecuadas para la realizar la jornada laboral que en ocasiones se
extienden y superan las 8 horas de trabajo, estas condiciones deben estar
orientadas a la satisfaccion laboral de sus colaboradores.

Salario, esta dimension de la satisfaccion laboral es un factor extrinseco que
estd compuesto por los diversos beneficios como es el sueldo béasico, vacaciones,
gratificaciones, seguro social, CTS que se proporciona a los colaboradores de
acuerdo a las actividades que realiza (Locke, 1979).

El salario o remuneracién para Urquijo (1997) se interpreta como el conjunto
de pagos que un colaborador recibe por los servicios que realiza en una
organizacion, sirve de motivacion para el colaborador desempefie sus funciones de
manera 6ptima, haciendo uso de sus habilidades, conocimientos y destrezas.
También se interpreta como una inversién de la organizacién, porque esperan

recibir un compromiso por parte de sus colaboradores.

El salario recibido por los colaboradores debe estar acorde a las actividades
gue realizan, al nivel de responsabilidad y cargo que tienen en la empresa, de esta
manera se logra una mejor satisfacciéon laboral en los colaboradores, también se
sabe que la remuneracion es fundamental en la motivacién de sus colaboradores.
Por lo tanto, se puede decir que el salario y los incentivos que recibe un colaborador
son muy importantes para el correcto desempeiio de sus funciones dentro de la

organizacion (Hannoun, 2011)
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Las relaciones sociales como dimension de la satisfaccion laboral se dice
que los colaboradores buscan aumentar sus beneficios y recompensas de manera
gue se reduzcan las cosas que no les dan valor o tratar de disminuir los costes. Las
relaciones sociales en las organizaciones se basan en el principio de reciprocidad,
es decir las recompensas, siendo este un factor que no siempre se encuentran en

todas las organizaciones. (Wiemann y Giles, 1993).

Las relaciones sociales en las empresas se dan entre distintas area, es decir
entre los directivos, colaboradores también entre jefaturas y subordinados, todos
comparten una misma meta como organizacioén, pero a su vez también buscan

aumentar los beneficios de cada uno mediante la reciprocidad.

El desarrollo profesional es la cuarta dimensién de la satisfaccion laboral y
esta se define como el desarrollo de las personas que estd netamente vinculado
con el logro de sus objetivos profesionales. Una profesion es la secuencia del
puesto que los colaboradores de una empresa ocupan en el transcurso de su vida
profesional. En este trayecto se obtiene un desarrollo profesional que se desarrolla
de manera gradual donde se busca obtener cada vez ocupaciones mas altas,
complejas e importantes. El desarrollo profesional es el objetivo de los
colaboradores al momento de ingresar a una organizacion, puesto que buscan
explotar sus habilidades y conocimientos, con el fin de cumplir sus metas como

profesionales. (Chiavenato, 2009).
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de Investigacién
3.1.1. Enfoque de la investigacion

La investigacion tiene un enfoque cuantitativo, porque tiene como objetivo describir
que caracteristicas presenta la poblacién de estudio mediante la aplicacion de los
instrumentos que son los cuestionarios de cada variable, se realiza un analisis
estadistico elemental elaborando tablas y graficos de distribucion de frecuencias y

datos obtenidos que se muestran en porcentajes (Fidias, 2012)
3.1.2. Tipo de lainvestigacion

La investigacion es de tipo descriptivo, su objetivo es caracterizar y cuantificar un
hecho o suceso en este caso se busca determinar la relacion de las variables del

estudio.

Fidias (2012) menciona que la investigacion descriptiva consiste en
identificar las caracteristicas que tiene un sujeto de estudio, como puede ser un
lugar, un hecho, fenbmenos, sucesos, personas, con el fin de identificar su

comportamiento en un ambiente definido.
3.1.3. Nivel de investigacion

El estudio denominado liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en los

colaboradores de Sekur Perd S.A. es de nivel correlacional.

Para Fidias (2012), una investigacion de nivel correlacional tiene como
objetivo principal identificar la relacion o influencia que puede existir entre dos o
mas variables, sin necesidad de que una variable extrafia influya en las otras

variables.
3.1.4. Disefio de investigacion

El disefio de investigacion es no experimental, debido a que durante todo el proceso
de la investigacién no se alteran, ni se manipulan las variables de estudio (Fidias,
2012)
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De acuerdo con Fernandez y Hernandez (2004), el disefio de investigacion
no experimental es cuando durante el tiempo que se desarrolla la investigacion no

se llegan a alterar y no se manipulan deliberadamente las variables.

3.2. Variables y Operacionalizacién

De acuerdo con Behar (2008) menciona que las variables son discusiones que se
dan entre ciertos individuos, estas pueden tomar diferentes valores, caracteristicas

y aspectos.

En esta investigacion se considero las variables cualitativas con un enfoque
cuantitativo. Segun Rocha (2015) las variables cualitativas son cualidades,
atributos, propiedades, que por tanto no pueden ser medidos numericamente, asi

como las funciones que realizan los colaboradores de una organizacion.
Variable 1. Liderazgo transformacional

Definicion conceptual; Northouse (2016) define el liderazgo transformacional como
un proceso en el cual una persona toma el papel de lider comprometiéndose con
las personas a su cargo, creando una conexion con el fin de elevar la motivacion

de sus seguidores.

Definicion operacional, de esta variable se obtuvieron dimensiones, y de
estas luego se obtuvieron indicadores, la técnica utilizada fue la encuesta y como
instrumento el cuestionario, el cuestionario de liderazgo transformacional consta de

23 preguntas, el cual fue completado por los colaboradores de Sekur Perd S.A.
Variable 2. Satisfaccion laboral

Definicién conceptual; Es la valoracion y percepcién que tienen los colaboradores
sobre su lugar de trabajo, es decir, las condiciones en las que se encuentran y como

estas influyen en la realizacion de sus actividades. (Palma, 2001)

Definicién operacional, de esta variable se obtuvieron dimensiones, y de
estas se obtuvieron indicadores para poder obtener informacion, usando la técnica
de la encuesta, el instrumento que se aplicé fue el cuestionario de satisfaccion
laboral que consta de 22 preguntas, que fue completado por los todos los

colaboradores de Sekur Perud S.A.
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3.3. Poblacion, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

La poblacién de estudio son los colaboradores de Sekur Peru S.A. de todas las

areas haciendo un total de 50 colaboradores de la sede de Arequipa de la empresa.
3.3.2. Criterios de seleccion

Los criterios de seleccion para determinar la poblacion de estudio que permitira

obtener los resultados son:

Criterios de inclusion, es decir todos los colaboradores que laboran en todas
las areas que acepten participar de manera voluntaria en la aplicacion de los

instrumentos, sin obligacion alguna.

Criterios de exclusion, no seran considerados los colaboradores que no
deseen colaborar de manera voluntaria con el estudio y aquellos que no se
encuentren laborando por motivos como de descanso meédico, permisos o

vacaciones.
3.3.3. Muestra

En la investigacion se considera la muestra censal, porque al ser una cantidad
minima en la poblacion es necesario contar con todos los colaboradores de Sekur
Peru (Fidias, 2012).

3.3.4. Unidad de analisis

La unidad de analisis la conforman los colaboradores de todas las areas de Sekur
Peru S.A.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.4.1. Técnicas

La técnica utilizada fue la encuesta, la cual se aplicé a los colaboradores de Sekur
Peru S.A.
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Segun Fidias (2012), menciona que la encuesta tiene objetivo principal
conseguir informacion, que sirve como estrategia esta puede realizarse de manera

escrita u oral.
3.4.2. Instrumentos

El instrumento que se optd por utilizar en esta investigacion para su aplicacion fue
el cuestionario Likert el cual cuenta con 5 escalas de medicién y un total de 45

preguntas.

Segun Fidias (2012), define el cuestionario como un tipo de encuesta que se
realiza de manera escrita que contiene diversas preguntas, que tiene como objetivo
conseguir o recolectar informacién que sirva para la investigacion para luego ser
aplicada a la muestra. (VER ANEXO 02)

Validez

Se utilizo el juicio de expertos para validar el cuestionario que sera aplicado en la
muestra, estos fueron tres docentes de la Universidad Cesar Vallejo que cuentan

con experiencia, amplio conocimiento y especialistas en el tema.

Segun Fidias (2012), la validez del cuestionario se interpreta como la buena
relacion que existe entre las preguntas del cuestionario con la informacién que se
esta buscando obtener. (VER ANEXO 03)

Tabla 1

Validacion de expertos: Liderazgo Transformacional

Criterios Exp. 1 Exp. 2 Exp. 3 Total
Claridad 87% 87% 87% 261%
Objetividad 88% 88% 88% 264%
Pertinencia 86% 85% 85% 256%
Actualidad 88% 86% 83% 257%
Organizacion 89% 89% 85% 263%
Suficiencia 88% 88% 85% 261%
Intencionalidad 88% 90% 85% 263%
Consistencia 86% 88% 85% 259%
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Coherencia
Metodologia

Promedio

88%
85%
87%

86%
85%
87%

90%
89%
87%

TOTAL

CVv

264%
259%
262%

2607%

87%

Interpretacion:

Interpretacion:

En la tabla 1 se observa que el promedio segun el juicio de los tres expertos

para la primera variable liderazgo transformacional, es del 87%, por tanto esto

indica que el cuestionario se considera suficiente y aplicable para la investigacion.

Tabla 2

Validacion de expertos: Satisfaccion Laboral

Criterios Exp. 1 Exp. 2 Exp. 3 Total
Claridad 85% 87% 88% 260%
Objetividad 88% 92% 88% 268%
Pertinencia 88% 90% 85% 263%
Actualidad 88% 89% 83% 260%
Organizacion 91% 91% 85% 267%
Suficiencia 88% 89% 85% 262%
Intencionalidad 88% 91% 85% 264%
Consistencia 89% 89% 85% 263%
Coherencia 88% 88% 85% 261%
Metodologia 90% 92% 89% 271%
Promedio 89% 90% 86% 265%

TOTAL 2639%
CcVv 88%

Interpretacion:

Respecto a la tabla 2 se observa de acuerdo al juicio de expertos que el

instrumento también es suficiente y aplicable a la investigacién, teniendo un

promedio de 88% para la segunda variable.
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Confiabilidad

Para realizar la medicién del grado de exactitud, precision y confiabilidad del
instrumento se utilizo el Alfa de Cronbach, la encuesta se aplico a 40 colaboradores,
y una vez que los datos fueron obtenidos se procesaron en el programa estadistico
SPSS.

Para Fernandez y Hernandez (2004) la confiabilidad de un instrumento debe
mostrar como el instrumento es aplicado en diferentes momentos y los resultados
gue se obtienen de este seran confiables y aplicables a la investigacion.

Tabla 3

Estadisticas de fiabilidad general

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.938 45

El nivel de confiabilidad para ambas variables del estudio, presentd un resultado de
0.938 en el instrumento que contiene 45 preguntas, por lo tanto, esto demuestra y

afirma que el instrumento de la investigacion es excelente para su aplicacion.

Tabla 4

Estadisticas de fiabilidad de variable de Liderazgo Transformacional

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.881 23

El nivel de confiabilidad para el instrumento de la variable liderazgo
transformacional, conformado por 23 preguntas, presentd un resultado de 0.881,

por lo tanto esto demuestra que el instrumento es bueno para su aplicacion.
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Tabla b

Estadisticas de fiabilidad de la variable de Satisfaccion Laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.935 22

El nivel de confiabilidad para el instrumento de la variable de satisfaccion laboral,
conformado por 22 preguntas, presenté un resultado de 0.935, por lo tanto esto

demuestra que el instrumento es excelente para su aplicacion.

3.5. Procedimientos

El procedimiento para la aplicacion de los cuestionarios son los siguientes:

- Se realiza la coordinacién con gerencia para la aplicacion del cuestionario en
los colaboradores de la empresa.

- Se instruye a cada trabajador que va a participar en el estudio dandole a
conocer que la participacién es de manera voluntaria

- Se solicita a los trabajadores completar los cuestionarios de cada variable de
manera voluntaria y anénima.

- Se verifica la validez del instrumento controlando y verificando que el
cuestionario sea llenado correctamente.

- Serealiza el andlisis y se interpreta la informacion obtenida de los cuestionarios
de manera cuantitativa mediante tablas y graficos resumen.

- Serealiza el informe final.

3.6. Método de analisis de datos

El procedimiento para interpretar los resultados fue mediante las estadisticas

realizando un analisis descriptivo e inferencial.
3.6.1. Analisis de datos descriptivo

El analisis de los datos es el punto donde se describen las operaciones que se van
a realizar con la data obtenida: se realiza de manera ordenada mediante la

clasificacién de los datos, el registro, tabulacion y codificacién. Para realizar estas
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operaciones es utilizar programas que permitan convertir la data en estadistica

como el programa Microsoft Excel y el SPSS (Fidias, 2012)
3.7.  Aspectos éticos

Este estudio se realizO en base a los lineamientos y normas que fueron
proporcionados por la Universidad César Vallejo, ademas la investigacion se

desarroll6 bajo el cumplimiento de las normas APA.
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V. RESULTADOS

4.1. Estadistica Descriptiva

Tabla 6

Resultado descriptivo de la primera variable: Liderazgo transformacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Indiferente 4 10.0 10.0

De acuerdo 35 875 87.5
Valido

Totalmente de 1 o5 o5

acuerdo

Total 40 100.0 100.0

Figura 1. Representacion grafica de la variable del liderazgo transformacional
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Porcentaje
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10,00%

2 50%
Indiferente De acuerdo Totalmente de acuerdo

De acuerdo a la tabla 6 y la figura 1, se observa que de los 40 encuestados,
el 87,50 % respondioé que esta de acuerdo, el 10% indico indiferente y el 2,50%
indico totalmente de acuerdo. Por lo tanto, segun los resultados se observa que la
mayoria de colaboradores estan conformes con el liderazgo transformacional que
existe en la empresa, pero se podria mejorar para cumplir con los objetivos

organizacionales.
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Tabla 7

Resultado descriptivo de la segunda variable: Satisfaccion Laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Indiferente 12 30.0 30.0
Valido  pe acuerdo 28 70.0 70.0
Total 40 100.0 100.0

Figura 2. Representacion grafica de la variable de satisfaccion laboral

2]

40
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En la tabla 7 y la figura 2, se puede observar que, del total de preguntas
realizadas a los 40 encuestados, el 70% respondié de acuerdo y el 30% respondio
gue es indiferente, segun los resultados obtenidos observamos que la mayoria de
los colaboradores encuentra una buena satisfaccion laboral en la empresa, sin

embargo, esto se puede mejorar para obtener mejores resultados.

31



Tabla 1

Resultado descriptivo de estimulacion intelectual

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

De acuerdo 32 80.0
Valido Totalmente de 3 20.0

acuerdo

Total 40 100.0

Figura 3. Representacion grafica de la estimulacion intelectual
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En la tabla 8 y la figura 3, se observa que, del total de 40 encuestados, el

80% respondié de acuerdo y el 20% respondio totalmente de acuerdo, por lo tanto,

se evidencia en los resultados que, los colaboradores consideran que la

estimulacion intelectual es importante para cumplir las metas de la organizacion y

desarrollar sus actividades sin inconvenientes.
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Tabla 2

Resultado descriptivo de la Influencia Idealizada

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Indiferente 9 22.5 225
. De acuerdo 25 62.5 62.5
Valido Total .
otaimente 6 15.0 15.0
de acuerdo
Total 40 100.0 100.0

Figura 4. Representacion grafica de la influencia idealizada
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En la tabla 9 y la figura 4, se observa que, del total de preguntas de 40

encuestado, el 62,50 % respondi6 de acuerdo, el 22,50% respondi6 indiferente y el

15% respondio6 totalmente de acuerdo, por lo tanto, se evidencia que si se desea

obtener mejores resultados en la organizacion se debe tomar mayor importancia a

la influencia idealizada de los colaboradores.
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Tabla 10

Resultado descriptivo de la Motivacion por Inspiracion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Indiferente 1 25 25

De acuerdo 33 825 82.5
Valido

Totalmente de 6 15.0 15.0

acuerdo

Total 40 100.0 100.0

Figura 5. Representacion grafica de la motivacidon por inspiracion
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En la tabla 10 y la figura 5, se observa que, del total de preguntas de 40
encuestados, el 82,50% respondié de acuerdo, el 15% respondi6 totalmente de
acuerdo y el 2,50% respondio indiferente, por lo tanto, los resultados evidencian
que los colaboradores encuentran a la motivacién por inspiracion importante para

cumplir con sus funciones en la empresa.
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Tabla 11

Resultado descriptivo de la Consideracion Individualizada

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Indiferente 11 27.5 27.5
De acuerdo 28 70.0 70.0
Valido Totalmente
1 2.5 2.5
de acuerdo
Total 40 100.0 100.0

Figura 6. Representacion grafica de la consideracién individualizada
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En la tabla 11 y la figura 6, se observa que, del total de preguntas de 40
encuestados, el 70% respondi6 de acuerdo, el 27,50% respondio indiferente, y el
2,50% respondio totalmente de acuerdo, por lo tanto, se evidencia que se debe
mejorar la consideracion individualizada en los colaboradores si se desea obtener

mejores resultados en la organizacion.
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4.2. Estadistica Inferencial
4.2.1. Pruebade Normalidad

En este proceso, se busca conocer si la informacion recolectada presenta o no una

distribucion normal.
Hipotesis de Normalidad:
e Ho: La distribucion estadistica de la muestra es normal

e Hai: La distribucion estadistica de la muestra no es normal
Regla de Decision:

e Sielvalorde Sig. es 2 a 0.05 se acepta la hipotesis nula

e Sielvalor de Sig. es < a 0.05 se rechaza la hipétesis nula

Tabla 12

Prueba de normalidad de Liderazgo Transformacional y Satisfaccion Laboral

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

LIDERAZGO

TRANSEORMACIONAL 0.485 40 0.000 0.467 40 0.000
SATISFACCION
LABORAL 0.441 40 0.000 0.576 40 0.000

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 12, se realiz6 la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov debido a que se tiene una poblacion de 40 colaboradores que
participaron en la investigacion, se busca determinar la frecuencia de las dos
variables de estudio, sin embargo, se obtuvo el valor de significancia 0.000, al ser
menor a 0.05 demuestra que la distribucién de los datos de la muestra no es normal
0 no paramétrica, por lo tanto, se procedié a realizar la prueba de Rho de
Spearman.
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4.2.2. Prueba de Hipoétesis

Para confirmar la relacion entre las variables de la investigacion se puso a prueba
las hipotesis propuestas al inicio de la investigacion, la tabla de Rho Spearman nos
permite entender el valor de cada resultado obtenido en el programa estadistico
SPSS V25.

Prueba de Hipdtesis General

¢ Ho: No existe relacion entre el liderazgo administrativo y la satisfaccion laboral
de los colaboradores de Sekur Peru S.A., Arequipa 2021.

e Ha: Si existe relacion entre el liderazgo administrativo y la satisfaccion laboral
de los colaboradores de Sekur Pert S.A., Arequipa 2021.

Regla de decisidn:

e Siel valor de significancia es = 0.05 se acepta HO

e Si el valor de significancia es < 0.05 se rechaza H1

Tabla 13

Prueba de Hipotesis General

Liderazgo Satisfaccion
Transformacional Laboral
Rho de Coeficiente de "
Spearman | jgerazgo correlacion 1.000 494
Transformacional Sig. (bilateral) 0.001
N 40 40
. 5 Coef|C|e_r1te de 494" 1.000
Satisfaccién correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 0.001
N 40 40

En la tabla 13 se observa que la hipétesis general tiene una significancia
bilateral de 0.001, al ser menor que 0.05 se rechaza la hipotesis nula, por lo tanto,
la hipotesis alterna demuestra que existe una relacion entre la variable de liderazgo

transformacional y la variable de satisfaccion laboral de Sekur Peru S.A.
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Ademas, segun lo observado se obtuvo en el Rho de Spearman= 0,494,

estos resultados indican que si existe un nivel de correlacion positiva media (VER

ANEXO 5)

Prueba de Hipotesis Especificas

Prueba de hipotesis especifica de la estimulacion intelectual y la satisfaccién

laboral

e Ho: No existe relacion entre la estimulacion intelectual y la satisfaccion laboral

de los colaboradores de Sekur Pera S.A., Arequipa 2021

e Hi: Existe relacion entre la influencia idealizada y la satisfaccion laboral de los

colaboradores de Sekur Perd S.A., Arequipa 2021

Tabla 14
Prueba de hipétesis especifica de la estimulacion intelectual y la satisfaccion
laboral
Estimulacion Satisfaccion
Intelectual Laboral
Rho de Coeficiente
Spearman de 1.000 0.191
Estimulacién correlacion
Intelectual Sig.
(bilateral) 0.238
N 40 40
Coeficiente
de 0.191 1.000
Satisfaccion correlacion
Laboral Sig.
(bilateral) 0.238
N 40 40

Interpretacion:

En la tabla 14 se observa una significancia bilateral de 0.238, y por ser mayor

a 0.05 se acepta la hipétesis nula, por lo tanto esto nos indica que no existe una

relacion entre la estimulacion intelectual y la satisfaccion laboral de Sekur Peru

S.A.
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Ademas también se obtuvo un resultado en el Rho de Spearman= 0,191,
esto indica que efectivamente si existe un nivel de correlacion positiva débil entre

ambas variables de la investigacion (VER ANEXO 5)

Prueba de hipotesis especifica de la influencia idealizada y la satisfaccién

laboral

e Ho: No existe relacion entre la influencia idealizada y la satisfaccion laboral de
los colaboradores de Sekur Peru S.A., Arequipa 2021

e Ha: Existe relacion entre la influencia idealizada y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de Sekur Pert S.A., Arequipa 2021

Tabla 15

Prueba de hipotesis especifica de la influencia idealizada y la satisfaccion laboral

Influencia Satisfaccion
Idealizada Laboral
Rho de
Spearman Coeficiente de .
correlacion 1.000 563
Influencia
Idealizada Sig. (bilateral) 0.000
N 40 40
Coeﬂment_g de 563 1.000
correlacion

Satisfaccion
Laboral
Sig. (bilateral) 0.000

N 40 40

Interpretacion:

En la tabla 15 se observa una significancia. bilateral de 0.000, se rechaza la
hipétesis nula porque es menor que 0.05 se rechaza la hip6tesis nula, por lo tanto,
se demuestra que hay una relaciéon entre la influencia idealizada y la satisfaccion

laboral de Sekur Peru S.A.
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Ademas, se obtuvo un resultado del Rho de Spearman= 0,563, esto indica

que existe un nivel de correlacion positiva considerable entre la dimension y la

variable de la investigacion. (VER ANEXO 3)

Prueba de hipotesis especifica de la motivacion por inspiracion y la

satisfaccion laboral

e Ho: No existe relacion entre la motivacion por inspiracion y la satisfaccion

laboral de los colaboradores de Sekur Perd S.A., Arequipa 2021

e Hi: Existe relacion entre la motivacion por inspiracion y la satisfaccion laboral

de los colaboradores de Sekur Pert S.A., Arequipa 2021

Tabla 16
Prueba de hipoétesis especifica de la motivacion por inspiracion y la satisfaccion
laboral
Motglgrcmn Satisfaccion
L Laboral
Inspiracion
Rho de Coeficiente
Spearman L, de 1.000 0.057
Motlyacpn por correlacion
Inspiracion Sig. (bilateral) 0.725
N 40 40
Coeficiente
: - de 0.057 1.000
Satisfaccion correlacién
Laboral Sig. (bilateral)  0.725
N 40 40

Interpretacion:

En la tabla 16 se observa una significancia bilateral de 0.725, al ser mayor

gue 0.05 se acepta la hip6tesis nula, por lo tanto, se demuestra que no existe una

relacion entre la motivacion por inspiracion y la satisfaccion laboral de Sekur Peru

S.A.

Ademas, se obtuvo un resultado del Rho de Spearman= 0,057, esto indica

gue existe un nivel de correlacién positiva débil (VER ANEXO 5)
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Prueba de hipétesis especifica de las consideraciones individualizadas y la

satisfaccion laboral

e Ho: No existe relacion entre las consideraciones individualizadas y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de Sekur Peru S.A., Arequipa 2021

e Ha: Existe relacién las consideraciones individualizadas y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de Sekur Peru S.A., Arequipa 2021

Tabla 17

Prueba de hipétesis especifica de las consideraciones individualizadas y la

satisfaccion laboral

Consideracién Satisfaccion

Individualizada Laboral
Rho de Coeficiente de "
Spearman Consideracion correlacion 1.000 453
Individualizada  Sig. (bilateral) 0.003
N 40 40
_ 5 Coeflc:lent_e, de 453 1.000
Satisfaccion correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 0.003
N 40 40

Interpretacion:

En la tabla 17 se observa una significancia bilateral de 0.003, al ser menor
que 0.05 se rechaza la hipétesis nula, por lo tanto, se demuestra que hay una
relacion entre la consideracion individualizada y la satisfaccion laboral de Sekur
Peru S.A.

Ademas, se obtuvo un resultado del Rho de Spearman= 0,453, esto indica

gue existe un nivel de correlacién positiva media (VER ANEXO 5)
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V. DISCUSION

En la discusién se obtiene una comparacion de los resultados obtenidos en el

estudio y los resultados de investigaciones que se mencionaron en el marco tedrico.

Segun el objetivo general del estudio que es demostrar la relacion entre el
liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de Sekur
Pert S.A. Arequipa 2021. y los resultados que se obtuvieron en la tabla 15 se
observa un Rho de Spearman = 0,494 con un nivel de significancia de p= 0,001 <
p= 0,05 esto demuestra que existe una correlacion positiva media entre ambas
variables del estudio, estos datos se compararon a la informacién encontrada de
Omar (2011) en su estudio “Liderazgo transformador y satisfaccion laboral: El rol
de la confianza en el supervisor. Argentina” quien evidencia que existe una
correlacion positiva media (rho=0.390) lo cual indica que existe relacion moderada
entre el liderazgo transformador y la satisfaccion laboral. Con los resultados
obtenidos, se afirma coincidentemente que si existe una relacion entre el liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral. Ademas, Bass (1997), menciona que los
lideres transformacionales son aquellos que trabajan con un sistema de valores, a
los que llama valores finales. Estos son aquellos que se intercambian entre el

talento humano para conseguir los objetivos en una organizacion.

El primer objetivo especifico fue identificar la relacién entre la estimulacién
intelectual y la satisfaccion laboral de los colaboradores de Sekur Pera S.A.,
Arequipa 2021. y de acuerdo a los resultados que se obtuvieron en la tabla 16 se
observa un nivel de correlacion positiva débil (rho= 0.191) con un nivel de
significancia p=0,238 > p=0,05. Estos datos se compararon a la informacion
encontrada por Ramos (2019) en su estudio “La relacién del liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral de los docentes del CETPRO 3ra Brigada
de Caballeria en la Provincia de Tacna en el aifio 2019” quien evidencia que el 23%
de la poblacién de estudio presenta un nivel bajo de estimulacién intelectual.
Ademas, Ramos (2005) menciona que la estimulacion intelectual se define como
es que un lider logra motivar a sus colaboradores ayudandolos y promoviendo la

racionalidad e inteligencia.
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El segundo objetivo especifico fue identificar la relacion entre la influencia
idealizada y la satisfaccion laboral de los colaboradores de Sekur Peru S.A.,
Arequipa 2021. y los resultados que se obtuvieron en la tabla 17 se observa un nivel
de correlacion positiva considerable (rho= 0.563) con un nivel de significancia
p=0,000 < p=0,05. Estos datos se compararon a la informacion encontrada por
Cardenas (2018), en su estudio; “Relacion entre el liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de una cadena de hoteles cuatro y cinco
estrellas en Lima en el 2018”. Quien menciona que la influencia idealizada tiene un
impacto positivo en la satisfaccion laboral. Ademas, Bass y Avolio, consideran la
influencia idealizada, como un factor critico en el comportamiento del lider
transformacional, considera a aquellos lideres que son modelos a seguir por los
demas trabajadores o seguidores, demuestran consideraciones al momento de
gestionar las necesidades de sus seguidores y las propias, de esta manera
comparten riesgos con sus trabajadores y muestran buenos estandares de moral,
ética y conducta. Son admirados e imitados, y sus seguidores confian en ellos

pudiendo generar una mayor satisfaccion laboral (Bass y Avolio, 1994)

El tercer objetivo especifico fue identificar la relacion entre la motivacion por
inspiracion y la satisfaccion laboral de los colaboradores de Sekur Perda S.A.,
Arequipa 2021. y los resultados que se obtuvieron en la tabla 18 se observa un nivel
de correlacion positiva débil (rho= 0.057) con un nivel de significancia p=0,725 >
p=0,05. Estos datos se compararon a la informacion encontrada por Ramos (2019)
en su estudio “La relacion del liderazgo transformacional y la satisfaccién laboral de
los docentes del CETPRO 3ra Brigada de Caballeria en la Provincia de Tacna en
el afio 2019” quien evidencia que el 54% de la poblacion de estudio presenta un
nivel medio de motivacién inspiracional. Ademas, Segin Ramos (2005), los lideres
logran una inspiraciobn y motivacibn en sus colaboradores, esto se consigue
manteniéndolos informados sobre todas las actividades que realizaran, y cuales
seran los puntos y pautas que seran necesarios para cumplir sus labores, con toda
esa informacion previamente brindada se lograra una gran estimulacion en los
colaboradores para la buena ejecucion y cumplimiento de sus actividades

generando desafios con metas elevadas.
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El ultimo objetivo especifico fue identificar la relacion entre las
consideraciones individualizadas y la satisfaccion laboral de los colaboradores de
Sekur Pera S.A., Arequipa 2021. y los resultados que se obtuvieron en la tabla 19
se observa un nivel de correlacion positiva media (rho= 0.453) con un nivel de
significancia p=0,003 < p=0,05. Estos datos se compararon a la informacion
encontrada por Ramos (2019) en su estudio “La relacion del liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral de los docentes del CETPRO 3ra Brigada
de Caballeria en la Provincia de Tacha en el afio 2019” quien evidencia que el 31%
de la poblacibn de estudio presenta un nivel medio de consideracion
individualizada. Ademas, Segun Vega y Zabala (2004), menciona que una
caracteristica principal del lider transformacional es comunicacion que realizan, ya
gue esta se debe dar de forma personalizada, con cada colaborador considerandolo
mas como persona que como empleado, es por ello que mantiene una
comunicacién directa, también es capaz de reconocer los deseos y necesidades de
sus colaboradores. En Sekur Perd S.A. las consideraciones individualizadas tienen
un nivel medio ya que no hay este tipo de comunicacion personal y consideracion

hacia el talento humano.
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VL. CONCLUSIONES

Tomando en consideracion los objetivos planteados en el estudio y los resultados

obtenidos, se elaboran las siguientes conclusiones:

Primera. De acuerdo a los resultados obtenidos en el estudio se logré determinar
que, efectivamente si existe una relacion entre el liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral de Sekur Pera S.A., ya que presenta una correlacién positiva
media y un coeficiente de Rho Spearman de 0,494, también se pudo observar que
existe un nivel de significancia de 0,001 < p= 0,05. Con estos resultados llegamos
a la conclusion que, el liderazgo transformacional que se presenta en la empresa
logra generar una influencia positiva sobre sus colaboradores, también se observo
gue la satisfaccion laboral media de los colaboradores de la empresa se debe a
gue no se da en todas sus dimensiones, sin embargo, logra que los colaboradores
dejen de lado sus objetivos individuales y se enfoquen en alcanzar los objetivos
empresariales de Sekur Pert S.A., que estan alineados y basados en la vision y

mision institucional.

Segunda. De acuerdo a los resultados obtenidos en el estudio se logré determinar
una correlacion positiva débil y un coeficiente de Rho Spearman de 0,191 y un nivel
de significancia de 0,238 > p= 0,05. Con estos datos obtenidos se llega a la
conclusién que, no existe una relacion entre la estimulacion intelectual y la
satisfaccion laboral que presentan los colaboradores de Sekur Pert S.A., esto
debido a los lideres de las distintas area de la empresa no estdn motivando a sus
colaboradores a proponer nuevas alternativas de trabajo que estén orientadas a
mejorar el desempefio de la empresa, no se explota la creatividad de los
colaboradores solicitindoles ideas esto ocasionado por la falta de comunicacion

entre la jefatura y sus colaboradores en algunas areas.

Tercera. De acuerdo a los resultados obtenidos en el estudio se logré determinar
una correlacion positiva considerable y un coeficiente de Rho Spearman de 0,563
y un nivel de significancia de 0,000 < p= 0,05. Llegando a la conclusion que, existe
una relacion entre la influencia idealizada y la satisfaccion laboral que presentan
los colaboradores de Sekur Peru S.A., la influencia idealizada es la caracteristica

mas resaltante de los lideres transformacionales por lo que las jefaturas estan
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realizando un buen trabajo dandoles confianza a sus a sus colaboradores
orientandolos a conocer la Cultura Organizacional de Sekur Pert S.A. generando
una satisfaccién laboral en los colaboradores que permite identificarse con la

empresa.

Cuarta. De acuerdo a los resultados obtenidos en el estudio se logré determinar
una correlacion positiva débil y un coeficiente de Rho Spearman de 0,057 y un nivel
de significancia de 0,725 > p= 0,05. Llegando a la conclusion que, no existe una
relacion entre la motivacion por inspiracion y la satisfaccion laboral que presentan
los colaboradores de Sekur Perd S.A., la motivacion por inspiracion no es
determinante para generar una satisfaccién laboral mas alta en los colaboradores
ya que ellos pueden estar motivados con alcanzar los objetivos empresariales
debido al respeto y comunicacién con sus jefes sin embargo se siente descontentos
con sus remuneraciones econdmica, relacion con sus compafieros y las
condiciones fisicas en las que desempefias sus actividades ocasionando una baja

satisfaccion laboral.

Quinta. De acuerdo a los resultados obtenidos en el estudio se logré determinar
una correlacion positiva media y un coeficiente de Rho Spearman de 0,453 y un
nivel de significancia de 0,003 < p= 0,05. Llegando a la conclusién que, existe una
relacion entre la consideracion individualizada y la satisfaccién laboral que
presentan los colaboradores de Sekur Perd S.A., por lo tanto, la atencién de las
necesidades de los colaboradores por parte de sus lideres en las distintas areas de
la empresa genera una satisfaccidbn laboral que generan que mejoren su
desempefio mediante el reconocimiento, motivacion y valoracion de las actividades

que realizan.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Tomando en consideracion las conclusiones planteadas en el estudio se elaboran

las siguientes recomendaciones:

Primera. Habiéndose obtenido una correlacion media entre el liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa, se
recomienda seguir trabajando sobre el desarrollo y desempefio de los lideres
transformacionales en todas las areas de la empresa para poder lograr incrementar
una mayor satisfaccion laboral en todos los colaboradores, para alcanzar los

objetivos y metas empresariales.

Segunda. Habiéndose obtenido una correlacion positiva débil, entre la estimulacion
intelectual y la satisfaccidon laboral se recomienda generar actividades de
motivacion para los colaboradores por parte de cada lider que les permita
desarrollar su creatividad, y explotar todo el potencial en beneficio de la empresa y
también de ellos mismos como personas y profesionales, estas actividades pueden

estar asociadas a un beneficio econdmico que forma parte de la motivacion.

Tercera. Habiéndose obtenido una correlacion positiva considerable entre la
influencia idealizada y la satisfaccion laboral que presentan los colaboradores de
Sekur Peru S.A., se recomienda a los directivos de la empresa proporcionar al area
de Talento Humano los recursos y materiales necesarios para fortalecer de manera
importante la capacitacion hacia los colaboradores, induccién al puesto de trabajo
y orientacién al conocimiento de la cultura organizacional empresarial buscando
gue los colaboradores se comprometan con la empresa y con sus lideres en cada

area, generando confianza.

Cuarta. Habiéndose obtenido una correlacion positiva débil entre la motivacion por
inspiracion y la satisfaccion laboral que presentan los colaboradores de Sekur Peru
S.A., se recomienda fomentar actividades directas entre las jefaturas y sus
colaboradores como capacitacion y entrenamiento en las actividades principales
gue se desarrollan sobre todo en el area comercial y mejorar las condiciones fisicas

donde se desempeiia el trabajo diario.
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Quinta. Habiéndose obtenido una correlacion positiva media entre la consideracion
individualizada y la satisfaccion laboral que presentan los colaboradores de Sekur
Perd S.A., se recomienda seguir practicando las actividades de reconcomiendo de
los logros obtenidos por los colaboradores de la empresa y fomentar nuevas
practicas de motivacion por alcanzar los objetivos empresariales como bonos de

produccién, premiaciones al trabajador del mes entre otros.
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ANEXOS

Anexo 01: Matriz de Operacionalizacion de Variables

Matriz de Operacionalizacion de la variable Liderazgo Transformacional

. Definicion Definicion . : . - Escala de
Variable . Dimensiones Indicadores ltems .
conceptual operacional medicion
e Racionalidad 1-2
Definicion . .
. Estimulacion it cid 3-4
operacional, de * Capacitacion
esta variable se  intelectual i6 5-6
Northouse (2016) ) * Solucion de
. . obtuvieron Problemas
define el liderazgo . .
. dimensiones, vy
transformacional - ,
COMMO UN Proceso luego indicadores i . e Confianza 7-8
: nfluencia
en el cual una P realizar la -’ e Empatia 9-10 TDA=5
_ | medicion con la idealizada
Liderazgo persona toma e técnica de la e Autocontrol 11-12 DA =14
. papel de lider _
transformacional L, encuesta, y se =3
comprometiéndose alics como
con las personas a o N e Esfuerzo 13- 14 ED=2
<U cardo. creando instrumento el Motivacion por TED =1
g0, e cuestionario que  inspiracion e Iniciativa 15-16 N
una conexiéon con consta  de 23 _
el fin de elevar la e Compromiso 17-18
o, preguntas, este
motivacion de sus
: fue completado
seguidores. ) _ )
por los Consideraciones ¢ Influencia 19-20
colaboradores de i,y iq ales e Fortalezas 21-22
la empresa Sekur
Perd S.A. ¢ Reconocimiento 23




Matriz de Operacionalizacion de la variable Satisfaccion Laboral

: Definicion Definicion . : : - Escala de
Variable . Dimensiones Indicadores ltems .
conceptual operacional medicion
N Supervision 1-2
Definicion
operacional, de . Caracteristicas de 3.4
esta variable se  Condiciones de trabajo
obtuvieron trabajo Oportunidades 5-6
La tendencia o dimensiones,
disposicién luego indicadores 5
relativamente para poder _ Remuneracion 7-8-9-10
estable orientada oObtener Salario Beneficios 11-12 TDA=5
Satisfaccion al trabajo, basada  informacion, DA = 4
laboral en los valores y  mediante la _3
creencias técnica de la _

: Autoestima 13-14 —
desarrolladas encuesta, usando Relaciones ED=2
como parte de su  COmMo instrumento  sociales Consideracion 15-16 TED=1
experiencia en el un  cuestionario
trabajo.  (Palma, de 22 preguntas,

2005). que fue
completado por Desarrollo Autonomia 17 - 18
los colaboradores - profesional Retroalimentacién 19 - 20

de la empresa
Identidad de 21-22

Sekur Peru S.A.

labores




Anexo 02:
Tabla 3

Técnica e instrumento de recoleccién de datos

Variable Técnica Instrumento
Liderazgo ) _
, Encuesta Cuestionario
Transformacional
Satisfaccion Laboral Encuesta Cuestionario




Anexo 03:
Tabla 4

Informacién de expertos designados para validacion

Datos de los expertos validadores

Experto 1 Mg. Farro Ruiz Lizet Malena
Experto 2 Mg. Gonzales Figueroa Iris Katherine

Experto 3 Dr. Bardales Cardenas Miguel




Anexo 04: Nivel de Confiabilidad
Tabla 20

Rangos para interpretar los coeficientes del Alfa de Cronbach

Rangos Magnitud
>0.90 Excelente
0.80-0.89 Bueno
0.70-0.79 Aceptable
0.60 — 0.69 Cuestionable
0.50 - 0.59 Pobre
<0.50 Inaceptable

Fuente: George y Mallory (2003)



Anexo 5: Coeficiente de correlacién
Tabla 21

Coeficiente de correlacion

VALOR SIGNIFICADO
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacién negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil
0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte

+0.91 a +1.00 Correlacién positiva perfecta




Anexo 06: Instrumento de recoleccién de datos
CUESTIONARIO

A continuacion, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a
nuestra actividad en la misma. Le agradecemos que responda marcando con
un aspa el recuadro que considere exprese mejor su punto de vista. No hay
respuesta buena ni mala, ya que todas son opiniones.

1. TED: Totalmente en desacuerdo
2. ED: En desacuerdo

3. I: Indiferente

4: DA: De acuerdo

5: TDA: Totalmente de acuerdo

PREGUNTAS

alerta a los sucesos que percibe en su entorno?

Tipo de escala

01. ¢ Se considera una persona racional el cual le permite estar

02. ¢ Considera que sus conocimientos y habilidades aportan

positivamente en la empresa?

03. ¢ Considera que la empresa le permite desarrollar sus
habilidades con capacitaciones constantes?

04. ¢ Considera que esta capacitado para ser promovido a un

mejo r puesto?

05. ¢Ud. considera que sus jefes inmediatos le brindan apoyo
cuando se presenta algin problema suyo o de sus

comparieros?

06. ¢ La solucion de problemas se resuelve de manera

organizativa?

07. ¢ Los jefes de area muestran confianza y credibilidad con

su personal a cargo?

08. ¢ Percibe que existe autoconfianza a nivel de todos los

colaboradores?




Tipo de escala

PREGUNTAS

09. ¢ Se interesa por los problemas personales y laborales de
sus compafneros?
10. ¢ Es susceptible a todo lo que pueda ocurrir en su centro

laboral?

11. ¢ Existe autocontrol laboral en su empresa?

12. ¢ Considera Ud. que logra controlar sus impulsos ante una

situacion de estrés?

13. ¢ Considera que su horario de trabajo le permite cumplir con

sus funciones, sin causar un esfuerzo involuntario?

14. ;Considera Ud. que su esfuerzo por el cumplimiento de los
objetivos esta basado en perseverancia?

15. ¢Buscay crea soluciones frente a un problema?

16. ¢ Busca y detecta oportunidades para tener un buen

desempefio laboral?

17. ¢Si un compafero de trabajo necesita ayuda, ud. dispone

parte de su tiempo a ayudarlo?

18. ¢ Busca mejorar constantemente para poder avanzar mas

alla de su posicion actual?

19. ¢ Mis jefes inmediatos influyen constantemente en mi

desempefio laboral y me ayudan a mejorar?

20. ¢ Colaboro para que las normas laborales se cumplan en

toda la organizacion?

21. ¢ Su jefe inmediato muestra sus fortalezas frente a los

colaboradores?

22. ¢ Considera que desarrolla sus fortalezas en la empresa?

23. ¢La empresa reconoce los logros y el desempefio laboral?




PREGUNTAS TED

ED

Tipo de escala

DA

TDA

24. ¢ La supervision gque se realiza es con la finalidad de apoyar al

personal ante cualquier situaciéon que lo requiera?

25. ¢La empresa realiza supervisiones constantes con la finalidad de

solucionar todas las falencias encontradas?

26. ¢ Se siente satisfecho con las condiciones ambientales de trabajo?

27. ¢ Considera Ud. que la empresa se preocupa por la calidad de vida y

salud de su personal?

28. ¢ La empresa brinda oportunidades de crecimiento y desarrollo

personal?

29. ¢ La empresa ofrece capacitaciones constantes para reforzar las

habilidades del personal?

30. ¢ Considera que la remuneracion que percibe cubren sus

expectativas?

31. ¢ El sueldo que percibe cubren adecuadamente sus necesidades?

32. ¢ El sueldo que recibe se ajusta a las funciones y responsabilidades

de su puesto de trabajo?

33. ¢ Considera ud. que trabajando eficaz y eficientemente tenga la

oportunidad de mejorar su remuneracion?

34. ¢ Se siente satisfecho con su empresa porque cumple con las leyes

laborales?

35. ¢ Los beneficios adicionales que brinda la empresa se ajusta

adecuadamente a sus necesidades?

36. ¢ Busca ser aceptado constantemente por su entorno laboral?

37. ¢Actiia de modo que se gano el respeto de los demas?

38. ¢, Sus compafieros le brindan apoyo cuando lo necesita?

39. ¢, Se considera su opinidn y la de sus compafieros en la toma de

decisiones?

PREGUNTAS TED

ED

Tipo de escala

DA

TDA

40. ¢ Considera que tiene autonomia para realizar sus labores a su

modo?




41. ¢ Considera Ud. que la empresa le brinda libertad para ejecutar sus

actividades?

42. ¢ Recibe retroalimentacion constante por parte de sus jefes?

43. ¢ La retroalimentacién es rapida dando solucion a todos los

inconvenientes presentados en la empresa?

44. ¢ Se considera identificado con las funciones que demanda su puesto

de trabajo?

45. ¢ Las labores que realiza van acorde a las habilidades y conocimiento

que usted posee?
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Mg. LIZET MALENA FARRO RUIZ
1.2. Cargo e Institucién donde labora: Docente a tiempo Completo - UCV
1.3. Especialidad del experto: INVESTIGACION
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario
1.5. Autor del instrumento.  Femandez Lecaros Dulce Milagros y Melendez Huaranca Leydy Silvana

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

INDICADORES CRITERIOS m‘e Zm 4?“%!& %{l.bt;:;:, m
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 87
OBJETIVIDAD Es;c ;XDl'esado de manera coherente y ”
EEE e -
T P -
ORGANIZACION Elgwgarg?de los aspectos en calidad vy 8
SUFICIENCIA E;n);‘ ;_ootnsg‘-tﬁcia entre indicadores y las -

Estima las eshategias que responda al

INTENCIONALIDAD propdsito de I3 investigacion 88
Considera que los tems utilizados en este

CONSISTENCIA | instumento son todos y cada uno propios 86
del campo que se est3 investigando.
Considera la estructura del presente
instrumento adecuado al tipo de

COHERENCIA usuario a quienes se dirige €l 88
instrumento

- Considera que los items miden lo que
METODOLOGIA pretende medir. 85
PROMEDIO DE VALORACION 87%

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: Liderazgo Transformacional

ITEM MEDIANAMENTE

N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES

A

01

02

03

04

05

06

07

08

09

L IS B RO N JE RN Y B Y .

10

11

S s

12
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ITEM
NG

SUFICIENTE

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE

INSUFICIENTE

OBSERVACIONES

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

SN RN N BN BN BN N NS NS RN

OPINION DE APLICACION:

éQué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos

investigacion?

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 87%

Ate, 24 de agosto del 2021

DNI N° 45962909

de
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Mg. LIZET MALENA FARRO RUIZ

1.2. Cargo e Institucion donde labora:  Docente a tiempo Completo - UCV

1.3. Especialidad del experto:

INVESTIGACION

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario
1.5. Autor del instrumento: - Femandez Lecaros Dulce Milagros y Melendez Huaranca Leydy Silvana

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0.2 21.40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 85
Esta expresado de manera coherente y
OBJETIVIDAD lbgica. 88
Responde a las necesidades intemas y
PERTINENCIA externas de la investigacion 88
Esta adecuado para valorar aspectos v
ACTUALIDAD estrategias de mejora 88
< Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION claridad. 91
Tiene coherencia entre indicadores y las
SUFICIENCIA Aeaaonas. 88
Estima las eshategias que responda al
INTENCIONALIDAD) proposito de la investigacion 88
Considera que los ems utilizadaos en este
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios 89
del campo que se est3 investigando.
Considera la estructura del presente
Instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quisnes se dirige el 88
instrumento
: Considera que los items miden lo que
METODOLOGIA pretende medir. 90
PROMEDIO DE VALORACION 89%
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: Satisfaccion Laboral
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
01 v
02
03 v
04 v
05 v
06 v
07 v
08 v
09 v
10 v
11 v
12 v
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ITEM MEDIANAMENTE

SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES

<

13

14

15

16

17

18

19

20

21

S SSSS AR S

22

1. OPINION DE APLICACION:

éQué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 89%

Ate, 24 de agosto del 2021

_________ PSPl o
Firma de experto informante

DNI N° 45962909
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Mg. Iris Katherine Gonzales Figueroa
1.2. Cargo & Institucion donde labora:  Docente a tiempo Completo - UCY
1.3. Especialidad del experto: INVESTIGACION
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario
1.5. Autor del instrumento:  Femandez Lecaros Dulce Milagros y Melendez Huaranca Leydy Silvana

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

INDICADORES CRITERIOS mo e 2'}"’"; 0% 4‘13“2'5‘;‘ '2‘1"_"‘“30,‘” E’“’*'m "
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 87
OBJETIVIDAD Eztlac aexpresado de manera coherente y as
Responde a las necesidades internas y

PERTINENCIA externas de la investigacion 85
Esta adecuado para valorar aspectos v

ACTUALIDAD estrategias de mejora 86

5 Comprende los aspectos en calidad y

ORGANIZACION claridad. 89
Tiene coherencia entre indicadores vy las

SUFICIENCIA A, 38
Estima las eshategias que responda al

INTENCIONALIDAD propésito de la investigacion 90
Considera que los frems utiizados en este

CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios 88
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente
instrumento adecuado al tipo de

COHERENCIA usuario a quienes se dirige el 86
instrumento

P Considera que los items miden lo que
METODOLOGIA pretende medir. 85
PROMEDIO DE VALORACION 87%

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: Liderazgo Transformacional

ITEM SUFICIENTE MEDIANAMENTE

N° SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES

01

02

03

04

05

06

07

08

09

RS SRS S SFSS] S

10

11

<

12 \
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ITEM SUFICIENTE MEDIANAMENTE

N° SUFICIENTE INSUFICIENTE | OBSERVACIONES

<

13

14

15

16

17

18

19

20

21

AN I BN BN IR N RN BN BN AN

22

ll. OPINION DE APLICACION:

éQué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 87%

Ate, 24 de agosto del 2021 A

Firma de experto informante
DNI N° 46461881
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Mg. Iris Katherine Gonzales Figueroa

1.2. Cargo e Institucion donde labora:  Docente a tiempo Completo - UCV

|.3. Especialidad del experto:

INVESTIGACION

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario
1.5. Autor del instrumento:  Femandez Lecaros Dulce Milagros y Melendez Huaranca Leydy Silvana

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Reqular | Bueno | Muybueno| Excelente
IHDIGADORES GRITERIOS 0-20% |21-40% | 41-60% | 61-80% | B1-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 87
Esta expresado de manera coherente y
OBJETIVIDAD gica. 92
Responde a las necesidades internas y
PERTINENCIA extermnas de la investigacion 90
Esta adecuado para valorar aspectos v
ACTUALIDAD estrategias de mejora 89
- Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION claridad. 91
Tiene coherencia entre indicadores y las
SUFICIENCIA oy 89
Estima las eshategias que responda al
INTENCIONALIDAD proposito de la investigacion 91
Considera que los ftems utiizades en este
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios 89
del campo que se est3 investigando.
Considera la estructura del presente
Instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el 88
instrumento
: Considera que los items miden lo que
METODOLOGIA pretende medir. 92
PROMEDIO DE VALORACION 90%
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: Satisfaccion Laboral
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
01 v
02
03 v
04 v
05 v
06 v
07 v
08 v
09 v
10 v
11 v
12 v
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ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES

<

13

14

15

16

17

18

19

20

21

AN RN RN N IR N NN BN RN

22

1. OPINION DE APLICACION:

éQué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 90%

Ate, 24 de agosto del 2021

Firma de experto informante
DNI N° 46461881
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. BARDALES CARDENAS MIGUEL
1.2. Cargo e Institucion donde labora: Docente a tiempo Completo - UCV

1.3. Especialidad del experto:

INVESTIGACION

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario
1.5. Autor del instrumento:  Femandez Lecaros Dulce Milagros y Melendez Huaranca Leydy Silvana

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente C Bueno | Muy bueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0.2 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado S8
Esta expresado de manera coherente y
OBJETIVIDAD Ibgica. 88
Responde a las necesidades intermnas y
PERTINENCIA externas de la investigacion 85
Esta adecuado para valorar aspectos y
ACTUALIDAD estrategias de mejora 83
A Comprende los aspectos en calidad vy
ORGANIZACION claridad. 85
Tiene coherencia entre indicadores v las
SUFICIENCIA A, 35
Estima las eshategias que responda al
INTENCIONALIDAD) propdsito de la investigacion 85
Considera que los tems utilizados en este
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios 85
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el 85
instrumento
: Considera que los items miden lo que
METODOLOGIA pretende medir. 89
PROMEDIO DE VALORACION 86%
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: Liderazgo Transformacional
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
01 v
02 v
03 v
04 v
05 v
06 v
07 v
08 v
09 v
10 v
11 ¥
12 v
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ITEM ENTE MEDIANAMENTE
N° S SUFICIENTE

13
14
15
16
17
18
19
20
21
22

INSUFICIENTE OBSERVACIONES

<

ANEY RSN EY RN AN RN RN

1il. OPINION DE APLICACION:

éQué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 86%

Ate, 24 de agosto del 2021

Firma de experto informante
DNI N° 08437636
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
. DATOS GENERALES:

1.1. Apeliidos y nombres del informante: Dr. BARDALES CARDENAS MIGUEL
1.2. Cargo e Institucion donde labora:  Docente a tiempo Completo - UCV

1.3. Especialidad del experto:

INVESTIGACION

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario
1.5. Autor del instrumento.  Femandez Lecaros Dulce Milagros y Melendez Huaranca Leydy Silvana

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0.2 21.40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 87
Esta expresado de manera coherente y
OBJETIVIDAD aica. 88
Responde a las necesidades internas y
PERTINENCIA externas de la investigacion 85
Esta adecuado para valorar aspectos y
ACTUALIDAD estrategias de mejora 83
- Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION claridad. 85
Tiene coherencia enfre indicadores y las
SUFICIENCIA rrcesiones. 85
Estima las eshategias que responda al
INTENCIONALIDAD proposito de la investigacion 85
Considera que los rems utilizados en este
CONSISTENCIA | insbumento son todos y cada uno propios 85
del campo que se est3 investigando.
Considera la estructura del presente
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige ¢l 90
instrumento
: Considera que los items miden lo que
METODOLOGIA pretende medir. 89
PROMEDIO DE VALORACION 87%
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: Satisfaccion Laboral
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
01 v
02 v
03 v
04 v
05 v
06 v
07 v
08 v
09 v
10 v
11 v
12 v
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ITEM MEDIANAMENTE

N SUFICENTE SUFICIENTE

13
14
15
16
17
18
19
20
21
22

INSUFICIENTE OBSERVACIONES

<

NENENENENENESENEN

ll. OPINION DE APLICACION:

éQué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 87%

Ate, 24 de agosto del 2021

Firma de experto informante
DNI N° 08437636
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Variable

Consideraciones individuales

Ivacion por inspiracion

Mot
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Estimulacion Intelectual

Dimensiones

t

Recono
cimien

€z eundalg

Fortalezas

ZZ ewndaid

Tz eaundald

Influencia

0z ejundalg

6T BIUNdaid

Compromiso
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Solucidn de
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Capacitacion
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T ewundald
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CARTADE AUTORZACION DE USO DE INFORMACION

Senor(a)
LEYDY SILVANA MELENDEZHUARANCA
Universidad Cesar Vallejo

De acuerdo con la solicitud enviada por usted le informamos que la empresa esta
dispuesta a colaborar con la invesligacion brindando solo informacion general. mas no
mtormacion detallada de tipo contable financiera u olros va que a nuestro criero y

nodilicas son confdencialos

Atentamente:
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