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Resumen

La investigacion de la tesis tiene como principal objetivo determinar la relacion que
existe entre las variables estudiadas que son el liderazgo transformacional y la

satisfaccion laboral en la Municipalidad de la Provincia de Abancay, 2023.

El estudio tuvo una poblacion de 186 trabajadores que vienen laborando en la
entidad en calidad de nombrados, se realizo un estudio de tipo basico con un nivel
correlacional y disefio no experimental, se tomd como poblacion a los
colaboradores de la entidad publica, los cuales contestaron dos cuestionarios
referido a cada variable: liderazgo transformacional y satisfaccion laboral, esto

realizado de manera presencial.

Los resultados que obtiene el estudio son: Existe una correlacion media positiva
(r=0.607) entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral en la
municipalidad. Lo que sugiere que aquellos empleados que perciben un mayor nivel
de liderazgo transformacional en sus autoridades tienden a reportar una mayor
satisfaccion laboral. Se descubre una correlacion media (r=0.677) entre la influencia
idealizada del liderazgo transformacional, y la satisfaccion laboral entre los
empleados de la municipalidad. Esto sugiere que los lideres que son percibidos
como modelos de conducta, inspiran confianza y respeto, y crean un sentido fuerte
de mision compartida tienden a estar asociados con niveles mas altos de

satisfaccion laboral entre sus subordinados.

Palabras clave: Liderazgo, satisfaccion laboral, liderazgo

transformacional, inspiracion, influencia.
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Abstract

The main objective of the thesis research is to determine the relationship that exists
between the variables studied, which are transformational leadership and job

satisfaction in the Municipality of the Province of Abancay, 2023.

The study had a population of 186 workers who have been working in the entity as
appointed, a basic type study was carried out with a correlational level and non-
experimental design, the collaborators of the public entity were taken as the
population, who answered two questionnaires referring to each variable:

transformational leadership and job satisfaction, this was done in person.

The results obtained by the study are: There is an average positive correlation
(r=0.607) between transformational leadership and job satisfaction in the
municipality. This suggests that those employees who perceive a higher level of
transformational leadership in their authorities tend to report higher job satisfaction.
A medium correlation (r=0.677) is found between the idealized influence of
transformational leadership and job satisfaction among municipal employees. This
suggests that leaders who are perceived as role models, command trust and
respect, and create a strong sense of shared mission tend to be associated with

higher levels of job satisfaction among their subordinates.

Keywords: Leadership, job satisfaction, transformational leadership,

inspiration, influence.
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I. INTRODUCCION

A nivel internacional el aumento en la inversién de las organizaciones
publicas en herramientas de colaboracion en linea ha allanado el camino para la
implementacion de sistemas de comunicacion basados en internet en el ambito
laboral. Dentro de este enfoque de comunicacién virtual, los nuevos enfoques de
liderazgo desempefian un papel crucial en la percepcion de los empleados acerca
de su satisfaccion laboral (Buil et al., 2019).

En esta situacion, los estilos de liderazgo se correlacionan positivamente con
la satisfaccion en el trabajo. Asi, los enfoques de liderazgo pueden mejorar la
percepcion de los trabajadores en cuanto a su labor y ambiente de trabajo (Bedoya,
2021).

En todos los sectores, las organizaciones abordan temas como la
administracion, planificacién, recursos humanos y liderazgo. Dentro de este marco,
el enfoque de liderazgo es un elemento clave para el progreso y éxito del
crecimiento organizacional en la administracion publica (Barasa y Kariuki, 2020).
Un factor esencial para optimizar el rendimiento en la administracion publica es la
necesidad de cultivar habilidades de liderazgo en la alta direccion (Bernarto, 2020).

Paises en desarrollo como India enfrentan una gran demanda de liderazgo
en la administracién, debido a aspectos como la planificacion y desempefio de
proyectos, gestion, satisfaccion laboral, compromiso organizacional y comunicacion
efectiva. La satisfaccion de los empleados es fundamental para garantizar un
trabajo de alta calidad y un rendimiento organizacional eficiente. Los estilos de
liderazgo tienen gran influencia en la satisfaccibn de los empleados y el
compromiso organizacional de los mismos. La gestion y administracion deficientes
contribuyen significativamente a tener niveles bajos en la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional en la industria de la construccion (Nidadhavolu, 2018).

El rol del liderazgo en una entidad publica es fundamental para establecer la
vision, misién, determinacion y fijacion de objetivos, asi como para disefar
estrategias y politicas (Chandrasekara, 2019).

Actualmente, la necesidad de liderazgo es mayor debido a un entorno laboral
mas complicado y exigente, asi como mas analitico y egoista que antes.

Numerosas empresas enfrentan desafios relacionados con conductas poco éticas,



alta rotacion de personal y bajo rendimiento financiero, lo cual puede ser resultado
de una falta de liderazgo efectivo. El propoésito principal de la organizacion es
alcanzar los objetivos establecidos. Por lo tanto, se requieren lideres eficientes que
coordinen y motiven a los empleados (Samita, 2018).

En Perd, se ha observado un creciente nivel de insatisfaccion laboral en las
municipalidades como resultado de una mala gestion del liderazgo. Segun una
investigacion desarrollada en 2020 por el Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica (INEI), el 45% de los empleados en el sector publico, incluidas las
municipalidades, reportaron sentir insatisfaccion en su trabajo debido a la falta de
liderazgo eficiente y motivador. Esta situacion se refleja en un aumento en la
rotacion de personal y en la disminucién del rendimiento laboral, lo que afecta
particularmente a la calidad de los servicios publicos que se brindan al ciudadano
de la provincia. (Amasifuen et al., 2022).

Las organizaciones publicas deben centrarse en incrementar la satisfaccion
de su personal con el fin de disminuir la rotacién laboral, la cual esta vinculada a
elevados costos que impactan negativamente en el funcionamiento de la
organizacion. Se ha sefialado que existe un problema significativo en relacién con
los empleados satisfechos que se desempefian bien en todas las organizaciones
(Siti, 2019).

A nivel de la realidad problematica local, se evidencia que en la
Municipalidad de estudio, emanan ciertos reclamos con respecto al tipo de
liderazgo que utilizan los servidores publicos que ocupan puestos de autoridad, los
empirismos que aplican en la gestion de lider, afectan directamente en la
satisfaccion de los colaboradores, generando sentimiento de molestia y reclamos
en la gestidn en general, el presente trabajo busca establecer la relacion que surge
entre el liderazgo y la satisfaccién de los empleados.

De esta manera la presente investigacion se orienta a investigar el problema
general siguiente ¢Qué relacion existe entre el liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral en la municipalidad de la provincia de Abancay, 20237, teniendo
como problemas especificos: i): ¢ Cual es la relacion entre la influencia idealizada y
la satisfaccion laboral de los colaboradores de la municipalidad de la provincia de
Abancay, 20237 (ii): ¢Cual es la relacion entre la inspiracion motivacional y la

satisfaccion laboral de los colaboradores de la municipalidad de la provincia de



Abancay, 2023? (iii) ¢Cual es la relacion entre el estimulo intelectual y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la municipalidad de la provincia de
Abancay, 20237 (iv) ¢ Cudl es la relacion entre la consideracion individualizada y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la municipalidad de la provincia de
Abancay, 20237

Desde un punto de vista de justificacion, el estudio utilizara teorias validadas
para dimensiones las variables, como lo son los autores Bass y Avolio para el
estudio del liderazgo y la escala de Palma para el estudio de la satisfaccion, ambos
modelos son de gran relevancia en el mundo académico y se encuentran
soportados por cuestionarios pre validados, que permiten encontrar valores mas
reales con respecto al tipo de variable nominal.

El estudio, desde un punto de vista metodoldgico seguira un tipo basico, con
un nivel correlacional y disefio no experimental, haciendo uso del método deductivo
con el fin de verificar las relaciones que se suscitan entre las variables, el estudio
toma en cuenta el razonamiento de cuestiones generales para llegar a conclusiones
particulares.

Desde la Optica practica, el estudio de la satisfaccién del personal en una
municipalidad de Peru es de gran importancia, ya que los empleados desempefian
un papel fundamental en la prestacion de servicios publicos y en el cumplimiento
de funciones administrativas que impactan significativamente en la vida de los
ciudadanos.

Para el estudio se considera como objetivo general determinar la relacién
qgue existe entre el liderazgo transformacional y la satisfaccién laboral en la
municipalidad de la provincia de Abancay, 2023, como objetivo especifico (i):
Identificar la relacion entre la influencia idealizada y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la municipalidad de la provincia de Abancay, 2023, como objetivo
especifico (ii): Identificar la relacion entre la inspiracion motivacional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la municipalidad de la provincia de
Abancay, 2023, como objetivo especifico (iii) Identificar la relacion entre el estimulo
intelectual y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la municipalidad de la
provincia de Abancay, 2023 y (iv) Identificar la relacion entre la consideracion
individualizada y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la municipalidad de

la provincia de Abancay, 2023.



La investigacion toma en cuenta las siguientes hipotesis, general, H1: Existe
relacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral en la
municipalidad de la provincia de Abancay, 2023, y como hipétesis especificas se
tiene: H1: Existe relacién entre la influencia idealizada y la satisfaccion laboral en
la municipalidad provincial de Abancay, 2023, H1: Existe relacion entre la
inspiracion motivacional y la satisfaccion laboral en la municipalidad provincial de
Abancay, 2023, H1: Existe relacion entre el estimulo intelectual y la satisfaccion
laboral en la municipalidad provincial de Abancay, 2023, H1: Existe relacion entre
la consideracion individualizada y la satisfaccion laboral en la municipalidad
provincial de Abancay, 2023



ll. MARCO TEORICO

Entre los antecedentes internacionales se tiene la investigacion de Gomez
(2021) su principal objetivo fue determinar el vinculo que existe entre el estilo de
liderazgo y el nivel de satisfaccion del personal en una entidad del Estado, su
estudio fue basico y correlacional. El autor demuestra la existencia una relaciéon
sélida de los enfoques de liderazgo y la satisfaccion de los colaboradores. Se
precis6 que el liderazgo transformacional es el estilo que mas agrada a los
colaboradores, ya que la saca de su zona de confort mediante capacitaciones. Por
otro lado, el estilo autoritario no presenta vinculos cercanos, mostrandose alejado
de lograr la satisfaccion de los empleados. Finalmente, el estilo Laissez-Faire (tipo
de liderazgo que no dirige ni motiva a sus empleados, no interviene en la toma de
decisiones) no produce satisfaccion en los colaboradores.

La investigacion de Canal et al. (2023) su investigacion tuvo una intencion
de presentar la existencia de una relacion entre el liderazgo transformacional y la
felicidad laboral, considerando tres dimensiones principales de la felicidad en el
trabajo: satisfaccion laboral, compromiso afectivo organizacional y compromiso
organizacional en general. En cuanto al enfoque de la investigacion optaron por
llevar a cabo el cuantitativo, presentando un alcance descriptivo y por el objetivo
principal fue correlacional, utilizando una muestra de 120 colaboradores. Los
resultados mostraron una correlacion significativa y principalmente directa entre lo
gue es el liderazgo transformacional y la felicidad en el personal, identificando como
es que este punto es sin duda un factor relevante en el desempefio y sobre todo en
la productividad de los colaboradores. De esta manera el desenlace de la
investigacion presenta que el liderazgo transformacional admite que los empleados
de una empresa puedan desarrollar habilidades completamente nuevas, ademas
de promover la creatividad junto con la innovacion y sobre todo ejercer una
influencia positiva en la felicidad laboral. De esta manera, cuando los empleados
son felices, muestran un mejor desempefio y se incrementa la productividad del
capital humano.

De igual forma el estudio de Villaroel (2020) logro establecer el vinculo que
se presenta entre el liderazgo y la satisfaccion del personal que labora en la
Federacion Universitaria Local de una entidad universitaria, siguiendo una

metodologia béasica y correlacional, descubre que hay una relacién significativa y



alta entre el liderazgo y la satisfaccion de un grupo de colaboradores de una
federacion. El estudio también evidencia que, en cuanto al nivel de satisfaccion, el
personal se presenta satisfecho con los aspectos intrinsecos de la satisfaccion,
mostrando interés en realizar un trabajo de calidad y buscar la excelencia en sus
labores. En relacion con el liderazgo, se demuestra que quienes ocupan puestos
gerenciales poseen el carisma necesario para conectar con las distintas
personalidades de los empleados, estan atentos a las necesidades, y se convierten
en un modelo a seguir basado en una escala de valores que conduce a una
satisfaccion laboral éptima.

Delgado y Gahona (2022) su estudio presenté como fin principal examinar
la conexion entre el liderazgo transformacional (LT), la satisfaccion laboral (SL).
Considerando el ambito metodoldgico se detallé que el estudio fue correlacional,
asi como también el disefio que presenté fue no experimental. Para el andlisis de
los datos se aplico el método de dos etapas en ecuaciones estructurales.
Finalmente, los resultados del estudio dan a conocer que existe una relaciéon
notablemente negativa entre la edad y la intencion de querer dejar su puesto
laboral. De acuerdo con lo mencionado anteriormente, se supone que el enfoque
de este tipo de liderazgo infiere sobre la satisfaccion de los colaboradores, asi como
también logra influir en la intencion de los docentes de abandonar su empleo. Se
destaca que los colaboradores en puestos de jefaturas deben aplicar el liderazgo
transformacional con el fin de incrementar la sensacion de bienestar en el trabajo.

Pareja et al. (2022) tuvieron como objetivo describir el liderazgo
transformacional en entidades publicas y privadas, el estudio siguié un nivel
descriptivo, se tomaron en cuenta organizaciones dentro de un radio urbano, la
aplicacion de cuestionarios muestra que el grado de liderazgo transformacional en
la muestra completa varia entre organizaciones publicas y privadas. En la
institucién publica, el nivel se sitla entre regular y bueno, mientras que en la privada
se encuentra entre regular y bajo. Esto implica que en la publica hay una mejor
adaptacion y aplicacion del liderazgo transformacional por parte de directivos lo cual
podria deberse a un mayor compromiso. Se detalla que uno de los componentes
que deben tener los lideres, es la capacidad de ser un modelo inspirador para

conseguir objetivos personales y organizacionales dentro de las actividades de la



empresa, en general se demuestra que el componente de la inspiraciéon
motivacional general mayor complacencia en los colaboradores.

Al respecto de los antecedentes nacionales se toma en cuenta a Benetre
(2021) quien tuvo como finalidad establecer la relacidon entre el liderazgo y nivel de
satisfaccion de los técnicos enfermeros que laboran en un centro de salud el cual
se encuentra en la ciudad de Huanuco, siguiendo una metodologia correlacional y
no experimental. De esta forma se logré presentar que entre el liderazgo y la
satisfaccion de los técnicos del centro de salud existe una significativa relacion.
Cada uno de los enfermeros destaca que la comunicacién efectiva, las relaciones
interpersonales y el impulso al crecimiento profesional son esenciales para alcanzar
la satisfaccion laboral y ser valorados por su labor responsable. No obstante,
algunos enfermeros enfrentan desafios personales vinculados a su trabajo, como
la percepcion de su valia, expectativas y creencias sobre su avance como
individuos y profesionales. Es crucial fomentar tanto el desarrollo personal como
profesional de los enfermeros mediante el reconocimiento de sus logros para que
se sientan satisfechos en su labor.

En el mismo sentido, Polo (2020) tuvo como objetivo establecer la relacion
liderazgo - satisfaccién del personal perteneciente al area administrativa de la
gerencia de desarrollo social del Gobierno Regional, su estudio fue correlacional y
no experimental, el autor evidencia una relacion moderada entre ambas variables
anteriormente mencionadas. El estudio revela que los aspectos del liderazgo
influyen en la sensacién de satisfaccion o adecuacion en los empleados, siendo el
carisma la dimension mas relacionada con la variable en cuestion. El estudio resalta
qgue la estimulacion intelectual no se vincula con la satisfaccién, ya que muchos
colaboradores persiguen otras metas o intereses en el ambito laboral. En cuanto a
la satisfaccidn, se sefiala que los puntos directivos son primordiales, pero prevalece
la remuneracién por el trabajo y las oportunidades de ascenso.

De igual forma Huacachino y Castillo (2019) formularon establecer como
objetivo la relacion entre el liderazgo y la satisfaccion de los profesionales
enfermeros que se desarrollan en una entidad de salud. Con respecto al tipo de
estudio fue béasico y correlacional con disefio no experimental, aplicandose
cuestionarios para la obtencién de informacion. De acuerdo con los resultados, el

liderazgo transformacional es aquel tipo que estaria predominando en dicho



hospital, los lideres se caracterizan por su carisma y por otorgar facilidades para
realizar el trabajo. Con respecto a la satisfaccion el nivel es medio, siendo las
brechas de nivel producto de sobre carga laboral y bajo reconocimiento en la
remuneracion. Finalmente, el estudio destaca una moderada relacion entre el
liderazgo transformacional y la satisfaccion de los técnicos enfermeros.

Tomando en cuenta a Osores (2019) el propdsito de su disertacion fue
examinar como el liderazgo transformador afecta la satisfaccion del personal que
laboran en una organizacion comercial. Para el estudio se detall6 como muestra a
30 empleados, aplicando cuestionarios y unen cuanto al nivel este fue correlacional.
Finalmente, el estudio permiti6 demostrar que ambas variables no se relacionan,
ademas el liderazgo emocional y subjetivo no posee alguna implicancia en la
satisfaccion del equipo humano, como ocurre en realidad. No obstante, al adoptar
un enfoque de liderazgo proactivo y cercano a los trabajadores, que permita
colaborar en la transformacion de la cultura organizacional o empresarial a través
de la incorporacion de una participacion mas efectiva, nuevas ideas e innovacion,
se puede lograr una mayor implicancia en la satisfaccion del recurso humano.

De igual manera Barriga y Cortez (2021) exponen un vinculo entre la
percepcion del liderazgo transformacional y la administracion del equipo humano
gue pertenece al area administrativa de una universidad. La investigacion se ajusto
al nivel descriptivo y al disefio correlacional descriptivo. La muestra se obtuvo
mediante muestreo no probabilistico intencionado, conformada por 44 empleados
administrativos. El analisis revel6 que entre la percepcion del liderazgo
transformacional y el recurso humano si se presenta una relacion importante. A
medida que los responsables de la gestidén aplicando el liderazgo transformacional
se mejoran las condiciones de satisfaccion laboral.

Para Navia et al. (2019) la teoria fundamentada del liderazgo es un enfoque
que busca comprender y analizar las -caracteristicas, comportamientos y
habilidades de los lideres a través de la observacion y el estudio de experiencias y
contextos reales. Esta teoria se centra en conseguir todos aquellos datos
cualitativos, que se interpretan y analizan para identificar patrones y relaciones
significativas, lo que permite construir conceptos y modelos teoricos sobre el
liderazgo. A diferencia de las teorias prescriptivas, la teoria fundamentada del

liderazgo es de naturaleza inductiva, lo que significa que se enfoca en generar



conocimiento a partir de la realidad vivida, sin imponer un marco conceptual previo.
De este modo, esta teoria permite obtener una comprension mas profunda vy
contextualizada de las practicas y enfoques de liderazgo efectivos en diferentes
entornos y situaciones Mera et al. (2021)

Para Petrone (2020) el concepto de lider se refiere a una persona presenta
amplia capacidad para poder guiar, influenciar e infundir a un grupo de individuos
para alcanzar objetivos comunes y lograr resultados exitosos. Murrieta y Bafio
(2017) indican que un lider efectivo es capaz de comunicarse de manera clara,
tomar decisiones informadas, resolver conflictos y adaptarse a diferentes
situaciones. Ademas, un buen lider se distingue por su habilidad para fomentar la
colaboracioén, el compromiso y la creatividad en su equipo, al tiempo que mantiene
un enfoque ético y responsable en sus acciones. En esencia, un lider es un
catalizador del cambio y un facilitador del crecimiento y desarrollo tanto a nivel
individual como colectivo.

Para Alcazar (2020) el liderazgo transformacional es aquel estilo donde la
persona (lider) infunde y sobre todo motiva a cada uno de sus seguidores para que
alcancen su maximo potencial y excedan sus propios limites. Este enfoque se
centra en el cambio y la innovacién, fomentando la creatividad, el desarrollo
personal y el compromiso a nivel individual y colectivo.

Pereira et al. (2020) mencionan que es una teoria que se basa en la
interaccion entre el lider y los seguidores, donde el lider actia como un agente de
cambio que busca mejorar el rendimiento y el bienestar del equipo mediante la
creacion de una visibn compartida, la comunicacion efectiva y el estimulo del
crecimiento personal y profesional de sus miembros.

Mientras que Khan (2020) estipula que es un enfoque de liderazgo que se
caracteriza por que el lider presenta la capacidad de inspirar y movilizar a su equipo
hacia la consecucién de objetivos y la transformacion de la organizacion. Este tipo
de lideres son capaces de identificar y abordar las necesidades y aspiraciones de
sus seguidores, alentar la innovaciéon y la adaptacién al cambio, y promover un
ambiente de confianza y colaboracion para alcanzar el éxito conjunto.

Para Ghuzayyil (2021) las dimensiones para observar el liderazgo

transformacional son las siguientes:



Influencia idealizada (carisma): donde el lider presenta la capacidad de
actuar como un modelo a seguir para sus seguidores, demostrando
comportamientos éticos, integridad y transparencia. El lider carismatico inspira
respeto y sobre todo confianza, o que a su vez genera lealtad y enteramente
compromiso en el equipo (Moshin et al., 2019).

Inspiracién motivacional: el lider transformacional es capaz de expresar y
dar a conocer una vision clara y convincente de lo que podria pasar a futuro,
fomentando el entusiasmo y la motivacion en sus seguidores para trabajar juntos
en la consecucion de objetivos comunes. Esta dimension implica la habilidad para
inspirar a través de un discurso apasionado y el uso efectivo de metaforas y
narrativas (Moshin et al., 2019).

Estimulo intelectual: En esta dimension, el lider transformacional promueve
la creatividad y singularmente el tema de la innovacion dentro del equipo, alentando
a sus seguidores a tener que cuestionar conjeturas, explorar ideas y soluciones
novedosas y a aprender de sus errores. El lider fomenta un ambiente en el que el
pensamiento critico y principalmente la toma de decisiones informadas son
valorados y apoyados (Moshin et al., 2019).

Consideracion individualizada: El lider transformacional demuestra una
genuina preocupacion por el bienestar y el desarrollo profesional e individual de sus
seguidores. Esta dimension implica la habilidad para identificar y atender las
necesidades y aspiraciones individuales, ofrecer apoyo y guia, y establecer una
relacion de confianza y respeto mutuo (Moshin et al., 2019).

Para Saavedra y Delgado (2020) la satisfaccion es un concepto que hace
referencia al grado de bienestar, contentamiento y realizacién que experimenta la
persona en relacién con su puesto laboral. Este sentimiento se genera a partir de
la percepcion que tiene el empleado sobre el entorno laboral, las condiciones
laborales, las relaciones con los deméas y el cumplimiento de sus expectativas
profesionales y personales. La satisfaccion del colaborador es un factor crucial en
el &mbito de trabajo, ya que influye directamente en la productividad, el compromiso
y la retencion del talento en la organizacion

En tanto que Hellriegel y Slocum (2016) explican que es un fenOmeno
multidimensional que puede ser influenciado por diversos factores, tanto intrinsecos

como extrinsecos. Los factores intrinsecos incluyen aspectos relacionados con el
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trabajo en si mismo, como el contenido de las tareas, la autonomia, el
reconocimiento y las oportunidades de desarrollo profesional. Por otro lado, los
factores extrinsecos abarcan aspectos como la remuneracion, los beneficios, las
condiciones laborales, la seguridad en el empleo y la cultura organizacional. La
satisfaccion laboral se manifiesta cuando el recurso humano siente que cada
necesidad y expectativa se estan viendo satisfechas en el &mbito laboral.

Para Chiang, et al. (2021) la importancia de la satisfaccion del personal
radica en su capacidad para impactar el desempefio del talento humano y, como
altimo punto, el éxito de la empresa.

Para Guerrero et al. (2018) que la satisfaccion del personal presente un nivel
alto quiere decir que existe una correlacion positiva en cuanto al incremento de la
motivacion, ademas del desempefio, la calidad de sus funciones y la lealtad hacia
la empresa. Ademas, la satisfaccion del talento humano también se vincula con la
reduccion del absentismo, la rotacion y el estrés laboral. Es esencial para las
organizaciones implementar practicas de gestion de personal y politicas laborales
gue promuevan un adecuado y sobre todo satisfactorio ambiente laboral, o que a
su vez contribuird al bienestar y al éxito a largo plazo de la empresa y sus
empleados (Inayat y Muhammad, 2021).

Palma (2005) informa que para medir la satisfaccién del talento humano se
toman en cuenta las siguientes dimensiones:

Las condiciones fisicas en el lugar de trabajo son un aspecto clave en la
satisfaccion laboral, ya que influyen directamente en la comodidad, salud y
bienestar de todo el personal. Un entorno laboral adecuado incluye espacios
limpios, bien iluminados y ventilados, asi como mobiliario ergondémico y
equipamiento que facilite el desempefio de las tareas diarias. Ademas, la
implementacion de medidas de seguridad y la prevencion de riesgos en el trabajo
es fundamental para garantizar la integridad fisica de cada colaborador y de esta
forma prevenir posibles accidentes. Un entorno de trabajo con buenas condiciones
fisicas no solo fomenta la productividad y eficiencia, sino que también contribuye al
aumento de la satisfaccion y compromiso laboral, al generar en los empleados una
percepcion de cuidado y valor por parte de la organizacion (Landy & Conte, 2016).

Los beneficios salariales desempefian un papel fundamental en la

satisfaccion laboral, ya que la compensacién econémica es un factor determinante
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para que los empleados se sientan valorados y que a su vez se reconozca su labor.
y reconocidos por su trabajo. Una remuneracion justa y competitiva en el mercado,
que refleje adecuadamente las habilidades, experiencia y responsabilidades del
empleado, fomenta un mayor compromiso y lealtad hacia la organizacion. Ademas,
un paquete de beneficios salariales que incluya incentivos adicionales, como
bonificaciones por desempefio, seguros médicos, programas de ahorro y
vacaciones pagadas, puede aumentar significativamente la satisfaccion laboral. Al
proporcionar una compensacion atractiva y equitativa, las empresas pueden
motivar a sus empleados a alcanzar metas y objetivos, al mismo tiempo que
promueven la retencion y atraccion del talento, lo que en Ultima instancia contribuye
al éxito y crecimiento sostenible de la organizacién (Greenberg & Baron, 2019).

Las politicas administrativas son un elemento crucial en la satisfaccion
laboral, ya que establecen las normas, procesos y estructuras que influyen en la
manera en que el personal interactlia y colabora en el lugar de trabajo. Un enfoque
efectivo en las politicas administrativas debe ser claro, coherente y equitativo,
facilitando un entorno laboral donde el personal se sienta apoyados, respetados y
tratados con justicia. Ademas, estas politicas deben promover la comunicacién
abierta, la retroalimentacion constructiva y la completa participacion del personal al
momento de tomar alguna decisidén, lo que contribuye a un mayor sentido de
pertenencia y compromiso. La implementacién de politicas administrativas sélidas
y bien definidas no solo mejora la satisfaccién laboral al proporcionar un marco de
trabajo organizado y predecible, sino que también fomenta la colaboracién y la
eficiencia en el desempefio de tareas. Al garantizar que las politicas administrativas
reflejen los valores y objetivos de la entidad y se adapten a las necesidades de los
empleados, las empresas pueden construir una cultura laboral positiva y
cohesionada que impulse el crecimiento y el éxito a largo plazo (Greenberg &
Baron, 2019).

Las relaciones sociales en el lugar de trabajo desempefian un papel
importante en la satisfaccion laboral, ya que la calidad de las interacciones entre
colegas, supervisores y subordinados influye en el bienestar emocional y la
motivacion de los empleados. Un entorno laboral en el que se fomenta el respeto
mutuo, la empatia y la cooperacién permite a los trabajadores sentirse apoyados y

valorados en su entorno profesional. Ademas, la promocién de la comunicacién
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abierta y honesta, asi como el establecimiento de un clima de confianza y
camaraderia, contribuye a un mayor sentido de pertenencia y compromiso en la
organizacion. La satisfaccion se ve favorecida cuando los empleados pueden
establecer vinculos sociales y compartir experiencias y desafios con sus
compaferos de trabajo, o que a su vez genera un ambiente laboral positivo y
cohesionado. Al cultivar relaciones sociales sélidas y saludables en el lugar de
trabajo, las empresas pueden mejorar la moral y el bienestar de los empleados, lo
gue en ultima instancia conduce a una mayor productividad, retencion de talento y
éxito organizacional (Greenberg & Baron, 2019).

El desarrollo personal es un factor clave en la satisfaccion, ya que
proporciona a los empleados oportunidades para mejorar sus habilidades, adquirir
nuevos conocimientos y crecer profesionalmente dentro de la organizacion. La
posibilidad de participar en programas de formacion y desarrollo, asistir a
seminarios y cursos, y acceder a recursos educativos enriquece la experiencia
laboral y aumenta la motivacion de los trabajadores al permitirles enfrentar nuevos
desafios y asumir mayores responsabilidades. Un enfoque en el desarrollo personal
también refuerza la percepcion de que la empresa valora a sus empleados y esta
comprometida con su crecimiento a largo plazo. Ademas, el fomento del desarrollo
personal contribuye a la retencion de talento y a la reduccion de la rotacion laboral,
ya que los empleados satisfechos y comprometidos con su crecimiento profesional
son MAas propensos a permanecer en la organizacion y contribuir a su éxito. Al
ofrecer oportunidades de desarrollo personal y fomentar un ambiente de
aprendizaje continuo, las empresas pueden mejorar la satisfaccién laboral y
asegurar un equipo altamente calificado y adaptable, lo que es esencial para
enfrentar los desafios y cambios en el mercado laboral actual (Greenberg & Baron,
2019).

El desempefio de las tareas en el trabajo es un componente esencial de la
satisfaccion laboral, ya que la manera en que los empleados ejecutan sus
responsabilidades y se enfrentan a los desafios diarios influye en su sentido de
logro y realizacion profesional. Cuando los empleados perciben que sus tareas son
significativas y alineadas con sus habilidades e intereses, se sienten mas motivados
y comprometidos en su trabajo. Ademas, la variedad y el grado de desafio en las

tareas asignadas también impactan la satisfaccion laboral, ya que un equilibrio
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entre la complejidad y la capacidad de los empleados para enfrentarla puede
aumentar su confianza y entusiasmo en el desempefio de sus funciones. Un
enfoque en el desempefio de las tareas también implica proporcionar a los
empleados la autonomia y el apoyo necesarios para tomar alguna decision y
solucionar algun conflicto de forma independiente (Greenberg & Baron, 2019).

La relacion con la autoridad en el lugar de trabajo, es decir, la interaccion
entre empleados y sus supervisores o gerentes, es un factor determinante en la
satisfaccion laboral. Un liderazgo efectivo y accesible, que fomente la comunicacion
abierta, la retroalimentacion y el apoyo mutuo, puede aumentar significativamente
la motivacion y el compromiso de los empleados. Los lideres que se preocupan por
el bienestar de sus subordinados, reconocen sus logros y brindan orientacion y
oportunidades de crecimiento, contribuyen a un ambiente laboral en el que los
empleados se sienten valorados y respetados. Ademas, una gestién que promueva
la autonomia y confie en la capacidad de los empleados para tomar decisiones y
asumir responsabilidades, también puede mejorar la satisfaccién laboral y la

percepcion de empoderamiento en el trabajo (Greenberg & Baron, 2019).
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IIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Se hizo uso del tipo de investigacion basica. Para Hernandez y Mendoza
(2018) la investigacion basica, también suele conocerse como investigacion
fundamental o pura, es un tipo de investigacion cientifica que se enfoca en el
estudio y comprension de los principios fundamentales, conceptos y teorias que
rigen un fendmeno o campo del conocimiento. Este tipo de investigacion tiene como
principal objetivo ampliar la base tedrica y generar conocimientos sin tener en

cuenta su aplicabilidad inmediata o utilidad practica.

Por otro lado, se tuvo a bien un enfoque cuantitativo con el fin de otorgar
valores numéricos a las variables nominales con el fin de medirlas en un
determinado periodo. Para la totalizacion de las variables se utilizaron baremos por
niveles e intervalos con el fin de dar valor a las dimensiones y variables. Se debe
tener en cuenta que el enfoque cuantitativo tiende a probar una hipotesis
(Hernandez y Mendoza, 2018).

También se tuvo una intencién correlacional con el fin de encontrar las
relaciones que suscitan entre las variables. Haciendo uso de la estadistica
inferencial se determinaron las relaciones entre las variables. Flick (2018) explica
gue el nivel correlacional en las investigaciones, tienden a encontrar las cercanias

entre las dispersiones de los datos del proyecto

Con respecto al disefio, se hizo uso del no experimental, transversal; con el
fin de recolectar la informacion en un solo espacio de tiempo y no afectar las
variables de estudio. El disefio no experimental se caracteriza por no afectar las
variables en su estado natural, no estimulando cambios en las variables a través

de estimulos (Rodriguez y Garcia, 2019).
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3.2. Variables y operacionalizaciéon
Variable 1: Liderazgo transformacional
Definicion conceptual

Para Alcazar (2020) el liderazgo transformacional es un estilo en el que un
lider inspira y motiva a sus seguidores para que alcancen su maximo potencial y
excedan sus propios limites. Este enfoque se centra en el cambio y la innovacion,
fomentando la creatividad, el desarrollo personal y el compromiso a nivel individual

y colectivo.

Definicién operacional

Para Ghuzayyil (2021) las dimensiones para observar el liderazgo
transformacional son las siguientes: influencia idealizada con sus indicadores
modelo, ética y admiracién, la dimension inspiracibn motivacional, con sus
indicadores vision, ayuda, reconocimiento, la dimensién estimulo intelectual, con
sus indicadores pensamiento creativo, aprendizaje continuo, colaboracién y la
consideracion individualizada, con sus indicadores ayuda, trato como individuo y

comunicacion.

Variable 2: Satisfaccién laboral
Definicion conceptual

Para Saavedra y Delgado (2020) la satisfaccion laboral es un concepto que
hace referencia al grado de bienestar, contentamiento y realizacion que
experimenta un individuo en relacién con su trabajo. Este sentimiento se genera a
partir de la percepcién que tiene el empleado sobre el entorno laboral, las
condiciones de trabajo, las relaciones interpersonales y el cumplimiento de sus

expectativas profesionales y personales.

Definicion operacional

Palma (2005) informa que para medir la satisfaccion del personal de una
empresa se debe de considerar las dimensiones que a continuacion se detallan:
condiciones fisicas, beneficios salariales, politicas administrativas, relaciones

sociales, desarrollo personal, desempefio de las tareas, relacion con la autoridad.
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Escala de medicion
Ambas variables fueron medidas con escala ordinal de tipo Likert con las
siguientes puntuaciones
(5) Totalmente de acuerdo
(4) De acuerdo
(3) Indiferente
(2) En desacuerdo

(1) Totalmente en desacuerdo

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Para Hernandez y Mendoza (2018) la poblacién en una tesis se refiere al
conjunto total de individuos, objetos o eventos que comparten caracteristicas
especificas y son objeto de estudio. Es el marco de referencia desde el cual se
selecciona una muestra representativa para llevar a cabo la investigacion.

La entidad esta conformada por 432 trabajadores que laboran dentro de la
entidad.

Criterios de inclusion: para el desarrollo del trabajo se cree conveniente
considerar a los trabajadores que tienen condicion de nombrados dentro de la
entidad, los cuales suman 356.

La poblacién estuvo conformada por 356 trabajadores nombrados que
laboran dentro de la entidad.

Criterios de exclusién: no se toma en cuenta a todo colaborador que no

tiene condicion de nombrado dentro de la entidad.

Muestra

La muestra en una tesis es un subconjunto representativo de la poblacion
total, seleccionada para realizar la investigacion. El analisis de la muestra permite
inferir conclusiones sobre la poblacion de interés (Rodriguez y Garcia, 2019).

La muestra queda configurada en 186 elementos muéstrales a estudiar,

utilizando la ecuacién de la muestra.
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Muestreo
Se hizo uso del muestreo probabilistico de tipo aleatorio simple, utilizando

una confianza del 95%.

_ NXZixpXxq
e2Xx(N-1)+Z:Xxpxq

N Poblacion 356
e Error 0.05
p Probabilidad de éxito 0.5
q Probabilidad de fracaso 0.5
Z 95% nivel de confianza 1.96
n Muestra 186

3.4. Técnicas de instrumentos de recoleccion de datos:
Para el presente estudio se tomaron en cuenta la técnica de la encuesta con
el fin de realizar la parte inferencial de las variables e identificar las relaciones que

se suscitan entre ellas.

Para Creswell & Creswell (2018) la encuesta es una técnica propia de las
investigaciones cuantitativas, en este sentido la utilidad de la misma es que permite
facilidad y rapidez para la recoleccién de datos. El estudié tomo en cuenta la
confeccién de dos cuestionarios para estudiar cada variable, variable de liderazgo
y satisfaccion laboral. Ambos cuestionarios fueron disefiados en base a las teorias
estudiadas, la confeccion de estos y su aplicacién fueron de manera presencial

promoviendo el cuidado y no alteracion de las laborales de la muestra.

Para medir la variable liderazgo transformacional se consideré un
cuestionario conformado por 30 preguntas de tipo cerrada, con escala ordinal de
tipo Likert. Para medir la variable satisfaccion laboral se considera un cuestionario

conformado por 30 preguntas de tipo cerrada, con escala ordinal de tipo Likert.
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Salkind (2020) menciona que los cuestionarios se conforman por un conjunto
de preguntas que permiten obtener informacion sobre un entorno problematico, los
cuestionarios se justifican cuando las muestras son amplias y necesitan

instrumentos que permitan uniformizar la informacion.

Ambos instrumentos fueron validos a través de juicios de expertos. Los
jueces expertos tienen expertis en el tema de investigacion cientifica y su campo
accionar se relacionard con los temas de las variables de estudio. Para la
confiabilidad del instrumento, debido a la escala nominal se utilizara la prueba de
alfa de Cronbach, obteniendo los siguientes resultados: 0.89 para la variable

liderazgo transformacional y 0.82 para la variable satisfaccion laboral.

3.5. Procedimientos
Se selecciond como objeto la entidad publica.

Se enviaron los datos de la organizacion a la coordinacién de la Escuela de
Contabilidad, para que se facilite una carta de presentacion de la Universidad César
Vallejo.

Con la carta de presentacion de la Universidad, se presenté una solicitud a
la entidad, con el objetivo de que proporcionen a la investigadora la informacién
necesaria para desarrollar nuestra investigacién. Se esperé la respuesta positiva
de la entidad para la recoleccidn de datos. La investigadora confeccion6 el
instrumento. A continuacion, se realizd una revision por parte del docente del curso,
para hacer correcciones y, posteriormente, obtener la validacion de especialistas
en el tema de estudio.

Ademas, mediante el contacto personal con las areas administrativas, se
llevara a cabo la obtencion de datos. Se solicitard una cita con los empleados de

cada areay se les explicara cual es el objetivo y los beneficios que obtendrian.

3.6 Método de anélisis de datos

Para Leavy (2021) en el método deductivo, el proceso de analisis de datos
comienza con la identificacién de hipoétesis o teorias preestablecidas que guiaran la
investigacion. Estas hipdtesis se formulan a partir de teorias existentes,

investigaciones previas 0 conocimientos acumulados en un area especifica de
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estudio. El objetivo principal del método deductivo es probar estas hipétesis y
determinar si los datos recopilados respaldan o refutan las teorias propuestas. Por
lo tanto, en el analisis de datos, el investigador se enfoca en evaluar si los datos
recopilados estan en linea con las expectativas tedricas planteadas al inicio de la

investigacion.

Para llevar a cabo el andlisis de datos en una investigacion deductiva, el
investigador primero organiza y prepara los datos recopilados para su analisis.
Dependiendo del tipo de datos y del enfoque de investigacion (cualitativo,
cuantitativo o de métodos mixtos), se pueden utilizar diferentes técnicas de analisis,
como analisis de contenido, analisis de regresion o pruebas estadisticas de
hipotesis. Durante este proceso, el investigador examina sistematicamente los
datos para identificar patrones, tendencias y relaciones que puedan corroborar o
contradecir las hipétesis planteadas. Al final del andlisis de datos, el investigador
puede confirmar, modificar o refutar las hipétesis iniciales y, en ultima instancia,
contribuir al desarrollo y enriquecimiento del conocimiento tedrico en su campo de

estudio.

3.7 Aspectos éticos
Se tomaréan los aspectos contenidos en el codigo de ética que rige a la
universidad, ademas se detallan los aspectos considerados por Norefia et al. (2012)
Consentimiento informado: Obtener el consentimiento de los participantes
antes de la observacion, proporcionandoles informacion detallada sobre el
propdsito de la investigacion, los métodos utilizados, los posibles riesgos y

beneficios, y la confidencialidad de los datos recopilados.
Respeto a la privacidad: Respetar el derecho a la privacidad de los
participantes y asegurarse de no invadir su espacio personal o privado durante la

observacion.

Confidencialidad y anonimato: Proteger la identidad de los participantes y
mantener la confidencialidad de los datos recopilados. Utilizar identificadores
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anonimos para garantizar el anonimato y evitar la divulgacion de informacioén que

pueda identificar a los participantes.
No maleficencia: Evitar causar dafio o malestar a los participantes durante
la observacién. Ser consciente de los posibles riesgos fisicos, emocionales o

psicoldgicos y minimizarlos en la medida de lo posible.

Beneficencia: Asegurar que la investigacion tenga un propdésito valioso y que

los beneficios potenciales justifiquen los posibles riesgos para los participantes.
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IV. RESULTADOS

4.1. Estadistica descriptiva

Tabla 1
Niveles de las dimensiones de la variable 1
' ' Alto Medio Bajo
Dimensiones

f % f % f %
Influencia idealizada 180 97% 6 3% O 0%
Inspiracion motivacional 98 53% 88 47% O 0%
Estimulo intelectual 106 57% 80 43% O 0%
Consideracion individualizada 18 10% 168 90% O 0%

El 97% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la dimension
influencia idealizada, un 53% encuentra un nivel alto en la dimensién inspiracién
motivacional, un 57% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la dimension
estimulo intelectual, mientras que un 90% de colaboradores encuentra un nivel
medio en la consideracion individualizada. Un nivel medio en la dimension de
consideracion individualizada, estamos describiendo a un lider que, aunque
muestra cierto grado de atencion a las necesidades individuales de sus
subordinados, puede no estar completamente comprometido en fomentar su
desarrollo personal y profesional. Este lider podria ser consciente de la importancia
de apoyar a cada miembro de su equipo de forma individualizada, pero tal vez no
aplique esta estrategia de manera constante o efectiva. Finalmente se verifica que
un 57% de colaboradores encuentra un nivel alto en el liderazgo transformacional

y un 43% un nivel medio en el liderazgo transformacional.

Un nivel medio en el liderazgo transformacional, indica que el lider exhibe
algunas, pero no todas, de las caracteristicas y comportamientos tipicos de este
estilo de liderazgo. Podrian ser capaces de motivar e inspirar a sus seguidores
hasta cierto punto, pero no de manera tan consistente o efectiva como los lideres

transformacionales de alto nivel.
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Tabla 2
Niveles de las dimensiones de la variable 2

Dimensiones Alto Medio Bajo
f % f % f %
Condiciones fisicas 0 0% 174 94% 12 6%
Beneficios salariales 66 35% 120 65% O 0%
Politicas 0 0% 72 39% 114 61%
Relaciones sociales 111 60% 75 40% O 0%
Desarrollo personal 98 53% 88 47% O 0%
Desempefio de tarea 18 10% 168 90% O 0%
Relacion con la autoridad 105 56% 81 44% 0 0%

El 94% de los colaboradores encuentra un nivel medio en las condiciones
fisicas, un 65% de colaboradores encuentra también un nivel medio en los
beneficios salariales, y un 61% encuentra un nivel bajo en las politicas de la
organizaciéon. Un nivel medio en las condiciones fisicas significa que una
organizacién cumple parcialmente con las expectativas de los empleados en estos
aspectos. Puede haber un entorno de trabajo fisicamente aceptable, pero puede
haber margen de mejora en términos de ergonomia o equipamiento. En cuanto a
los beneficios salariales, los empleados perciben que estan siendo remunerados
de manera justa, pero no estdn completamente satisfechos con los beneficios
adicionales o incentivos que se ofrecen. Respecto a las politicas, la organizacion
tiene politicas béasicas en su lugar, pero falta la implementacién de politicas mas

progresistas que promuevan la flexibilidad y la igualdad en el lugar de trabajo.

El 60 % de los colaboradores encuentra un nivel alto en la dimension
relaciones sociales, y un 53% encuentra un nivel alto en el desarrollo personal,
mientras que un 90% de colaboradores encuentra un nivel medio en el desempefio
de la tarea. Un nivel medio en la dimension de desempefio de la tarea implica que
los empleados generalmente se sienten capaces de realizar sus tareas asignadas,

pero no se sienten particularmente desafiados o estimulados por su trabajo.
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Tabla 3

Niveles de las variables

, Alto Medio Bajo
Variables
f % f % f %
Liderazgo transformacional 106 57% 80 43% 0 0%
Satisfaccion laboral 170 91% 16 9% 0 0%

El liderazgo transformacional a nivel medio se caracteriza por inspirar y
motivar a los miembros de un equipo u organizacidon para alcanzar metas y
objetivos més elevados. Los lideres transformacionales a nivel medio fomentan el
cambio y la innovacion, promoviendo una visiébn compartida y estimulando el
desarrollo y crecimiento personal de los miembros del equipo. Estos lideres se
destacan por su habilidad para comunicar de manera efectiva, establecer
relaciones de confianza y generar un ambiente de trabajo colaborativo y
estimulante. Ademas, a través de su ejemplo y capacidad de influencia, los lideres
transformacionales a nivel medio impulsan el desarrollo de nuevas ideas y
soluciones creativas, generando un impacto positivo tanto en el equipo como en la

organizacién en su conjunto
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4.2. Estadistica inferencial

Tabla 4
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico al Sig.
Liderazgo transformacional ,142 186 ,000
Satisfaccion laboral ,226 186 ,000

El analisis preliminar de los datos sugiere que las variables en estudio siguen

una distribucion no normal, tal como lo indica la prueba de Kolmogorov-Smirnov.

Esto significa que los valores de la variable no estan concentrados alrededor de la

media y que la dispersién de los datos no sigue el patron de una curva de

distribucion normal o "campana". Este hallazgo permite deducir que se aplican

pruebas no paramétricas, como el coeficiente de Spearman.
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Prueba de hipoétesis general

H1: Existe relacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion

laboral la municipalidad de la provincia de Abancay, 2023.

HO: No existe relacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion

laboral la municipalidad de la provincia de Abancay, 2023.

Tabla b
Correlacion entre las variables

Liderazgo Satisfaccion

transformacional laboral

Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,607"
Spearman transformacional correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 186 186
Satisfaccion Coeficiente de ,607" 1,000
laboral correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 186 186

La investigacion ha revelado una correlacion media positiva (r=0.607) entre
el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral en la municipalidad provincial
de Abancay 2023, por lo tanto, se acepta H1 y se descarta HO. Lo que sugiere que
aguellos empleados que perciben un mayor nivel de liderazgo transformacional
tienden a reportar una mayor satisfaccion laboral. Sin embargo, dado que la
correlaciobn es moderada, se debe considerar que existen otros factores que
también influyen en la satisfaccion laboral, y la correlacion identificada no
necesariamente implica una relacion causal directa entre el liderazgo

transformacional y la satisfaccion laboral.
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Prueba de hipotesis especifica 1

H1: Existe relacion entre la influencia idealizada y la satisfaccion laboral en

la municipalidad provincial de Abancay, 2023

HO: No existe relacién entre la influencia idealizada y la satisfaccion laboral
en la municipalidad provincial de Abancay, 2023

Tabla 6
Correlacion entre la influencia idealizada y la satisfaccion laboral

Influencia Satisfaccion

idealizada laboral

Rho de Influencia Coeficiente de 1,000 677"
Spearman idealizada correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 186 186
Satisfaccion Coeficiente de 677" 1,000
laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 186 186

Se descubre una correlacién media (r=0.677) entre la influencia idealizada
del liderazgo transformacional, y la satisfaccién laboral entre los empleados de la
municipalidad provincial de Abancay, por lo tanto, se acepta H1 y se descarta HO.
Esto sugiere que los lideres que son percibidos como modelos de conducta,
inspiran confianza y respeto, y crean un sentido fuerte de mision compartida tienden
a estar asociados con niveles mas altos de satisfaccion laboral entre sus
subordinados. Los empleados que sienten que sus lideres poseen estas cualidades
transformacionales reportan una mayor satisfaccion en su trabajo. Sin embargo, la
correlacion es moderada, lo que indica que, si bien la influencia idealizada puede
tener un impacto en la satisfaccién laboral, existen otros factores que también

contribuyen a la satisfaccion laboral en el contexto de esta municipalidad.
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Prueba de hipotesis especifica 2

H1: Existe relacion entre la inspiracion motivacional y la satisfaccion laboral

en la municipalidad provincial de Abancay, 2023

HO: No existe relacion entre la inspiracion motivacional y la satisfaccion

laboral en la municipalidad provincial de Abancay, 2023

Tabla 7

Correlacion entre la inspiracion idealizada y la satisfaccion laboral

Inspiracion Satisfaccion

motivacional  laboral
Rho de Inspiracion Coeficiente de 1,000 347"
Spearman motivacional correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 186 186
Satisfaccion Coeficiente de 347" 1,000
laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 186 186

Los resultados del estudio indican una correlacion baja (r=0,347) y directa

entre la inspiracion motivacional del liderazgo transformacional, y la satisfaccion

laboral en la municipalidad provincial de Abancay, por lo tanto, se acepta H1 y se

descarta HO. Se verifica que los lideres que motivan e inspiran a sus seguidores

aportando un sentido de propdésito y desafio en el trabajo contribuyen la satisfaccion

laboral, esta relacién es modesta y sugiere que existen otros factores posiblemente

mas influyentes en la satisfaccion laboral de los empleados en este contexto.
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Prueba de hipétesis especifica 3

H1: Existe relacion entre el estimulo intelectual y la satisfaccion laboral en

la municipalidad provincial de Abancay, 2023

HO: No existe relacion entre el estimulo intelectual y la satisfaccion laboral

en la municipalidad provincial de Abancay, 2023

Tabla 8

Correlacién entre el estimulo intelectual y la satisfaccién laboral

Estimulo Satisfaccion

intelectual  laboral
Rho de Estimulo Coeficiente de 1,000 ,588™
Spearman intelectual correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 186 186
Satisfaccion Coeficiente de ,588™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 186 186

Los hallazgos muestran una correlacion media y directa (r=0.588) entre el

estimulo intelectual del liderazgo transformacional, y la satisfaccion laboral en la

municipalidad provincial de Abancay, por lo tanto, se acepta H1 y se descarta HO.

Esto implica que los lideres que fomentan la creatividad, la innovacion y el

pensamiento critico en sus seguidores pueden estar relacionados con niveles

moderadamente mas altos de satisfaccion laboral, lo que sugiere que los

empleados valoran y se sienten satisfechos en un ambiente que desafia sus

capacidades intelectuales y promueve su crecimiento y desarrollo profesional
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Prueba de hipoétesis especifica 4

H1: Existe relacion entre la consideracion individualizada y la satisfaccion

laboral en la municipalidad provincial de Abancay, 2023

HO: No existe relacién entre consideracion individualizada y la satisfaccion

laboral en la municipalidad provincial de Abancay, 2023

Tabla 9

Correlacién entre la consideracién individualizada y la satisfaccion laboral

Consideracion Satisfaccion

individualizada  laboral
Rho de Consideracién  Coeficiente de 1,000 ,320™
Spearman individualizada correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 186 186
Satisfaccion Coeficiente de ,320™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 186 186

Se muestra una correlacion baja y directa (r=0.320) entre la consideracion

individualizada del liderazgo transformacional, y la satisfaccion laboral en la

municipalidad provincial, por lo tanto, se acepta H1 y se descarta HO. Esto sugiere

que, aunque los lideres que prestan atencién a las necesidades individuales de los

empleados y fomentan su desarrollo personal pueden tener un impacto en la

satisfaccion laboral, la relacion es modesta. Este hallazgo indica que, aunque la

consideracion individualizada es importante, existen otros factores que pueden

tener un impacto mas significativo en la satisfaccion laboral en este contexto.
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V. DISCUSION

La aplicacion de los cuestionarios permite describir el comportamiento de las
variables, al respecto de la variable 1, el 97% de los colaboradores encuentra un
nivel alto en la dimension influencia idealizada, un 53% encuentra un nivel alto en
la dimension inspiracion motivacional, un 57% de los colaboradores encuentra un
nivel alto en la dimension estimulo intelectual, mientras que un 90% de
colaboradores encuentra un nivel medio en la consideracion individualizada. Un
nivel medio en la dimension de consideracion individualizada, estamos
describiendo a un lider que, aungue muestra cierto grado de atencion a las
necesidades individuales de sus subordinados, puede no estar completamente
comprometido en fomentar su desarrollo personal y profesional. Este lider podria
ser consciente de la importancia de apoyar a cada miembro de su equipo de forma
individualizada, pero tal vez no apligue esta estrategia de manera constante o
efectiva. Finalmente se verifica que un 57% de colaboradores encuentra un nivel
alto en el liderazgo transformacional y un 43% un nivel medio en el liderazgo

transformacional.

Un nivel medio en el liderazgo transformacional, indica que el lider exhibe
algunas, pero no todas, de las caracteristicas y comportamientos tipicos de este
estilo de liderazgo. Podrian ser capaces de motivar e inspirar a sus seguidores
hasta cierto punto, pero no de manera tan consistente o efectiva como los lideres
transformacionales de alto nivel. Para Alcazar (2020) el liderazgo transformacional
es aquel estilo donde la persona (lider) infunde y sobre todo motiva a cada uno de
sus seguidores para que alcancen su maximo potencial y excedan sus propios
limites. Este enfoque se centra en el cambio y la innovacién, fomentando la

creatividad, el desarrollo personal y el compromiso a nivel individual y colectivo.

En relacion, a las dimensiones de la variable 2 el 94% de los colaboradores
encuentra un nivel medio en las condiciones fisicas, un 65% de colaboradores
encuentra también un nivel medio en los beneficios salariales, y un 61% encuentra
un nivel bajo en las politicas de la organizacion. Un nivel medio en las condiciones

fisicas significa que una organizacion cumple parcialmente con las expectativas de
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los empleados en estos aspectos. Puede haber un entorno de trabajo fisicamente
aceptable, pero puede haber margen de mejora en términos de ergonomia o
equipamiento. En cuanto a los beneficios salariales, los empleados perciben que
estdn siendo remunerados de manera justa, pero no estan completamente
satisfechos con los beneficios adicionales o incentivos que se ofrecen. Respecto a
las politicas, la organizacion tiene politicas basicas en su lugar, pero falta la
implementacion de politicas mas progresistas que promuevan la flexibilidad y la

igualdad en el lugar de trabajo.

De acuerdo con la descripcién de los datos, se verifica la necesidad que la
municipalidad mejore los aspectos salariales que provee a los colaboradores de la
municipalidad. Los beneficios salariales desempefian un papel fundamental en la
satisfaccion laboral, ya que la compensacién econémica es un factor determinante
para que los empleados se sientan valorados y que a su vez se reconozca su labor.
y reconocidos por su trabajo. Una remuneracion justa y competitiva en el mercado,
gue refleje adecuadamente las habilidades, experiencia y responsabilidades del
empleado, fomenta un mayor compromiso y lealtad hacia la organizacion. Ademas,
un paquete de beneficios salariales que incluya incentivos adicionales, como
bonificaciones por desempefio, seguros médicos, programas de ahorro y
vacaciones pagadas, puede aumentar significativamente la satisfaccion laboral. Al
proporcionar una compensacion atractiva y equitativa, las empresas pueden
motivar a sus empleados a alcanzar metas y objetivos, al mismo tiempo que
promueven la retencion y atraccién del talento, lo que en Ultima instancia contribuye

al éxito y crecimiento sostenible de la organizacion (Greenberg & Baron, 2019).

De igual forma es importante que las politicas de trabajo sean claras y
solidas con el fin de mejorar la satisfaccién que se percibe en el centro laboral. La
implementacion de politicas administrativas sélidas y bien definidas no solo mejora
la satisfaccion laboral al proporcionar un marco de trabajo organizado y predecible,
sino que también fomenta la colaboracion y la eficiencia en el desempefio de tareas.
Al garantizar que las politicas administrativas reflejen los valores y objetivos de la

entidad y se adapten a las necesidades de los empleados, las empresas pueden
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construir una cultura laboral positiva y cohesionada que impulse el crecimiento y el

éxito a largo plazo (Greenberg & Baron, 2019).

El 60 % de los colaboradores encuentra un nivel alto en la dimension
relaciones sociales, y un 53% encuentra un nivel alto en el desarrollo personal,
mientras que un 90% de colaboradores encuentra un nivel medio en el desempefio
de la tarea. Un nivel medio en la dimension de desempefio de la tarea implica que
los empleados generalmente se sienten capaces de realizar sus tareas asignadas,
pero no se sienten particularmente desafiados o estimulados por su trabajo.

La entidad debe fomentar actividades significativas, que sumen al
desempeiio de las tareas. El desempefio de las tareas en el trabajo es un
componente esencial de la satisfaccion laboral, ya que la manera en que los
empleados ejecutan sus responsabilidades y se enfrentan a los desafios diarios
influye en su sentido de logro y realizacién profesional. Cuando los empleados
perciben que sus tareas son significativas y alineadas con sus habilidades e
intereses, se sienten mas motivados y comprometidos en su trabajo. Ademas, la
variedad y el grado de desafio en las tareas asignadas también impactan la
satisfaccion laboral, ya que un equilibrio entre la complejidad y la capacidad de los
empleados para enfrentarla puede aumentar su confianza y entusiasmo en el
desempefio de sus funciones. Un enfoque en el desempefio de las tareas también
implica proporcionar a los empleados la autonomia y el apoyo necesarios para
tomar alguna decision y solucionar algan conflicto de forma independiente
(Greenberg & Baron, 2019).

Con respecto al objetivo general de investigacién, se evidencia una
correlacion media positiva (r=0.607) entre el liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral en la municipalidad. Lo que sugiere que aquellos empleados
que perciben un mayor nivel de liderazgo transformacional tienden a reportar una
mayor satisfaccion laboral. Sin embargo, dado que la correlacion es moderada, se
debe considerar que existen otros factores que también influyen en la satisfaccion
laboral, y la correlacién identificada no necesariamente implica una relacion causal

directa entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral.
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Para Alcazar (2020) el liderazgo transformacional es un estilo en el que un
lider inspira y motiva a sus seguidores para que alcancen su maximo potencial y
excedan sus propios limites. Este enfoque se centra en el cambio y la innovacion,
fomentando la creatividad, el desarrollo personal y el compromiso a nivel individual
y colectivo y para Saavedra y Delgado (2020) la satisfaccion laboral es un concepto
que hace referencia al grado de bienestar, contentamiento y realizacidon que
experimenta un individuo en relacion con su trabajo. Este sentimiento se genera a
partir de la percepcién que tiene el empleado sobre el entorno laboral, las
condiciones de trabajo, las relaciones interpersonales y el cumplimiento de sus

expectativas profesionales y personales.

El resultado del objetivo general coincide con la investigacion de Gémez
(2021) quien detalla una relacion importante del liderazgo transformacional con el
nivel de satisfaccion del personal en una entidad del estado, su estudio fue basico
y correlacional. El autor demuestra que existe una relacion solida entre los enfoques
de liderazgo y la satisfaccion de los colaboradores. Se precis6 que el liderazgo
transformacional es el estilo que méas agrada a los colaboradores, ya que los saca
de su zona de confort mediante capacitaciones. De igual forma los resultados del
trabajo de Canal et al. (2023) mostraron una correlacién significativa vy
principalmente directa entre lo que es el liderazgo transformacional y la felicidad en
el personal, identificando como es que este punto es sin duda un factor relevante

en el desempefio y sobre todo en la productividad de los colaboradores.

Al respecto del objetivo especifico 1, se descubre una correlacibn media
(r=0.677) entre la influencia idealizada del liderazgo transformacional, y la
satisfaccion laboral entre los empleados de la municipalidad. Esto sugiere que los
lideres que son percibidos como modelos de conducta, inspiran confianza y
respeto, y crean un sentido fuerte de misién compartida tienden a estar asociados
con niveles mas altos de satisfaccion laboral entre sus subordinados. Los
empleados que sienten que sus lideres poseen estas cualidades
transformacionales reportan una mayor satisfaccion en su trabajo. Sin embargo, la

correlacion es moderada, lo que indica que, si bien la influencia idealizada puede
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tener un impacto en la satisfaccion laboral, existen otros factores que también
contribuyen a la satisfaccion laboral en el contexto de esta municipalidad. La
Influencia idealizada (carisma), se caracteriza porque el lider presenta la capacidad
de actuar como un modelo a seguir para sus seguidores, demostrando
comportamientos éticos, integridad y transparencia. El lider carismético inspira
respeto y sobre todo confianza, lo que a su vez genera lealtad y enteramente

compromiso en el equipo (Moshin et al., 2019).

Los hallazgos concuerdan con el estudio de Villaroel (2020) quien destaca
en relacién con el liderazgo, que quienes ocupan puestos gerenciales poseen el
carisma necesario para conectar con las distintas personalidades de los
empleados, estan atentos a las necesidades, y se convierten en un modelo a seguir

basado en una escala de valores que conduce a una satisfaccion laboral 6ptima.

Los resultados del objetivo especifico 2 indican una correlacion baja
(r=0,347) y directa entre la inspiracion motivacional del liderazgo transformacional,
y la satisfaccion laboral en la municipalidad. Se verifica que los lideres que motivan
e inspiran a sus seguidores aportando un sentido de propésito y desafio en el
trabajo contribuyen minimamente a la satisfaccion laboral, esta relacién es modesta
y sugiere que existen otros factores posiblemente mas influyentes en la satisfaccion
laboral de los empleados en este contexto. La inspiracion motivacional es cuando
el lider transformacional es capaz de expresar y dar a conocer una vision clara y
convincente de lo que podria pasar a futuro, fomentando el entusiasmo y la
motivacion en sus seguidores para trabajar juntos en la consecucion de objetivos
comunes. Esta dimensién implica la habilidad para inspirar a través de un discurso

apasionado y el uso efectivo de metéaforas y narrativas (Moshin et al., 2019).

Khan (2020) explica que el liderazgo transformacional se caracteriza porque
el lider presenta la capacidad de inspirar y movilizar a su equipo hacia la
consecucion de objetivos y la transformacion de la organizacion. Este tipo de lideres
son capaces de identificar y abordar las necesidades y aspiraciones de sus
seguidores, alentar la innovacion y la adaptacion al cambio, y promover un

ambiente de confianza y colaboracion para alcanzar el éxito conjunto.

35



La investigacion de Pareja et al. (2022) guarda una estrecha relacion con los
hallazgos, el estudio detalla que en la actividad publica hay una mejor adaptacion
y aplicacion del liderazgo transformacional por parte de directivos lo cual podria
deberse a un mayor compromiso. Se detalla que uno de los componentes que
deben tener los lideres, es la capacidad de ser un modelo inspirador para conseguir
objetivos personales y organizacionales dentro de las actividades de la empresa,
en general se demuestra que el componente de la inspiracién motivacional general

mayor complacencia en los colaboradores.

Los resultados del objetivo especifico 3, muestran una correlaciéon media y
directa (r=0.588) entre el estimulo intelectual del liderazgo transformacional, y la
satisfaccion laboral en la municipalidad esto implica que los lideres que fomentan
la creatividad, la innovacion y el pensamiento critico en sus seguidores pueden
estar relacionados con niveles moderadamente mas altos de satisfaccion laboral,
lo que sugiere que los empleados valoran y se sienten satisfechos en un ambiente
que desafia sus capacidades intelectuales y promueve su crecimiento y desarrollo
profesional. El estimulo intelectual, se da cuando el lider transformacional
promueve la creatividad y singularmente el tema de la innovacién dentro del equipo,
alentando a sus seguidores a tener que cuestionar conjeturas, explorar ideas y
soluciones novedosas y a aprender de sus errores. El lider fomenta un ambiente
en el que el pensamiento critico y principalmente la toma de decisiones informadas

son valorados y apoyados (Moshin et al., 2019).

Finalmente, los resultados del objetivo especifico 4, se muestra una
correlacién baja y directa (r=0.320) entre la consideracion individualizada del
liderazgo transformacional, y la satisfaccion laboral en la municipalidad, esto
sugiere que, aungue los lideres que prestan atencion a las necesidades individuales
de los empleados y fomentan su desarrollo personal pueden tener un impacto en la
satisfaccion laboral, la relacion es modesta. Este hallazgo indica que, aunque la
consideracion individualizada es importante, existen otros factores que pueden
tener un impacto mas significativo en la satisfaccion laboral en este contexto. La

consideracion individualizada implica que el lider transformacional demuestra una
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genuina preocupacion por el bienestar y el desarrollo profesional e individual de sus
seguidores. Esta dimension implica la habilidad para identificar y atender las
necesidades y aspiraciones individuales, ofrecer apoyo y guia, y establecer una

relacion de confianza y respeto mutuo (Moshin et al., 2019).

Para Petrone (2020) el concepto de lider se refiere a una persona presenta
amplia capacidad para poder guiar, influenciar e infundir a un grupo de individuos
para alcanzar objetivos comunes y lograr resultados exitosos. Murrieta y Bafio
(2017) indican que un lider efectivo es capaz de comunicarse de manera clara,
tomar decisiones informadas, resolver conflictos y adaptarse a diferentes
situaciones. Ademas, un buen lider se distingue por su habilidad para fomentar la
colaboracién, el compromiso y la creatividad en su equipo, al tiempo que mantiene
un enfoque ético y responsable en sus acciones. En esencia, un lider es un
catalizador del cambio y un facilitador del crecimiento y desarrollo tanto a nivel

individual como colectivo.
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VI. CONCLUSIONES

Primero: Existe una correlacibn media positiva (r=0.607) entre el liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral en la municipalidad. Lo que sugiere que
aguellos empleados que perciben un mayor nivel de liderazgo transformacional en

sus autoridades tienden a reportar una mayor satisfaccion laboral.

Segundo: Se descubre una correlacion media (r=0.677) entre la influencia
idealizada del liderazgo transformacional, y la satisfaccion laboral entre los
empleados de la municipalidad. Esto sugiere que los lideres que son percibidos
como modelos de conducta, inspiran confianza y respeto, y crean un sentido fuerte
de misibn compartida tienden a estar asociados con niveles mas altos de

satisfaccion laboral entre sus subordinados

Tercero: Se halla una correlacion baja (r=0,347) y directa entre la inspiracion
motivacional del liderazgo transformacional, y la satisfaccién laboral en la
municipalidad. Se verifica que los lideres que motivan e inspiran a sus seguidores
aportando un sentido de proposito y desafio en el trabajo contribuyen minimamente
a la satisfaccion laboral, esta relacibn es modesta y sugiere que existen otros
factores posiblemente mas influyentes en la satisfaccion laboral de los empleados

en este contexto.

Cuarto: Se muestra una correlacion media y directa (r=0.588) entre el estimulo
intelectual del liderazgo transformacional, y la satisfacciéon laboral en la
municipalidad esto implica que los lideres que fomentan la creatividad, la
innovacion y el pensamiento critico en sus seguidores pueden estar relacionados
con niveles moderadamente mas altos de satisfaccion laboral, lo que sugiere que
los empleados valoran y se sienten satisfechos en un ambiente que desafia sus

capacidades intelectuales y promueve su crecimiento y desarrollo profesional.
Quinto: Existe una correlacion baja y directa (r=0.320) entre la consideracion

individualizada del liderazgo transformacional, y la satisfaccion laboral en la

municipalidad, esto sugiere que, aunque los lideres que prestan atencion a las

38



necesidades individuales de los empleados y fomentan su desarrollo personal

pueden tener un impacto en la satisfaccién laboral, la relacién es modesta.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero: El area de gestion de personas debe fomentar la consideracion
individualizada, los lideres deben esforzarse por conocer a sus empleados a nivel
individual, entendiendo sus fortalezas, debilidades y metas personales. Esto puede
incluir la implementacién de revisiones de desempefio regulares, asi como sesiones
individuales de retroalimentacién y mentoria. Este tipo de atencion individualizada
puede mejorar la satisfaccion laboral al hacer que los empleados se sientan

valorados y comprendidos.

Segundo: Cada lider de su unidad de la entidad debe establecer una vision
inspiradora, los lideres transformacionales son efectivos en comunicar una vision
clara y motivadora para el futuro. Esta vision debe ser compartida con todos los
empleados siendo lo suficientemente inspiradora como para motivar a los
trabajadores a trabajar en equipo para el logro de esa vision. Ya que el tener una
vision clara y un propdésito comun pueden aumentar la satisfaccion laboral de los

empleados ya que tienen un sentido claro y preciso de direccidn y propdésito.

Tercero: El responsable de la gestién de personas debe fomentar el desarrollo
profesional, los lideres deben trabajar para fomentar el crecimiento y el desarrollo
de sus empleados, ofreciendo talleres de capacitacion y desarrollo en la entidad.
Esto no solo mejora las habilidades y capacidades de los empleados, sino que
también puede aumentar su satisfaccion laboral al demostrar que la organizacion

estd invirtiendo en el futuro de sus trabajadores.

Cuarto: El encargado de la gestion de personas debe promover la participacion de
los empleados en la toma de decisiones, los lideres transformacionales fomentan
la participacion de los empleados en la toma de decisiones, lo que puede aumentar
la satisfaccion laboral. Esto puede hacerse a través de reuniones de equipo
regulares, encuestas de satisfaccion del personal y oportunidades para que los
empleados contribuyan con sus ideas y sugerencias. Involucrar a los empleados en
el proceso de toma de decisiones puede darles un sentido de propiedad y
compromiso con el trabajo que realizan, lo que a su vez puede aumentar su

satisfaccion laboral.
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Anexo 1: Operacionalizacion de la variables

Operacionalizacion de la variable 1: Liderazgo transformacional

o Definicion : . - . Niveles o
Definicién conceptual ) Dimensiones indicadores items Escala
operacional rangos
Modelo
Etica
Para Alcézar (2020) el Influencia idealizada Admiracion lal8
liderazgo transformacional . isid
90 Para Ghuzayyil (2021) Vision
es un estilo en el que un . ) Avud
AN ) las dimensiones para yuda
lider inspira y motiva a sus observar el liderazgo INSDiracis tivacional R imient 9al15
seguidores para que _ nspiracién motivaciona econocimiento a
alcancen su maximo transfor_mamonal son Pensamiento
otencial y excedan sus las siguientes: creativo Alto
Bropios Iir¥1ites Este influencia idealizada, Likert medio i)a'o
enfoaue se ceﬁtra en el inspiraciéon Aprendizaje » 03
q! X ., motivacional, estimulo continuo
cambio y la innovacion, intelectual ) ) »
fomentando la creatividad, . ' Estimulo intelectual Colaboracion 16 al 22
consideracion
el desarrollo personalyel |.” .~ ) Ayuda
X ; individualizada.
compromiso a nivel Trato como
individual y colectivo. individuo
Consideracion individualizada | Comunicacion 23 al 30
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Operacionalizacion de la variable 2: Satisfaccion Laboral

o Definicion . . - . Niveles o
Definicion conceptual . Dimensiones indicadores items Escala
operacional rangos
Instalaciones
Condiciones fisicas Comodidad lal5
Para Saavedra y Delgado Salario
(2020) la satisfaccion Palma (2005) informa Beneficios
laboral es un concepto que |que para medir la Beneficios salariales adicionales 6 al 10
hace referencia al gre}do de | satisfaccién laboral se Carga laboral
bienestar, contentamiento y | toman en cuenta las Politi dministrati Flexibilidad 11 al 13
realizacion que siguientes oliticas administrativas exibilida a
experimenta un individuo dimensiones: Relaciones
en relacion con su trabajo. | condiciones fisicas, amigables Alto
Este sentimiento se genera | beneficios salariales, Relaciones sociales Camaraderia 14 al 17 Likert medio ioajo
a partir de la percepcion politicas Significado de | ’
que tiene el empleado administrativas, Ignincado de fa
sobre el entorno laboral, las | relaciones sociales, tareas
condiciones de trabajo, las |desarrollo personal,
relaciones interpersonales |desempefo de las Desarrollo personal Tareas 18 al 21
y el cumplimiento de sus tareas, relacion con la
expectativas profesionales | autoridad. Desempefio de las tareas | Habilidades 22 al 25
y personales.
Jefe accesible
Relacion con la autoridad | Valoracion 26 al 30
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccidn de datos

Cuestionario para medir la Variable 1: Liderazgo transformacional
Estimado colaborador:
Lea las afirmaciones que a continuacion se presentan y responda de acuerdo a su

criterio, la informacion que usted proporcione se mantendrd en absoluta reserva.

Totalmente de acuerdo (5)
De acuerdo 4)
Indiferente (3)
En desacuerdo (2)
Totalmente en desacuerdo (1)
N©
Influencia idealizada: 112]3]4]5

1 Mi lider actia como un modelo a seguir para sus
empleados.

) Mi lider se esfuerza por hacer lo correcto en lugar de
buscar beneficios personales.

3 |Los empleados confian en las decisiones tomadas por mi
lider.

Mi lider demuestra una gran ética en su liderazgo.

5 Mi lider se preocupa por el bienestar de los empleados y
la organizacion.

6 . .

Mi lider es respetado y admirado por los empleados.
7 . . :

Mi lider actia de manera que quiero emular
8

Confio en las decisiones que toma mi lider.

Inspiracién motivacional: 1(2[3]4|5

9 Mi lider articula una visién clara y atractiva para el futuro
de la organizacion.

10

Mi lider inspira entusiasmo y energia en el equipo.
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Mi lider ayuda a los empleados a sentirse mas motivados

11
para alcanzar sus metas.

12 Mi lider fomenta el compromiso y la dedicaciéon hacia los
objetivos organizacionales.

13 . . " .
Mi lider comparte sus éxitos y logros con todo el equipo.

14 | . .
Mi lider celebra y reconoce los logros del equipo.

15 Mi lider articula una visién convincente y estimulante del
futuro.

Estimulo intelectual: 5

16 |Mi lider estimula el pensamiento creativo y la innovacion
en el equipo.

17 Mi lider alienta a los empleados a cuestionar sus propias
suposiciones y creencias.

18 Mi lider valora la toma de riesgos y la experimentacion
en la busqueda de soluciones novedosas.

19 Mi lider fomenta el aprendizaje continuo y el crecimiento
personal de los empleados.

20 Mi lider esta abierto a nuevas ideas y sugerencias de los
empleados.

21 Mi lider promueve la colaboracion y el intercambio de
conocimientos entre los empleados.

29 Mi lider me anima a pensar de forma creativa y a buscar
nuevas soluciones a los problemas

Consideracion individualizada: 5

23 Mi lider dedica tiempo a escuchar y comprender las
preocupaciones y necesidades de los empleados.

24 Mi lider trata a cada empleado como individuo y
reconoce sus habilidades y talentos Gnicos.

o5 | Mi lider ofrece apoyo y orientacion personalizada a los
empleados para ayudarles a alcanzar su potencial.

26 Mi lider se preocupa genuinamente por el bienestar y el

desarrollo profesional de los empleados.
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27

Mi lider brinda oportunidades de desarrollo personal y
profesional a los empleados.

28

Mi lider se comunica de manera efectiva y abierta con
los empleados.

29

Mi lider entiende mis necesidades de desarrollo personal
y profesional y me proporciona el apoyo necesario

30

Mi lider da retroalimentacion constructiva que me ayuda
a mejorar en mi trabajo
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Cuestionario para medir la variable 2: Satisfaccion laboral

Estimado colaborador:

Lea las afirmaciones que a continuacion se presentan y responda de acuerdo a su

criterio, la informacion que usted proporcione se mantendra en absoluta reserva.

Totalmente de acuerdo (5)
De acuerdo 4)
Indiferente (3)
En desacuerdo (2)
Totalmente en desacuerdo (1)
NO
Condiciones fisicas: 5
1
El ambiente de trabajo es seguro y saludable.
2 | Las instalaciones y equipos en mi lugar de trabajo
estan en buenas condiciones.
3 | El espacio de trabajo es adecuado y cémodo para
realizar mis tareas.
4 | El tipo de iluminacién de mi lugar de trabajo me
permite realizar un trabajo de calidad
5
La temperatura de mi lugar de trabajo es adecuada
Beneficios salariales: 5
6
Estoy satisfecho con mi salario actual.
7 | Mi salario actual me permite satisfacer mis
necesidades béasicas
8

Los beneficios adicionales (seguro meédico, vacaciones

pagadas, etc.) son adecuados.
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Creo que mi remuneracion es justa en comparacion
con el trabajo que realizo.

10

El salario que recibo se encuentra de acuerdo a las
necesidades del mercado

Politicas administrativas: 5
11 |Las politicas administrativas en mi lugar de trabajo son
claras y justas.
12
La carga de trabajo es equilibrada y bien distribuida.
13 | La organizacion es flexible y considera las
necesidades personales de los empleados.
Relaciones sociales: 5
14
Me llevo bien con mis compafieros de trabajo.
15
El ambiente de trabajo es amigable y colaborativo.
16 |Existe un sentido de camaraderia y apoyo entre los
empleados.
17 | Encuentro apoyo suficiente en mis compafieros de
trabajo
Desarrollo personal: 5

18

Tengo oportunidades para aprender y adquirir nuevas

habilidades en mi trabajo.

19

Mi trabajo me permite crecer y desarrollarme
profesionalmente.

20

Recibo retroalimentacion constructiva para mejorar mi

desempefio.
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21

Las tareas que realizo en la entidad me permite
desarrollarme profesionalmente

Desempefio de las tareas:

22

Encuentro satisfaccion en las tareas que realizo en mi
trabajo.

23

Siento que mi trabajo es significativo y contribuye al
éxito de la organizacion.

24

Las tareas que realizo me permiten utilizar mis
habilidades y conocimientos.

25

Tengo libertad para proponer recomendaciones a las
tareas que realizo

Relacion con la autoridad:

26

Tengo una buena relacién con mis superiores.

27

Mi jefe/a es accesible y abierto/a a la comunicacion.

28

Mi jefe/a valora y reconoce mi trabajo y esfuerzos.

29

Cuando tengo algun problema cuento con el apoyo de
mis lideres

30

Mi lider es una persona que predica con el ejemplo
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Anexo 3: Consentimiento Informado

Consentimiento informado

El proposito de esta ficha de consentimiento es dar a los participantes de esta

investigacidon una clara explicacion de la misma, asi como de su rol de participante.

La presente investigacion es conducida por Blanca Diana CHARA AR ANDO estudiante
de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo. El objetivo de esta investigacion es
determinar la relacidon que existe entre el liderazgo transformacional v la satisfaccion

laboral en la Municipalidad de la Provineia de Abancay, 2023

S51Ud. Accede a participar de este estudio se le pedira responde un' unos cuestionarios de
Liderazgo Transformacional v la Satisfaccién Laboral Esto tomara aproximadaments
enire 20 a 30 minuios de su tiempo. La participacion de este estudio estrictamente
voluntarias. La informacidon que se recoja sera esirictamente confidencial siendo
codificados mediante un nimero de identificacion por lo que seran de forma anonima,
por ultimo, solo sera ufilizada para los propositos de esta investigacion. Una vez
transcritas las respuestas los cuestionarios se destruira Si tiene alguna duda de 1a
investigacidon puede hacer las preguntas que requiera en cualquier momento durante su
participacion. Igualmente puede dejar de responder el cuestionario sin que esto le

perjudique.

De tener preguntas sobre su participacion en este estudio puede contactar al doctor, Juan

de la Cruz MAMANI APAZA | al telefono 974636335,
Agradecida desde va para su valioso aporte.
Atentamente
Nombre del autor: Blanca Diana CHARA ARANDO  Firma del autor: I syl

o T acepto participar voluntariamente
de la encuesta previamente preciso haber sido informado/a respecto al proposito del
estudio v sobre los aspectos relacionados con la investigacidon

Acepto mi participacion en la  investigacion cientifica referida: Liderazgo

transformacional v la satisfaccion laboral en la Mumicipalidad de la Provincia de
Abancay, 2023

Firma v nombre del parficipante
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Anexo 4: Matriz de evaluacion por juicio de expertos

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefo r[al}{ita}: Doctora Emma Verdnica Ramos Farrofian
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

MNos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que siendo estudiante del programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de
la Universidad Cesar Vallejo, en la sede LIMA, promocion 2023 -1, aula 27, requiero validar el

instrumento con el cual recogere la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y
LA SATISFACCION LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DE LA PROVINCIA DE ABANCAY, 2023, y
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencidn, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente
f
Firma | s : '{
Nombre completo del tesista: BLANCA DIANA CHARA ARANDO

DMI: 71737918
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1. Datos generales del Juez

Mombre del juez: | Emma Verdnica Famos Famof

Grado profesional: | Mazstria ()

Fian
Doctor (x )

Area de formacion | Clinica () Secial () Edwcattva{x) Organizacional

académica: | (x)

Areas de experiencia profesional: | Admimistracidn, Educacion, investizacion

Institucion donde labora: | Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en | 2 2 4 afios ()

el area:

Mas de 5 afios (x )

Experiencia en Investigacion | Trabajo(s) psicometricos realizados
Psicométrica: (=1 comesponde) | Titulo del estudio realizade.

2. Propésite de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | Cuestionario para medir liderazgo transformacional

Auntor (a): | Chara Arando Blanca Dhana

Objetivo: | Identificar los rasgos del iderazgo tranformacional

Administracion: | Escrita

Afio: | 2023

Ambito de aplicacion: | Organizacional

Dimensiones: | 4

Confiabilidad: | Alta

Escala: | Likert

Niveles o rango: | Alto, medic, bajo
Cantidad de items: | 24

Tiempo de aplicacion: | 15 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a vsted le presento el cuestionario de liderazgo transformacional elaborado por

Chara Arando Blanca Diana en el afic 2023 de acuerdo con los ziguientes indicadores califique

cada uno de los items segin corresponda.

Categoria Calificacidn

Indicador

1. Mo cumple con el critenio

El itern ne es claro.

2. Bajo Mivel
CLARIDAD

El item se comprende

facibments, ez decir, =u

El itern requiere bastantes modificacionss o una
modificacion muy grande en el nzo de la=
palabraz de acuerdo con su significado o perla

ordenacion de estas.

zimtdctica v semantica son | 3. Moderzdo mivel
adecuadas.

Se requiers una modificacion iy azpecifica da
alzunos de los téominos dal Hem.

4. Alto nivel

El itemn e= claro, fiene semantica v sintaoos
adecuads.

1. totalmente an desacuardo (no
COHERENCTA cumple con el eritenio]

El itemn ne fiene relzcion légica con la
" i

El ttem t1ene relacion logica | 2. Desacuerdo
con la dimensidn o indicador (bajo nivel de acuerda)

El itemn tiene una relacion tangencial /lejana

con la dimmensidn

que estd midiendo, 3. Aenerdo

E_l iters tiene una relacion moderada con lz

(moderado nrval) dimenzion que s2 esta pudiendo.
4. Totalmanta d= Acuverdo El item se encuentra extd relacionado con la
{alto nrval) dimenszion que ezta nudisndo.

1. Mo cumple con el critenio

EELEVANCIA

El itemn puade sar aliminado sin que =2 waz
afectada |z mediciin de |z dimensidn

El item ez esemcial o | 2. Bajo Mivel
mnporiantes, ez decir debe

El item tiene alguma relevancia, pero ofro item
puada estar meluyendo lo que mude éste,

ZET. _Moderzdo nivel

El itern 2= relativamente importants.

= |las

. Alte nivel

El iem ez mary relevante v debe sar inchude.
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Leer con detenimiento los items v calificar en vna escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
zolicitamos brinde zus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento gue mide la variable 01: liderazgo transformacional

Definicion de la variable:
Para Alcazar (2020) el liderazgo transformacional es un estilo en el que un lider inspira v motiva
a zus seguidores para que zlcancen su maximo potencial v excedan sus propios limites. Este
enfoque se centra en el cambio v la innovacion, fomentando la creatividad, el desarrollo personal
v el compromizo a nivel individual y colectivo.

Dimenszion 1: Influencia idealizada

Definicion de la dimension:

Se refiere a 1z capacidad del lider de actuar como un modelo a seguir para sus seguidores,
demostrando comportamientos éticos, integridad v transparencia. El lider carismatico inspira
confianza v respeto, lo que a su vez genera lealtad v compromiso en el equipo (Moshin et al,

2019).

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Medelo

Mi lider acti3a como un
modelo a seguir para
sus empleados.

4

4

4

i lider ze esfuerza por
hacer lo correcto en
lugar de buscar
beneficios personales.

Etica

Los empleados confian
en laz decisiones
tomadas por mi lder.

Mi lider demuestra una
gran &tica en su
liderazgo.

Admiracion

Mi lider ze preocupa
por el bienestar de los
empleados v la
organizacion.

Wi lider es respetado v
admirado por los
empleados.

Dimension 2: Inspiracién motivacional

Definicion de la dimension:

El lider transformacional es capaz de comunicar una visidn clara v convincente del futuro,
fomentando el entusiasmo v la motivacion en sus zeguidores para trabajar juntos en la
consecucion de objetivos comunes. Esta dimension implica la habilidad para inspirar a través de
un discurse apasionado v el uso efective de metaforas v narrativas (Woshin et al, 2019).
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Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Ohservaciones/
Recomendaciones

Vizion

Mi lider articula una
visiom clara y
atractiva para el
futuro de la
OrFanizacion.

4

4

4

Mi lider inspira
entusiasmo y
energia en el

equipo.

Avuda

Mi lider ayuda a los
empleados a
sentirse mas
motivados para
alcanzar sus metas.

Mi lider fomenta el
compromiso v la
dedicacion hacia los
objetivos
organizacionales.

Feconocimiento

Mi lider comparte
zus exitos v logros
con todo el equipo.

Mi lider celebra y
reconoce los logros
del equipo.

Dimenszion 3: Estimulo intelectual

Definicion de la dimension:

En esta dimension, el lider transformacional promueve la creatividad v 1a innovacidn en el equipo,
alentandc a suz zeguidores a cuestionar supuestos, explorar nuevas ideas vy soluciones, v a
aprender de suz errores. El lider fomenta un ambiente en el que el pensamiento critico v 1a toma
de decisiones informadas son valerados v apoyvados (Weghin et al, 2019).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Ohbservaciones/
Recomendaciones

Pensamiento
creativo

Mi lider estimula el
pensamiento creativo y
1z innovacion en el
equipo.

3

4

3

M lider alienta a los
empleados a cuestionar
33 propias
suposiciones y
cleenicias.

Aprendizaje
continuo

Mi lider valora la toma
de riesgos v la
experimentacion en la
bisqueda de
zoluciones novedosas.

M lider fomenta el
aprendizaje continuo y
el erecimiento perzonal
de los empleados.
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Colaboracion

M1 lider esta abierto a 4 4 4
nuevas ideas v

sugerencias de los

empleados.

Mi lider promueve la 4 4 4

colaboracion v el
intercambio de
conocimientos entre
los empleados.

Dimension 4: Consideracion individualizada

Definicion de la dimension:

Consideracion individualizada: El lider transformacional demuestra una genuina preccupacion

por el bienestar v el desarrollo personal v profesional de sus seguidores. Esta dimension implica
1z habilidad para identificar v atender las necesidades v aspiraciones individuales, ofrecer apoyo
v gwa, ¥ establecer una relacion de conflanza v respeto mutuo (Woshin et al., 2019).

Indicadores

Ttem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaci
ones/
ERecomen
daciones

Ayuda

Wi lider dedica tiempo a
escuchar v comprender las
preccupaciones y
necesidades de los
empleados.

Il lider trata a cada
empleado como individuo
v reconoce sus habilidades
v talentos Unicos.

Trato como
individoo

Wi lider ofrece apovo v
orientacion personalizada
a los empleados para
ayudarles a alcanzar su
potencial.

Wi lider se preccupa
genuinamente por el
bienestar v el desarrollo
profesional de los
empleados.

Comumicacion

0ii lider brinda
oportunidades de
desarrollo personal y
profesional a los
empleados.

MMi lider ze comunica de
manera efectiva y abierta

con los empleados.

59




Pd.: 2] presente formato debe fomar en cuenta:

Williams v Webk (1954) azi comeo Powell (2003, mencionan que no existe un consenseo respacto al mimero de expertos
a emplear. Por otra parte, el mimero de jueces que =2 dabe emplear en un jueio depende dal nivel da expearticiav da la
drvarsidad del conocimiento. Az, mientras Gable v Welf (1953), Grant v Davas (1957), v Lynn (1986) {citzdos an
WeGartland et al. 2003) sugteran un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) mamifiestan que 10 expertoz
brindaran unz estimacion confiable da la validez de contenide de un metrumente {cantidad mimmaments recomendable
para construceiones de mievos metromentos). 31 un 30 %o de los expertos han estade de acuerdo con la validez de un
Item dste puede zar incorporade zl instoments (Vouotilainen & Linkkonen, 1993, eitades an Hyrlcis et al. (20030,

Var: httpa-/fwonw revistaespacios com/eited 201 7/eited201 7-23 pdf entre otra bibliografia.

Dra. Emma Veronica Ramoas Farrofian
40545530
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: | Emma Veronica Fames Famofian

Grado profesional: | MMaestria () Doctor (x )
Area de formacion | Clinica () Social{) Educativa(x) Chrgamizacional
académica: | (x)

Areas de experiencia profesional: | Administracion, Educacion, Investizacion,
Institucidn donde labora: | Universidad Cesar Vallejo
Tiempo de experiencia profesional en | 2 a4 afios () Mias de 3 afios (x )
el area:
Experiencia en Investigacion | Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: (5l corresponde) | Titulo del estudio realizado.

2. Propdsito de la evaluacion:

Walidar el contenido del mstmimento, por juicio de expertos.

5. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

MNombre de la Proeba: | Cosstionario para medir safisfaccion laboral
Autor (a): | Chara Arando Blanca Diana
Objetivo: | Identificar el srado de satisfrecidn laboral
Administracion: | Escrita
Afio: | 2023
Ambito de aplicacidn: | Crgamzacional
Dimensiones: | 4
Confiabilidad: | Alta
Escala: | Likert
Niveles o rango: | Alto, medio, bajo
Cantidad de items: | 21
Tiempo de aplicacion: | 15 minutos

4. Prezentacion de instrucciones para el juez:
A continmacion, a usted le presento el cuestionario de satisfaccion laboral elzborado por Chara
Arando Blanca Dianz en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno

de loz items segin corresponda.

Catezoria Calificacion Indicador

1. Mo cumple con el eriterio El item 1o es claro.

2. Bajo Nrvel El item raqueare bastantes modificaciones o 1ma

CLARIDAD modificacion miy grande en el uzo da las

El fem se comprends palabras de acnardo con su significado o por Iz
facilments, es deir, = ordenacion de astas.
simtactica ¥ semanfica son | 3, hoderzdo nmval S requisrs 1ma modificacion iy especifica de
aderuadas. almumos de los términos del ftem.

4. Alto mivel El item ez claro, Hene semantica v smtacus

adacuada.
1. totalmente en desacuerdo (no | El 1tem no tiene relacion logica con la
COHERENCIA cumple con el criterio) dimension.
El item tiene relacion logiea | 2. Dezacuerdo El itam tiene una relacion tangencial lejana
con la dimension o ndicador (bajo mvel de acuerdo) con la donension.
gue a=fa nudiendo. 1. Arverdo El itam tiens una relacion moderada con la
{moderado nivel) dimension qua se esta mudiendo.
4. Totalments de Acuerdo El item se encuentra s=ta relacionade con la
(alto nrval) dimension que esta nudiendo.
1. Wo cumple con el critenio El item puade ser almmmade sm que se vaa
RELEVANCTA afectzda 1z medicion da la dimensicn.




El iem ez esencial o
importants, es decir dabe
5ET. 3. Moderade nival
4. Alto pivel

2. Bajo Nrwal El item tieme alzuna relevancia, pero ofro tem
puede astar mchrvendo lo que mde éste.

El item es relativamente mmportante.

El item es muy relevants v debe ser mehudo.

Leer con detenimiento los ftems v calificar en una escala de 1 a 4 zu valoracién, asi come
zolicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: Mo cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 02: satisfaccién laboral

Definicion de la variable:

Para Saavedra v Delgado (2020) 1a satisfaccidn laboral es un concepto que hace referencia al
grado de bienestar, contentamiento v realizacion que experiments un individuo en relacién con
1 trabajo. Este sentimiento se genera a partir de la percepeitn que tiene el empleado sobre el
entorno laboral, las condiciones de trabajo, las relaciones interperzonales v el cumplimiento de
zus expectativas profesionales v personales.

Dimension 1: Condiciones fisicas

Definicion de la ditnension:

Las condiciones fizsica: en el lugar de trabajo son vn aspecto clave en la satizfaceion laboral, va
gue influyen directamente en la comodidad, salud v bienestar de los empleados. Un entorno
laboral adecuado incluye espacios limpios, bien iluminados v ventilados, azi como mebiliario
ergofibmico ¥ equipatniento que facilite el desempefic de las tareas diarias. Ademads, la
implementacion de medidas de seguridad v prevencion de riesgos laborales es fundamental para
garantizar 1a integridad fisica de los trabajadores v prevenir accidentes (Landy & Conte, 2018).

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Eelevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Instalaciones

El ambiente de trabajo
es seouro v saludable.

1

1

1

Comodidad

Las instalaciones v
equipos en mi lugar de
trabajo estin en buenas
condiciones.

3

)

3

El espacio de trabajo ez
adecuado v comodo
para realizar mis tareas.

Dimension 2: Beneficios salariales

Definicion de la dimension:

Los beneficios salariales desempefian un papel fundamental en la zatisfaccion laboral, va que la
compensacidn econdmica es un factor determinante para que los empleados se sientan valerados
v reconocidos por su trabajo. Una remuneracion justa y competitiva en el mercado, que refleje
adecuadamente las habilidades, experiencia y responsabilidades del empleado, fomenta un mayor
compromiso v lealtad hacia la organizacién (Greenbers & Baron, 2019).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
ERecomendaciones
Salario Estoy satisfecho conmi | 4 3 4
zalario actual.
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Beneficios
adicionales

Lo beneficios
adicionales (seguro
médico, vacaciones
pagadas, ete) son
adecuados.

Creo que i
retnuneracion es justa
en comparacion con el
trabajo que realizo.

Dimension 3: Politicas administrativas

Definicion de la dimension:
Las politicas administrativas son un elemento crucial en la satisfaccién laboral, va que establecen
laz normas, procesos v estructuras que influyen en la forma en que los empleados interactian v
colaboran en el lugar de trabajo. Un enfoque efectivo en las politicas administrativas debe ser
claro, echerente v equitativo, facilitando un entorne laboral en el que los empleados ze sientan
respaldados, respetados v tratados con justicia. Ademds, estas politicas deben promover la

comunicacion abierta (Greenbers & Baron, 2019).

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Carga
1zboral

Las politicas
administrativas en mi
lugar de trabajo son
claras y justas.

F]

F]

3

Flexibilidad

La carga de trabajo es
equilibrada v bien
distribuida.

La organizacion es
flexible v considera las
necesidades personales
de los empleados.

Dimension 4: Relaciones sociales

Definicion de la dimensidn:

Las relaciones sociales en el lugar de trabajo desempefian un papel importante en la satisfaceion
laboral, va que la calidad de las interacciones entre colegas, supervisores v subordinados influye
en el bienestar emocional v 1a motivacién de los empleados. Un ambiente laboral en el que se
fomenta el respeto mutuo, la empatia v la cooperacidn permite a los trabajadores sentirse
apoyados v valorados en su entorno profesional. (Greenberg & Bagon, 20190,

Indicadores Ttem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Eelaciones | Me llevo bienconmiz | 4 4 3

compafieros de trabajo.
Camaraderia [ El ambiente de trabajo | 4 4 4

es amigable y

colaborativo.

Exizte un zentido de 4 4 4

camaraderia y apovo
entre los empleados.
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Dimension 5: Desarrollo personal

Definicion de la dimenszion:

El desarrollo perzonal ez un factor clave en la satisfaceion laboral, va que proporciona a los
empleados oportunidades para mejorar sus habilidades, adguirir nuevos conocitmientos v crecer
profesionalmente dentro de la organizacion. La posibilidad de participar en programas de
formaritn v desarrollo, asistic a seminarios v cursos, v acceder a recursos educativos enrigquece

1a experiencia laboral y aumenta la motivacidn de los trabajadores al permitirles enfrentar nuevos
desafios v asumir mayores responsabilidades. (Greenberg & Baron 2019).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Significade | Tengo oportunidades 4 4 3
de las tareas | para aprender v adguiris
nuevas habilidades en
mi trabajo.

Tareas Mli trabajo me permite 4 4 4
crecer y desarrcllarme
profesionalmente.

Recibo 4 4 4
retroalimentacidn
constructiva para
mejorar mi desempedio.

Dimensidon 6: Desempefio de las tareas

Definicion de la dimension:

El desempefio de las tareas en el trabajo es un componente esencial de la satisfaccién laboral, va
que la manera en que los empleados ejecutan sus responsabilidades v se enfrentan a los desafios
diarios influye en su sentido de logro v realizacién profesional. Cuande loz empleados perciben

que sus tareas son significativas v alineadas con sus habilidades e intereses, se sienten mas
motivados v comprometides en su trabajo {Greenberg & Baron, 2019).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Satizfaccion | Encuentro satisfaccion | 4 4 4
en las tareas gue realizo
en mi trabajo.

Habilidades | Siento que mi trabajo ez | 4 4 3
significativo y
contribuye al éxito de la
orgatizacion.

Las tareas que realizo 4 4 4
me permiten utilizar
mis habilidades y
COonCCimientos.

Dimensién 7: Relacidn con la antoridad

Definicion de la dimension:

La relacién con la avtoridad en el lugar de trabajo, es decir, 1a interaccién entre empleados v sus
supervizores o gerentes, es un factor determinante en la satisfaceion laboral Un hiderazgo efective

v accezible, que fomente la comunicacidn ablerta la retroalimentacién v el apoyo mutuo, puede
aumentar significativamente la motivacion v el compromizo de los empleados (Greenbers &

Baron, 2019).
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Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Jefe
accesible

Tengo una buena
relacion con mis
superiores.

4

Valoracion

i jefea es accesible y
abierto/a ala
COMUMCcAcion.

Wi jefe’a valora vy
reconoce mi trabajo y
esfuerzos.

Dra. Emma Verdnica Ramos Farrofian

40545530
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Senor I{a}ltita]: Doctor Julio Roberto Izquierdo Espinoza
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a traves de juicio de experto

Mos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento gue siendo estudiante del programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de
la Universidad César Vallejo, en la sede LIMA, promocion 2023 - |, aula 27, requiero validar el

instrumento con el cual recogeré la informacidn necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y
LA SATISFACCION LABORAL EM LA MUNICIPALIDAD DE LA PROVINCIA DE ABANCAY, 2023, y
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente
f
Firma | bl - 'Jl
Nombre completo del tesista: BLANCA DIANA CHARA ARANDO

DMI: 71737918
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: | Julic Foberto Izguierdo Espinoza
Grado profesional: | Maestria () Dioctor (x )
Area de formacion | Clinica () Social ()} Educativa() Organizacional
académica: | (x)
Areas de experiencia profesional: | Administracion Gestidn Piklica, Talento Humano
Institocion donde labora: | Universidad Cesar Vallejo
Tiempo de experiencia profesional en | 2 a 4 afios ) Mi&s de 3 afios (%)
el area:
Experiencia en Investigacion | Trzbgjo(s) psicometricos realizados
Psicométrica: [z corresponde) | Titulo del estudio realizado.

2. Propasito de la evaluaciin:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Proeba: | Cuestionario para medir liderazgo transfonmacional
Autor (a): | Chara Arando Blanca Diana
Objetivo: | Identificar los razgos del hderarzo tranformacional
Administracion: | Escrita
Aidio: | 2023
Ambito de aplicacién: | Orgamizacional
Dimensiones: | 4
Confiabilidad: | Alta
Escala: | Likert
Niveles o rango: | Alto, medio, bajo
Cantidad de items: | 24
Tiempo de aplicacion: | 15 minutos

4. Prezentacion de instrucciones para el juez:

A continuoacidn, a usted le presento el cuestionario de liderazgo transformacional elaborado por
Chara Arando Blanca Diana en el afio 2023 de acuerdo con los ziguientes indicadores califique
cada uno de los items segin corresponda.

Catesoria Calificacion Indicador

1. o cumple con el cotenio El item no es claro.

2. Bajo Nivel El item raquiare bastantes modificacionsas o una

CLARIDAD modificacion rry grande en el uzo da las

El fem =& comprends palabras da aruerdo con =u sigmificado o por la
ficilmenta, e decir, = ordenacion de asfas.
sntictica v semantica son [ 3. Afoderado nivel e requisrs na modificacién v especifica de
adacuzdas. alzumos de los termunos del Hem.

4. Alto nivel El item e claro, Hens semantica v sinfeus

adacuada.
1. totalmentes en desacuerdo (no | El item no tiens ralzcidn 1ogica con la
COHERENCIA curple con el crtenio) donension.
El item tiene relacion lésica | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion fangencial Jlejana
con la dimension o mdicador (hajo mivel da acuerda) con la domension.
que ==tz midiendo. 3. Acverdo El item tiens una relacion moderzda con la
(moderado nivel) dimension que se esta mudianda.
4. Totalmente de Acuerdo El item =e encuentra e=ta relacionado con la
(alto nrval) dimension que esta rudiendo.
1. Mo cumple con el enfterio El item puede ser elrmmado sm que se vea
EFELEVANCIA afectzda |z medicidn dea la denensidn.
2. Bajo Nivel El item tiene algima relevancia, pere ofro itam
puede estar mchrvende lo qus mude aste.




El iem az
importanta, es
T,

esencial o | 3. Moderado nival

El itam es relativamente prportante.

decir daba | 4. Alto nivel

El itam es muy relevants v debe ser mehndo.

Leer con detenimiento los ftems v calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
zolicitamos brinde sus obzervaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumente que mide la variable 01: liderazgo transformacional

Definicion de la variable:
Para Aledzar (2020) el liderazgo transformacional es un estilo en el que un lider inspira v motiva
a suz zeguidores para que alcatcen su mdximo potencial v excedan sus propios limites. Este
enfoque se centra en el cambio v la innovacion, fomentando la ereatividad, el desarrollo personal
v el compromizo a nivel individual y colectivo.

Dimension 1: Influencia idealizada

Definicion de la dimenzidn:

Se refiere a la capacidad del lider de actuar como un modelo a seguir para sus segoidores,
demostrando comportamientos éticos, integridad v transparencia. El lider carismatico inspira
confianza v respeto, lo que a su vez genera lealtad v compromizo en el equipe (Mdoshin et al.,

2019).

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Modelo

M lider actiia como un
modelo a segoir para
sus empleados.

3

4

F]

Mi lider se esfuerza por
hacer lo correcto en
lugar de buscar
beneficios personales.

Etica

Loz empleados confian
en las decisiones
tomadas por mi lider.

Mi lider detnuestra una
gran ética en su
liderazgo.

Admiracion

M lider ze preccupa
por el bienestar de los
empleadosz v la
organizacién.

Mi lider es respetado v
admirado por los
empleados.

Dimension 2: Inspiracién motivacional

Definicion de 1a dimenzidn:

El lider transformacional es capaz de comunicar una visidn clara v convincente del futuro,
fomentando el entusiazmo v la motivacion en sus seguoidores para trabajar juatos en la
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consecucion de objetivos comuones. Esta dimension implica 1z habilidad para inspirar a través de
un discurse apasionade v el uso efectivo de metaforas v narrativas (Mdoghin et al.. 20199,

Indicadores

Tiem

Claridad

Coherencia

Eelevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Wision

Iii lider articula una
vizion clara y
atractiva para el
futuro de la
organizacion.

1

1

1

Wi lider inspira
entusiasmo y
energia en el
equipo.

Ayuda

Iii lider ayuda a los
empleados a
sentirse mas
motivados para
alcanzar sus metas.

Wi lider fomenta el
compromizo v la
dedicacién hacia los
objetivos
organizacionales.

Feconocimiento

Wi lider comparte
zs exitos v logros
con todo el equipo.

b1 lider celebra v
reconoce los logros
del equipo.

Dimension 3: Estimulo intelectual

Definicion de 1a ditmension:

En esta dimensicn, el lider transformacional promueve la creatividad v la innovacion en el equipo,
alentando a sus seguidores a cuestionar supuestos, explorar nuevas ideas v soluciones, v a

aprender de sus errores. El lider fomenta un ambiente en el que el pensamiento critico v 1a toma
de deciziones informadas son valerados v spoyados (Moshin et al | 20197,

experimentacion en la
bisqueda de

zoluciones novedosas,

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Penzamiento | Mi lider estimula el 4 4 3
creativo pensamiento creativo v
la innovacion en el
equpo.
Mi lider alienta a los 4 4 4
empleados a cuestionar
518 propias
SUPOSICIONes y
creencias.
Aprendizaje | Mi lder valora la toma | 4 4 3
continuo deriezgos v la
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Mi lider fomenta el 4
aprendizaje contitmo v
el crecimiento personal
de los empleados.

Colaboracion

M lider esta ablertoa | 4
nuevas ideas ¥
sugerenciaz de log
empleados.

Mi lider promuevela | 4
colaboracidn vy el
intercambio de
conocimientos entre
loz empleados.

Dimenzion 4: Consideracion individualizada

Deefinicion de la dimension-

Consideracion individualizada: El lider transformacional demuestra una genuina preccupacion

por el bienestar v el desarrollo personal v profesional de sus seguidores. Esta dimension implica
la habilidad para identificar v atender las necesidades v asptraciones individuales, ofrecer apovo
v guia, v establecer una relacidn de confianza v respeto mutuo (Meshin et al.| 2019).

Indicadores

Iiem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaci
ones/
Recomen
daciones

Ayuda

0 lider dedica tiempo a
escuchar v comprender las
preccupaciones y
necesidades de los
empleados.

I lider trata a cada
empleado como individuo
v reconoce sus habilidades
v talentos Onicos.

Trato como
individuo

Iii lider ofrece apoyo v
orientacién personalizada
a los empleados para
ayudarles a alcanzar su
potencial

0 lider se preccupa
gemunamente por el
bienestar v el desarrollo
profesional de los

empleados.

Comumicacion

Mi lider brinda
oportunidades de
desarrollo personal y
profesional a los
empleados.

M lider se comunica de
manera efectiva v abierta

con los empleados.
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Pd.: el presents formato debe tomar en cuenta:

Willizme v Wakh (1984) azi come Powell (2003, mencionan qua no existe 1 consanzo ragpacts 2l mimaers de egpartos
2 emplear. Por ofra parts, &l mimers da jueces que 22 debe emplear an un juicto depende dal nivel de expertivia v de 2
drverzidad dal conomimiante. A=l mmentras Gable v Welf (1993), Grant v Danas (1997), v Lymn (1588) (eitados
WeGartland ot al. 2003} sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkis of al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindarén una estimacion confiabla de 1a valides de contemide de 1 metnimeanto (cantidad minimamente recomendakle
Para construccionss de nuevos metnmmentos), 51un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un
1tem eéste pueds zer incorporade al metnmmento (Vouhlamen & Linkdeonen, 1593, crtados ea Hyrkis ot al. (20030,

Ver: hitp=:/wanw. revistasspactos.com'cited 201 7/c1ted 201 7-23 pdf entre otra bablicgrafia.

ik

Dr. Julic Roberto lIzguierdo Espinoza
DMI; 40802335
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1. Diatos generales del Juez

Nombre del juez: | Julic Foberio Izguierdo Espmoza
Grado profesional: | Maestria () Dioctar (x)
Area de formacion | Clinica () Social () Educativa() Organizacional
académica: | (x)
Areas de experiencia profesional: | Administracion, Gestign Pablica, Talento Humano
Institucion donde labora: | Universidad Cesar Vallejo
Tiempo de experiencia profesional en | 2 a 4 afios () hias de 5 afios (x )
el area:

Experiencia en Investigacion
Pzicométrica: (31 corresponds)

Trabajolz) pslicometricos realizados
Tilo del estudio realizado.

2. Propasito de la evaluacidn:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Proeba: | Cusstionario para medir satisfaccion laboral
Autor (a): | Chara Arando Blanca Diana
Objetivo: | Identificar el grado de satisfaccidn laboral
Administracidn: | Escnta
Adio: [ 2023
Ambito de aplicacion: | Crganizacional

Dimensiones: | 4
Confiahilidad: | Alta
Escala: | Likert
Niveles o rango: | Alto, medio, bajo
Cantidad de items: | 21
Tiempo de aplicacion: | 15 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continwacion, a vsted le presento el cuestionario de satisfaccion laboral elaborado por Chara
Arando Blanca Diana en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno

de los {tems segin corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. Wo cumple con el criterio El item no &3 claro.
2. Bajo Mival El itamn requiere bastantes modificacionss o una
CLARIDAD modificamon mry grande en el uzo da lasz
El fem sze comprends palabras da acusrdo com =u zigmficado o por 1z
facilmante, ex decir, = ordenacion de astas.
simtactica v semantica som | 3. Moderade novel e requiere 1ma modificacion mry especifica de
adecuadas, almmos de los términos del ffem.
4. Alto mvel El itemn e= claro, tene zamantica v sintzons
adacuada,
1. totalmente en desacuerdo (no | El item no tiene relaoion logica con la
COHERENCTA | cumaple eon el crterio]) dimensidn.
El tem tiene relacion logica | 2. Desacnerdo El 1t tiene 1na relacion tangencial lejana
conla dimenzion o mdicador ibajo nivel de acuerdo) con la dimensidn.
que actd midianda. 3 Acverdo El itewm tieme una relacicn moderada con la
(moderado mivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmante de Acverdo El itemn se encuentra esta relacionado con la
(alto nival) dimensidn que exta rudiendo.




1. Mo cumple con el erfernio El item puade zer almminade sm qus se vea
EELEVANCIA afectzda |2 medicidn da la dimension.
El ftem e= esencial o 2. Bzo Mival Fl item tiene almima relevanciz, pero otro item
importanta, ez decir dake puede sstar imchrvendo lo goe mude éste.
e 3. Moderado noval El item es relatrvamente mmportante.
4. Alto mivel El item es mury relevants + debe ser meluids.

Leer con detenimiento los items v calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
zolicitamos brinde sus observaciones gue considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento gue mide la variable 02: satisfaccion laboral

Definicion de la variable:

Para Saavedra v Delzado (2020) la satisfaccidn laboral es un concepto que hace referencia al
grado de bienestar, contentamiento y realizacién que experiments un individuo en relacion con
zu trabajo. Este sentimiento se genera a partir de la percepcion que tiene el empleado sobre el
entorno laboral, las condiciones de trabajo, las relaciones interpersonales v el cumplimiento de
zus expectativas profesionales v personales.

Dimension 1: Condiciones fisicas

Definicion de la dimensidn:

Las condiciones fizicas en el lugar de trabajo son un aspecto clave en la satizfaccion laboral, va
que influyen directamente en la comodidad, salud ¥ bienestar de los empleados. Un entorno
laboral adecuado incluye espacios limpios, bien iluminados v ventilados, asi come mobiliario
ergondmico v equipamiento que facilite el desempefio de las tareas diarizs. Ademdsz la
implementacion de medidas de seguridad v prevencidn de riesgos laborales es fundamental para
garantizar la integridad fizsica de los trabajadores v prevenir accidentes (Landy & Conte, 2016).

Indicadores Ltem Claridad | Coherencia | Eelevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Instalaciones | El ambiente de trabajo | 4 4 4
es seguro v zaludable.

Comodidad | Las instalaciones v 4 4 3
equipos en mi lugar de
trabajo estan en buenas
condiciones.

El ezpacio de trabajoes | 4 4 4
adecuado y comodo
para realizar mis tareas.

Dimension I: Beneficios salariales

Definicion de la dimenszion:

Los beneficios salariales desempefian un papel fundamental en la zatisfaccion laboral, va que la
compensacion econdmica s un factor determinante para que los empleados se sientan valorados
v reconocidos por su trabajo. Una remuneracidn justa v competitiva en el mercado, que refleje

adecuadamente las habilidades, experiencia v responsabilidades del empleado, fomenta un mayor
compromizo v lealtad hacia la organizacion (Greenbers & Baron, 2019).

Indicadores Ttem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Eecomendaciones
Salario Estoy satisfecho conmi | 4 3 4
zalario actual.
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Beneficios
adicionales

Loz beneficios
adicionales (seguro
meédico, vacaciones
pagadas, etc.) son
adecuados.

Creo gue mi
remuneracion es justa
en comparacion con el
trabajo que realizo.

Dimensidon 3: Politicas administrativas

Definicion de la dimenszion:
Las politicas administrativas son un elemento crucial en la satisfaccién laboral, va gque establecen
las normas, procesos y estructuras que influyen en la forma en gue los empleados interactian y
colaboran en el Iugar de trabajo. Un enfoque efectivo en las politicas administrativas debe ser
claro, coherente v equitativo, facilitando un entorno laboral en el que los empleados e sientan
rezpaldados, rezpetados y tratadoz con justicia. Ademds, estas politicas deben promover la

comunicacion abierta (Greenbers & Baron, 2019).

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Eelevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Carga
laboral

Las politicas
administrativas en mi
lugar de trabajo son
claras v justas.

4

1

3

Flexibilidad

La carga de trabajo ez
equilibrada vy bien
diztribuida.

La organizacion es
flexible v considera las
necesidades personales
de los empleados.

Dimension 4: Relaciones sociales

Definicion de la dimension:

Las relaciones sociales en el lugar de trabajo desempefian un papel importante en la satisfaccion
laboral, va que la calidad de las interacciones entre colegas, supervisores v subordinados influye
en el bienestar emocional v la motivacion de los empleados. Un ambiente laboral en el que se
fomenta el respeto mutue, la empatia v la cooperacién permite a los trabajadores sentirse
apoyados v valorados en su entorno profesional. (Greenberg & Baron, 2019).

Indicadores Ttem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Eecomendaciones

Eelaciones Me llevo bien con mis 4 4 3

compafiercs de trabajo.
Camaraderia | El ambiente de trabajo | 4 4 4

es amigable v

colaborativo.

Existe un sentido de 4 4 4

camaraderia v apoyo
entre loz empleados.
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Dimension 5: Desarrollo personal

Definicion de la ditnension:

El desarrolle personal ez un factor clave en la satisfaccion laboral, ya que proporciona a los
empleados oportunidades para mejorar sus habilidades, adguinir nuevos conocitnientos ¥ crecer
profesionalmente dentro de la organizacion. La posibilidad de participar en programas de
formacion v desarrollo, asistic a seminarios v curzos, v acceder a recursos educativos enriguece

la experiencia laboral v awmenta la motivacion de los trabajadores al permitirles enfrentar nuevos
desafios v asumir mayores responsabilidades. (Greenberg & Baron, 2019).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Significade | Tengo oportunidades 4 4 3
de las tareas | para aprender i adquiric
tmevas habilidades en
mi trabajo.

Tareas Mi trabajo me permite | 4 4 4
crecer v desarrollarme
profesionalmente.

Fecibo 4 4 4
retroalimentacion
constructiva para
mejorar mi desempedio.

Dimension 6: Desempefio de las tareas

Definicion de la dimension:

El dezempefio de las tareas en el trabajo es un componente esencial de la satizfaccion laboral, va
que la manera en que loz empleados ejecutan sus responsabilidades v se enfrentan a los dezafio:
diarios influye en su sentido de logro v realizacion profesional. Cuande los empleados perciben

que sus tareas zon significativas v alineadas con sus habilidades e intereses. se sienten mas
motivados v comprometidos en su trabajo (Greenberg & Baron, 2019).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Eecomendaciones

Satizfaccion | Encuentro satisfaccion | 4 4 4
en las tareas que realizo
en mi trabajo.

Habilidades | Siemto que mi trabajoes | 4 4 3
significativo y
contribuye al éxito de la
organizacion.

Las tareas que realizo 4 4 4
e permiten utilizar
mis habilidades v
conocimientos.

Dimensidn 7: Relacion con la antoridad

Definicion de la ditnension:

La relacion con la autoridad en el lngar de trabajo. es decir, la interaccion entre empleados v sus
supervisores o gerentes, ez un factor determinante en la satisfaceidn laboral. Un liderazgo efective

v accesible, que fomente la comunicacidn abierta, la retroalimentacion v el apoyo mutuo, puede
aumentar significativamente la motivacion v el compromizo de los empleados (Greenbers &

Baron, 2019).
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Indicadores

Ltem

Claridad

Coherencia

Eelevancia

Ohbservaciones/
Recomendaciones

Jefe
accesible

Tengo una buena
relacidn con mis
FUperiores.

4

Valoracion

MM jefe/a es accestble v
gbierto/a g la
comunicacion.

M jefe’a valora y
reconoce mi trabajo v
esfuerzos.

shleg

Dr. Julic Roberto lzguierdo Espinoza

DI 40802335
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior|a) iitap: Doctora Carla Arleen Anastacio Vallejo
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a traveés de juicio de experto

Mos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismao, hacer
de su conocimiento gue siendo estudiante del programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de
la Universidad César Vallejo, en la sede LIMA, promocion 2023 -1, aula 27, reqguiero validar el
instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacian es: LIDERAZGO TRANSFORMACIOMAL Y
L& SATISFACCION LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD DE LA PROVINCIA DE ABAMCAY, 2023, vy
siendo imprescindible contar con la aprobacidn de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacian, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacian.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Exprezdndole mis sentimientos de respeto v consideracion me despido de usted, no sin antes
ggradecerle por la atencidn que dispense a la presente.

Atentamente

[

'lJIl'
Firma | Jed o m
Mombre completo del tesista: BLANCA DIAMA CHARA ARANDO

DMI: 71737318
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1. Datos generales del Juez

Nombre del jusz: | Carlz Arlesn Anastacio Vallejo

Grado profesional: | Maestia ()

Doctor (x)

Area de formacion | Climica{) Social() Edweatrva{) Orgamzacional

academica: | (%)

Areaz de experiencia profesional: | Admimiztracion

Institncitn donde labora: | Universidad Safior de Smpan

Tiempo de experiencia profezional en | 224 arie= ()
el drea:

s de 5 mhos (x)

Experiencia en Investizacion | Trabzjo(s) picomeétricos realizados
Psicometrica: (s comesponde) | Tiulo del estudio realizado.

2. Propdsito de la evaluacion:

WValidar el contenido del mstrumento, por juicie de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventsrio)

Nombre de la Prueba: | Cueshionane para madir liderazso transformacional

Auwtor {a): | Chara Arando Blanca Diana

Ohjetivo: | Identificar los razsos dal hderarso franformacional

Adminiztracion: | Ezerita

Afio: | 2023

Ambiio de aplicacion: | Crganizacional

Dimenziones: | 4

Confiabihidad: | Alm

Fzcala: | Likert

Nivelez o range: | Alto, medio, bajo

Cantidad de itema: | 30

Tiempo de aplicacion: | 15 minitos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A contimuacion, a usted le presento el cuestionano de liderazpo transformacional elaborado por
Chara Arando Blanca Diana en el afic 2023 de acuerdo con los siguwentes indicadores califique

cada uno de los items sepin comesponda.

El ftem1 =e comprends
facilmente, es decir, m

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con e criterio El ttem no es claro.
1. Bajo Mivel El ftem requiere bastantes modificacione: oma
CLARIDAD modificacion iy zrande en el uzo de las

palzbras de acuerdo con s sgmificade o por la
ordenacion da estas.

sintactica v zemantica son | 3. hdoderado nivel
ademadas.

e requiere wnz madificacion muy especifica de
alzunos de los términoes del fhem

4. Alto nivel

El ftem ez clarn, tisne semantica v stz
adsmnads

1. totalmente en dezarnerda (no
COHEFRENCIA cumaple con el criteric)

El ttem no tisme relzcion lagica con la
dirmemsion.

El item tiene relacion 1dgica | 2. Desacuerdo
con la dimension o indicador (bajo nivel de acuerda)

El ttewm tieme una relacion tapgencizl dejans
com la dimension.

que esta midisndo. 3. Acuerdo El ftesm tieme una relacicn moderada con la
{moderado nival) dirnenzion que se esta midisndo.
4. Totalments de Acuerda El item se emcuentra ssta relacionads con la
(2lio nival) dimersion qua exd midianda.

1. Mo cwmple con 2l criterio
EELEVANCIA

El ttem meeda zer eliminado sin gue sa vea
afectada la medicicn de la dimension.

El ftem e esencisl o | 2. Bajo Mivel
importante, e decir debe

El ftem tieme almima relevancia, pero oo fem
puede estar inchryenda Lo gne mide sste.

SET. 3. Mdpderado nivel

El ttem e= relativaments importants.
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| 4. Ao nivel

| Flitern e= wury relevante v debe ser incluide. |

Leer con detenimiento los ftems v calificar en une escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considers pertinents.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

1: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento gue mide la variable 01: liderazgo transformacional

Definicion de la variable:
Para Aleazar (2020) el liderazgo transformacional ez un estilo en el gque um lider inspira ¥ motiva
a sus segumdores para que alcancen su maximo potencizl v excedan sus propios limites. Este
enfoque se cenfra en el cambio v la imnovacién, formentando a creatividad, 2] desamrollo personal
v el compromizo a nivel individual v colectivo.

Dimension 1: Influencia idealizada
Definicion de la dimension:
Se refiere a lz capacidad del lider de actuar como un medelo a zeguir para sus %guidnres.

demostrando comportamientos éticos, ntegridad v transparencia. El lider carismatico mspira
confianza y respeto, lo que a su vez genera lealtad v compromizo en el equipo (Moshin et al,

2019).

Indicadores

Ttem

Claridad

Coherencia

ERelevancia

Ohservaciones/
Recomendaciones

Modelo

M lider achila como un
modelo a seguir para
sus empleados.

4

4

;I_

Mi lider 32 esfuerza por
hacer lo comrecto en
lugar de buscar
beneficios perzonales.

Etica

Los empleados confian
en las decisiones
tomadas por mi lider.

M lider demuestra una
gran ética en su
liderazgo.

Mi lider 32 preocupa
por el bienestar de los
empleados v la
OTEaMmizacion.

M lider es respetado v
admirado por los
empleados.

Dimension 2: Inspiracion motivacional

Definicion de la dimensidn:
El lider transformacional es capaz de comunicar una vision clara v convincents del firturo,
fomentando el enfuziasmo v la motivacion en sus segmidores para trabajar juntos en la

consecucion de objetivos comunes_ Esta dimensién implica la habilidad para mspirar a través de
un discurse apasionade v el uso efectivo de metiforas v narrativas (voshin et 21, 2019).
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Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Ohbzervaciones/
Recomendaciones

Vision

Mi lider articula wa
vizién clara y
aftractiva para el
futuro de 12
OIZANIZACIon.

4

Mi lider mspira
entusiasmo y
energia en el
EOUIpO.

Ayuda

Mi lider ayuda a los
empleados a
seqtirse mas
motivados para
aleanzar sus metas.

M lider fomenta el
compromizo v la
dedicacion hacia los
objetivos
organizacicnales.

Feconocimisnto

Mi lider comparte
sus Exrtos v logros
con tode el equipo.

Mi lider celebra v
reconoce los logres
del equipo.

Dimension 3: Estimulo intelectual
Definicion de la dimension:
En esta dimension, el lider transformacional promueve la creatrvidad v la mnovacion en el equipo,

glentande & suz segwidores 2 cuesfionar supuestos, explorar nuevas ideas v soluciones, v a
aprender de sus errores. El lider fomenta un ambiente en el que el pensamisnto critico ¥ la toma

de decisiones mformadas son velorados y apoyados (Moshin et al., 2019).

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Ohbzervaciones/
Recomendaciones

Penzsamisnto
creativo

M lider estimula el
pensamiento creativo ¥
la innovacién en el
mupo.

4

4

3

Ivii lider alienta a los
empleados a cuestionar
3Us propias
IPOSICIoNes ¥
creencias.

Aprendizaje
Ccontimo

L lider valora la toma
deriezgozvila
expermentacion en la
biasqueda de
zoluciones novedosas.

M lider fomenta el
aprendizaje contimuo v
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el crecimiento personal
de loz empleados.

Caolzboracion

Mo lider esta ablertoa | 4
nuevas ideas y
sugerencias de los
empleados.

M lider promuevela | 4
colaboracion y el
mtercambio de
conocimisntos enire
los empleados.

Dimension 4: Consideracion individualizada

Definicion de la dimension:
Consideracion mdividualizada: El lider transformacional demuestra una genuina preocupacion
por el bienestar v el desarrollo personal v profesional de sus seguidores. Esta dimension implica

la habilidad para identificar v atender las necesidades v aspiraciones individuales, ofrecer apoyo
v guiz, v establecer una relacidn de confianzz v respeto mutuo (Moshin et 2l 2019).

Indicadores

Ttem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Ohbservaci
ones!
Recomen

daciones

Ayuda

M lider dedica tiempo a
escuchar v comprender las
preccupaciones v
necesidades de los
empleados.

I lider trata a cada
empleado come individuo
v reconoce sus habilidades
v talentos imicos.

Trato comao
mdividuo

M lider ofrece apoyo v
orientacion personalizada
a loz empleados para
ayudarles a alcanzar su
potencial.

M lider se preocupa
genuinamente por el
bienestar v el desarrollo
profesional de los
empleados.

Comunicacion

M lider brnda
oportumdades de
desarrollo personal v
profesional a los
empleados.

i lider se comumica de
manera efectiva y abierta
con los empleadas.

P el presente farmato debe tomnar en cuenta:
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Willizms v Wabb {1904} 221 como Powall (2003, mencionzn que no existe un conssmsg respects al mmero de expertos
a emplear. Por ofra parte, el mareero de joeces que ze debe emplear en un juicio depends del nivel de experticia v da la
diversigad del comocimiento. Asi mientras Gable v Wolf (1993), Grant v Diaviz (1297), v Lynn (1936) (citados en
WicGartland ef al. 2003) sugieren un range de 2 hasta 20 expertos, Hykcds et al. (2003) manifestan que 10 expertos
brindaran uwa estimacion confiabla da la validez da contenido da um instemento {cantided mumimamente racomendable
para constracciones de puevos insmumentos), Siun 30 % de los exgpertos han estado de acuerdo con la validez de un
Ttem éste puede sat incorporado 2l instrumento (Voutilainen & Linkdoomen, 19935, citedos en Hyrkis et al (20030,

Wer: https/fanww revistaespacios com cited01 7/ cited 201 7- 13 pdf entre oira hibliceratia,

%,
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M. Corla Arleen Anadiacis Vallejos
DI N° 43637619
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: | Carlz Arlesn Anastzcio Vallejo
Grado profesional: | Maestia () Doctor (x)
Area de formacion | Climica () Soctal()  Edweattva{) Orgasizacional
acadeémica: | (x)
Areaz de experiencia profezsional: | Admmiztracion

Inztitncion donde labora:
Tiempo de experiencia profezional en

2adafiosi)
el area:

Universidad Safior de Sipan

Wz de 5 afios (%)

Experiencia en Investigacion

Psicomeétrica: (sl comesponde]

2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del mstrumento, por jucio de expertos.

Trabajolz) peicometricos realizados
Titulo del estudio realizado.

3. Datos de 1a escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | Cuestionario para medir satisfaccidn laboral
Autor (a): | Chara Arando Blanca Dhana
Objetivo: | Idenhificar el srade de sahisfaccion laborzl
Adminiztracion: | Ezcnta
Afio: | 2023
Ambito de aplicacidn: | Crganizacional
Dimenziones: | 4
Confiabilidad: | Ala
Ezecala: | Likert
Nivelez o rango: | Alto, medio, baje
Cantidad de 1temaz: | 30
Tiempo de aplicacion: | 15 numitos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:
A contimuacion, a usted le presento el cuestionario de satisfaccion laboral elaborado por Chara

Arando Blanca Diana en el afio 2023 de acuerdo con los sipmentes indicadores califique cada uno

de los items segin comresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD
El ftem s comprends
facilmente, es decir, =

1. Mo cumpls con el criterio

El iterm o es claro.

2. Bajo Mivel

El 1tem requisrs bastantes modificacionss o uma
modificacion v grande en el uzo de lag
palsbras de acuerdo con o sigwificads o por 12
ordenacion de estas.

sintactica v semantica son
adeoaadas.

3. Mpderado nivel

e requiete wna modificacion oy especifica de
alzunos de los tarrminos del fem.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adacnads.

1. totalments en dazamerdo (oo

El 1t no tiems relacion logica con La

COHEEENCIA cumapbs coa 2l criterio) dirmerzion.
El ftem tiene relacidn 1dgica | 2. Desacusrdo El ftem tiens 1una relacicn tansencial Tejana
con la dimension oindicador | (pajo nivel de amenda) con la dimension.
que esta midiendo. 3. Acuerdo El ftem tiema mna relacicn moderada con 1z
impderado nival) dimensicn qua se esta midisndo.
4. Totalmenta de &cuerda El item se encientra esta relacionado con la
{alto mival) dirpereion que et midienda.
1. Mo cumpls con 2l criterio El 1tem puade zer eliminade xin gue sa vea
EELEVANCILA afectzda la medicion de la dimensjon.
El item es esemcizl o | 2. Bajo Mivel El ftem tisma zlzima relevancia, pero oo fem
puede estar inchrvendo lo que mide éste. |

i ez gdecir deba
28T,

3. Mipderado nival

El ftem e relativaments impartants.
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[ | 4. Ao mivel | Elitem es mury relevente v debe ser incluido. |

Leer con detenimiento los ftems v calificar en unz escala de 1 a 4 su valoracidn, asi come
solicitamos brinde sus observaciones gque considers pertinents.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

1: Bajo Nivel

1: No cumple con el eriterio

Instromento gue mide la variable 02: satisfaccion laboral

Definicidn de la variable:

Para Saavedra v Delgado (2020) la satisfaccion laboral es un concepto que hace referencia al
grado de bienestar, contentamiento v realizacion que e:q_:lenme:nta un mdividue en relacion con
su frabajo. Este sentimiento se genera a partir de la percepoidn que tiens el emplezdo sobre el
entorne laboral, las condiciones de trabajo, las relaciones interpersonales v el cumplimiento de
38 E:-;pectaﬁ‘i'as profesionales v personales.

Dimension 1: Condiciones fisicas

Definicidn de la dimensicn:

Las condiciones fisicas en el lugar de trabejo son un aspecto clave en la satisfaccion laboral, va
que influyen directaments en la comodidad, zalud v bienestar de los empleados. Un entorno
laboral adecuado mcluye espacios limpios, bien thonmados v ventilados, a5 como mobiliano
ergonomico v eguipamiente gue facilite el desempefio de las tareas diarias. Ademds la
implementacién de medidas de sezuridad v prevencicn de riesgos laborales es fimdamental para
garantizar la integridad fisica de los frabajadores v prevenir accidentes (Landy & Conte, 2018).

Indicadores

Ttem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Ohservaciones/
Recomendaciones

Instalaciones

El ambiente de trabajo
ez seguro v saludable.

;l_

;l_

4

Comodidad

Las mstalaciones v
equipos en mi lugar de
trabajo estin en buenas
condiciones.

1

4

3

El espacio de trabajo es
zdecuado v comodo
para realizar mis tarsas.

Dimension 2: Beneficios salariales
Definicion de la dimension:

Los beneficios salariales desempefian un papel fimdamental en la satisfaccion laboral, va que la
Compensacion economica es un factor determinante para que los empleados se sientan valorados
¥ reconocides por su frzbajo. Una remmumeracion justz v competitiva en el mercado, que reflgge
adecuadamente las habilidades , experiencia y responsabilidades del empleado, fomenta un mayor

compromiso y lealtad hacia la organizacion (Greenberg & Baron, 2019).

Indicadores Ttem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Salario Estoy satisfecho conmi | 4 3 4
zalario actual
Beneficios | Los beneficios 4 4 4
adicionales | adicionales (seguro
medico, Vacaciones
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pagadas, etc.) son
adecuados.

Creo que m
TEMUMETacion es justa
£n Comparacion con el
trabajo que realizo.

Dimension 3: Politicas administrativas

Defimeion de la dimensidn:
Las politicas admimsirativas son un elemento crucial en la satisfaceidn laboral, va que establecen
las nommas, procesos v estructuras que influyen en la forma en que los empleados mterachian y
colaboran en el lugar de trabajo. Un enfoque efective en las politicas administrativas debe ser
claro, coherente v equitativo, facilitando un entomo laboral en el que los empleados se sientan
rezpaldados, respetados v tratades com justicia. Ademas, estas politicas deben promover la
commumicacion abierta (Greenberg & Baron, 2019).

Indicadores

Ttem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Carga
laboral

Lag politicas
adminisrativas en mi
lugar de trabajo son
claras v justas.

4

4

3

Flemibilidad

La carga de trabajo es
equilibrada y bisn
diztribumda.

La organizacion es
flexible v considera las
necesidades personales
de los empleados.

Dimension 4: Relaciones sociales
Definicion de la dimension:

Las relaciones sociales en el lugar de trabajo desempefian un papel importante en la satisfaccion
laboral, ya que la calidad de laz mteracciones entre colegas, supervisores v subordinados mfluye
en el bienestar emocional v la motivacion de los e pleadns Un ambiente laboral en el que se

fomenta el respeto mutuo, la empatia v la cooperacion pemmite a los trabajadores senfirse
apoyados v valorados en su entomo pmfesmnal {Greenberg & Baron, 2019).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Ohservaciones/
Eecomendaciones

Belaciones | Me llevo bien commus | £ 4 3

compatieros de trabajo.
Camaraderia | El ambiente de trabajo | 4 4 4

ez amigable y

colaborativo.

Exizte un sentido de 4 4 4

camaraderia v apoyo
entre los empleados.

Dimension 5: Desarrollo personal
Definicion de la dimension:
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El desarrollo personal es wn factor clave en la satisfaccion laboral, ya que proporciona a los
empleados oportunidades para mejorar sus habilidades, adquinr muevos conocimientos ¥ crecer
profesionalmente dentro de la orgamizacion. La posibilidad de participar en programas de
formacion v desarrollo, asistir 2 seminarios v cursos, v acceder a recursos educativos enriguece
la expeniencia laboral v aumenta la motivacidn de los trabajadores al permitirles enfrentar muevos
desafios v asumir mayores responsabilidades. (Greenberg & Baron, 2019).

Indicadores

Ttem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Ohbservaciones/
Recomendaciones

Significado
de las tareas

Tengo oportunidades
para aprender v adgquirir

4

4

3

nuevas habilidades en
mi frabajo.

Tareas M1 trabajo me permite | 4 4 4
crecer y desarrollarme

profesionalmente.

Fecibo 4 4 4
refroalimentacicn
constructva para
mejorar mi desempefio.

Dimension 6: Desempeiio de las tareas

Definicion de la dimension:

El desempefio de las tareas en el trabajo 23 un componente esencial de la satisfaccion laboral, ya
gue la manera en que los empleados ejecutan sus responsabilidades v se enfrentan z log desafios
diarios nfluye en su sentido de logre v realizacion profesional. Cuandoe los empleados perciben

que sus tareas son significativas v alineadas con sus habilidades e intereses, se sienfen mas
motivados v comprometidos en su trabajo (Greenberz & Baron, 2019).

Indicadores

Ttem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Satizfaccion

Encuentro satisfaccion

]

r

]

en las tareas que realizo
en mi frabajo.

Habilidades | Siento que mui trabajoes | 4 4 3
significativo y
contribuye al exito de la
CTZANIZACION.

Las tareas que realizo | 4 4 4
me permiten utilizar
mis habilidades v
conocimientos.

Dimension 7: Relacion con la autoridad

Definicion de la dimension:

La relacion con la autoridad en el lugar de trabajo, es decir, la interaceion entre empleados y sus
supervisores o gerentes, 3 un factor determinante en la satisfaceion laboral. Un hiderazgo efectivo
v accesible, que fomente la comumicacion abierta, la retroalimentacion v el apoyo mutuo, puede

aumentar significativamente la motivacion v el compromiso de los empleados (Greenberg &
Baron, 2019).

Indicadores

Ttem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Ohbservaciones/
Recomendaciones
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Jefe
accesible

Tengo una buena
relacion con mis
SUperiores.

Waloracion

M jefe/a es accesible v
ghierto’a g la
COmIMIcacion.

M jefe/a valora v
reconoce mi trabajo v
esfuerzos.

M- Carla Arkeen Anastacia Vallejos

DI N 43637619
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Anexo 6: Matriz de consistencia

Liderazgo transformacional y la satisfaccidn laboral en una municipalidad de la provincia de Abancay, 2023

Chara Arando Blanca Diana

Problema Objetivos Hipotesis .Vaf'ab'es €
indicadores
General General General Variable 1: Liderazgo transformacional
Dimensiones Indicadores items |Niveles
¢ Qué relacion existe entre el Determinar la relacion que H1: Existe relacion entre el Modelo
. . existe entre el liderazgo ; ; Influencia -
liderazgo transformacional y . liderazgo transformacional y la Etica 1al8
) 9" transformacional y la . . idealizada
la satisfaccion laboral en la . . satisfaccion laboral en la —
e . satisfaccion laboral en la L ‘o Admiracién
municipalidad de la provincia L - municipalidad de la provincia
de Abancay, 20232 municipalidad de la provincia de Abancay, 2023 Vision
' o de Abancay, 2023 ' ' Insoiracion
pirac Ayuda 9al 15
motivacional
Reconocimiento .
Pensamiento Bajo
Zrea“‘g_’ : Medio
Especificos Especificos Especificos Cg:taizu:)zaje |
Estimulo Alto
. 16 al 22
intelectual
¢, Cuadl es larelacién entre la | Identificar la relacién entre la Existe relacién entre la Colaboracion
influencia idealizada y la influencia idealizada y la influencia idealizada y la
satisfaccion laboral de los satisfaccion laboral de los satisfaccion laboral de los
colaboradores de la colaboradores de la colaboradores de la Ayuda
municipalidad de la provincia | municipalidad de la provincia municipalidad de la provincia Consi -
onsideracién | Trato como
de Abancay, 2023 de Abancay, 2023. de Abancay, 2023. individualizada | individuo 23 al 30
Comunicacion
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Variable 2 Satisfaccion laboral

Dimensiones Indicadores ftems |Niveles
Condiciones InStalaCiones 1 a| 5
fisicas Comodidad
. Salario
Identificar la relacién entre la Existe relacién entre la Beneficios 6al 10
¢Cual es la relacin entre la inspiracién motivacional y la inspiracion motivacional y la salariales Beneficios
inspiracion motivacional y la P o y P P y -
) - satisfaccion laboral de los satisfaccion laboral de los adicionales
safisfaccion laboral de los colaboradores de la colaboradores de la
colaboradores de la municipalidad de la provincia municipalidad de la provincia Politicas Carga laboral 11al13
icipali inci administrativas ihili ;
municipalidad de Ia provincia | Abancay, 2023, como de Abancay, 2023, como Flexibilidad Bajo
de Abancay, 2023? e b S o laci
objetivo especifico objetivo especifico . Relaciones .
Relaciones | amigables 14 a1 17 Medio
sociales .
Camareria Alto
b I Significado de la
esarrollo tareas
personal Tareas 18al21
¢, Cual es la relacion entre el Identificar la relacion entre el Existe relacion entre el
estimulo intelectual y la estimulo intelectual y la estimulo intelectual y la Desempefio de 22 al 25
satisfaccion laboral de los satisfaccion laboral de los satisfaccion laboral de los las tareas Habilidades
colaboradores de la colaboradores de la colaboradores de la
municipalidad de la provincia | municipalidad de la provincia municipalidad de la provincia
de Abancay, 2023? de Abancay, 2023 de Abancay, 2023 Relacion con la | Jefe accesible 26 al 30
a

autoridad

Valoracién
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Tipo y disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica descriptiva e
inferencial

Tipo:

Basica

Nivel:

Correlacional

Enfoque:

Cuantitativo

Diseiio:

No experimental, correlaciona causal, transeccional
Método:

Hipotético-deductivo

Poblacidon:

La poblacion estuvo conformada por 432
trabajadores que laboran dentro de la entidad.
Muestra:

186 colaboradores

Muestreo

Muestreo probabilistico de tipo aleatorio simple

Técnica:

Encuesta

Instrumentos:

De la V1: Liderazgo
transformacional

Nro. items:30

De la V2: Satisfaccion laboral

Nro. tems: 30

Descriptiva:
Uso del programa SPSS para

describir tablas y figuras.

Inferencial:
Uso del programa SPSS para
contrastar las hipotesis.

Prueba de: Spearman

90




Anexo 7: Confiabilidad

Validacion y confiabilidad del instrumento para la variable 1

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 0
Total 10 100,0

Fuente: SPSS 24

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,821 30

Fuente: SPSS 24

Validacion y confiabilidad del instrumento para la variable 2

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

Fuente: SPSS 24

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,845 30

Fuente: SPSS 24
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Anexo 8: Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl Sig.
Liderazgo transformacional ,142 186 ,000
Satisfaccion laboral ,226 186 ,000
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