
ESCUELA DE POSGRADO 
PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN 

GESTIÓN PÚBLICA 
 

Liderazgo transformacional y la satisfacción laboral en la 

Municipalidad de la Provincia de Abancay, 2023 

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE:

Maestra en Gestión Pública 

AUTOR: 

Chara Arando, Blanca Diana (orcid.org/0000-0002-9986-8250) 

ASESORES: 

Dr. Mamani Apaza, Juan de la Cruz (orcid.org/0000-0002-5177-8264) 

Dra. Moreno Azaña, Raquel Lizet (orcid.org/0000-0001-9004-0177) 

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 

Reforma y Modernización del Estado 

LÍNEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA: 

Desarrollo económico, empleo y emprendimiento 

LIMA – PERÚ 
2023 



ii 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dedicatoria 

 

Lo dedico a mis padres, por la formación 

tan correcta que supieron brindarme lleno 

de enseñanzas, amor, valores y principios, 

pero sobre todo me enseñaron a siempre 

seguir adelante cumpliendo cada sueño 

propuesto por mi persona.  

 

 

 

 



iii 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Agradecimiento 

Agradezco primero a Dios quien guio cada 

paso que di en mi vida y me dio fortaleza 

para seguir adelante con mucha fe y salud.  

A mi familia por ser mi soporte y un 

estímulo constante a lo largo de mi 

experiencia estudiantil y profesional para 

alcanzar mis objetivos personales y 

profesionales 

 

 

 

 



iv 

Índice de contenidos 

Carátula .................................................................................................................... i 

Dedicatoria .............................................................................................................. ii 

Agradecimiento ...................................................................................................... iii 

Índice de contenidos .............................................................................................. iv 

Índice de tablas ....................................................................................................... v 

Resumen ................................................................................................................ vi 

Abstract ................................................................................................................. vii 

I. INTRODUCCIÓN ................................................................................................ 1 

II. MARCO TEÓRICO ............................................................................................. 5 

III. METODOLOGÍA .............................................................................................. 15 

3.1. Tipo y diseño de investigación ................................................................ 15 

3.2. Variables y operacionalización ................................................................ 16 

3.3. Población, muestra y muestreo ............................................................... 17 

3.4. Técnicas de instrumentos de recolección de datos: ............................... 18 

3.5. Procedimientos ....................................................................................... 19 

3.6 Método de análisis de datos .................................................................... 19 

3.7 Aspectos éticos ........................................................................................ 20 

IV. RESULTADOS ................................................................................................ 22 

V. DISCUSIÓN ..................................................................................................... 31 

VI. CONCLUSIONES ........................................................................................... 38 

VII. RECOMENDACIONES .................................................................................. 40 

REFERENCIAS............. .................................................................................. 41 

ANEXOS....................... .................................................................................. 46 



v 
 

Índice de tablas 

 

Tabla 1 Niveles de las dimensiones de la variable 1 ............................................ 22 

Tabla 2 Niveles de las dimensiones de la variable 2 ............................................ 23 

Tabla 3 Niveles de las variables ........................................................................... 24 

Tabla 4 Pruebas de normalidad ........................................................................... 25 

Tabla 5 Correlación entre las variables ................................................................ 26 

Tabla 6 Correlación entre la influencia idealizada y la satisfacción laboral .......... 27 

Tabla 7 Correlación entre la inspiración idealizada y la satisfacción laboral ........ 28 

Tabla 8 Correlación entre el estímulo intelectual y la satisfacción laboral ............ 29 

Tabla 9 Correlación entre la consideración individualizada y la satisfacción laboral

 ....................................................................................................................... 30 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



vi 

Resumen 

La investigación de la tesis tiene como principal objetivo determinar la relación que 

existe entre las variables estudiadas que son el liderazgo transformacional y la 

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

El estudio tuvo una población de 186 trabajadores que vienen laborando en la 

entidad en calidad de nombrados, se realizó un estudio de tipo básico con un nivel 

correlacional y diseño no experimental, se tomó como población a los 

colaboradores de la entidad pública, los cuales contestaron dos cuestionarios 

referido a cada variable: liderazgo transformacional y satisfacción laboral, esto 

realizado de manera presencial.  

Los resultados que obtiene el estudio son: Existe una correlación media positiva 

(r=0.607) entre el liderazgo transformacional y la satisfacción 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 

satisfacción laboral. Se descubre una correlación media (r=0.677) entre la influencia 

idealizada del liderazgo transformacional, y la satisfacción laboral entre los 

empleados de la municipalidad. Esto sugiere que los líderes que son percibidos 

como modelos de conducta, inspiran confianza y respeto, y crean un sentido fuerte 

de misión compartida tienden a estar asociados con niveles más altos de 

satisfacción laboral entre sus subordinados. 

Palabras clave: Liderazgo, satisfacción laboral, liderazgo 

transformacional, inspiración, 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. INTRODUCCIÓN 

A nivel internacional el aumento en la inversión de las organizaciones 

públicas en herramientas de colaboración en línea ha allanado el camino para la 

implementación de sistemas de comunicación basados en internet en el ámbito 

laboral. Dentro de este enfoque de comunicación virtual, los nuevos enfoques de 

liderazgo desempeñan un papel crucial en la percepción de los empleados acerca 

de su satisfacción laboral (Buil et al., 2019). 

En esta situación, los estilos de liderazgo se correlacionan positivamente con 

la satisfacción en el trabajo. Así, los enfoques de liderazgo pueden mejorar la 

percepción de los trabajadores en cuanto a su labor y ambiente de trabajo (Bedoya, 

2021). 

En todos los sectores, las organizaciones abordan temas como la 

administración, planificación, 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 administración pública (Barasa y Kariuki, 2020). 

Un factor esencial para optimizar el rendimiento en la administración pública es la 

necesidad de cultivar habilidades de liderazgo en la alta dirección (Bernarto, 2020).  

 Países en desarrollo como India enfrentan una gran demanda de liderazgo 

en la administración, debido a aspectos como la planificación y desempeño de 

proyectos, gestión, satisfacción laboral, compromiso organizacional y comunicación 

efectiva. La satisfacción 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 satisfacción de los empleados y el 

compromiso organizacional de los mismos. La gestión y administración deficientes 

contribuyen significativamente a tener niveles bajos en la satisfacción laboral y el 

compromiso organizacional en la industria de la construcción (Nidadhavolu, 2018). 

El rol del liderazgo en una entidad pública es fundamental para establecer la 

visión, misión, determinación y fijación de objetivos, así como para diseñar 

estrategias y políticas (Chandrasekara, 2019). 

Actualmente, la necesidad de liderazgo es mayor debido a un entorno laboral 

más complicado y exigente, así como más analítico y egoísta que antes. 

Numerosas empresas enfrentan desafíos relacionados con conductas poco éticas, 
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alta rotación de personal y bajo rendimiento financiero, lo cual puede ser resultado 

de una falta de liderazgo efectivo. El propósito principal de la organización es 

alcanzar los objetivos establecidos. Por lo tanto, se requieren líderes eficientes que 

coordinen y motiven a los empleados (Samita, 2018). 

En Perú, se ha observado un creciente nivel de insatisfacción laboral en las 

municipalidades como resultado de una mala gestión del liderazgo. Según una 

investigación desarrollada en 2020 por el Instituto Nacional de Estadística e 

Informática (INEI), el 45% de los empleados en el sector público, incluidas las 

municipalidades, reportaron sentir insatisfacción en su trabajo debido a la falta de 

liderazgo eficiente y motivador. Esta situación se refleja en un aumento en la 

rotación de personal y en la disminución del rendimiento laboral, lo que afecta 

particularmente a la calidad de los servicios públicos que se brindan al ciudadano 

de la provincia. (Amasifuen et al., 2022). 

Las organizaciones públicas deben centrarse en incrementar la satisfacción 

de su personal con el fin de disminuir la rotación laboral, la cual está vinculada a 

elevados costos que impactan negativamente en el funcionamiento de la 

organización. Se ha señalado que existe un problema significativo en relación con 

los empleados satisfechos que se desempeñan bien en todas las organizaciones 

(Siti, 2019). 

A nivel de la realidad problemática local, se evidencia que en la 

Municipalidad de estudio, emanan ciertos reclamos con respecto al tipo de 

liderazgo que utilizan los servidores públicos que ocupan puestos de autoridad, los 

empirismos que aplican en la gestión de líder, afectan directamente en la 

satisfacción de los colaboradores, generando sentimiento de molestia y reclamos 

en la gestión en general, el presente trabajo busca establecer la relación que surge 

entre el liderazgo y la satisfacción de los empleados.  

De esta manera la presente investigación se orienta a investigar el problema 

general siguiente ¿Qué relación existe entre el liderazgo transformacional y la 

satisfacción laboral en la municipalidad de la provincia de Abancay, 2023?, teniendo 

como problemas específicos: i): ¿Cuál es la relación entre la influencia idealizada y 

la satisfacción laboral de los colaboradores de la municipalidad de la provincia de 

Abancay, 2023? (ii): ¿Cuál es la relación entre la inspiración motivacional y la 

satisfacción laboral de los colaboradores de la municipalidad de la provincia de 
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Abancay, 2023? (iii) ¿Cuál es la relación entre el estímulo intelectual y la 

satisfacción laboral de los colaboradores de la municipalidad de la provincia de 

Abancay, 2023? (iv) ¿Cuál es la relación entre la consideración individualizada y la 

satisfacción laboral de los colaboradores de la municipalidad de la provincia de 

Abancay, 2023? 

Desde un punto de vista de justificación, el estudio utilizará teorías 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 satisfacción, ambos 

modelos son de gran relevancia en el mundo académico y se encuentran 

soportados por cuestionarios pre validados, que permiten encontrar valores más 

reales con respecto al tipo de variable nominal.  

El estudio, desde un punto de vista metodológico seguirá un tipo básico, con 

un nivel correlacional y diseño 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 óptica práctica, el estudio de la satisfacción del personal en una 

municipalidad de Perú es de gran importancia, ya que los empleados desempeñan 

un papel fundamental en la prestación de servicios públicos 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 relación 

que existe entre el liderazgo transformacional y la satisfacción laboral en la 

municipalidad de la provincia de Abancay, 2023, como objetivo específico (i): 

Identificar la relación entre la influencia idealizada y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de la municipalidad de la provincia de Abancay, 2023, como objetivo 

específico (ii): Identificar la relación entre la inspiración motivacional y la 

satisfacción laboral de los colaboradores de la municipalidad de la provincia de 

Abancay, 2023,  como objetivo específico (iii) Identificar la relación entre el estímulo 

intelectual y la satisfacción laboral de los colaboradores de la municipalidad de la 

provincia de Abancay, 2023 y (iv) Identificar la relación entre la consideración 

individualizada y la satisfacción laboral de los colaboradores de la municipalidad de 

la provincia de Abancay, 2023. 
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La investigación toma en cuenta las siguientes hipótesis, general, H1: Existe  

relación entre el liderazgo transformacional y la satisfacción laboral en la 

municipalidad de la provincia de Abancay, 2023, y como hipótesis especificas se 

tiene: H1: Existe relación entre la influencia idealizada y la satisfacción laboral en 

la municipalidad provincial de Abancay, 2023, H1: Existe  relación entre la 

inspiración motivacional y la satisfacción laboral en la municipalidad provincial de 

Abancay, 2023, H1: Existe  relación entre el estímulo intelectual y la satisfacción 

laboral en la municipalidad provincial de Abancay, 2023, H1: Existe  relación entre 

la consideración individualizada y la satisfacción laboral en la municipalidad 

provincial de Abancay, 2023 
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II. MARCO TEÓRICO 

Entre los antecedentes internacionales se tiene la investigación de Gómez 

(2021) su principal objetivo fue determinar el vínculo que existe entre el estilo de 

liderazgo y el nivel de satisfacción del personal en una entidad del Estado, su 

estudio fue básico y correlacional. El autor demuestra la existencia una relación 

sólida de los enfoques de liderazgo y la satisfacción de los colaboradores. Se 

precisó que el liderazgo transformacional es el estilo que más agrada a los 

colaboradores, ya que la saca de su zona de confort mediante capacitaciones. Por 

otro lado, el estilo autoritario no presenta vínculos cercanos, mostrándose alejado 

de lograr la satisfacción 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 satisfacción en los colaboradores. 

La investigación de Canal et al. (2023) su investigación tuvo una intención 

de presentar la existencia de una relación entre el liderazgo transformacional y la 

felicidad laboral, considerando tres dimensiones principales de la felicidad en el 

trabajo: satisfacción laboral, compromiso afectivo organizacional y compromiso 

organizacional en general. En cuanto al enfoque de la investigación 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 correlación significativa y 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 desempeño y sobre todo en 

la productividad de los colaboradores. De esta manera el desenlace de la 

investigación presenta que el liderazgo transformacional admite que los empleados 

de una empresa puedan desarrollar habilidades completamente nuevas, además 

de promover la creatividad junto con la innovación y sobre todo ejercer una 

influencia positiva en la felicidad laboral. De esta manera, cuando los empleados 

son felices, muestran un mejor desempeño y se incrementa la productividad del 

capital humano. 

De igual forma el estudio de Villaroel (2020)  logró establecer el vínculo que 

se presenta entre el liderazgo y la satisfacción del personal que labora en la 

Federación Universitaria Local de una entidad universitaria, siguiendo una 

metodología básica y correlacional, descubre que hay una relación significativa y 
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alta entre el liderazgo y la satisfacción de un grupo de colaboradores de una 

federación. El estudio también evidencia que, en cuanto al nivel de satisfacción, el 

personal se presenta satisfecho con los aspectos intrínsecos de la satisfacción, 

mostrando interés en realizar un trabajo de calidad y buscar la excelencia en sus 

labores. En relación con el liderazgo, se demuestra que quienes ocupan puestos 

gerenciales poseen el carisma necesario para conectar con las distintas 

personalidades de los empleados, están atentos a las necesidades, y se convierten 

en un modelo a seguir basado en una escala de valores que conduce a una 

satisfacción laboral óptima. 

Delgado y Gahona (2022) su estudio presentó como fin principal examinar 

la conexión entre el liderazgo transformacional (LT), la satisfacción laboral (SL). 

Considerando el ámbito metodológico se detalló que el estudio fue correlacional, 

así como también el diseño que presentó fue no experimental. Para el análisis de 

los datos se aplicó el método de dos etapas en ecuaciones estructurales. 

Finalmente, los resultados del estudio dan a conocer que existe una relación 

notablemente negativa entre la edad y la intención 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 satisfacción de los colaboradores, así como 

también logra influir en la intención 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 sensación de bienestar en el trabajo.  

Pareja et al. (2022) tuvieron como objetivo describir el liderazgo 

transformacional en entidades públicas y privadas, el estudio siguió un nivel 

descriptivo, se tomaron en cuenta organizaciones dentro de un radio urbano, la 

aplicación de cuestionarios muestra que el grado de liderazgo transformacional en 

la muestra completa varía entre organizaciones públicas y privadas. En la 

institución pública, el nivel se sitúa entre regular y bueno, mientras que en la privada 

se encuentra entre regular y bajo. Esto implica que en la pública hay una mejor 

adaptación y aplicación del liderazgo transformacional por parte de directivos lo cual 

podría 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 
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empresa, en general se demuestra que el componente de la inspiración 

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 relación entre el liderazgo y nivel de 

satisfacción de los técnicos enfermeros que laboran en un centro de salud el cual 

se encuentra en la ciudad de Huánuco, siguiendo una metodología correlacional y 

no experimental. De esta forma se logró presentar que entre el liderazgo y la 

satisfacción de los técnicos del centro de salud existe una significativa relación. 

Cada uno de los enfermeros destaca que la comunicación efectiva, las relaciones 

interpersonales y el impulso al crecimiento profesional son esenciales para alcanzar 

la satisfacción laboral y ser valorados por su labor responsable. No obstante, 

algunos enfermeros enfrentan desafíos personales vinculados a su trabajo, como 

la percepción de su valía, 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 relación 

liderazgo - satisfacción del personal perteneciente al área administrativa de la 

gerencia de desarrollo social del Gobierno Regional, su estudio fue correlacional y 

no experimental, el autor evidencia una relación moderada entre ambas variables 

anteriormente mencionadas. El estudio revela que los aspectos del liderazgo 

influyen en la sensación de satisfacción o adecuación en los empleados, siendo el 

carisma la dimensión más relacionada con la variable en cuestión. El estudio resalta 

que la estimulación intelectual no se vincula con la satisfacción, ya que muchos 

colaboradores persiguen otras metas o intereses en el ámbito laboral. En cuanto a 

la satisfacción, se señala que los puntos directivos son primordiales, pero prevalece 

la remuneración por el trabajo y las oportunidades de ascenso. 

De igual forma Huacachino y Castillo (2019) formularon establecer como 

objetivo la relación entre el liderazgo y la satisfacción de los profesionales 

enfermeros que se desarrollan en una entidad de salud. Con respecto al tipo de 

estudio fue básico y correlacional con diseño no experimental, aplicándose 

cuestionarios para la obtención de información. De acuerdo con los resultados, el 

liderazgo transformacional es aquel tipo que estaría predominando en dicho 
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hospital, los líderes se caracterizan por su carisma y por otorgar facilidades para 

realizar el trabajo. Con respecto a la satisfacción el nivel es medio, siendo las 

brechas de nivel producto de sobre carga laboral y bajo reconocimiento en la 

remuneración. Finalmente,  el estudio destaca una moderada relación entre el 

liderazgo transformacional y la satisfacción de los técnicos enfermeros. 

Tomando en cuenta a Osores (2019) el propósito de su disertación fue 

examinar cómo el liderazgo transformador afecta la satisfacción del personal que 

laboran en una organización comercial. Para el estudio se detalló como muestra a 

30 empleados, aplicando cuestionarios y unen cuanto al nivel este fue correlacional. 

Finalmente, el estudio permitió demostrar que ambas variables no se relacionan, 

además el liderazgo emocional y subjetivo no posee alguna implicancia en la 

satisfacción 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 transformación de la cultura organizacional o empresarial a través 

de la incorporación de una participación más efectiva, nuevas ideas e innovación, 

se puede lograr una mayor implicancia en la satisfacción del recurso humano. 

De igual manera Barriga y Cortez (2021) exponen un vínculo entre la 

percepción del liderazgo transformacional y la administración del equipo humano 

que pertenece al área administrativa de una universidad. La investigación se ajustó 

al nivel descriptivo y al diseño correlacional descriptivo. La muestra se obtuvo 

mediante muestreo no probabilístico intencionado, conformada por 44 empleados 

administrativos. El análisis reveló que entre la percepción del liderazgo 

transformacional y el recurso humano sí se presenta una relación importante. A 

medida que los responsables de la gestión aplicando el liderazgo transformacional 

se mejoran las condiciones de satisfacción laboral.  

Para Navia et al. (2019) la teoría fundamentada del liderazgo es un enfoque 

que busca comprender y analizar las características, comportamientos y 

habilidades de los líderes a través de la observación y el estudio de experiencias y 

contextos reales. Esta teoría 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 teóricos sobre el 

liderazgo. A diferencia de las teorías prescriptivas, la teoría fundamentada del 

liderazgo es de naturaleza inductiva, lo que significa que se enfoca en generar 
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conocimiento a partir de la realidad vivida, sin imponer un marco conceptual previo. 

De este modo, esta teoría permite obtener una comprensión más profunda y 

contextualizada de las prácticas y enfoques de liderazgo efectivos en diferentes 

entornos y situaciones Mera et al. (2021) 

Para Petrone (2020) el concepto de líder 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 Baño 

(2017) indican que un líder efectivo es capaz de comunicarse de manera clara, 

tomar decisiones informadas, resolver conflictos y adaptarse a diferentes 

situaciones. Además, un buen líder se distingue por su habilidad para fomentar la 

colaboración, el compromiso y la creatividad en su equipo, al tiempo que mantiene 

un enfoque ético y responsable en sus acciones. En esencia, un líder es un 

catalizador del cambio y un facilitador del crecimiento y desarrollo tanto a nivel 

individual como colectivo. 

Para Alcázar (2020) el liderazgo transformacional es aquel  estilo donde la 

persona (líder) infunde y sobre todo motiva a cada uno de sus seguidores para que 

alcancen su máximo potencial y excedan sus propios límites. Este enfoque se 

centra en el cambio y la innovación, fomentando la creatividad, el desarrollo 

personal y el compromiso a nivel individual y colectivo. 

Pereira et al. (2020) mencionan que es una teoría que se basa en la 

interacción entre el líder y los seguidores, donde el líder actúa como un agente de 

cambio que busca mejorar el rendimiento y el bienestar del equipo mediante la 

creación de una visión compartida, la comunicación efectiva y el estímulo 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 líder presenta la capacidad de inspirar y movilizar a su equipo 

hacia la consecución de objetivos y la transformación de la organización. Este tipo 

de líderes son capaces de identificar y abordar las necesidades y aspiraciones de 

sus seguidores, alentar la innovación y la adaptación al cambio, y promover un 

ambiente de confianza y colaboración para alcanzar el éxito conjunto. 

Para Ghuzayyil (2021) las dimensiones para observar el liderazgo 

transformacional son las siguientes: 
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Influencia idealizada (carisma): donde el líder presenta la capacidad de 

actuar como un modelo a seguir para sus seguidores, demostrando 

comportamientos éticos, integridad y transparencia. El líder carismático inspira 

respeto y sobre todo confianza, lo que a su vez genera lealtad y enteramente 

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

Inspiración motivacional: el líder transformacional es capaz de expresar y 

dar a conocer una visión clara y convincente de lo que podría pasar a futuro, 

fomentando el entusiasmo y la motivación en sus seguidores para trabajar juntos 

en la consecución de objetivos comunes. Esta dimensión implica la habilidad para 

inspirar a través de un discurso apasionado y el uso efectivo de metáforas y 

narrativas (Moshin et al., 2019). 

Estímulo intelectual: En esta dimensión, el líder transformacional promueve 

la creatividad y singularmente el tema de la innovación dentro del equipo, alentando 

a sus seguidores a tener que cuestionar conjeturas, explorar ideas y soluciones 

novedosas y a aprender de sus errores. El líder fomenta un ambiente en el que el 

pensamiento crítico y principalmente la toma de decisiones informadas son 

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

Consideración individualizada: El líder transformacional demuestra una 

genuina preocupación por el bienestar y el desarrollo profesional e individual de sus 

seguidores. Esta dimensión implica la habilidad para identificar y atender las 

necesidades y aspiraciones individuales, ofrecer apoyo y guía, y establecer una 

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

Para Saavedra y Delgado (2020) la satisfacción es un concepto que hace 

referencia al grado de bienestar, contentamiento y realización que experimenta la 

persona en relación con su puesto laboral. Este sentimiento se genera a partir de 

la percepción que tiene el empleado sobre el entorno laboral, las condiciones 

laborales, las relaciones con los demás y el cumplimiento de sus expectativas 

profesionales y personales. La satisfacción del colaborador es un factor crucial en 

el ámbito de trabajo, ya que influye directamente en la productividad, el compromiso 

y la retención del talento en la organización  

En tanto que Hellriegel y Slocum (2016) explican que es un fenómeno 

multidimensional que puede ser influenciado por diversos factores, tanto intrínsecos 

como extrínsecos. Los factores intrínsecos incluyen aspectos relacionados con el 
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trabajo en sí mismo, como el contenido de las tareas, la autonomía, el 

reconocimiento y las oportunidades de desarrollo profesional. Por otro lado, los 

factores extrínsecos abarcan aspectos como la remuneración, los beneficios, las 

condiciones laborales, la seguridad en el empleo y la cultura organizacional. La 

satisfacción laboral se manifiesta cuando el recurso humano siente que cada 

necesidad y expectativa se están viendo satisfechas en el ámbito laboral.  

Para Chiang, et al. (2021) la importancia de la satisfacción del personal 

radica en su capacidad para impactar el desempeño del talento humano y, como 

último punto, el éxito de la empresa.  

Para Guerrero et al. (2018) que la satisfacción del personal presente un nivel 

alto quiere decir que existe una correlación positiva en cuanto al incremento de la 

motivación, además del desempeño, la calidad de sus funciones y la lealtad hacia 

la empresa. Además, la satisfacción del talento humano también se vincula con la 

reducción del absentismo, la rotación y el estrés laboral. Es esencial para las 

organizaciones implementar prácticas de gestión de personal y políticas laborales 

que promuevan un adecuado y sobre todo satisfactorio ambiente laboral, lo que a 

su vez contribuirá 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 satisfacción del talento humano se 

toman en cuenta las siguientes dimensiones: 

Las condiciones físicas en el lugar de trabajo son un aspecto clave en la 

satisfacción 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, así como mobiliario ergonómico y 

equipamiento que facilite el desempeño de las tareas diarias. Además, la 

implementación de medidas de seguridad y la prevención de riesgos en el trabajo 

es fundamental para garantizar la integridad física de cada colaborador y de esta 

forma prevenir posibles accidentes. Un entorno de trabajo con buenas condiciones 

físicas no solo fomenta la productividad y eficiencia, sino que también contribuye al 

aumento de la satisfacción y compromiso laboral, al generar en los empleados una 

percepción de cuidado y valor por parte de la organización (Landy & Conte, 2016). 

Los beneficios salariales desempeñan un papel fundamental en la 

satisfacción laboral, ya que la compensación económica 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 remuneración justa y competitiva en el mercado, 

que refleje adecuadamente las habilidades, experiencia y responsabilidades del 

empleado, fomenta un mayor compromiso y lealtad hacia la organización. Además, 

un paquete de beneficios salariales que incluya incentivos adicionales, como 

bonificaciones por desempeño, seguros médicos, programas de ahorro y 

vacaciones pagadas, puede aumentar significativamente la satisfacción laboral. Al 

proporcionar una compensación atractiva y equitativa, las empresas pueden 

motivar a sus empleados a alcanzar metas y objetivos, al mismo tiempo que 

promueven la retención y atracción del talento, lo que en última instancia contribuye 

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

Las políticas administrativas son un elemento crucial en la satisfacción 

laboral, ya que establecen las normas, procesos y estructuras que influyen en la 

manera en que el personal interactúa y colabora en el lugar de trabajo. Un enfoque 

efectivo en las políticas administrativas debe ser claro, coherente y equitativo, 

facilitando un entorno laboral donde el personal se sienta apoyados, respetados y 

tratados con justicia. Además, estas políticas deben promover la comunicación 

abierta, la retroalimentación constructiva y la completa participación del personal al 

momento de tomar alguna decisión, lo que contribuye a un mayor sentido de 

pertenencia y compromiso. La implementación de políticas administrativas sólidas 

y bien definidas no solo mejora la satisfacción laboral al proporcionar un marco de 

trabajo organizado y predecible, sino que también fomenta la colaboración y la 

eficiencia en el desempeño de tareas. Al garantizar que las políticas 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 desempeñan un papel 

importante en la satisfacción laboral, ya que la calidad de las interacciones entre 

colegas, supervisores y subordinados influye en el bienestar emocional y la 

motivación de los empleados. Un entorno laboral en el que se fomenta el respeto 

mutuo, la empatía y la cooperación permite a los trabajadores sentirse apoyados y 

valorados en su entorno profesional. Además, la promoción de la comunicación 
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abierta y honesta, así como el establecimiento de un clima de confianza y 

camaradería, contribuye a un mayor sentido de pertenencia y compromiso en la 

organización. La satisfacción se ve favorecida cuando los empleados pueden 

establecer vínculos sociales y compartir experiencias y desafíos con sus 

compañeros de trabajo, lo que a su vez genera un ambiente laboral positivo y 

cohesionado. Al cultivar relaciones sociales sólidas y saludables en el lugar de 

trabajo, las empresas pueden mejorar la moral y el bienestar de los empleados, lo 

que en última instancia conduce a una mayor productividad, retención de talento y 

éxito organizacional (Greenberg & Baron, 2019). 

El desarrollo personal es un factor clave en la satisfacción, ya que 

proporciona a los empleados oportunidades para mejorar sus habilidades, adquirir 

nuevos conocimientos y crecer profesionalmente dentro de la organización. La 

posibilidad de participar en programas de formación y desarrollo, asistir a 

seminarios y cursos, y acceder a recursos educativos enriquece la experiencia 

laboral y aumenta la motivación de los trabajadores al permitirles enfrentar nuevos 

desafíos y asumir mayores responsabilidades. Un enfoque en el desarrollo personal 

también refuerza la percepción de que la empresa valora a sus empleados y está 

comprometida con su crecimiento a largo plazo. Además, el fomento del desarrollo 

personal contribuye a la retención de talento y a la reducción de la rotación laboral, 

ya que los empleados satisfechos y comprometidos con su crecimiento profesional 

son más propensos a permanecer en la organización y contribuir a su éxito. Al 

ofrecer oportunidades de desarrollo personal y fomentar un ambiente de 

aprendizaje continuo, las empresas pueden mejorar la satisfacción laboral y 

asegurar un equipo altamente calificado y adaptable, lo que es esencial para 

enfrentar los desafíos y cambios en el mercado laboral actual (Greenberg & Baron, 

2019). 

El desempeño de las tareas en el trabajo es un componente esencial de la 

satisfacción laboral, ya que la manera en que los empleados ejecutan sus 

responsabilidades y se enfrentan a los desafíos diarios influye en su sentido de 

logro y realización profesional. Cuando los empleados perciben que sus tareas son 

significativas y alineadas con sus habilidades e intereses, se sienten más motivados 

y comprometidos en su trabajo. Además, la variedad y el grado de desafío en las 

tareas asignadas también impactan la satisfacción 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 desempeño de sus funciones. Un 

enfoque en el desempeño de las tareas también implica proporcionar a los 

empleados la autonomía y el apoyo necesarios para tomar alguna decisión y 

solucionar algún conflicto de forma independiente (Greenberg & Baron, 2019). 

La relación con la autoridad en el lugar de trabajo, es decir, la interacción 

entre empleados y sus supervisores o gerentes, es un factor determinante en la 

satisfacción laboral. Un liderazgo efectivo y accesible, que fomente la comunicación 

abierta, la retroalimentación y el apoyo mutuo, puede aumentar significativamente 

la motivación y el compromiso de los empleados. Los líderes que se preocupan por 

el bienestar de sus subordinados, reconocen sus logros y brindan orientación y 

oportunidades de crecimiento, contribuyen a un ambiente laboral en el que los 

empleados se sienten valorados y respetados. Además, una gestión que promueva 

la autonomía y confíe en la capacidad de los empleados para tomar decisiones y 

asumir responsabilidades, también puede mejorar la satisfacción laboral y la 

percepción de empoderamiento en el trabajo (Greenberg & Baron, 2019). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Se hizo uso del tipo de investigación básica. Para Hernández y Mendoza 

(2018) la investigación básica, también suele conocerse como investigación 

fundamental o pura, es un tipo de investigación científica que se enfoca en el 

estudio y comprensión de los principios fundamentales, conceptos y teorías que 

rigen un fenómeno o campo del conocimiento. Este tipo de investigación tiene como 

principal objetivo ampliar la base teórica y generar conocimientos sin tener en 

cuenta su aplicabilidad inmediata o utilidad práctica. 

 

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 totalización 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 hipótesis 

(Hernández y Mendoza, 2018). 

 

También se tuvo una intención correlacional con el fin de encontrar las 

relaciones que suscitan entre las variables. Haciendo uso de la estadística 

inferencial se determinaron las relaciones entre las variables. Flick (2018) explica 

que el nivel correlacional en las investigaciones, tienden a encontrar las cercanías 

entre las dispersiones de los datos del proyecto 

 

Con respecto al diseño, se hizo uso del no experimental, transversal; con el 

fin de recolectar la información en un solo espacio de tiempo y no afectar las 

variables de estudio. El diseño no experimental se caracteriza por no afectar las 

variables en su estado natural, no estimulando cambios en las variables a través 

de estímulos (Rodríguez y García, 2019). 
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3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Liderazgo transformacional 

Definición conceptual 

Para Alcazar (2020) el liderazgo transformacional es un estilo en el que un 

líder inspira y motiva a sus seguidores para que alcancen su máximo potencial y 

excedan sus propios límites. Este enfoque se centra en el cambio y la innovación, 

fomentando la creatividad, el desarrollo personal y el compromiso a nivel individual 

y colectivo. 

 

Definición operacional 

Para Ghuzayyil (2021) las dimensiones para observar el liderazgo 

transformacional son las siguientes: influencia idealizada con sus indicadores 

modelo, ética y admiración, la dimensión inspiración motivacional, con sus 

indicadores visión, ayuda, reconocimiento, la dimensión estimulo intelectual, con 

sus indicadores pensamiento creativo, aprendizaje continuo, colaboración y la 

consideración individualizada, con sus indicadores ayuda, trato como individuo y 

comunicación.  

 

Variable 2: Satisfacción laboral 

Definición conceptual 

Para Saavedra y Delgado (2020) la satisfacción laboral es un concepto que 

hace referencia al grado de bienestar, contentamiento y realización que 

experimenta un individuo en relación con su trabajo. Este sentimiento se genera a 

partir de la percepción que tiene el empleado sobre el entorno laboral, las 

condiciones de trabajo, las relaciones interpersonales y el cumplimiento de sus 

expectativas profesionales y personales. 

 

Definición operacional 

Palma (2005) informa que para medir la satisfacción del personal de una 

empresa se debe de considerar las dimensiones que a continuación se detallan: 

condiciones físicas, beneficios salariales, políticas administrativas, relaciones 

sociales, desarrollo personal, desempeño de las tareas, relación con la autoridad. 

 



 17 

Escala de medición 

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. Población, muestra y muestreo 

Para Hernández y Mendoza (2018) la población en una tesis se refiere al 

conjunto total de individuos, objetos o eventos que comparten características 

específicas y son objeto de estudio. Es el marco de referencia desde el cual se 

selecciona una muestra representativa para llevar a cabo la investigación. 

La entidad está conformada por 432 trabajadores que laboran dentro de la 

entidad. 

Criterios de inclusión: para el desarrollo del trabajo se cree conveniente 

considerar a los trabajadores que tienen condición de nombrados dentro de la 

entidad, los cuales suman 356. 

La población estuvo conformada por 356 trabajadores nombrados que 

laboran dentro de la entidad. 

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

tiene condición de nombrado dentro de la entidad.  

 

Muestra 

La muestra en una tesis es un subconjunto representativo de la población 

total, seleccionada para realizar la investigación. El análisis de la muestra permite 

inferir conclusiones sobre la población de interés (Rodríguez y García, 2019). 

La muestra queda configurada en 186 elementos muéstrales a estudiar, 

utilizando la ecuación de la muestra. 
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Muestreo 

Se hizo uso del muestreo probabilístico de tipo aleatorio simple, utilizando 

una confianza del 95%. 

 

 

 

N Población 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 recolección 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 recolección de datos. Él estudió tomo en cuenta la 

confección de dos cuestionarios para estudiar cada variable, variable de liderazgo 

y satisfacción laboral. Ambos cuestionarios fueron diseñados en base a las teorías 

estudiadas, la confección de estos y su aplicación fueron de manera presencial 

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

 

 Para medir la variable liderazgo transformacional se consideró un 

cuestionario conformado por 30 preguntas de tipo cerrada, con escala ordinal de 

tipo Likert. Para medir la variable satisfacción 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 información sobre un entorno problemático, los 

cuestionarios se justifican cuando las muestras son amplias y necesitan 

instrumentos que permitan uniformizar la información. 

 

Ambos instrumentos fueron validos a través de juicios de expertos. Los 

jueces expertos tienen expertis en el tema de investigación científica y su campo 

accionar se relacionará con los temas de las variables de estudio. Para la 

confiabilidad del instrumento, debido a la escala nominal se utilizará la prueba de 

alfa de Cronbach, obteniendo los siguientes resultados: 0.89 para la variable 

liderazgo transformacional y 0.82 para la variable satisfacción laboral. 

3.5. Procedimientos 

Se seleccionó como objeto la entidad pública. 

Se enviaron los datos de la organización a la coordinación de la Escuela de 

Contabilidad, para que se facilite una carta de presentación de la Universidad César 

Vallejo. 

Con la carta de presentación de la Universidad, se presentó una solicitud a 

la entidad, con el objetivo de que proporcionen a la investigadora la información 

necesaria para desarrollar nuestra investigación. Se esperó la respuesta positiva 

de la entidad para la recolección de datos. La investigadora confeccionó el 

instrumento. A continuación, se realizó una revisión por parte del docente del curso, 

para hacer correcciones y, posteriormente, obtener la validación de especialistas 

en el tema de estudio. 

Además, mediante el contacto personal con las áreas administrativas, se 

llevará a cabo la obtención de datos. Se solicitará una cita con los empleados de 

cada área y se les explicará cuál es el objetivo y los beneficios que obtendrían. 

3.6 Método de análisis de datos  

Para Leavy (2021) en el método deductivo, el proceso de análisis de datos 

comienza con la identificación de hipótesis o teorías preestablecidas que guiarán la 

investigación. Estas hipótesis se formulan a partir de teorías existentes, 

investigaciones previas o conocimientos acumulados en un área específica de 
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estudio. El objetivo principal del método deductivo es probar estas hipótesis y 

determinar si los datos recopilados respaldan o refutan las teorías propuestas. Por 

lo tanto, en el análisis de datos, el investigador se enfoca en evaluar si los datos 

recopilados están en línea con las expectativas teóricas planteadas al inicio de la 

investigación. 

 

Para llevar a cabo el análisis de datos en una investigación deductiva, el 

investigador primero organiza y prepara los datos recopilados para su análisis. 

Dependiendo del tipo de datos y del enfoque de investigación (cualitativo, 

cuantitativo o de métodos mixtos), se pueden utilizar diferentes técnicas de análisis, 

como análisis de contenido, análisis de regresión o pruebas estadísticas de 

hipótesis. Durante este proceso, el investigador examina sistemáticamente los 

datos para identificar patrones, tendencias y relaciones que puedan corroborar o 

contradecir las hipótesis planteadas. Al final del análisis de datos, el investigador 

puede confirmar, modificar o refutar las hipótesis iniciales y, en última instancia, 

contribuir al desarrollo y enriquecimiento del conocimiento teórico en su campo de 

estudio. 

3.7 Aspectos éticos  

Se tomarán los aspectos contenidos en el código de ética que rige a la 

universidad, además se detallan los aspectos considerados por Noreña et al. (2012) 

Consentimiento informado: Obtener el consentimiento de los participantes 

antes de la observación, proporcionándoles información detallada sobre el 

propósito de la investigación, 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 

observación. 

 

Confidencialidad y anonimato: Proteger la identidad de los participantes y 

mantener la confidencialidad de los datos recopilados. Utilizar identificadores 
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anónimos para garantizar el anonimato y evitar la divulgación de información que 

pueda identificar a los participantes. 

 

No maleficencia: Evitar causar daño o malestar a los participantes durante 

la observación. Ser consciente de los posibles riesgos físicos, emocionales o 

psicológicos y minimizarlos en la medida de lo posible. 

 

Beneficencia: Asegurar que la investigación tenga un propósito valioso y que 

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

4.1. Estadística descriptiva 
 

Tabla 1 
Niveles de las dimensiones de la variable 1 

Dimensiones 
Alto Medio Bajo 

f % f % f % 

Influencia idealizada 180 97% 6 3% 0 0% 

Inspiración motivacional 98 53% 88 47% 0 0% 

Estimulo intelectual 106 57% 80 43% 0 0% 

Consideración individualizada 18 10% 168 90% 0 0% 

 

El 97% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la dimensión 

influencia idealizada, un 53% encuentra un nivel alto en la dimensión inspiración 

motivacional, un 57% de los colaboradores encuentra un nivel alto en la dimensión 

estimulo intelectual, mientras que un 90% de colaboradores encuentra un nivel 

medio en la consideración individualizada. Un nivel medio en la dimensión de 

consideración individualizada, estamos describiendo a un líder que, aunque 

muestra cierto grado de atención a las necesidades individuales de sus 

subordinados, puede no estar completamente comprometido en fomentar su 

desarrollo personal y profesional. Este líder podría 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 líder exhibe 

algunas, pero no todas, de las características y comportamientos típicos de este 

estilo de liderazgo. Podrían ser capaces de motivar e inspirar a sus seguidores 

hasta cierto punto, pero no de manera tan consistente o efectiva como los líderes 

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 físicas 0 0% 174 94% 12 6% 

Beneficios salariales 66 35% 120 65% 0 0% 

Políticas  0 0% 72 39% 114 61% 

Relaciones sociales 111 60% 75 40% 0 0% 

Desarrollo personal 98 53% 88 47% 0 0% 

Desempeño de tarea 18 10% 168 90% 0 0% 

Relación con la autoridad 105 56% 81 44% 0 0% 

 

El 94% de los colaboradores encuentra un nivel medio en las condiciones 

físicas, un 65% de colaboradores encuentra también un nivel medio en los 

beneficios salariales, y un 61% encuentra un nivel bajo en las políticas de la 

organización. Un nivel medio en las condiciones físicas significa que una 

organización cumple parcialmente con las expectativas de los empleados en estos 

aspectos. Puede haber un entorno de trabajo físicamente aceptable, pero puede 

haber margen de mejora en términos de ergonomía o equipamiento. En cuanto a 

los beneficios salariales, los empleados perciben que están siendo remunerados 

de manera justa, pero no están completamente satisfechos con los beneficios 

adicionales o incentivos que se ofrecen. Respecto a las políticas, la organización 

tiene políticas básicas en su lugar, pero falta la implementación de políticas más 

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

El 60 % de los colaboradores encuentra un nivel alto en la dimensión 

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 desempeño 

de la tarea. Un nivel medio en la dimensión de desempeño 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 

Variables 
Alto Medio Bajo 

f % f % f % 

Liderazgo transformacional 106 57% 80 43% 0 0% 

Satisfacción 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 organización para alcanzar metas y 

objetivos más elevados. Los líderes transformacionales a nivel medio fomentan el 

cambio y la innovación, promoviendo una visión compartida y estimulando el 

desarrollo y crecimiento personal de los miembros del equipo. Estos líderes se 

destacan por su habilidad para comunicar de manera efectiva, establecer 

relaciones de confianza y generar un ambiente de trabajo colaborativo y 

estimulante. Además, a través de su ejemplo y capacidad de influencia, los líderes 

transformacionales a nivel medio impulsan el desarrollo de nuevas ideas y 

soluciones creativas, generando un impacto positivo tanto en el equipo como en la 

organización en su conjunto 
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4.2. Estadística inferencial 
 

Tabla 4 
Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Liderazgo transformacional ,142 186 ,000 

Satisfacción laboral ,226 186 ,000 

 

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

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

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

media y que la dispersión de los datos no sigue el patrón de una curva de 

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

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

H1: Existe  relación entre el liderazgo transformacional y la satisfacción 

laboral la municipalidad de la provincia de Abancay, 2023. 

 H0: No existe relación entre el liderazgo transformacional y la satisfacción 

laboral la municipalidad de la provincia de Abancay, 2023. 

Tabla 5 
Correlación entre las variables 

Liderazgo 

transformacional 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Liderazgo 

transformacional 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,607** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 186 186 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,607** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 186 186 

La investigación ha revelado una correlación media positiva (r=0.607)  entre 

el liderazgo transformacional y la satisfacción laboral en la municipalidad provincial 

de Abancay 2023, por lo tanto, se acepta H1 y se descarta H0. Lo que sugiere que 

aquellos empleados que perciben un mayor nivel de liderazgo transformacional 

tienden a reportar una mayor satisfacción laboral. Sin embargo, dado que la 

correlación es moderada, se debe considerar que existen otros factores que 

también influyen en la satisfacción laboral, y la correlación identificada no 

necesariamente implica una relación causal directa entre el liderazgo 

transformacional y la satisfacción laboral. 
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Prueba de hipótesis específica 1 

H1: Existe  relación entre la influencia idealizada y la satisfacción laboral en 

la municipalidad provincial de Abancay, 2023 

 H0: No existe relación entre la influencia idealizada y la satisfacción laboral 

en la municipalidad provincial de Abancay, 2023 

Tabla 6 
Correlación entre la influencia idealizada y la satisfacción laboral 

Influencia 

idealizada 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Influencia 

idealizada 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,677** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 186 186 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,677** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 186 186 

Se descubre una correlación media (r=0.677) entre la influencia idealizada 

del liderazgo transformacional, y la satisfacción laboral entre los empleados de la 

municipalidad provincial de Abancay, por lo tanto, se acepta H1 y se descarta H0.  

Esto sugiere que los líderes que son percibidos como modelos de conducta, 

inspiran confianza y respeto, y crean un sentido fuerte de misión compartida tienden 

a estar asociados con niveles más altos de satisfacción laboral entre sus 

subordinados. Los empleados que sienten que sus líderes poseen estas cualidades 

transformacionales reportan una mayor satisfacción en su trabajo. Sin embargo, la 

correlación es moderada, lo que indica que, si bien la influencia idealizada puede 

tener un impacto en la satisfacción laboral, existen otros factores que también 

contribuyen a la satisfacción laboral en el contexto de esta municipalidad. 
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Prueba de hipótesis específica 2 

H1: Existe  relación entre la inspiración motivacional y la satisfacción laboral 

en la municipalidad provincial de Abancay, 2023 

 H0: No existe relación entre la inspiración motivacional y la satisfacción 

laboral en la municipalidad provincial de Abancay, 2023 

Tabla 7 
Correlación entre la inspiración idealizada y la satisfacción laboral 

Inspiración 

motivacional 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Inspiración 

motivacional 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,347** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 186 186 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,347** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 186 186 

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

entre la inspiración motivacional del liderazgo transformacional, y la satisfacción 

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

descarta H0. Se verifica que los líderes que motivan e inspiran a sus seguidores 

aportando un sentido de propósito y desafío en el trabajo contribuyen la satisfacción 

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

más influyentes en la satisfacción laboral de los empleados en este contexto. 
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Prueba de hipótesis específica 3 

H1: Existe  relación entre el estímulo intelectual y la satisfacción laboral en 

la municipalidad provincial de Abancay, 2023 

 H0: No existe relación entre el estímulo intelectual y la satisfacción laboral 

en la municipalidad provincial de Abancay, 2023 

Tabla 8 
Correlación entre el estímulo intelectual y la satisfacción laboral 

Estímulo 

intelectual 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Estímulo 

intelectual 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,588** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 186 186 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,588** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 186 186 

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

estímulo intelectual del liderazgo transformacional, y la satisfacción laboral en la 

municipalidad provincial de Abancay, por lo tanto, se acepta H1 y se descarta H0. 

Esto implica que los líderes que fomentan la creatividad, la innovación y el 

pensamiento crítico en sus seguidores pueden estar relacionados con niveles 

moderadamente más altos de satisfacción laboral, lo que sugiere que los 

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

capacidades intelectuales y promueve su crecimiento y desarrollo profesional 
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Prueba de hipótesis específica 4 

H1: Existe  relación entre la consideración individualizada y la satisfacción 

laboral en la municipalidad provincial de Abancay, 2023 

 H0: No existe relación entre consideración individualizada y la satisfacción 

laboral en la municipalidad provincial de Abancay, 2023 

Tabla 9 
Correlación entre la consideración individualizada y la satisfacción laboral 

Consideración 

individualizada 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Consideración 

individualizada 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,320** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 186 186 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,320** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 186 186 

Se muestra una correlación baja y directa (r=0.320) entre la consideración 

individualizada del liderazgo transformacional, y la satisfacción laboral en la 

municipalidad provincial, por lo tanto, se acepta H1 y se descarta H0.   Esto sugiere 

que, aunque los líderes que prestan atención a las necesidades individuales de los 

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

satisfacción laboral, la relación es modesta. Este hallazgo indica que, aunque la 

consideración individualizada es importante, existen otros factores que pueden 

tener un impacto más significativo en la satisfacción laboral en este contexto.
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V. DISCUSIÓN

La aplicación 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 dimensión influencia idealizada, un 53% encuentra un nivel alto en 

la dimensión inspiración motivacional, un 57% de los colaboradores encuentra un 

nivel alto en la dimensión estimulo intelectual, mientras que un 90% de 

colaboradores encuentra un nivel medio en la consideración individualizada. Un 

nivel medio en la dimensión de consideración individualizada, estamos 

describiendo a un líder que, aunque muestra cierto grado de atención a las 

necesidades individuales de sus subordinados, puede no estar completamente 

comprometido en fomentar su desarrollo personal y profesional. Este líder podría 

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 líder exhibe 

algunas, pero no todas, de las características y comportamientos típicos de este 

estilo de liderazgo. Podrían ser capaces de motivar e inspirar a sus seguidores 

hasta cierto punto, pero no de manera tan consistente o efectiva como los líderes 

transformacionales de alto nivel. Para Alcázar (2020) el liderazgo transformacional 

es aquel  estilo donde la persona (líder) infunde y sobre todo motiva a cada uno de 

sus seguidores para que alcancen su máximo potencial y excedan sus propios 

límites. Este enfoque se centra en el cambio y la innovación, fomentando la 

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

En relación, a las dimensiones de la variable 2 el 94% de los colaboradores 

encuentra un nivel medio en las condiciones físicas, un 65% de colaboradores 

encuentra también un nivel medio en los beneficios salariales, y un 61% encuentra 

un nivel bajo en las políticas de la organización. Un nivel medio en las condiciones 

físicas significa que una organización cumple parcialmente con las expectativas de 
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los empleados en estos aspectos. Puede haber un entorno de trabajo físicamente 

aceptable, pero puede haber margen de mejora en términos de ergonomía o 

equipamiento. En cuanto a los beneficios salariales, los empleados perciben que 

están siendo remunerados de manera justa, pero no están completamente 

satisfechos con los beneficios adicionales o incentivos que se ofrecen. Respecto a 

las políticas, la organización tiene políticas básicas en su lugar, pero falta la 

implementación de políticas más progresistas que promuevan la flexibilidad y la 

igualdad en el lugar de trabajo. 

 

De acuerdo con la descripción 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 desempeñan un papel fundamental en la 

satisfacción laboral, ya que la compensación económica 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 remuneración justa y competitiva en el mercado, 

que refleje adecuadamente las habilidades, experiencia y responsabilidades del 

empleado, fomenta un mayor compromiso y lealtad hacia la organización. Además, 

un paquete de beneficios salariales que incluya incentivos adicionales, como 

bonificaciones por desempeño, seguros médicos, programas de ahorro y 

vacaciones pagadas, puede aumentar significativamente la satisfacción laboral. Al 

proporcionar una compensación atractiva y equitativa, las empresas pueden 

motivar a sus empleados a alcanzar metas y objetivos, al mismo tiempo que 

promueven la retención y atracción del talento, lo que en última instancia contribuye 

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

 

De igual forma es importante que las políticas de trabajo sean claras y 

solidas con el fin de mejorar la satisfacción que se percibe en el centro laboral. La 

implementación de políticas administrativas sólidas y bien definidas no solo mejora 

la satisfacción laboral al proporcionar un marco de trabajo organizado y predecible, 

sino que también fomenta la colaboración y la eficiencia en el desempeño de tareas. 

Al garantizar que las políticas 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 dimensión 

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 desempeño 

de la tarea. Un nivel medio en la dimensión de desempeño 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 

desempeño de las tareas. El desempeño de las tareas en el trabajo es un 

componente esencial de la satisfacción laboral, ya que la manera en que los 

empleados ejecutan sus responsabilidades y se enfrentan a los desafíos diarios 

influye en su sentido de logro y realización profesional. Cuando los empleados 

perciben que sus tareas son significativas y alineadas con sus habilidades e 

intereses, se sienten más motivados y comprometidos en su trabajo. Además, la 

variedad y el grado de desafío en las tareas asignadas también impactan la 

satisfacción laboral, ya que un equilibrio entre la complejidad y la capacidad de los 

empleados para enfrentarla puede aumentar su confianza y entusiasmo en el 

desempeño de sus funciones. Un enfoque en el desempeño de las tareas también 

implica proporcionar a los empleados la autonomía y el apoyo necesarios para 

tomar alguna decisión y solucionar algún conflicto de forma independiente 

(Greenberg & Baron, 2019). 

 

Con respecto al objetivo general de investigación, se evidencia una 

correlación media positiva (r=0.607) entre el liderazgo transformacional y la 

satisfacción laboral en la municipalidad. Lo que sugiere que aquellos empleados 

que perciben un mayor nivel de liderazgo transformacional tienden a reportar una 

mayor satisfacción laboral. Sin embargo, dado que la correlación es moderada, se 

debe considerar que existen otros factores que también influyen en la satisfacción 

laboral, y la correlación identificada no necesariamente implica una relación causal 

directa entre el liderazgo transformacional y la satisfacción laboral.  
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Para Alcazar (2020) el liderazgo transformacional es un estilo en el que un 

líder inspira y motiva a sus seguidores para que alcancen su máximo potencial y 

excedan sus propios límites. Este enfoque se centra en el cambio y la innovación, 

fomentando la creatividad, el desarrollo personal y el compromiso a nivel individual 

y colectivo y para Saavedra y Delgado (2020) la satisfacción laboral es un concepto 

que hace referencia al grado de bienestar, contentamiento y realización que 

experimenta un individuo en relación con su trabajo. Este sentimiento se genera a 

partir de la percepción 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 investigación de Gómez 

(2021) quien detalla una relación importante del liderazgo transformacional con el 

nivel de satisfacción del personal en una entidad del estado, su estudio fue básico 

y correlacional. El autor demuestra que existe una relación sólida entre los enfoques 

de liderazgo y la satisfacción de los colaboradores. Se precisó que el liderazgo 

transformacional es el estilo que más 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 correlación significativa y 

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 desempeño y sobre todo en la productividad de los colaboradores. 

 

Al respecto del objetivo específico 1, se descubre una correlación media 

(r=0.677) entre la influencia idealizada del liderazgo transformacional, y la 

satisfacción laboral entre los empleados de la municipalidad. Esto sugiere que los 

líderes que son percibidos como modelos de conducta, inspiran confianza y 

respeto, y crean un sentido fuerte de misión compartida tienden a estar asociados 

con niveles más altos de satisfacción laboral entre sus subordinados. Los 

empleados que sienten que sus líderes poseen estas cualidades 

transformacionales reportan una mayor satisfacción en su trabajo. Sin embargo, la 

correlación es moderada, lo que indica que, si bien la influencia idealizada puede 
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tener un impacto en la satisfacción laboral, existen otros factores que también 

contribuyen a la satisfacción laboral en el contexto de esta municipalidad. La 

Influencia idealizada (carisma), se caracteriza porque el líder presenta la capacidad 

de actuar como un modelo a seguir para sus seguidores, demostrando 

comportamientos éticos, integridad y transparencia. El líder carismático 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 relación con el liderazgo, que quienes ocupan puestos gerenciales poseen el 

carisma necesario para conectar con las distintas personalidades de los 

empleados, están atentos a las necesidades, y se convierten en un modelo a seguir 

basado en una escala de valores que conduce a una satisfacción laboral óptima. 

 

Los resultados del objetivo específico 2 indican una correlación baja 

(r=0,347) y directa entre la inspiración motivacional del liderazgo transformacional, 

y la satisfacción laboral en la municipalidad. Se verifica que los líderes que motivan 

e inspiran a sus seguidores aportando un sentido de propósito y desafío en el 

trabajo contribuyen mínimamente a la satisfacción laboral, esta relación es modesta 

y sugiere que existen otros factores posiblemente más influyentes en la satisfacción 

laboral de los empleados en este contexto. La inspiración motivacional es cuando 

el líder transformacional es capaz de expresar y dar a conocer una visión clara y 

convincente de lo que podría pasar a futuro, fomentando el entusiasmo y la 

motivación en sus seguidores para trabajar juntos en la consecución de objetivos 

comunes. Esta dimensión implica la habilidad para inspirar a través de un discurso 

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

 

Khan (2020) explica que el liderazgo transformacional se caracteriza porque 

el líder presenta la capacidad de inspirar y movilizar a su equipo hacia la 

consecución de objetivos y la transformación de la organización. Este tipo de líderes 

son capaces de identificar y abordar las necesidades y aspiraciones de sus 

seguidores, alentar la innovación y la adaptación al cambio, y promover un 

ambiente de confianza y colaboración para alcanzar el éxito conjunto. 
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La investigación de Pareja et al. (2022) guarda una estrecha relación con los 

hallazgos, el estudio detalla que en la actividad pública hay una mejor adaptación 

y aplicación del liderazgo transformacional por parte de directivos lo cual podría 

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 inspiración motivacional general 

mayor complacencia en los colaboradores. 

 

Los resultados del objetivo específico 3, muestran una correlación media y 

directa (r=0.588) entre el estímulo intelectual del liderazgo transformacional, y la 

satisfacción laboral en la municipalidad esto implica que los líderes que fomentan 

la creatividad, la innovación y el pensamiento crítico en sus seguidores pueden 

estar relacionados con niveles moderadamente más altos de satisfacción laboral, 

lo que sugiere que los empleados valoran y se sienten satisfechos en un ambiente 

que desafía sus capacidades intelectuales y promueve su crecimiento y desarrollo 

profesional. El estímulo intelectual, se da cuando el líder transformacional 

promueve la creatividad y singularmente el tema de la innovación dentro del equipo, 

alentando a sus seguidores a tener que cuestionar conjeturas, explorar ideas y 

soluciones novedosas y a aprender de sus errores. El líder fomenta un ambiente 

en el que el pensamiento crítico y principalmente la toma de decisiones informadas 

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

 

Finalmente, los resultados del objetivo específico 4, se muestra una 

correlación baja y directa (r=0.320) entre la consideración individualizada del 

liderazgo transformacional, y la satisfacción laboral en la municipalidad, esto 

sugiere que, aunque los líderes que prestan atención a las necesidades individuales 

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

satisfacción laboral, la relación es modesta. Este hallazgo indica que, aunque la 

consideración individualizada es importante, existen otros factores que pueden 

tener un impacto más significativo en la satisfacción laboral en este contexto. La 

consideración individualizada implica que el líder transformacional demuestra una 
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genuina preocupación por el bienestar y el desarrollo profesional e individual de sus 

seguidores. Esta dimensión implica la habilidad para identificar y atender las 

necesidades y aspiraciones individuales, ofrecer apoyo y guía, y establecer una 

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

 

Para Petrone (2020) el concepto de líder 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 Baño 

(2017) indican que un líder efectivo es capaz de comunicarse de manera clara, 

tomar decisiones informadas, resolver conflictos y adaptarse a diferentes 

situaciones. Además, un buen líder se distingue por su habilidad para fomentar la 

colaboración, el compromiso y la creatividad en su equipo, al tiempo que mantiene 

un enfoque ético y responsable en sus acciones. En esencia, un líder 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 correlación media positiva (r=0.607) entre el liderazgo 

transformacional y la satisfacción 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 satisfacción laboral. 

 

Segundo: Se descubre una correlación media (r=0.677) entre la influencia 

idealizada del liderazgo transformacional, y la satisfacción laboral entre los 

empleados de la municipalidad. Esto sugiere que los líderes que son percibidos 

como modelos de conducta, inspiran confianza y respeto, y crean un sentido fuerte 

de misión compartida tienden a estar asociados con niveles más altos de 

satisfacción laboral entre sus subordinados 

 

Tercero: Se halla una correlación baja (r=0,347) y directa entre la inspiración 

motivacional del liderazgo transformacional, y la satisfacción laboral en la 

municipalidad. Se verifica que los líderes que motivan e inspiran a sus seguidores 

aportando un sentido de propósito y desafío en el trabajo contribuyen mínimamente 

a la satisfacción laboral, esta relación es modesta y sugiere que existen otros 

factores posiblemente más influyentes en la satisfacción laboral de los empleados 

en este contexto. 

 

Cuarto: Se muestra una correlación media y directa (r=0.588) entre el estímulo 

intelectual del liderazgo transformacional, y la satisfacción laboral en la 

municipalidad esto implica que los líderes que fomentan la creatividad, la 

innovación y el pensamiento crítico en sus seguidores pueden estar relacionados 

con niveles moderadamente más altos de satisfacción laboral, lo que sugiere que 

los empleados valoran y se sienten satisfechos en un ambiente que desafía sus 

capacidades intelectuales y promueve su crecimiento y desarrollo profesional. 

 

Quinto: Existe una correlación baja y directa (r=0.320) entre la consideración 

individualizada del liderazgo transformacional, y la satisfacción laboral en la 

municipalidad, esto sugiere que, aunque los líderes que prestan atención a las 
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necesidades individuales de los empleados y fomentan su desarrollo personal 

pueden tener un impacto en la satisfacción laboral, la relación es modesta. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Primero: El área de gestión de personas debe fomentar la consideración 

individualizada, los líderes deben esforzarse por conocer a sus empleados a nivel 

individual, entendiendo sus fortalezas, debilidades y metas personales. Esto puede 

incluir la implementación de revisiones de desempeño regulares, así como sesiones 

individuales de retroalimentación y mentoría. Este tipo de atención individualizada 

puede mejorar la satisfacción laboral al hacer que los empleados se sientan 

valorados y comprendidos. 

  

Segundo: Cada líder de su unidad de la entidad debe establecer una visión 

inspiradora, los líderes transformacionales son efectivos en comunicar una visión 

clara y motivadora para el futuro. Esta visión 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 visión. Ya que el tener una 

visión clara y un propósito común pueden aumentar la satisfacción laboral de los 

empleados ya que tienen un sentido claro y preciso de dirección y propósito. 

 

Tercero: El responsable de la gestión de personas debe fomentar el desarrollo 

profesional, los líderes deben trabajar para fomentar el crecimiento y el desarrollo 

de sus empleados, ofreciendo talleres de capacitación y desarrollo en la entidad. 

Esto no solo mejora las habilidades y capacidades de los empleados, sino que 

también puede aumentar su satisfacción laboral al demostrar que la organización 

está invirtiendo en el futuro de sus trabajadores. 

 

Cuarto: El encargado de la gestión de personas debe promover la participación de 

los empleados en la toma de decisiones, los líderes transformacionales fomentan 

la participación de los empleados en la toma de decisiones, lo que puede aumentar 

la satisfacción laboral. Esto puede hacerse a través de reuniones de equipo 

regulares, encuestas de satisfacción 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 

satisfacción laboral. 
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Anexo 1: Operacionalización de la variables 

 

Operacionalización de la variable 1: Liderazgo transformacional  

Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones indicadores ítems Escala 

Niveles o 
rangos 

Para Alcázar (2020) el 
liderazgo transformacional 
es un estilo en el que un 
líder inspira y motiva a sus 
seguidores para que 
alcancen su máximo 
potencial y excedan sus 
propios límites. Este 
enfoque se centra en el 
cambio y la innovación, 
fomentando la creatividad, 
el desarrollo personal y el 
compromiso a nivel 
individual y colectivo. 

Para Ghuzayyil (2021) 
las dimensiones para 
observar el liderazgo 
transformacional son 
las siguientes: 
influencia idealizada, 
inspiración 
motivacional, estimulo 
intelectual, 
consideración 
individualizada. 

Influencia idealizada 

Modelo 

1 al 8 

Likert 
Alto, 

medio, bajo 

Ética 

Admiración 

Inspiración motivacional 

Visión 

9 al 15 

Ayuda 

Reconocimiento 

Estimulo intelectual 

Pensamiento 
creativo 

16 al 22 

Aprendizaje 
continuo 

Colaboración 

Consideración individualizada 

Ayuda 

23 al 30 

Trato como 
individuo 

  

Comunicación 
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Operacionalización de la variable 2: Satisfacción Laboral 

Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones indicadores ítems Escala 

Niveles o 
rangos 

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

Palma (2005) informa 
que para medir la 
satisfacción laboral se 
toman en cuenta las 
siguientes 
dimensiones: 
condiciones físicas, 
beneficios salariales, 
políticas 
administrativas, 
relaciones sociales, 
desarrollo personal, 
desempeño de las 
tareas, relación con la 
autoridad. 

Condiciones físicas  

Instalaciones 

1 al 5 

Likert 
Alto, 

medio, bajo 

Comodidad 

Beneficios salariales  

Salario 

6 al 10 
Beneficios 
adicionales 

Políticas administrativas  

Carga laboral 

11 al 13 Flexibilidad 

Relaciones sociales  

Relaciones 
amigables 

14 al 17 Camaradería 

Desarrollo personal  

Significado de la 
tareas 

18 al 21 

  

Tareas 

Desempeño de las tareas  

  

22 al 25 Habilidades 

Relación con la autoridad  

  

26 al 30 

Jefe accesible 

Valoración 
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Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos 

 

Cuestionario para medir la Variable 1: Liderazgo transformacional 

Estimado colaborador: 

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

criterio, la información que usted proporcione se mantendrá en absoluta reserva. 

Totalmente de acuerdo  (5) 

De acuerdo    (4) 

Indiferente    (3) 

En desacuerdo   (2) 

Totalmente en desacuerdo  (1) 

 
Nº 

Influencia idealizada: 1 2 3 4 5 

 
1 Mi líder actúa como un modelo a seguir para sus 

empleados.           

 
2 Mi líder se esfuerza por hacer lo correcto en lugar de 

buscar beneficios personales.           

 
3 Los empleados confían en las decisiones tomadas por mi 

líder.           

 
4 

Mi líder demuestra una gran ética en su liderazgo.           

 
5 Mi líder se preocupa por el bienestar de los empleados y 

la organización.           

 
6 

Mi líder es respetado y admirado por los empleados.           

 
7 

Mi líder actúa de manera que quiero emular           

 
8 

Confío en las decisiones que toma mi líder.           

 
 

Inspiración motivacional:  1 2 3 4 5 

 
9 Mi líder articula una visión clara y atractiva para el futuro 

de la organización.           

 
10 

Mi líder inspira entusiasmo y energía en el equipo.           
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11 Mi líder ayuda a los empleados a sentirse más motivados 

para alcanzar sus metas.           

 
12 Mi líder fomenta el compromiso y la dedicación hacia los 

objetivos organizacionales.           

 
13 

Mi líder comparte sus éxitos y logros con todo el equipo.           

 
14 

Mi líder celebra y reconoce los logros del equipo.           

 
15 Mi líder articula una visión convincente y estimulante del 

futuro.           

 
 

Estímulo intelectual:  1 2 3 4 5 

 
16 Mi líder estimula el pensamiento creativo y la innovación 

en el equipo.           

 
17 Mi líder alienta a los empleados a cuestionar sus propias 

suposiciones y creencias.           

 
18 Mi líder valora la toma de riesgos y la experimentación 

en la búsqueda de soluciones novedosas.           

 
19 Mi líder fomenta el aprendizaje continuo y el crecimiento 

personal de los empleados.           

 
20 Mi líder está abierto a nuevas ideas y sugerencias de los 

empleados.           

 
21 Mi líder promueve la colaboración y el intercambio de 

conocimientos entre los empleados.           

 
22 Mi líder me anima a pensar de forma creativa y a buscar 

nuevas soluciones a los problemas           

 
 

Consideración individualizada:  1 2 3 4 5 

 
23 Mi líder dedica tiempo a escuchar y comprender las 

preocupaciones y necesidades de los empleados.           

 
24 Mi líder trata a cada empleado como individuo y 

reconoce sus habilidades y talentos únicos.           

 
25 Mi líder ofrece apoyo y orientación personalizada a los 

empleados para ayudarles a alcanzar su potencial.           

 
26 Mi líder se preocupa genuinamente por el bienestar y el 

desarrollo profesional de los empleados.           
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27 Mi líder brinda oportunidades de desarrollo personal y 

profesional a los empleados.           

 
28 Mi líder se comunica de manera efectiva y abierta con 

los empleados.           

 
29 

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

 
30 

Mi líder da retroalimentación constructiva que me ayuda 
a mejorar en mi trabajo           
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Cuestionario para medir la variable 2: Satisfacción laboral 

 

Estimado colaborador: 

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

criterio, la información que usted proporcione se mantendrá en absoluta reserva. 

Totalmente de acuerdo  (5) 

De acuerdo    (4) 

Indiferente    (3) 

En desacuerdo   (2) 

Totalmente en desacuerdo  (1) 

 
Nº 

Condiciones físicas: 1 2 3 4 5 

 
1 

El ambiente de trabajo es seguro y saludable.           

 
2 Las instalaciones y equipos en mi lugar de trabajo 

están en buenas condiciones.           

 
3 El espacio de trabajo es adecuado y cómodo para 

realizar mis tareas.           

 
4 El tipo de iluminación de mi lugar de trabajo me 

permite realizar un trabajo de calidad           

 
5 

La temperatura de mi lugar de trabajo es adecuada           

 
 

Beneficios salariales:  1 2 3 4 5 

 
6 

Estoy satisfecho con mi salario actual.           

 
7 Mi salario actual me permite satisfacer mis 

necesidades básicas           

 
8 Los beneficios adicionales (seguro médico, vacaciones 

pagadas, etc.) son adecuados.           
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9 Creo que mi remuneración es justa en comparación 

con el trabajo que realizo.           

 
10 El salario que recibo se encuentra de acuerdo a las 

necesidades del mercado           

 

Políticas administrativas:  1 2 3 4 5 

 
11 Las políticas administrativas en mi lugar de trabajo son 

claras y justas.           

 
12 

La carga de trabajo es equilibrada y bien distribuida.           

 
13 La organización es flexible y considera las 

necesidades personales de los empleados.           

 

Relaciones sociales:  1 2 3 4 5 

 
14 

Me llevo bien con mis compañeros de trabajo.           

 
15 

El ambiente de trabajo es amigable y colaborativo.           

 
16 Existe un sentido de camaradería y apoyo entre los 

empleados.           

 
17 Encuentro apoyo suficiente en mis compañeros de 

trabajo           

 

Desarrollo personal:  1 2 3 4 5 

 
18 Tengo oportunidades para aprender y adquirir nuevas 

habilidades en mi trabajo.           

 
19 Mi trabajo me permite crecer y desarrollarme 

profesionalmente.           

 
20 Recibo retroalimentación constructiva para mejorar mi 

desempeño.           
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21 Las tareas que realizo en la entidad me permite 

desarrollarme profesionalmente           

 

Desempeño de las tareas:  1 2 3 4 5 

 
22 Encuentro satisfacción en las tareas que realizo en mi 

trabajo.           

 
23 Siento que mi trabajo es significativo y contribuye al 

éxito de la organización.           

 
24 Las tareas que realizo me permiten utilizar mis 

habilidades y conocimientos.           

 
25 Tengo libertad para proponer recomendaciones a las 

tareas que realizo           

 

Relación con la autoridad:  1 2 3 4 5 

 
26 

Tengo una buena relación con mis superiores.           

 
27 

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

 
28 

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

 
29 Cuando tengo algún problema cuento con el apoyo de 

mis lideres           

 
30 

Mi líder es una persona que predica con el ejemplo           
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Anexo 3: Consentimiento Informado 
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Anexo 4: Matriz de evaluación por juicio de expertos 
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Anexo 6: Matriz de consistencia 

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

Chara Arando Blanca Diana 

Problema Objetivos Hipótesis 
Variables e 
indicadores 

General General General Variable 1: Liderazgo transformacional 

¿Qué relación existe entre el 
liderazgo transformacional y 
la satisfacción laboral en la 
municipalidad de la provincia 
de Abancay, 2023?,  

Determinar la relación que 
existe entre el liderazgo 
transformacional y la 
satisfacción laboral en la 
municipalidad de la provincia 
de Abancay, 2023 

H1: Existe  relación entre el 
liderazgo transformacional y la 
satisfacción laboral en la 
municipalidad de la provincia 
de Abancay, 2023, 

Dimensiones Indicadores Ítems Niveles 

Influencia 
idealizada 

Modelo 

1 al 8 

Bajo 

Medio 

Alto 

Ética 

Admiración 

Inspiración 
motivacional 

Visión 

9 al 15 Ayuda 

Reconocimiento 

Estimulo 
intelectual 

Pensamiento 
creativo 

16 al 22 

Específicos Específicos Específicos 
Aprendizaje 
continuo 

¿Cuál es la relación entre la 
influencia idealizada y la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores de la 
municipalidad de la provincia 
de Abancay, 2023?  

Identificar la relación entre la 
influencia idealizada y la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores de la 
municipalidad de la provincia 
de Abancay, 2023. 

Existe relación entre la 
influencia idealizada y la 

satisfacción laboral de los 
colaboradores de la 

municipalidad de la provincia 
de Abancay, 2023.  

Colaboración 

Consideración 
individualizada 

Ayuda 

23 al 30 
Trato como 
individuo 

Comunicación 
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Variable 2 Satisfacción laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems Niveles 

Condiciones 
físicas 

Instalaciones 
1 al 5 

Bajo 

Medio 

Alto 

Comodidad 

¿Cuál es la relación entre la 
inspiración motivacional y la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores de la 
municipalidad de la provincia 
de Abancay, 2023?  

Identificar la relación entre la 
inspiración motivacional y la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores de la 
municipalidad de la provincia 
de Abancay, 2023,  como 
objetivo específico  

Existe relación entre la 
inspiración motivacional y la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores de la 
municipalidad de la provincia 
de Abancay, 2023,  como 
objetivo específico  

Beneficios 
salariales 

Salario 

6 al 10 

Beneficios 
adicionales 

Políticas 
administrativas 

Carga laboral 
11 al 13 

Flexibilidad 

Relaciones 
sociales 

Relaciones 
amigables 14 al 17 

Camarería 

¿Cuál es la relación entre el 
estímulo intelectual y la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores de la 
municipalidad de la provincia 
de Abancay, 2023? 

Identificar la relación entre el 
estímulo intelectual y la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores de la 
municipalidad de la provincia 
de Abancay, 2023 

Existe relación entre el 
estímulo intelectual y la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores de la 
municipalidad de la provincia 
de Abancay, 2023 

Desarrollo 
personal 

Significado de la 
tareas 18 al 21 

Tareas 

Desempeño de 
las tareas  

22 al 25 
Habilidades 

Relación con la 
autoridad  

26 al 30 
Jefe accesible 

Valoración 
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Tipo y diseño de investigación Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística descriptiva e 
inferencial 

Tipo: 

Básica 

Nivel: 

Correlacional 

Enfoque: 

Cuantitativo 

Diseño: 

No experimental, correlaciona causal, transeccional 

Método: 

Hipotético-deductivo 

Población: 

La población estuvo conformada por 432 

trabajadores que laboran dentro de la entidad. 

Muestra: 

186 colaboradores 

Muestreo 

Muestreo probabilístico de tipo aleatorio simple 

Técnica: 

Encuesta 

Instrumentos: 

De la V1: Liderazgo 

transformacional 

Nro. Ítems:30 

De la V2: Satisfacción laboral 

Nro. Ítems: 30 

Descriptiva: 

Uso del programa SPSS para 

describir tablas y figuras. 

Inferencial: 

Uso del programa SPSS para 

contrastar las hipótesis. 

Prueba de: Spearman 
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Anexo 7: Confiabilidad 

Validación y confiabilidad del instrumento para la variable 1 

Resumen de procesamiento de casos 

N % 

Casos Válido 10 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 10 100,0 

Fuente: SPSS 24 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach N de elementos 

,821 30 
Fuente: SPSS 24 

Validación y confiabilidad del instrumento para la variable 2 

Resumen de procesamiento de casos 

N % 

Casos Válido 10 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 10 100,0 

Fuente: SPSS 24 

Estadísticas 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-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Liderazgo transformacional ,142 186 ,000 

Satisfacción laboral ,226 186 ,000 
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