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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como finalidad determinar la relacién entre
el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de
la empresa Tambora S.A.C - Chiclayo, 2023. La metodologia empleada
correspondid6 a un estudio basico, asimismo, se estableci6 un enfoque
cuantitativo, bajo un disefio no experimental de corte transversal y finalmente con
un nivel correlacional. A la vez, se utiliz6 como instrumento el cuestionario y
como técnica la encuesta, establecidos en las variables, el liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral, que consté de 19 interrogantes para la
primera y 23 para la segunda de acuerdo a la escala de Likert, los mismos que
fueron validados por expertos en la tematica, a la vez, la muestra se compuso
por 28 trabajadores quienes respondieron los dos cuestionarios validos y con su
respectiva confiabilidad. Se llego a concluir a través del coeficiente de correlacion
de Rho Spearman, que existe una correlacion positiva muy fuerte entre la
variable liderazgo transformacional y satisfaccion laboral, establecido por un
valor de r= de 0.941. A la vez, se logré una sig. bilateral de 0.000 menor al 0.05,
llegando a determinar que se acepte la hipdtesis alterna y rechace la hipotesis

nula.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, satisfaccion laboral, trabajadores.



ABSTRACT

The purpose of this research was to determine the relationship
between transformational leadership and job satisfaction of the workers of the
company Tambora S.A.C - Chiclayo, 2023. The methodology used corresponded
to a basic study, likewise, a quantitative approach was established, under a
design non-experimental cross-sectional and finally with a correlational level. At
the same time, the questionnaire was used as an instrument and the survey
as a technique, established in the variables, transformational leadership and job
satisfaction, which consisted of 19 questions for the first and 23 for the second
according to the Likert scale, the which were validated by experts on the subject,
at the same time, the sample was made up of 28 workers who answered the two
valid questionnaires with their respective reliability. It was concluded through the
Rho Spearman correlation coefficient that there is a very strong positive
correlation  between the transformational leadership variable and job
satisfaction, established by a value of r= 0.941. At the same time, a sig. bilateral of
0.000 less than 0.05, determining that the alternative hypothesis is accepted and

the null hypothesis rejected.

Keywords: Transformational leadership, job satisfaction, workers.



I. INTRODUCCION

En el contexto actual el liderazgo efectivo es una de las estrategias mas utilizadas
por organizaciones exitosas, de acuerdo; por ello, es importante contar con lideres
capaces de orientar a cada equipo de empleados para cumplir con cada objetivo y
meta organizacional, al mismo tiempo un liderazgo efectivo permite mejorar la
satisfaccion laboral, clima y eficiencia en el trabajo.

El liderazgo transformacional es un referente para las instituciones privadas y
publicas; en efecto, los lideres transformacionales por medio de la inspiracion
pueden influir en la conducta de sus trabajadores (Nifio y Parra, 2019). Por otra
parte, la satisfaccién laboral se reconoce como las actitudes frente a una
experiencia laboral, siendo el salario, la promocion y supervisién las caracteristicas
de mayor influencia (Delgado-Bello y Gaona, 2022). En ese sentido, el liderazgo
juega un rol fundamental debido a que mejora la satisfaccién de los colaboradores
orientandose a lograr los objetivos organizacionales.

El Foro Econémico Mundial reportd que el 86% de los trabajadores consideran
que los gerentes y directores de las diferentes instituciones carecen de liderazgo;
en efecto este es considerado como uno de los desafios mas grandes en la
actualidad, puesto que solo el 12% coincidieron que los lideres cumplen
eficazmente los objetivos de su institucion; sin embargo, el 7% considera que estos
lideres cumplen con la labor de retencion del talento (Covadonga, 2021).

Por su parte, Salgado-Roa y Leria-Dualcic (2020) expusieron que el 10% de
los empleados chilenos experimentaron niveles elevados de satisfaccion laboral,
mientras que el 88.8% experimentd niveles medios o moderados, ademas, los
factores de edad, la motivacién intrinseca, el respaldo directivo, el estado civil y el
tiempo en el servicio valoran un 33.5% de la variacion respecto al agotamiento
emocional.

A nivel nacional, un estudio desarrollado por Laredo-Cardenas y Alania-
Contreras (2021), expusieron que el 53.34% de los trabajadores de una casa
universitaria percibieron un liderazgo transformacional alto y muy alto, el 32% un
nivel moderado y el 14.66% percibieron niveles bajos y muy bajos; en
consecuencia, es importante fortalecer el liderazgo transformacional en cada uno

de los directivos y gerentes de las diferentes entidades.



En cuanto a la satisfaccion laboral, el 47.1% se mostré satisfecho, el 32.6%
expreso un alto grado de satisfaccion, mientras que el 10.1% mostré un nivel bajo
de satisfaccién, y un porcentaje igual estuvo en una posicidén neutral; ante ello, la
satisfaccion laboral se asocia con las remuneraciones y bonificaciones que
recibieron, el 36.2% se sinti6 satisfecho, el 31.9% no expresd una opinion clara.
el 15.2% se mostro insatisfecho en cierta medida, el 10.1% experimentd un alto
grado de satisfaccion y el 6.5% estuvo muy insatisfecho (Lopez et al., 2023).

Un estudio desarrollado en Lima demostro los niveles de liderazgo, donde el
41.7% y el 34.3% percibio un liderazgo alto y muy alto, respectivamente; moderado
el 13.9% y un bajo el 10.2%; respecto a la satisfaccion laboral, el 54.6% y el 38%
percibieron niveles altos y muy altos, el 6.5% un nivel regular y soélo el 0.9% una
baja satisfaccion laboral. De esta manera se resalta la necesidad de que las
empresas adopten estrategias orientadas al desarrollo del liderazgo con el fin de
optimizar la satisfaccion laboral en sus colaboradores (Pereyra et al., 2022)

A nivel local, Loli y Garcia (2021) con el trabajo estilos de liderazgo dej6 en
evidencia que el 90% de empresarios chiclayanos tienen predominio por el
liderazgo transformacional; mientras que en una institucion publica el satisfacer
laboralmente fue visualizada con un nivel moderado del 66.7% de trabajadores
(Oblitas-Guerrero, 2020). Por ello, se recalca la importancia de que las empresas
tanto publicas como privadas puedan implementar estrategias sobre el liderazgo
transformacional para poder satisfacer laboralmente a los empleados, el mismo que
repercutira en el incremento de su desempefio laboral.

El estudio se realiz6 en la entidad TAMBORA S.A.C., la misma que se ubica
en Chiclayo, y se dedica al sector construccion de diversas obras relacionadas a la
ingenieria civil; dentro de esta empresa se logro identificar un presunto escaso falta
de liderazgo suscitado por cada jefe inmediato, falta de comunicacion fluida por
parte de los jefes sobre los objetivos 0 metas trazadas asi como carencia de trabajo
en equipo el cual puede afectar directamente la satisfaccion laboral, produciendo
desmotivacién, inefectividad en el logro de objetivos e inestabilidad empresarial. De
acuerdo a indicado anteriormente el trabajo pretende que se determine una
existente asociacion del liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral, el

mismo que ayudaria a ofrecer alternativas de solucién.



Frente a esta situacion, podemos reformular el problema general de la
siguiente manera: ; Como se relaciona el liderazgo transformacional con el nivel de
satisfaccion en el trabajo de los empleados de Tambora S.A.C.,20237

Problemas especificos: a) ¢Cual es la relacion entre la dimensién influencia
intelectual y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Tambora
Asesores S.A.C., 20237?; (b) ¢Cual es la relacion entre la dimension influencia
individual y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Tambora
Asesores S.A.C., 20237; (c) ¢Cual es la relacion entre la dimension influencia
inspiradora y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Tambora
Asesores S.A.C., 20237?; (d) ¢Cual es la relacion entre la dimensién influencia
idealizada y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Tambora
Asesores S.A.C., 20237.

Este estudio se justifica tedricamente, puesto que expondra la teoria del
liderazgo transformacion, la misma que establece al liderazgo transformacional
como aquella que posee las capacidades de adecuar acciones que mejoren las
conductas de sus trabajadores, en contraste a esta, se exteriorizara la teoria de
Herzberg sobre la satisfaccion laboral. En cuanto a la relevancia metodoldgica, esta
se basa en el uso del método cientifico, debido a que se expondra el problema y se
emplearan instrumentos validos y confiables que daran paso a conclusiones y
recomendaciones; sirviendo como un precedente de valor para posteriores
investigaciones. Asimismo, respecto a ello se justifica de forma practica, buscando
que, de acuerdo a los resultados, la plana directiva de la empresa pueda aplicar
mejores practicas sobre el liderazgo con el propésito que se incremente la
satisfaccion en el trabajo; finalmente a nivel social, permitird que los gerentes
empresariales procuren brindar mejores y mayores beneficios a sus trabajadores
con el propdsito de mantenerlos satisfechos.

De esta manera, el estudio expone el objetivo general: Determinar la relacion
entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de
la empresa Tambora S.A.C., 2023.

A la vez, los objetivos especificos son: (a) Determinar la relacion entre la
dimensidn influencia intelectual y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
empresa Tambora S.A.C., 2023; (b) Determinar la relacion entre la dimension

influencia individual y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa



Tambora S.A.C., 2023.; (c) Determinar la relacion entre la dimensién influencia
inspiradora y la satisfaccién laboral de los trabajadores de la empresa Tambora
S.A.C., 2023; (d) Determinar la relaciéon entre la dimension influencia idealizada y
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Tambora S.A.C., 2023.

En base a ello se plantea como hipotesis general H1: existe relacion entre el
liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
empresa Tambora S.A.C., 2023. HO: no existe relacion entre el liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
Tambora S.A.C., 2023.



Il MARCO TEORICO
Para este apartado se revisaron diferentes investigaciones que contenian cada
variable en estudio.

Desde la perspectiva internacional, Guerrero et al. (2021) plasmaron su
trabajo en Ecuador con el propésito de que se identifique el estilo de liderazgo y la
satisfaccion laboral de cada empleado de la empresa prestadora de servicios; la
metodologia estuvo orientada a un enfoque cuantitativo, por otro lado establecio el
conocido disefio no experimental-correlacional, por otro lado escogieron una
técnica para la recopilacion de los datos descrita como cuestionario basados en
386 trabajadores en estudio, encontrando que la existencia de una asociacion
positiva con cada variable con un (r = 0.55; sig. < 0.05), sin embargo, evidenciaron
que el liderazgo transformacional y la satisfaccion se conciernen inversamente (r =
-0.154; sig. < 0.05). Concluyeron que es necesario e importante que las empresas
publicas y privadas implementen estrategias que fomenten el liderazgo
transformacional ya que adquiere una influencia efectiva sobre la satisfaccion
laboral en el lugar de trabajo.

Moura et al. (2020) ejecutaron el trabajo con el propésito que se determine
la asociacion del liderazgo y la satisfaccion en empleados de una empresa privada;
la metodologia correspondié bajo el enfoque cuantitativo, por otro lado, se
determiné el conocido disefo no experimental-correlacional; para el acopio de cada
dato utilizaron el cuestionario sobre estilos de liderazgo y el Job Satisfaction Survey.
Como parte de los hallazgos, la comunicacion, el feedback, y apoyo al equipo
fueron puntuadas en un 68.2%m, 69.5% y 63.4%, respectivamente; en cuanto a la
satisfaccion esta fue percibida como moderada por el 63.6%. llegando a concluir
que, el liderazgo eta relacionado moderadamente con la satisfaccion en el trabajo
con un (r=0.678),

Nifo y Parra (2019) en Cali — Ecuador, desarrollaron una indagacién con la
finalidad de conocer como esta relacionado los estilos de liderazgo y la satisfacciéon
laboral de cada empleado de las areas operativas de una entidad privada de una
empresa privada; como parte de la estrategia metodologica dispusieron de una
indagacion descriptiva-cuantitativa, de alcance correlacional-transversal, para el
acopio de los datos emplearon el instrumento denominado Satisfaccion Laboral

S20-23 y el instrumento descrito como Multifactorial de Liderazgo (MLQ) en 147



trabajadores. Dentro de los hallazgos, se evidencié que el 60.9% de los
colaboradores estan satisfechos, respecto a los tipos de liderazgo, el 35.4%
percibio un liderazgo transformacional, seguido por el liderazgo transaccional y el
liderazgo correctivo con el 27.9% y el 3.4%, respectivamente. Por consiguiente, se
afianza que los estilos de liderazgo que asume cada persona tienen una asociacion
significativa de la satisfaccion laboral con una significancia menor al 0.05.

Vargas-Salgado y Gémez-Bull (2021), efectuaron una exploracién el México
con el propdsito de identificar como impacta el liderazgo transformacional sobre el
desempeino operativo en colaboradores de una industria automotriz; para su
desarrollo se centraron en un estudio descrito como cuantitativo, asimismo se
instaur6 el disefio no experimental-transeccional-correlacional, para la
determinacién de su muestra aplicada utilizaron un muestreo establecido como no
probabilistico, llegando a requerir de 300 trabajadores; dentro de los hallazgos
encontraron que la existencia de un moderado liderazgo transformacional del
53.4% y el desempefio operativo fue del 54.7%. En efecto, concluyeron de una
existente asociacion altamente significativa sefalado con un Rho de Spearman del
0.99 (sig. <0,05).

El estudio de Canal et al. (2023) ejecutado en México con la finalidad
primordial de identificar como el liderazgo transformacional esta vinculado con la
felicidad del trabajo en colaboradores de una empresa agroindustrial; la indagacion
fue planteada bajo un enfoque cuantitativo-no experimental, empleando un nivel
correlacional, llegando a disponer de una muestra de 120 colaboradores quienes
respondieron a los cuestionarios, llegando a obtener los siguientes resultados: las
dimensiones del liderazgo de apoyo y de reconocimiento personal presentaron los
promedios mas bajos de 3.6 y 3.8, correspondientemente; de esta manera, las
dimensiones vision, estimulacién intelectual y la comunicacion obtuvieron
promedios regulares de 4.5, 4.3 y 4; en cuanto a las dimensién de felicidad laboral,
el compromiso laboral afectivo presenté el promedio mas bajo con el 3.9%; siendo
la satisfaccion y el compromiso individual las dimensiones que contenian mayores
promedios de 4,1 y 4, respectivamente. Concluyeron que cada dimensién del
liderazgo transformacional esta asociada de manera significativa con cada

dimensién de la felicidad en el trabajo (p. valor < 0.05).



Desde la perspectiva Nacional, Huanasca (2023) en un trabajo disefiado en
Lima con el propdsito que se establezca como esta relacionado el liderazgo
transformacional y la satisfaccion en cada empleado; fue una indagacion aplicada,
cuantitativa, relacional, no experimental, para obtener datos necesitoé de la muestra
de 60 colaboradores. Entre los hallazgos encontraron que el 21.7% de los
trabajadores perciben alto liderazgo y satisfaccion, el 15% regular y el 5% baja.
Finaliz6 que, el liderazgo transformacional se asocia con un 79.9% con la
satisfaccion laboral; de esto se infiere la necesidad de manejar adecuadamente el
liderazgo transformacion en cada organizacién con el fin de mejorar desempefio en
sus labores.

Jaramillo y Vergara (2023) cuyo propdésito fue que se determine como esta
relacionado el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral en cada docente
universitario; ante ello efectuaron un trabajo plasmado en un enfoque descriptivo,
a la vez plasmo un estudio cuantitativo, no experimental-transversal y relacional, a
la vez, en referencia a recabar los datos requirié de una muestra de 155 docentes.
Como parte de cada hallazgo se mostro que el 63% de los trabajadores percibieron
buen liderazgo transformacional, mientras que el 68.5% ostentd alta satisfaccion
laboral; también verific6 que el liderazgo transformacional se asocia con cada
dimensién de la satisfaccion laboral (supervision, ambiente fisico, prestacion
recibida, satisfaccion intrinseca y participacion). Concluyé que, la variable esta
intimamente asociado moderadamente con un (r = 0.652; sig. < 0,05).

Barrios y Garcia (2020) efectuaron una investigacion en Lima con el
proposito de conocer cdmo esta relacionado el estilo de liderazgo y la satisfaccion
laboral del trabajador del departamento de mantenimiento de la empresa Laytaruma
S.A.; el estudio plasmado se determind como cuantitativa, de nivel correlacional-
no experimental, para el registro de los datos empled 108 cuestionarios, llegando a
encontrar que los tres tipos de liderazgo se relacionan con la satisfaccién, siendo
el liderazgo transformacional con el 67.3%, el transaccional con un 21.3% vy el
laissez faire con un 56.4% respectivamente. En tal sentido, concluyeron que el
estilo de liderazgo se vincula positivamente entre la satisfaccion con un 64.9%,
quedando comprobado que los trabajos son esenciales para incrementar la

satisfaccion de los colaboradores.



Castro (2020) se centraron en determinar si el liderazgo transformacional
esta relacionado con la satisfaccion laboral en docentes universitarios, se sujetd a
un estudio cuantitativo, relacional-transversal, 155 docentes universitarios
constituyeron la muestra. Los hallazgos refirieron niveles altos de consideracion
individual (51.6%), estimulacién intelectual (54.2%), motivacién/inspiracién
(68.4%), influencia idealizada (65.2%); condiciones fisicas (90.32%), beneficios
(65.81%), politicas administrativas (69.03%), relaciones sociales (86.45%),
desarrollo personal (94.84%), desempefio de tareas (98.06%), relaciéon con la
autoridad (49.03%). Concluyeron que el liderazgo transformacional se asocia
significativamente con la denominada satisfaccion (Rho = 0.52; p. valor = 0.000).
Pacheco (2019) el cual conto el fin de lograr que se determine si el liderazgo
transformacional esta asociado con la satisfaccion del trabajador de una entidad
privada; la metodologia de trabajo aplicado se plasmé con el enfoques
cuantitativos, plasmado bajo un tipo basico y finalmente determino el disefio
correlacional-transversal, como parte del acopio de los datos utilizé las
denominadas escalas de Liderazgo Transformacional de Rafferty y Griffin y de
Satisfaccion Laboral de Palma en 300 trabajadores. Como parte de los resultados
se verific6 que el 57.8% de los colaboradores percibi6 un alto liderazgo
transformacional, y la satisfaccion laboral el mismo que se percibié con niveles de
medio por el 52.2%. Al respecto, concluyeron de la no existencia entre cada variable
estudiada (p. valor > 0.05), demostrando que la existencia del liderazgo
transformacional no incrementa los niveles de satisfaccion en cada trabajador.
Chara (2023) con el estudio conto con el propésito de que se determine como
esta relacionado el liderazgo transformacional y satisfaccién laboral en una entidad
estatal de Abancay, en su metodologia del trabajo establecido su de tipo aplicado
dado que busco que se amplien y profundicen las realidades de cada variable, por
otro lado, el trabajo se basd con el disefio no experimental-transversal. Por otro
lado, manejo como poblacién a 432 que corresponde a la unidad estudiada,
asimismo, el autor establecié a una muestra de 186 trabajadores a los que se les
encuesto logrando plasmar un r de Spearman moderado del liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral con un 0.607, esto da a entender que el
liderazgo transformacional esta intimamente asociado con la satisfaccion laboral en

empleados de una entidad estatal de Abancay para el periodo 2023. Al relacionar



la satisfaccién laboral con la siguiente dimension y se encontro: influencia
idealizada (Rho = 0.677), inspiracion motivacional (Rho = 0.347), estimulo
intelectual (Rho = 0.588); consideraciéon individualizada (Rho = 0.320), que
corresponden a relaciones positivas moderadas.

Figueroa y Quiquia (2022) en su tesis establecié el propdsito de que se
determine como esta relacionado el liderazgo transformacional y satisfaccion
laboral en Property & Project Group-Lima, en el trabajo se plasmo el tipo aplicado
buscando que se amplie y profundice cada realidad. El nivel de estudio determinado
fue descriptivo, con un disefio no experimental-transversal. Aplico una poblacion de
432 colaboradores, y se obtuvo una muestra de 186 colaboradores para encuestar,
brindando un resultado favorable con un r de Spearman moderado del liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral con un 0.331, dando entender de una
asociacion-directa con la satisfaccion laboral. Al relacional la satisfaccion laboral
con cada dimension y se encontrd: influencia idealizada (Rho = 0.140), inspiracion
motivacional (Rho = 0.454), estimulo intelectual (Rho = 0.470), que corresponden
a relaciones positivas moderadas.

Fernandez y Meléndez (2021) con el estudio, cuyo propdsito fue que se
determine como esta relacionado el liderazgo transformacional y satisfaccion
laboral en Sekur Peru S.A. de Arequipa, en su metodologia del trabajo plasmado
fue de tipo aplicado, dado que busco que se amplie y profundice las realidades de
cada variable, por ello determino un trabajo basado en el disefio no experimental-
transversal, para ello llego a utilizar a una poblaciéon de 50 empleados, a la vez, se
logré obtener tener una muestra de 50 encuestados, El resultado adquirido se
plasmaron con el r de Spearman moderado del liderazgo transformacional y
satisfaccion laboral con un 0.494, esto da a entender que el la asociacion - directa
con los empleados de Sekur Peru S.A. de Arequipa para el periodo 2021. Al
relacional la satisfaccion laboral con la siguiente dimension y se encontré: influencia
idealizada (Rho = 0.057), inspiracion motivacional (Rho = 0.347), estimulo
intelectual (Rho = 0.191); consideracion individualizada (Rho = 0.453), que
corresponden a relaciones positivas moderadas.

Barboza y Montalvan (2022) con el estudio cuyo propodsito fue que se
determine como esta relacionado el liderazgo transformacional y satisfacciéon

laboral en Centra S.A.C. de Lima, en su metodologia el trabajo se determiné como



aplicado, dado que busco que se amplie y profundice los niveles, por otro lado, es
trabajo se plasmo bajo el disefio no experimental. Asimismo, la poblacién fueron
100 empleados, a la vez, obtuvieron la muestra de 100 colaboradores encuestados,
el mismo que se plasmé con un rho de Spearman moderado del liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral del 0.408, esto da a entender la existencia
de una asociacion directa en empleados de Centra S.A.C. de Lima para el periodo
2022. Al relacional la satisfaccion laboral con la siguiente dimension y se encontro:
influencia idealizada (Rho = 0.381), inspiracion motivacional (Rho = 0.380),
estimulo intelectual (Rho = 0.334); consideracion individualizada (Rho = 0.332), que
corresponden a relaciones positivas moderadas.

Raymundo (2021). Con el trabajo busco que se determine como esta
relacionado el liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en Contacto
Satelital S.R.L. de Lima, en el método se basd en un estudio aplicado, dado que
busco que se amplie y profundice los niveles, por otro lado, es trabajo se plasmé
bajo el disefio no experimental-transversal, para ello decreto la poblacion de 132
empleados, de acuerdo a ello estableci6 la muestra de 98 colaboradores
encuestados estableciendo un r de Spearman moderado con un 0.348, esto da a
entender que el liderazgo transformacional se asocia de manera-directa con los
empleados de Contacto Satelital S.R.L. de Lima para el periodo 2019. Al relacional
la satisfaccion laboral con la siguiente dimensién y se encontrd: influencia
idealizada (Rho = 0.318), inspiracion motivacional (Rho = 0.338), estimulo
intelectual (Rho = 0.182); consideracion individualizada (Rho = 0.351), que

corresponden a relaciones positivas bajas.

Seguidamente se logré proceder con la base tedrica del liderazgo
transformacional
Existen diferentes teorias y modelos sobre el liderazgo transformacional; sin
embargo, consideraremos aquellos que se adaptan mas al estudio; modelo
transformacional de Bass enfatiza en la implicancia que tiene la participacion del
lider sobre sus trabajadores; considerandolo como el ente capaz de dirigir e incluir
nuevos mecanismos que fomente participar activamente con cada integrante de
una entidad, el lider también esta caracterizado por tener capacidades para dar

solucion a cualquier situacion contraproducente que afecte a la empresa; sin
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embargo, en la actualidad se ha visualizado menor influencia de los lideres sobre
sus trabajadores. El modelo de liderazgo adaptativo de Heifetz se centra en el
dinamismo de las relaciones surgidas entre los lideres organizacionales con los
subordinados; de esta manera se comprende al lider como la persona capaz de
realizar cambios importantes y necesarios en una empresa basados en el un punto
de vista organizacional, en la que el lider es un referente para el logro del
desempeno Optimo de su equipo de trabajo. (Diaz-Gémez, 2020). La teoria de
rasgos de Golberg establece cinco elementos que clasifican los rasgos de la
personalidad: la extroversion, encapsula el fortalecimiento de las relaciones; la
adaptabilidad, permite aceptar diferentes puntos de vistas desde la objetividad; la
meticulosidad, conlleva a la confiabilidad; el balance emocional, enfocado al manejo
de estrés, y la posibilidad de abrirse a nuevos comienzos; no obstante, es relevante
que el lider disponga de estos elementos para alcanzar resultados alentadores en
sus trabajadores. (Alcazar, 2020)

Entonces, lider es aquella persona que procura que su equipo de trabajo
emane esfuerzos en conjunto para el cumplimiento de metas institucionales, pero,
para que ello suceda es necesario preparar al equipo, haciéndolo competente en
sus labores. El lider también se caracteriza por disponer de herramientas
necesarias para el crecimiento de sus colaboradores; ademas que tiene la
capacidad de escuchar y brindar nuevas oportunidades de cambios no solo
laborales sino también personales. (Tapia y Antequera, 2020)

El liderazgo transformacional se enfoca en cada valor, estada ético y meta a
largo plazo. Implica estimar | motivacién de cada seguidor, logrando satisfacer cada
necesidad y tratarlo como un ser humano completo, satisfaciendo su necesidad y
tratarlo como ser humano completo. (Avolio, y Bass, 2004)

Desde la perspectiva de Fernandez (2018) los lideres transformacionales se
caracterizan por priorizar la delegacién de autoridad en sus seguidores en lugar de
destacar su propio éxito. Su enfoque consiste en fomentar la independencia de los
empleados y fortalecer su autoconfianza. Ademas, muestran aprecio hacia su
equipo Yy trabajan en colaboracidén para alcanzar objetivos mutuos. Estos lideres
demuestran habilidades de negociacion sdlidas y buscan optimizar al maximo la

relacién econdmica que han establecido con su equipo.
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Segun Avolio, y Bass (1990), citado por Orozco, (2020) los elementos que
afectan al liderazgo transformacional incluyen el magnetismo o inspiracion surgida
de la construccion de una vision que inspira orgullo, admiracién y confianza. Esto
impulsa expectativas elevadas y guia un comportamiento adecuado. Por otro lado,
el estimulo intelectual se deriva de la constante provocacion de los seguidores con
nuevas perspectivas y enfoques.

En tal sentido, el liderazgo transformacional es comprendido como un estilo
de gestion donde el lider tiene la posibilidad de incrementar los intereses del equipo
de trabajo, moldeandolos hacia visiones que se antepongan a intereses grupales.
(Pailaqueo et al., 2020)

El liderazgo transformacional permite que el lider sea visionario, creativo, y
congruente; por ello, un lider transformacional orienta a las instituciones a la
realizacion de nuevas practicas institucionales y por medio de sus acciones
culturiza a sus trabajadores orientandose a enfocarse en el logro de las mismas

metas. (Loli y Garcia, 2021).

Tabla 1

Estilos de liderazgo

Estilo de liderazgo Caracteristicas

- Determinacion de actividades.
. o - Encargado del desarrollo de todas las labores.
Liderazgo autoritario ) o .
- Evalua todas las actividades que realizan sus

subordinados.

- Asume que todas las personas son honestas y
responsables.
- Promociona el trabajo en equipo.
. - Planifica y delimita las metas.
Liderazgo .
o - Otorga la equidad de control.
democratico . L .
- Mantiene una comunicacion abierta.
- Evalua y reconoce el buen desempefio.
- Busca dar soluciones en beneficio del equipo.

- Delega responsabilidades.
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Liderazgo laissez-

Limitada autoridad.

Otorga la independencia y autonomia en el

faire desarrollo de actividades.
Reducida planificacién y objetivos inconsistentes.
. Se basa en reglas y normas.
Liderazgo o o
. Estricta imposicion.

burocratico _ .
Genera poco espacio de libertad.
Comportamiento altruista.

Liderazgo Comparte experiencias y testimonios con su equipo

carismatico de trabajo.

Clarifica los objetivos y ayuda a mejorarlos.

Liderazgo informal

Carece de poder legitimo.
No tienen autoridad definida

No disponen de reglas ni control disciplinario.

Liderazgo formal

Autoridad reconocida.
Control del progreso laboral.
Gestionan las acciones disciplinarias.

Comunicacion directa y fluida.

Liderazgo orientado

a tareas

Evalua el cumplimiento de tareas asignadas.
Realiza acciones logicas y operativas

Delega responsabilidades.

Liderazgo orientado

a las personas

Se orienta a las relaciones interpersonales.
Genera ambientes adecuados de trabajo.
Se preocupa por el bienestar y el soporte

emocional.

Liderazgo

situacional

Se adapta al estilo de trabajo de los demas.
Enfatiza en las tareas y las conductas de sus

trabajadores.

Liderazgo

transaccional

Se siente comprometido con su trabajo.
Estan dispuestos al cambio en beneficio de sus

trabajadores.
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- Se concentran en la supervision, organizacion y el

desempeno laboral.

Liderazgo - Se orientan al cambio e innovacion.

transformacional - Inspira y motiva a sus trabajadores.

Nota. Informacion extraida de Geraldo et al. (2020).

Por su parte, Avolio, y Bass, (2004), citado por Andrade et al., (2020) define
al liderazgo transformacional al proceso centrado en generar una conciencia entre
los empleados, lo que resulta en un compromiso profundo con la organizacién y un
alineamiento con cada objetivo determinado para la vision y mision.

Por ello el autor destaca que este enfoque ejerce impactos directos en la
productividad de los resultados al satisfacer a los trabajadores; dentro de esta se
conciben cuatro dimensiones:

Influencia intelectual, fomenta el conocimiento académico e intelectual como
herramienta para abordar situaciones complejas que logren que se plasme en la
institucion, de esta manera se mejora el know how organizacional lo que en algunos
casos se puede convertir en la denominada ventaja competitiva.

Influencia individual, el lider considera el desarrollo individual de cada uno de
sus trabajadores, con el propdsito de generar diferentes politicas que potencialicen
las competencias de cada uno con la finalidad de incrementar el rendimiento
laboral, esto impacta directamente en el provecho organizacional.

Influencia inspiradora, consiste en identificar habilidades propias del
colaborador con el propdsito de impulsar a su maximo desarrollo, inspirar al
colaborador y motivarlo resulta importante dentro de las organizaciones para lograr
que alcance su maximo desempefio. Influencia idealizada, es aquel respeto y la
confianza que brindan los trabajadores al lider, esta permite el desarrollo integral
para unificar el trabajo, de tal manera que los subordinados se conviertan en aliados
del lider en la concesién de las metas empresariales.

En cuanto a la base teoria de la satisfaccion laboral, se expone la teoria de
Herzberg, esta establece 02 factores: motivacion e higiene puesto que ambos se
relacionan con una adecuada satisfaccion respecto al cargo que tienen y con el
desarrollo laboral; de esta manera cada trabajador espera ser reconocido por su

esfuerzo y/o desempefio realizado; ademas la insatisfaccion es influenciada por
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factores intrinsecos como el ambiente organizacional. En tal sentido, esta teoria
muestra las bases fundamentales sobre las distintas necesidades que posee cada
persona dentro de su entorno laboral. (Mignini et al., 2021). Teoria de la realizacion
de necesidades se centra en las necesidades humanas y establece una jerarquia
de necesidades que las personas buscan satisfacer; un determinado nivel,
empiezan a buscar otras necesidades para el consecutivo nivel. La teoria ha sido
influyente en la psicologia y la gestidén y se ha utilizado para comprender y motivar
a las personas en contextos laborales y de liderazgo (Salazar y Ospina, 2019).
Teoria de la discrepancia intrapersonal, concibe a la satisfaccion e insatisfacciéon
como consecuencia de las contradicciones entre lo que necesita el trabajador con
lo que puede conseguir de su trabajo, sin embargo, esto depende de las habilidades
desarrolladas por el trabajador. No obstante, la satisfaccién también se cuantifica a
través de las recompensas obtenidas producto de su desempefio. (Boada, 2019)

Se puede definir la satisfaccion laboral como aquella actitud de cada persona
en una labor de trabajo, y esta actitud estd influenciada por los valores y
comportamientos que exhibe en el entorno laboral; por tanto, estas conductas son
determinadas por las percepciones y expectativas, entonces, la satisfaccion son
aquellos estados positivos y placenteros producto de las experiencias laborales.
(Pizarro et al., 2019)

De acuerdo con Cuesta (2020) la satisfaccidn es denominada como los
estados animicos, la moral de trabajo, la motivacion laboral y otras; de esta manera,
la satisfaccion mantiene un vinculo estrecho con el compromiso el cual es producto
de la gestion empresarial.

De acuerdo Herzberg (1959), citado por Sotelo, 2020) existe 02 factores de la
satisfaccion laboral: El intrinseco, que permiten tener en consideracion
determinadas recomendaciones lo cual posibilita promocionar y desarrollar cada
actividad de manera responsable; mientras que los extrinsecos, amplian la
utilizacién de capacidades dentro del trabajo, se sujeta a un empleo y horario
estable con un salario beneficiosa, también permite la conexion directa y
proporcional entre el lider y su equipo de trabajo.

De acuerdo con Onraita (2020) la satisfaccion laboral esta referida a los
niveles en que los trabajadores experimentan en relacion con su permanencia y

avance en sus empleos. Normalmente, se mide mediante indicadores predefinidos
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y se manifiesta a través de emociones positivas al evaluar las principales ventajas
y caracteristicas de su puesto de trabajo. A la vez, la satisfaccion laboral esta
asociada a como se siente un empleado en su entorno laboral, lo que se refleja en
su actitud, personalidad y capacidad para desempefar sus responsabilidades de
manera optima.

Segun Melia y Peird (1989), es un aspecto de la actitud que desempena un
papel fundamental al evaluar la vivencia del individuo en su entorno de trabajo.

Asimismo, de acuerdo a Melia y Peir6 (1989) establecieron las precedentes
dimensiones:

Satisfaccidén de supervision: Se fundamenta en la ayuda y/o apoyo que brinda el
jefe a sus trabajadores para la solucion de problemas; este proceso impacta
positivamente en la motivacion, el estimulo y la seguridad.

Satisfaccion de ambiente fisico: Es aquel espacio donde el trabajador realiza
sus actividades y que puede tener efectos negativos en su salud. Corresponde a la
empresa brindar un adecuado ambiente fisico al colaborador para que pueda
realizar sus labores en las condiciones adecuadas y esto no pueda mermar su
productividad. Satisfaccion de prestaciones recibidas: Se consideran todos los
acuerdos realizados dentro del espacio trabajo, estas prestaciones son
establecidas por ley y en algunos casos son espontaneas; principalmente se
relacionan con el sistema monetario.

Satisfaccion de intrinseca del trabajo: Es la accion mediante la cual la
persona muestra intensidad y persistencia al momento de realizar determinadas
actividades laborales sin la necesidad de que factores externos influyan; dicho de
otra manera, son acciones que nacen por propia decisién con el fin que se logre el
objetivo propuesto. Satisfaccion de participacion, tiene como meta el logro de un
beneficio, es producto del compromiso al realizar una actividad, y al lograr los

objetivos propuestos de dicha actividad.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y diseio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

Fue de tipo basico. Arias et al. (2022) es aquel que nace de la curiosidad o
el impetu por obtener nuevos conocimientos con amplia consistencia teorica siendo
fundamental para otras indagaciones; entonces, el presente estudio expuso teorias
que explicaron y facilitaron la comprensién de las variables y su posible
comportamiento en el contexto real.

El estudio se baso en establecer el enfoque cuantitativo, el cual se refiere a
a utilizar el instrumento para la recopilacion de cada dato cuantificable, esto se
realiza a través de analizar de manera descriptiva e inferencial con el objetivo de
conocer el comportamiento de los fendmenos y con ello comprobar las hipétesis
investigativas (Hernandez y Mendoza, 2018). En tal sentido, se utilizaron dos
cuestionarios que permitieron analizar cada variable estudiada y a través de
meétodos estadisticos correspondientes se pudo contrastar las hipétesis
investigativas.

La indagacion fue de nivel correlacional, de acuerdo con Arias y Covinos
(2021) esta tiene como finalidad evidenciar la asociacién entre cada variable
asignada de acuerdo a cada hipotesis planteada en cada estudio; en ese sentido,
la investigacion se centro en el vinculo existente en cada variable.

3.1.2 Disefo de investigacion

También se preciso el disefio no experimental transversal, el cual establece
qgue no existe estimulo experimental a los fendmenos en estudio; también plantea
la evaluacion de las variables sin modificaciones; y transversal, puesto que cada
dato fue recolectado en un momento unico. Al respecto, el acopio de la informacién
se registré en un determinado momento el cual fue dispuesto por las investigadoras,
quienes evitaron la intervencion directa puesto que se limitaron a observar las
variables. (Arias et al., 2022)

Donde: X1
M: muestra estudiada
X1: Liderazgo transformacional M r

Xo: Satisfaccioén laboral

r=relacion Xo
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1. Liderazgo transformacional

Definicidon conceptual: para Avolio, y Bass, (2004, citado por Andrade et al., 2020)
es un proceso centrado en generar una conciencia entre los empleados, lo que
resulta en un compromiso con la organizacion; este enfoque ejerce impactos
directos en su productividad, resultados y la satisfaccién en las labores del
trabajador

Definicion operacional: La realizdé a través de un instrumento compuesto por 19
items.

Indicadores:
Dimension 1. Influencia intelectual

- Gratificacion por logros.
Dimensién 2. Influencia individual

- Trabajo del colaborador.

- Rendimiento.
Dimension 3. Influencia inspiradora
- Motivacion al trabajo.
Dimension 4. Influencia idealizada
- Influencia sobre las decisiones de los trabajadores.

Escala de medicion: Ordinal de tipo Likert.

Variable 2. Satisfaccién laboral

Definicidon conceptual: Melia y Peird (1989), es la actitud que desempefa un papel
fundamental al evaluar la vivencia del individuo en su entorno de trabajo.
Definicion operacional: La realizé a través de un instrumento compuesto por 23
items.

Indicadores:

Dimension 1. Supervision
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- Relacién con supervisores.
- Supervision individual.

- Juicio de supervisor.

- lgualdad y justicia.

- Apoyo de supervisores.

Dimension 2. Ambiente fisico
- Limpieza e higiene.
- Entorno y espacio.

- Ventilacién y temperatura.

Dimension 3. Intrinseca del trabajo
- Satisfaccion del trabajo personal.
- Habilidades.
- Hacer lo que te gusta.

- Objetivos, metas y productividad.

Dimension 4. Participacion
- Decisiéon autonoma.
- Decisiones del area.

- Decisiones de grupo.

Escala de medicion: Ordinal de tipo Likert.

3.3. Poblaciéon, muestra y muestreo

Poblacién: La definen como los datos en conjunto que cumplen con ciertas
especificaciones, esta se compone por personas que comparten atributos comunes
y que pueden ser evaluadas cuantitativamente. (Hernandez y Mendoza, 2018)
Entonces esta poblacion quedé asignada por 28 colaboradores de la empresa
Tambora S.A.C., en este caso se trabajo con toda la poblacién, por ello se establece

el siguiente criterio:
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Criterios de inclusion: trabajadores que tengan mas de seis meses laborando en la
empresa Tambora S.A.C, trabajadores que hayan autorizado el consentimiento

informado, trabajadores que tengan disponibilidad para contribuir en el trabajo

Criterios de exclusion: Trabajador que tiene menos de seis meses laborando en la
empresa Tambora S.A.C, y que no llego a firmar el consentimiento informado, y que
no tengan disponibilidad para participar del estudio, que se encuentren de

vacaciones o estén con licencia.

Muestra: la muestra fue censal. Segun Arias et al. (2022) por tanto se empled como

muestra a los 28 empleados de la compafiia Tambora S.A.C.

Muestreo: La técnica estadistica a emplear para obtener la muestra fue el muestreo
no probabilistico, aquel que se caracteriza porque la eleccién de las unidades de

analisis estuvo determinada segun lo establecido por cada criterio de seleccion.

Unidad de analisis: Se conformo por cada trabajador de la organizacién Tambora
S.A.C.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica plasmada fue la encuesta, facilitando la obtencion de datos por
medio de la realizacion de interrogantes orientadas a cada encuestado, con el
objetivo de adquirir datos relevantes en su indagacion; la encuesta se desarrolla
por medio del cuestionario, el cual es utilizado para recopilar datos, se caracteriza
por poseer un lista de preguntas sencillas con opciones de respuesta, cabe senalar
que este no considerada respuestas correctas o incorrectas, puesto que cada
respuesta lleva a un resultado distinto. Ademas, es importante que antes de aplicar
el instrumento este debera cumplir con los criterios de validez y confiabilidad (Arias
et al., 2022).

Para la presente investigacion, se tienen dos cuestionarios, el primero evaluo
el liderazgo transformacional compuesto por 19 items (anexo 3) que evaluaron las
dimensiones de influencia intelectual, individual, inspiradora e idealizada. EI
segundo cuestionario evalué la satisfaccion laboral S20/23 el cual consta de 23

items, para ambos cuestionarios fue necesario realizar la validez antes descrita.
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3.5. Procedimientos

En el presente trabajo las investigadoras debieron solicitar la autorizacién al
gerente de la empresa Tambora S.A.C., para poder tomar los datos a los
trabajadores; posteriormente, se realizaron las coordinaciones para programar las
fechas de aplicacion de los cuestionarios a los colaboradores de dicha empresa,
luego se identificaron las unidades de estudio a quienes se les aplicd dichos
cuestionarios, al abordar a los trabajadores se les explicd el objetivo de la
investigaciéon con el propésito de motivarlos a participar voluntariamente del
estudio; posterior a la recopilacion de los datos las investigadores verificaron que
cada uno de los cuestionarios estén correctamente llenados, y con ello pudieron

trasladar la informacién donde se analizaron desde de forma estadistica.

3.6. Método de analisis de datos

Luego de haber aplicado los cuestionarios, se procedié a tabular cada dato
en Microsoft Excel, inmediatamente cada informacion fue exportada al programa
SPSS (ver.27) donde se codificaron las variables y dimensiones; dando respuesta
a cada objetivo planteado, por ello también fue necesario analizar de forma
descriptiva con cada dato, estableciendo los niveles de la variables plasmadas a
través de tablas; la vez, dentro de la estadistica inferencial, fue necesario utilizar
el primer lugar la prueba de normalidad plasmado en Shapiro Wilk (para muestra
inferiores de 50), llegando a aplicar la estadistica paramétrica que permita
contrastar las hipétesis de investigativas y con ello detallar las conclusiones y
sugerencia respecto al estudio.

La estadistica descriptiva se orienta a la recopilacion, organizacion y analisis
de resultados, es decir, describe de forma clara y precisa caracteristicas de un
conjunto de datos, sin realizar inferencias; mientras que, la estadistica inferencial,
permite la realizacion de inferencias basado en la prueba de hipétesis para obtener
conclusiones de una determinada poblacién en relacion a cada dato conseguido de

cada muestra. (Pefia y Fernandez, 2019)
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3.7. Aspectos éticos

Al desarrollo del trabajo se logré tener en cuenta cada aspecto ético
establecido en la Declaracion de Helsinki, con uno de sus principios en el que se
respeta a cada individuo, el cual implica en reconocer y respetar las decisiones
personales y la autonomia de los participantes, por lo que se debe obtener su
consentimiento informado de forma libre y voluntaria durante la recopilacion de
datos (Alvarez, 2019).

El principio de beneficencia establece que el investigador es responsable de
velar por el bienestar fisico, social y mental de los participantes. Ademas, el
principio de justicia requiere que la eleccion de participantes se realice de manera
equitativa y no se beneficie a un unico individuo o grupo. El consentimiento
informado es un documento que proporciona informacion necesaria y adecuada a
los participantes para que puedan decidir libremente si quieren ser parte de esta
investigaciéon, ademas se basa en cada principio indicado como respeto y
autonomia, fomentando la comunicacién entre las investigadoras y los participantes
(Alvarez, 2019).

Asimismo, se tuvo en consideracion lo sefalado por la resolucion de ética de la
UCV y lo establecido por la norma APA 7ma edicion, llegando a respetar el derecho
de autor; ademas, los trabajadores autorizaron un consentimiento informado,

puesto que los datos recabados estuvieron sujetos a total privacidad (Anexo 4).
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IV. RESULTADOS

Después de recopilar y evaluar los cuestionarios completados por los 28
trabajadores de la empresa Tambora S.A.C. - Chiclayo, 2023, se procedié a

examinar y presentar el siguiente resultado:

Analisis descriptivo

Tabla 2

Nivel del liderazgo transformacional

Nivel n %
Bajo 17 60.70
Medio 1 3.60
Alto 10 35.70
Total 28 100,0

Figura 1
Nivel del liderazgo transformacional

70.0%

60.7%

60.0%

50.0%
35.7%

Porcentaje
w e
©c o
o o
XX

20.0%

10.0% 3.6%

]
Liderazgo transformacional

0.0%

m Bajo m Medio Alto

Nota: El liderazgo transformacional fue percibido en nivel bajo segun el 60.7% de
los que respondieron el cuestionario. En nivel alto fue percibido por el 35.7% y en

nivel bajo por el 3.6%.
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Tabla 3

Dimensiones del liderazgo transformacional

Influencia Influencia Influencia Influencia
Nivel ideal inspiradora intelectual individual
n % n % n % n %
Bajo 17 60.7% 13 46.4% 17 60.7% 17 60.7%
Medio 1 3.6% 5 17.9% 1 3.6% 0 0.0%
Alto 10 35.7% 10 35.7% 10 35.7% 11 39.3%
Total 28 100.0% 28 100.0% 28 100.0% 28 100.0%
Figura 2
Dimensiones del liderazgo transformacional
70.0%
60.7% 60.7% 60.7%
60.0%
50.0% 46.4%
% 39.3%
£ 40.0% 35.7% 35.7% 35.7%
(O]
§ 30.0%
20.0% 17.9%
10.0% 3.6% I 3.6%
0.0%
0.0% [ |
Influencia ideal Influencia Influencia intelectual Influencia individual
inspiradora
E Bajo m Medio

Nota: Indicaron que la influencia ideal fue percibida en un nivel bajo segun el 60.7%;

la influencia inspiradora en un nivel medio segun el 46.4%; la influencia intelectual

en un nivel bajo segun el 60.7% vy la influencia individual en un nivel bajo segun el

60.7%.
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Tabla 4

Nivel de satisfacciéon laboral

Nivel n %
Bajo 18 64.30
Medio 0 0
Alto 10 35.70
Total 28 100,0

Figura 3
Nivel de satisfaccion laboral
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Nota: Segun la aplicacion a los trabajadores la satisfaccion laboral se percibe en
nivel bajo con el 64.3% de los que respondieron el cuestionario. El nivel alto fue

percibido por el 35.7% y en nivel bajo por el 0%.
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Tabla 5

Dimensiones la satisfaccion laboral

L . " Prestaciones Intrinseca L
Supervision Ambiente fisico . . Participacion
Nivel recibidas del trabajo
n % n % n % n % n %

Bajo 13 46.4% 18 64.3% 16 57.10% 17 60.7% 17  60.7%

Medio 5 17.9% 0 0% 2 71% 4 14.30% 2 710%

Alto 10 35.7% 10 35.7% 10 35.7% 7 25.00% 9 32.10%

Total 28 100.0% 28 100.0% 28 100.0% 28 100.0% 28 100.0%

Figura 4

Dimensiones del liderazgo transformacional
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Nota: El resultado indico que la supervision se percibe con un nivel bajo del 46.4%;
el ambiente fisico en un nivel medio segun el 64.3%; las prestaciones recibidas en
un nivel bajo segun el 57.1%, la intrinseca del trabajo en un nivel bajo segun el

60.7%, y la participacion en un nivel bajo segun el 60.7%.
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Analisis Inferencial

Objetivo especifico 1: Determinar la relacion entre la dimension influencia
intelectual y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Tambora
S.A.C.- Chiclayo,2023.

H1: Existe relacion entre la dimension influencia intelectual y la satisfaccion laboral

de los trabajadores de la empresa Tambora S.A.C.- Chiclayo,2023.

Ho: No existe relacion entre la dimension influencia intelectual y la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la empresa Tambora S.A.C.- Chiclayo,2023.

Tabla 6

Influencia intelectual y la satisfaccion laboral

Satisfaccion
laboral
Coeficiente 0.827"
Influencia
Rho de Spearman Significancia 0.000
intelectual
N 28

Nota: El coeficiente plasmado fue 0.827 y corresponde a una correlacion positiva
fuerte. A la vez, se obtuvo una significancia de 0.000 < 0.05 por lo que se acepté
a H1 en ese sentido se puede afirmar que existe relacion de la dimensién influencia
intelectual y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Tambora
S.A.C.- Chiclayo, 2023.
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Objetivo especifico 2: Determinar la relacion entre la dimension influencia
individual y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Tambora
S.A.C.-Chiclayo, 2023.

H1: Existe relacion entre la dimensién influencia individual y la satisfaccion laboral

de los trabajadores de la empresa Tambora S.A.C.- Chiclayo,2023.

Ho: No existe relacion entre la dimension influencia individual y la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la empresa Tambora S.A.C.- Chiclayo,2023.

Tabla 7

Influencia individual y la satisfaccion laboral

Satisfaccioén
laboral
Coeficiente 0.859"
Influencia
Rho de Spearman Significancia 0.000
individual
N 28

Nota: El coeficiente plasmado es de 0.859 que corresponde a una correlacion
positiva fuerte. Asimismo, se obtuvo una significancia de 0.000 < 0.05 por lo que
se aceptd a H1 logrando que se afirme de una existente relacion de la dimension
influencia individual y la satisfaccion laboral de cada trabajador de la empresa
Tambora S.A.C.- Chiclayo, 2023.

28



Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre la dimension influencia
inspiradora y la satisfaccién laboral de los trabajadores de la empresa Tambora
S.A.C.-Chiclayo, 2023.

H1: Existe relacion entre la dimension influencia inspiradora y la satisfaccion laboral

de los trabajadores de la empresa Tambora S.A.C.- Chiclayo,2023.

Ho: No existe relacion entre la dimension influencia inspiradora y la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la empresa Tambora S.A.C.- Chiclayo,2023.

Tabla 8

Influencia inspiradora y la satisfaccion laboral

Satisfaccion
laboral
Coeficiente 0.9117
Influencia
Rho de Spearman o Significancia 0.000
inspiradora
N 28

Nota: El coeficiente plasmado es de 0.911 que corresponde a una correlacion
positiva muy fuerte. Se obtuvo una significancia de 0.000 < 0.05 por lo que se
aceptdé a H1 logrando que se afirme de una existente relacion de la dimension
influencia inspiradora y la satisfaccion laboral cada trabajador de la empresa
Tambora S.A.C.- Chiclayo.
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Objetivo especifico 4: Determinar la relacion entre la dimension influencia
idealizada y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Tambora
S.A.C.-Chiclayo, 2023.

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

de los trabajadores de la empresa Tambora S.A.C.- Chiclayo,2023.

Ho: No existe relacion entre la dimension influencia idealizada y la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la empresa Tambora S.A.C.- Chiclayo,2023.

Tabla 9

Influencia ideal y la satisfaccion laboral

Satisfaccion
laboral
Coeficiente 0.822”
Influencia
Rho de Spearman _ Significancia 0.000
ideal
N 28

Nota: El coeficiente plasmado es de 0.822 que corresponde a una correlacion
positiva fuerte. Se obtuvo una significancia de 0.000 < 0.05 por lo que se acepté a
H1 logrando que se afirme de una existente relacion de la dimension influencia ideal
y la satisfaccién laboral de cada trabajador de la empresa Tambora S.A.C.-

Chiclayo.

30



Objetivo general: Determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Tambora S.A.C.-Chiclayo,
2023.

H1: Existe relacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la empresa Tambora S.A.C.- Chiclayo,2023.

Ho: No existe relacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral

de los trabajadores de la empresa Tambora S.A.C.- Chiclayo,2023.

Tabla 10

Liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral

Satisfaccion
laboral
Coeficiente 0.941™
Liderazgo o .
Rho de Spearman _ Significancia 0.000
transformacional
N 28

Nota: El coeficiente plasmado fue 0.941 correspondiente una correlacion positiva
muy fuerte. Se obtuvo una significancia de 0.000 < 0.05 por lo que se aceptd a H+«
logrando que se afirme de una existente relacion del liderazgo transformacional y
la satisfaccion laboral en cada trabajador de la empresa Tambora S.A.C.-
Chiclayo,2023.
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V.  DISCUSION
Precediendo el siguiente acapite, se contrasta el estudio.

Para el objetivo general, el Spearman plasmado fue de 0.941 que corresponde
a una correlacion positiva muy fuerte. Se obtuvo una significancia de 0.000 < 0.05
por lo que se aceptd a H1 logrando que se afirme de una existente relacion del
liderazgo transformacional y la satisfaccién laboral en cada trabajador de la
empresa Tambora S.A.C.- Chiclayo,2023. De acuerdo a ello, el resultado
encontrado se logré que se contraste con los estudios del autor Fernandez y
Meléndez (2021) con el estudio, cuyo propésito fue que se determine como esta
relacionado el liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en Sekur Peru S.A.
de Arequipa, en su metodologia del trabajo plasmado fue de tipo aplicado, dado
que busco que se amplie y profundice las realidades de cada variable, por ello
determino un trabajo basado en el disefio no experimental-transversal, para ello
llego a utilizar a una poblacion de 50 empleados, a la vez, se logré obtener tener
como muestra de 50 encuestados, por ello el resultado se plasmé con el r de
Spearman moderado del liderazgo transformacional y satisfaccion laboral con un
0.494, esto da a entender que el la asociacion - directa con los empleados de Sekur
Peru S.A. de Arequipa para el periodo 2021. Al relacional la satisfaccion laboral con
la siguiente dimensién y se encontrd: influencia idealizada (Rho = 0.057),
inspiracion motivacional (Rho = 0.347), estimulo intelectual (Rho = 0.191);
consideracion individualizada (Rho = 0.453), que corresponden a relaciones
positivas moderadas. Estudios demuestran que un liderazgo transformacional esta
vinculado a una mayor satisfaccion laboral, impactando de forma positiva el
rendimiento laboral, contribuyendo a la retencion de empleados al crear un
ambiente laboral positivo y satisfactorio, reduciendo la intencién de dejar el trabajo,
asimismo exploran las percepciones del supervisor, aportando a y comprendiendo

profundamente cada factor que afecta la calidad del ambiente laboral

Para el objetivo especifico 01, el rho Spearman plasmado fue de 0.827 que
corresponde a una correlacién positiva fuerte. Se obtuvo una significancia de 0.000
< 0.05 por lo que se aceptd a H1 en ese sentido se puede afirmar que existe relacion
de la dimension influencia intelectual y la satisfaccion laboral de. trabajador de la

empresa Tambora S.A.C.- Chiclayo, 2023. El estudio se contrasta con el autor
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Avolio, y Bass (2004), quien describe a la Influencia intelectual, fomenta el
conocimiento académico e intelectual como herramienta para abordar situaciones
complejas que logren que se plasme en la institucion, de esta manera se mejora el
know how organizacional, el mismo que en algunos casos se puede convertir en la
conocida ventaja competitiva, la dimension descrita esta asociada a lo indicado por
el autor Mignini et al., (2021), quien indica que la satisfaccion se base en la teoria
de Herzberg, esta establece 02 factores: motivacién e higiene puesto que ambos
se relacionan con una adecuada satisfaccion respecto al cargo que tienen y con el
desarrollo laboral; de esta manera cada trabajador espera ser reconocido por su
esfuerzo y/o desempefio realizado; ademas la insatisfaccion es influenciada por
factores intrinsecos como el ambiente organizacional. En tal sentido, esta teoria
muestra las bases fundamentales sobre las distintas necesidades que posee cada
persona dentro de su entorno laboral. Por lo tanto, se destaca lo importante de que
los negocios 0 empresas promuevan el desarrollo de la influencia intelectual de sus
lideres o jefes de grupo hacia el personal, con el fin de que se aumente la ansiada
satisfaccion de cada colaborador, ya que segun lo evidenciado en los resultados
una adecuada influencia intelectual tendra un impacto positivo fuerte en la
satisfaccion del colaborador. En este sentido, el liderazgo transformacional permite

que el lider se convierta en una figura visionaria, creativa y coherente.

Para el objetivo especifico 2, el coeficiente plasmado fue de 0.859 que
corresponde a una correlacién positiva fuerte. Se obtuvo una significancia de 0.000
< 0.05 por lo que se acept6 a H1 logrando que se afirme de una existente relacion
de la dimensioén influencia individual y la satisfaccion laboral de cada trabajador de
la empresa Tambora S.A.C.- Chiclayo, 2023. Este estudio se contrasto con el autor
Avolio, y Bass (2004), quien describe a la Influencia individual, el lider considera el
desarrollo individual de cada uno de sus trabajadores, con el propdsito de generar
diferentes politicas que potencialicen las competencias de cada uno con la finalidad
de incrementar el rendimiento laboral, esto impacta directamente en el provecho
organizacional. la dimensidén descrita estd asociada a lo indicado por el autor
Salazar y Ospina, (2019), quien manifiesta que la satisaccion esta basada en la
Teoria de la realizacion de necesidades se centra en las necesidades humanas y
establece una jerarquia de necesidades que las personas buscan satisfacer; un

determinado nivel, empiezan a buscar otras necesidades para el consecutivo nivel.
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La teoria ha sido influyente en la psicologia y la gestion y se ha utilizado para
comprender y motivar a las personas en contextos laborales y de liderazgo. Por lo
tanto, se destaca lo importante que cada empresa o negocio promuevan el
desarrollo de la influencia individual de sus lideres o jefes de grupo hacia el personal
con la finalidad principal de que se aumente la satisfaccion de cada colaborador, ya
que segun lo evidenciado en los resultados una adecuada influencia individual
tendra un impacto positivo fuerte en la satisfaccion de cada colaborador. En este
sentido, el liderazgo transformacional permite que el lider se convierta en una figura

visionaria, creativa y coherente.

Para el descrito objetivo especifico 3, El coeficiente plasmado fue de 0.911
que corresponde a una correlacién positiva muy fuerte. Se obtuvo una significancia
de 0.000 < 0.05 por lo que se aceptd a H1 logrando que se afirme de una existente
relacion de la dimension influencia inspiradora y la satisfaccion laboral cada
trabajador de la empresa Tambora S.A.C.- Chiclayo. El estudio se contrasto con el
autor Avolio, y Bass (2004), quien describe a la Influencia inspiradora, consiste en
identificar habilidades propias del colaborador con el propdsito de impulsar a su
maximo desarrollo, inspirar al colaborador y motivarlo resulta importante dentro de
las organizaciones para lograr que alcance su maximo desempeno. la dimension
descrita esta asociada a lo indicado por el autor Pizarro et al., (2019). Quien descrie
a la variable satisfaccion laboral a aquella actitud de cada individuo en su labor en
el entorno de trabajo, y esta actitud esta influenciada por los valores y
comportamientos que exhibe en el entorno laboral; por tanto, estas conductas son
determinadas por las percepciones y expectativas, entonces, la satisfaccion son
aquellos estados positivos y placenteros producto de las experiencias laborales.
Por lo tanto, se destaca lo importante de cada negocios o empresas promuevan el
desarrollo de la influencia inspiradora de sus lideres o jefes de grupo hacia el
personal con la finalidad que se logre aumentar y satisfacer a cada colaborador, ya
que segun lo evidenciado en los resultados una adecuada influencia inspiradora
tendra un impacto positivo muy fuerte satisfaciendo a cada colaborador. En este
sentido, el liderazgo transformacional permite que el lider se convierta en una figura

visionaria, creativa y coherente.
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En referencia al objetivo especifico 4, El coeficiente plasmado es de 0.822
que corresponde a una correlacion positiva fuerte. Se obtuvo una significancia de
0.000 < 0.05 por lo que se aceptdé a H1 logrando que se afirme de una existente
relacion de la dimensién influencia ideal y la satisfaccion laboral de cada trabajador
de Tambora S.A.C.- Chiclayo. El estudio se contrasto con el autor Avolio, y Bass
(2004), quien describe a la Influencia idealizada, con aquel nivel de respeto, asi
como la confianza que se brindan los trabajadores al lider, esta permite el desarrollo
integral para unificar el trabajo, de tal manera que los subordinados se conviertan
en aliados del lider en la concesion de las metas empresariales. la dimension
descrita esta asociada a lo indicado por el autor Cuesta (2020) quien describe a la
satisfaccion es denominada como los estados animicos, la moral de trabajo, la
motivacién laboral y otras; de esta manera, la satisfaccion mantiene un vinculo
estrecho con el compromiso el cual es producto de la gestion empresarial. Por lo
tanto, se destaca lo importante que es para los negocios o compaiias que
promuevan el desarrollo de la influencia idealizada de sus lideres o jefes de grupo
hacia el personal con el propdsito de aumentar la satisfaccion de los colaboradores,
ya que segun lo evidenciado en los resultados una adecuada influencia idealizada

tendra impactos positivos fuertes al satisfacer a cada colaborador.
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VI.

CONCLUSIONES

. En relacion al objetivo general, se logré determinar por el rho Spearman, que

existe correlacion positiva muy fuerte del liderazgo transformacional y
satisfaccion laboral con un r 0.941. Por otro lado, se logré una sig. bilateral 0.000
menor al 0.05, por ello la investigacion logré determinar que se acepte la

hipotesis alterna y por otro lado el rechazo de la nula.

Para el objetivo E1, se logré determinar por el rho Spearman, que existe
correlacion positiva fuerte de la dimension influencia intelectual y la satisfaccion
laboral con un valor de 0.827. Por otro lado, se plasmo una sig. bilateral < 0.000
menor al 0.05, por ello la investigacion logré determinar que se acepte la

hipotesis alterna y por otro lado el rechazo de la nula.

En relacion al segundo objetivo E2, se logré determinar el rho Spearman, de
una existente correlacion positiva fuerte de la dimension influencia individual y
la satisfaccion laboral de 0.859. por otro lado, se plasmoé una sig. bilateral 0.000
menor al 0.05, por ello la investigacion logré determinar que se acepte la

hipotesis alterna y por otro lado el rechazo de la nula.

En relacion al objetivo E3, se logréo determinar con el rho Spearman, una
existente correlacion positiva muy fuerte entre la dimension influencia
inspiradora y la satisfaccion laboral con un valor de 0.911. por otro lado,
originaron un sig. bilateral 0.000 menor al 0.05, por ello la investigacion logro
determinar que se acepte la hipotesis alterna y por otro lado el rechazo de la

nula.

En relacion al objetivo E4, se logré determinar el rho Spearman, de una
existente correlacion positiva fuerte de la dimensién influencia idealizada y la
satisfaccion laboral con un valor de 0.822. Por otro lado, se plasmoé una sig.
bilateral 0.000 menor al 0.05, por ello, la investigacion logroé determinar que se

llegue a aceptar la hipdtesis alterna y por otro lado el rechazo de la nula.
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VIl. RECOMENDACIONES

Recomendamos al responsable de la empresa Tambora S.A.C. en Chiclayo,
implementar estrategias de liderazgo transformacional para sus directivos y
supervisores de rango medio, través de una comunicacion asertiva y programas de
trabajo en equipo, el mismo que permitira que los lideres transformacionales tengan
una gran influencia en sus seguidores, conllevando a la que la empresa se

transforme en un negocio eficiente logrando un alto nivel de satisfaccion.

Se logro recomendar a los responsables de la empresa Tambora S.A.C. en
Chiclayo implementar estrategias de influencia intelectual a través del desarrollo de
un plan de carrera con un perfil clave, que cubra cada posicion crucial con formacion
especializada, reduciendo la pérdida capital intelectual y aumentando las
motivaciones con cada accion formativa de desarrollo profesional; la misma que

permitira contar con trabajadores satisfechos en su entorno laboral.

Se logro recomendar a los responsables de la empresa Tambora S.A.C. en
Chiclayo implementar cada estrategia de influencia individual a través de desarrollar
conexiones con los subordinados, escuchando sus opiniones y tomandolo en
cuenta el lenguaje corporal (y tu tono), etc. con una dinamica del liderazgo
transformacional involucrando un fuerte vinculo de los subordinados con el lider,

permitiendo que mejore la satisfaccion en el trabajo.

Se logro recomendar al responsable de la empresa Tambora S.A.C. en Chiclayo
formular estrategias de influencia inspiradora mediante programa de motivacion
para trabadores con buen desempenio, incentivando su labor diaria y que reconozca
que es valorado por su empresa, brindandoles herramientas necesarias para
cumplir sus funciones, y ofreciéndoles oportunidades de crecimiento, la misma que

permitira mejorar la satisfaccion en el trabajo.

Se logro recomendar al responsable de la empresa Tambora S.A.C. en Chiclayo
implementar estrategias de influencia idealizada a través de influenciar sobre las
decisiones de los trabajadores, tendiendo en cuenta las necesidades de los
colaboradores, con justicia y valores siendo una forma de actuar de la organizacion,

el mismo que permita que mejore el ansiado el clima y por ende la satisfaccion.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

Definicién Definiciéon . . . Escala de
. . Dimensiones Indicadores .
Variables conceptual operacional medicion
Para Avolio, y Bass, Influencia intelectual Gratificacion  por
(2004, citado por logros
Andrade et al., Trabajo del
2020) es un proceso Influencia colaborador
centrado en generar individual Rendimiento
una conciencia individual
entre los La medicion de la Influencia Motivacion al
empleados, lo que variable se realiza inspiradora trabajador
Liderazgo resulta en un mediante un Escala ordinal de
transformacional = compromiso con la cuestionario tipo Likert
organizacion; este compuesto por 19
enfoque ejerce un items. )
Influencia  sobre

impacto directo en
la productividad de
los resultados y en

Influencia idealizada

las decisiones de
los trabajadores

la satisfaccion
laboral de los
trabajadores.
S oY s meion ce 1
satisfa’ccién laboral variable se realiza Supervisidon
Sati . mediante un . o Escala ordinal de
atisfaccion laboral es un aspecto de la : : Supervisién individual : .
actitud que cuestionario Juicio de tipo Likert
desempenia un gompuesto por 23 supervisor
papel fundamental items. Igualdad y justicia




al evaluar la
vivencia del
individuo en su

entorno de trabajo.

Apoyo de
supervisores

Ambiente fisico

Limpieza e higiene
Entorno y espacio

Ventilacion y
temperatura
Salario
. Formacion
Prestaciones .
L Promocion
recibidas

Cumplimiento de
normas laborales

Intrinseca del
trabajo

Satisfaccion  del
trabajo personal
Habilidades
Hacer lo que te
gusta

Objetivos, metas y
productividad

Participacion

Decision
auténoma
Decisiones del
area

Decisiones de
grupo




MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo:
Problemas Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Escala
Hipoétesis
General Influencia intelectual
H1: existe relacion
entre el liderazgo
transformacional y Influencia individual
Problema General Objetivo General la satisfaccion
;Cual es la relacion Determinar larelacion laboral de los Infl .
¢ . entre el liderazgo trabajadores de la ntiuencia
entre el liderazgo . inspiradora
. transformacional y la empresa Tambora . Escala
transformacional y la . iy Liderazgo .

. .. satisfaccion laboral S.A.C., 2023. . nominal de
satisfaccion laboral de , i . transformacional . .
los trabajadores de la de los trabajadores Ho: ”No existe tipo Likert
emoresa Tambora de la empresa relacion entre el
SApC 20237 Tambora S.A.C., liderazgo
T ' 2023. transformacional y Infl i3 idealizad

la satisfaccion nfluencia idealizada

laboral de los

trabajadores de la

empresa Tambora

S.A.C., 2023.
Problemas especificos Objetivos Hipoétesis S ik

e e . . upervision
¢(Cual es la relacion especificos especificas Satisfaccion P nolfnsizaalla de
entre la dimension Determinarlarelacion Hi: existe relacion tipo Likert
Ambiente fisico Ipo Like

influencia intelectual y la

entre la dimension

entre la dimension




satisfaccion laboral de
los trabajadores de la
empresa Tambora
S.A.C., 20237

¢,Cual es la relacion
entre la  dimension
influencia individual y la
satisfaccion laboral de
los trabajadores de la
empresa Tambora
S.A.C., 20237

¢,Cual es la relacion
entre la  dimension
influencia inspiradora y
la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la
empresa Tambora
S.A.C., 20237

¢,Cual es la relacion
entre la  dimension
influencia idealizada y la
satisfaccion laboral de
los trabajadores de la
empresa Tambora
S.A.C., 20237

influencia intelectual y
la satisfaccion laboral
de los trabajadores
de la empresa
Tambora S.AC,
2023.

Determinar la relacion
entre la dimension
influencia individual y
la satisfaccién laboral
de los trabajadores
de la empresa
Tambora S.AC,,
2023.

Determinar la relacién
entre la dimension
influencia inspiradora
y la satisfaccion
laboral de los
trabajadores de la
empresa Tambora
S.A.C., 2023.
Determinar la relacién
entre la dimension
influencia idealizada y
la satisfaccion laboral
de los trabajadores
de la empresa
Tambora S.AC,
2023.

influencia y la
satisfaccion
laboral de los
trabajadores de la
empresa Tambora
S.A.C., 2023.

Ho: no  existe
relacion entre la
dimensién
influencia
intelectual y la
satisfaccion
laboral de los
trabajadores de la
empresa Tambora
S.A.C., 2023.

H+: Existe relaciéon
entre la dimensién
influencia y la
satisfaccion
laboral de los
trabajadores de la
empresa Tambora
S.A.C., 2023.

Ho: no existe
relacion entre la
dimension
influencia
individual y la
satisfaccion

Prestaciones
recibidas

Intrinseca del
trabajo

Participacion




laboral de los
trabajadores de la
empresa Tambora
S.A.C., 2023.

H+: existe relacién
entre la dimension
influencia
inspiradora y la
satisfaccion
laboral de los
trabajadores de la
empresa Tambora
S.A.C., 2023.

Ho: no existe
relacion entre la
dimension
influencia
inspiradora y la
satisfaccion
laboral de los
trabajadores de la
empresa Tambora
S.A.C., 2023.

H4: existe relaciéon
entre la dimension
influencia y la
satisfaccion

laboral de los
trabajadores de la




empresa Tambora
S.A.C., 2023.

Ho: no existe
relacion entre la
dimensién
influencia
idealizada y la
satisfacciéon
laboral de los
trabajadores de la
empresa Tambora
S.A.C., 2023.

Metodologia Técnica e instrumento Analisis estadistico
Tipo: Basica Técnica: Encuesta

NS , . . Descriptivo e inferencial
Diseio: No experimental / transversal Instrumento: Cuestionario P




Anexo 2: Instrumentos de recoleccioén de datos

CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO ORGANIZACIONAL

PRESENTACION: Buen dia, estimado (a), somos estudiantes de la carrera
profesional de Administracion de la Universidad César Vallejo, en esta
oportunidad, estamos desarrollando un estudio que tiene por objetivo
determinar la relacién entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la empresa Tambora Asesores S.A.C., 2023. En
consecuencia, le solicito su apoyo en el llenado del cuestionario, el cual me
permitira obtener informacion de valor para mi investigacion. Tenga la plena
seguridad que sus respuestas seran anonimas y seran usadas con fines
investigativos.

INSTRUCCIONES: Marcar con un aspa (X) la respuesta que se cifie a su

opinion.
Puntuacion de escala
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° | item 112|345

Dimension: Influencia ideal

Mi supervisor incrementa mi optimismo hacia el futuro.

Tengo completa fe en mi supervisor.

Mi supervisor me inspira lealtad hacia la organizacion.

Mi supervisor me inspira lealtad hacia el/ella.

Mi supervisor hace que me sienta bien en su entorno.

Mi supervisor me alienta a expresar mis ideas y
opiniones.

En mi mente mi supervisor representa logro y éxito.

imension: Influencia inspiradora

o gN| o o|hlw(N=

Mi supervisor me provee medios para comunicarme con
otros.

(o]

Mi supervisor hace que vaya mas alla de mis propios
intereses por el bien del grupo.

10

Mi supervisor hace que sienta que mientras realice mi
trabajo satisfactoriamente tengo posibilidades de
escalar.

11

Mi supervisor hace que me sienta y actué como lider.

12

Mi supervisor me alienta a aprovechar al maximo mi
tiempo libre.

13

Sin mi supervisor no podria lograr cumplir nuestras
metas.

Dimension: Influencia intelectual.

14

Mi supervisor me permite pensar en problemas pasados
de nuevas maneras

15

Mi supervisor me provee una nueva perspectiva de ver
las cosas, las cuales solian ser complejas para mi.




Dimension: Influencia individual

16

Mi supervisor proporciona una atencion personalizada a
los miembros que tienen una actitud negligente.

17

Mi supervisor trata a cada subordinado de manera
individual.

18

Obtengo un mayor crédito con mi supervisor cuando
realizo mi trabajo de manera satisfactoria.

19

Mi supervisor hace que sienta que podemos alcanzar
nuestras metas sin el/ella.




CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION LABORAL

PRESENTACION: Buen dia, estimado (a), somos estudiantes de la carrera
profesional de Administracion de la Universidad César Vallejo, en esta
oportunidad, estamos desarrollando un estudio que tiene por objetivo
determinar la relaciéon entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la empresa Tambora Asesores S.A.C., 2023. En
consecuencia, le solicito su apoyo en el llenado del cuestionario, el cual me
permitira obtener informacion de valor para mi investigacion. Tenga la plena
seguridad que sus respuestas seran anonimas y seran usadas con fines
investigativos.

IV. INSTRUCCIONES: Marcar con un aspa (X) la respuesta que se cifie a su
opinion.
Puntuacion de escala
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° item 112 ]3| 4|5
1 Las satisfacciones que le produce su trabajo por si
mismo.
o Las oportunidades que le ofrece su trabajo de
realizar las cosas en que usted destaca.
3 Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer
las cosas que le gustan.
4 | El salario que usted recibe.
5 Los objetivos, metas y tasas de produccién que debe
alcanzar.
6 La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de
trabajo.
7 El entorno fisico y el espacio de que dispone en su
lugar de trabajo.
8 |La iluminacién de su lugar de trabajo.
9 |La ventilacién de su lugar de trabajo.
10 |La temperatura de su local de trabajo.
11 Las oportunidades de formacion que le ofrece la
empresa.
12 | Las oportunidades de promocion que tiene.
13 | Las relaciones personales con sus superiores.
14 | La supervisién que ejercen sobre usted.
15 | La proximidad y frecuencia con que es supervisado.
16 |La forma en la que sus supervisores juzgan su tarea.
17 La "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su
empresa.
18 | El apoyo que recibe de sus superiores.
19 La capacidad para decidir autbnomamente aspectos
relativos a su trabajo.




20

Su participacion en las decisiones de su
departamento o seccion.

21

Su participacion en las decisiones de su grupo de

trabajo relativas a la empresa.

22

El grado en que su empresa cumple el convenio, las

disposiciones y leyes laborales.

23

La forma en que se da la negociacion en su empresa

sobre aspectos laborales.

jGracias por su participacion!




Evaluacion por juicios de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
Tambora S.A.C., 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos a su valiosa
colaboracion.

1. Datos generales del juez

juez:
Grado profesional: Maestria () Doctor ()
i Clinica () Social ( )
Area de formacién
académica: , o
Educativa ( x)  Organizacional ( )

Areas de experiencia
profesional:

Investigacion

Institucion donde labora:

Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia
el area:

2 a 4 anos ( x )
Mas de 5 afos ( )

Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Evelyn Yajhaira Bances Damian

Autoras: Juliana del Pilar Torres Zuloeta
Procedencia: Chiclayo
Administracion: Propia
Tiempo de aplicacion: 10 minutos

Ambito de aplicacion:

Instalaciones de la Municipalidad Distrital de Mochumi

1

.- Nunca

Significacion

2.- Casi nunca
3.- A veces

4.- Casi siempre
5.- Siempre




4, Soporte tedrico

Variable 1: Liderazgo transformacional

Segun Avolio, y Bass, (2004, citado por Andrade et al., 2020) es un proceso
centrado en generar una conciencia entre los empleados, lo que resulta en un
compromiso con la organizacion; este enfoque ejerce un impacto directo en la
productividad de los resultados y en la satisfaccion laboral de los trabajadores.
Variable 2: Satisfaccién del laboral

Segun Melia y Peir6 (1989), la satisfaccion laboral es un aspecto de la actitud que
desempena un papel fundamental al evaluar la vivencia del individuo en su entorno

de trabajo.
Escala Subescala Definicion
/IAREA (dimensiones)
* Fomenta el conocimiento académico e intelectual como
herramienta para abordar situaciones complejas que logren
que se plasme en la institucion, de esta manera se mejora el
know how de la organizacién.
1.- Influencia * El lider considera el desarrollo individual de cada uno de
intelectual sus trabajadores, con el proposito de generar diferentes
2 - Influencia polltlca_s que poter)mallcen las compe_tepmas de cada uno
. con la finalidad de incrementar el rendimiento laboral.
individual * Consiste en identificar habilidades propias del colaborador
Calidad de | 3.- Influencia con el propésito de impulsar a su maximo desarrollo, inspirar
servicio inspiradora al colaborador y motivarlo resulta importante dentro de las
. organizaciones para lograr que alcance su maximo
4.- Influencia desempefio.
idealizada * Influencia idealizada, es el respeto y la confianza que
brindan los trabajadores al lider, esta permite el desarrollo
integral para unificar el trabajo, de tal manera que los
subordinados se conviertan en aliados del lider en la
concesion de las metas empresariales.
* Se fundamenta en la ayuda y/o apoyo que brinda el jefe a
sus trabajadores para la solucion de problemas; este
proceso impacta positivamente en la motivacion, el estimulo
y la seguridad.
* Es aquel espacio donde el trabajador realiza sus
actividades y que puede tener efectos negativos en su salud.
1.-Supervision quresponde a la empresa brindar un a_decuado ambiente
' i fisico al colaborador para que pueda realizar sus labores en
2.-Ambiente las condiciones adecuadas y esto no pueda mermar su
fisico productividad.
3 -Prestaciones * Se consideran todos los acuerdos realizados dentro del
Satisfaccion ibid espacio trabajo, estas prestaciones son establecidas por ley
laboral recibidas y en algunos casos son espontaneas; principalmente se
4.-Intrinseca del | relacionan con el sistema monetario.
trabajo * Es la accién mediante la cual la persona muestra

5.-Participacion

intensidad y persistencia al momento de realizar
determinadas actividades laborales sin la necesidad de que
factores externos influyan; dicho de otra manera, son
acciones que nacen por propia decision con el fin que se
logre el objetivo propuesto.

*Tiene como meta el logro de un beneficio, es producto del
compromiso al realizar una actividad, y al lograr los objetivos
propuestos de dicha actividad.




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Liderazgo transformacional
y la satisfaccidon laboral de los trabajadores de la empresa Tambora S.A.C.,
2023”. Elaborado por Evelyn Yajhaira Bances Damian y Juliana del Pilar Torres
Zuloeta en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada
uno de los items segun corresponda.

indicador que
esta midiendo.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criteriolEl item no es claro.
CLARIDAD
El item se El item requiere bastantes
comprende | 2- Bajo Nivel modificaciones o una modificacion
facilmente, es muy grande en el uso de las palabras
decir, su de acuerdo con su significado o por la
sintactica y ordenacion de estas.
semantica son |3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
adecuadas. eShociica de aigunos de los
4. Alto nivel El item es claro tiene semantica y
sintaxis adecuada
COHERENCIA 1-58;%'&96%%9(20 cumple El item no tiene relacion Iégica con la
con el criterio) dimension.
Elitem tiene |2 Desacuerdo (bajo nivel [El item tiene una relacion tangencial
relacion logica de acuerdo) /lejana con la dimension.
con la 3. Acuerdo (moderado El item tiene una relacién moderada
dimension o | nivel) con la dimension que se esta

midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta
relacionado con la dimension que
esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es
~esencial o
importante, es
decir debe ser

incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicion de la
dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser

incluido.

Leer con detenimiento_los items

calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,

asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

Bajo Nivel

Moderado nivel

2
3.
4

Alto nivel




Dimensiones del instrumento “Liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Tambora

S.A.C,, 2023".

Variable: Liderazgo transformacional
Primera dimension: Influencia intelectual
Obijetivo de la dimension: Evaluar la influencia intelectual de la empresa Tambora S.A.C., 2023

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
¢, Mi supervisor incrementa mi optimismo hacia el futuro? 4 4 4
; Tengo completa fe en mi supervisor? 4 4 4
¢ Mi supervisor me inspira lealtad hacia la organizacion? 4 4 4
Gratificacion por logros  |; Mi supervisor me inspira lealtad hacia el/ella? 4 4 4
¢ Mi supervisor hace que me sienta bien en su entorno? 4 4 4
¢ Mi supervisor me alienta a expresar mis ideas y opiniones? 4 4 4
;En mi mente mi supervisor representa logro y éxito? 4 4 4
Segunda dimension: Influencia individual
Objetivo de la dimension: Evaluar la influencia individual de la empresa Tambora S.A.C., 2023
Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Observacmn.esl
Recomendaciones
¢ Mi supervisor proporciona una atencion personalizada a los 4 4 4
Trabajo del colaborador  |miembros que tienen una actitud negligente?
¢Mi supervisor trata a cada subordinado de manera 4 4 4
individual?
¢, Obtengo un mayor crédito con mi supervisor cuando realizo 4 4 4

Rendimiento individual

mi trabajo de manera satisfactoria?




¢Mi supervisor hace que sienta que podemos alcanzar 4 4 4
nuestras metas sin el/ella?
Tercera dimension: Influencia inspiradora
Objetivo de la dimensién: Evaluar la Influencia inspiradora de la empresa Tambora S.A.C., 2023
. ‘ . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
¢, Mi supervisor me provee medios para comunicarme con 4 4 4
otros?
¢ Mi supervisor hace que vaya mas alla de mis propios 4 4 4
intereses por el bien del grupo?
¢, Mi supervisor hace que sienta que mientras realice mi 4 3 4
Motivacion al trabajador  [trabajo satisfactoriamente tengo posibilidades de escalar?
¢, Mi supervisor hace que me sienta y actué como lider? 4 4 4
¢, Mi supervisor me alienta a aprovechar al maximo mi 4 4 4
tiempo libre?
¢, Sin mi supervisor no podria lograr cumplir nuestras 4 4 4
metas?
Cuarta dimension: Influencia idealizada
Objetivo de la dimension: Evaluar la Influencia idealizada de la empresa Tambora S.A.C., 2023
. . . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
Mi [ it bl d 4 4 4
. ¢ Mi supervisor me permite pensar en problemas pasados
Influt_en_C|a sobre las de nuevas maneras?
decisiones de los 2 3 2

trabajadores

¢Mi supervisor me provee una nueva perspectiva de ver
las cosas, las cuales solian ser complejas para mi?




Variable: Satisfaccion laboral
Primera dimension: Supervision
Obijetivo de la dimension: Evaluar la supervision desde la mirada de los colaboradores de la empresa Tambora Asesores S.A.C

Observaciones/

Apoyo de supervisores

La forma en la que sus supervisores juzgan su tarea.

item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Indicadores Recomendaciones
. . . . 4 4 4
Relacién con supervisores |Las relaciones personales con sus superiores.
Supervision individual La supervisién que ejercen sobre usted. 4 4 4
.. . La proximidad y frecuencia con que es supervisado. 4 3 4
Juicio de supervisor ; .
La forma en la que sus supervisores juzgan su tarea. 4 4 4
Igualdad y justicia La proximidad y frecuencia con que es supervisado. 4 4 4
4 4 4

Segunda dimensién: Ambiente fisico
Objetivo de la dimension: Evaluar el ambiente fisico desde la mirada de los colaboradores de la empresa Tambora Asesores S.A.C

Observaciones/

La temperatura de su local de trabajo.

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia \
Recomendaciones
Limpieza e higiene Se logran alcanzar los objetivos y metas. 4 4 4
Entorno v espacio El entorno fisico y el espacio es el adecuado en su lugar 4 4 4
yesp de trabajo.
Se cuenta con buena iluminacion en su lugar de trabajo. 4 4 4
lluminacién, ventilacion y . 4 4 4
temperatura Es adecuado su lugar de trabajo.
4 4 4




Tercera dimensién: Prestaciones recibidas
Objetivo de la dimension: Evaluar las prestaciones recibidas de los colaboradores de la empresa Tambora Asesores S.A.C

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
Salario El salario que usted recibe.
E . Las oportunidades de formacion que se ofrece la
ormacion
empresa.
Promocion Las oportunidades de promocion que tiene. 4 4 4
- Se logran alcanzar los objetivos y metas. 4 4 4
Cumplimiento de normas
laborales El entorno fisico y el espacio es el adecuado en su lugar 4 4 4

de trabajo.

Cuarta dimension: Intrinseca del trabajo
Objetivo de la dimension: Evaluar la intrinseca del trabajo de los colaboradores de la empresa Tambora Asesores S.A.C

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
Satisfaccion del trabajo : - . . 4 4 4
Su trabajo por si mismo le produce satisfacciones.
personal
. Le ofrece su trabajo las oportunidades para realizar las 4 4 4
Habilidades cosas en que usted destaca.
Esta de acuerdo con el trabajo que usted recibe o los 4 4 4
Hacer lo que te gusta C , o
beneficios que le gustaria recibir.
Objetivos, metas y Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe 4 4 4

productividad

alcanzar.




Quinta dimensién: Participacion
Obijetivo de la dimension: Evaluar la participacion de los colaboradores de la empresa Tambora Asesores S.A.C

. Ob i /
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia servacno.nes
Recomendaciones
. . La capacidad para decidir autbnomamente aspectos 4 4 4
Decisién auténoma ; ;
relativos a su trabajo.
- . Su participacion en las decisiones de su departamento o 4 4 4
Decisiones del area .
seccion.
Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo 4 3 4

Decisiones de grupo .
relativas a la empresa.

Firma del evaluador
DNI: 45492295

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el nUmero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia
y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan
que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado
de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia



https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

Evaluacion por juicios de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
Tambora S.A.C., 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos a su valiosa
colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del
juez:
Grado profesional:

Blanca Pacheco Gonzales

Maestria (x) Doctor ( )
i Clinica () Social ( )
Area de formacién
académica: . o
Educativa ( x) Organizacional ( )

Areas de experiencia
profesional:

Investigacion

Institucion donde labora:

Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia
el area:

2 a 4 anos ( x )
Mas de 5 afos ( )

Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Evelyn Yajhaira Bances Damian

Autoras: Juliana del Pilar Torres Zuloeta
Procedencia: Chiclayo
Administracion: Propia
Tiempo de aplicacion: 10 minutos

Ambito de aplicacion:

Instalaciones de la Municipalidad Distrital de Mochumi

1

.- Nunca

Significacion

2.- Casi nunca
3.- A veces

4.- Casi siempre
5.- Siempre




4, Soporte tedrico

Variable 1: Liderazgo transformacional

Segun Avolio, y Bass, (2004, citado por Andrade et al., 2020) es un proceso
centrado en generar una conciencia entre los empleados, lo que resulta en un
compromiso con la organizacion; este enfoque ejerce un impacto directo en la
productividad de los resultados y en la satisfaccion laboral de los trabajadores.
Variable 2: Satisfaccién del laboral

Segun Melia y Peir6 (1989), la satisfaccion laboral es un aspecto de la actitud que
desempena un papel fundamental al evaluar la vivencia del individuo en su entorno

de trabajo.
Escala Subescala Definicion
/IAREA (dimensiones)
* Fomenta el conocimiento académico e intelectual como
herramienta para abordar situaciones complejas que logren
que se plasme en la institucion, de esta manera se mejora el
know how de la organizacién.
1.- Influencia * El lider considera el desarrollo individual de cada uno de
intelectual sus trabajadores, con el proposito de generar diferentes
2 - Influencia polltlca_s que poter)mallcen las compe_tepmas de cada uno
. con la finalidad de incrementar el rendimiento laboral.
individual * Consiste en identificar habilidades propias del colaborador
Calidad de | 3.- Influencia con el proposito de impulsar a su maximo desarrollo, inspirar
servicio inspiradora al colaborador y motivarlo resulta importante dentro de las
. organizaciones para lograr que alcance su maximo
4.- Influencia desempefio.
idealizada * Influencia idealizada, es el respeto y la confianza que
brindan los trabajadores al lider, esta permite el desarrollo
integral para unificar el trabajo, de tal manera que los
subordinados se conviertan en aliados del lider en la
concesion de las metas empresariales.
* Se fundamenta en la ayuda y/o apoyo que brinda el jefe a
sus trabajadores para la solucion de problemas; este
proceso impacta positivamente en la motivacion, el estimulo
y la seguridad.
* Es aquel espacio donde el trabajador realiza sus
actividades y que puede tener efectos negativos en su salud.
1.-Supervision quresponde a la empresa brindar un a_decuado ambiente
' i fisico al colaborador para que pueda realizar sus labores en
2.-Ambiente las condiciones adecuadas y esto no pueda mermar su
fisico productividad.
3 -Prestaciones * Se consideran todos los acuerdos realizados dentro del
Satisfaccion ibid espacio trabajo, estas prestaciones son establecidas por ley
laboral recibidas y en algunos casos son espontaneas; principalmente se
4.-Intrinseca del | relacionan con el sistema monetario.
trabajo * Es la accién mediante la cual la persona muestra

5.-Participacion

intensidad y persistencia al momento de realizar
determinadas actividades laborales sin la necesidad de que
factores externos influyan; dicho de otra manera, son
acciones que nacen por propia decision con el fin que se
logre el objetivo propuesto.

*Tiene como meta el logro de un beneficio, es producto del
compromiso al realizar una actividad, y al lograr los objetivos
propuestos de dicha actividad.




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Liderazgo transformacional
y la satisfaccidon laboral de los trabajadores de la empresa Tambora S.A.C.,
2023”. Elaborado por Evelyn Yajhaira Bances Damian y Juliana del Pilar Torres
Zuloeta en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada
uno de los items segun corresponda.

indicador que
esta midiendo.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criteriolEl item no es claro.
CLARIDAD
El item se El item requiere bastantes
comprende | 2- Bajo Nivel modificaciones o una modificacion
facilmente, es muy grande en el uso de las palabras
decir, su de acuerdo con su significado o por la
sintactica y ordenacion de estas.
semantica son |3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
adecuadas. eShociica de aigunos de los
4. Alto nivel El item es claro tiene semantica y
sintaxis adecuada
COHERENCIA 1-58;%'&96%%9(20 cumple El item no tiene relacion Iégica con la
con el criterio) dimension.
Elitem tiene |2 Desacuerdo (bajo nivel [El item tiene una relacion tangencial
relacion logica de acuerdo) /lejana con la dimension.
con la 3. Acuerdo (moderado El item tiene una relacién moderada
dimension o | nivel) con la dimension que se esta

midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta
relacionado con la dimension que
esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es
~esencial o
importante, es
decir debe ser

incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicion de la
dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser

incluido.

Leer con detenimiento_los items

calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,

asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Dimensiones del instrumento “Liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Tambora

S.A.C., 2023".

Variable: Liderazgo transformacional
Primera dimensién: Influencia intelectual
Obijetivo de la dimension: Evaluar la influencia intelectual de la empresa Tambora S.A.C., 2023

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
¢ Mi supervisor incrementa mi optimismo hacia el futuro? 4 4 4
; Tengo completa fe en mi supervisor? 4 4 4
¢ Mi supervisor me inspira lealtad hacia la organizacion? 4 4 4
Gratificacion por logros  |; Mi supervisor me inspira lealtad hacia el/ella? 4 4 4
¢ Mi supervisor hace que me sienta bien en su entorno? 4 4 4
:Mi supervisor me alienta a expresar mis ideas y opiniones? 4 4 4
¢ En mi mente mi supervisor representa logro y éxito? 4 4 4
Segunda dimensién: Influencia individual
Objetivo de la dimension: Evaluar la influencia individual de la empresa Tambora S.A.C., 2023
. : . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
_ ¢ Mi supervisor proporciona una atencion personalizada a los| 4 4 4
Trabajo del colaborador  |miembros que tienen una actitud negligente?
¢Mi supervisor trata a cada subordinado de manerg 4 4 4
individual?
¢, Obtengo un mayor crédito con mi supervisor cuando realizo| 4 4 4
o S mi trabajo de manera satisfactoria?
Rendimiento individual 4 4 4

¢Mi supervisor hace que sienta que podemos alcanzar
nuestras metas sin el/ella?




EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Tercera dimension: Influencia inspiradora
Objetivo de la dimensién: Evaluar la Influencia inspiradora de la empresa Tambora S.A.C., 2023

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
¢, Mi supervisor me provee medios para comunicarme con 4 4 4
otros?
¢ Mi supervisor hace que vaya mas alld de mis propios 4 4 4
intereses por el bien del grupo?
¢, Mi supervisor hace que sienta que mientras realice mi 4 4 4
Motivacion al trabajador  |trabajo satisfactoriamente tengo posibilidades de escalar?
¢, Mi supervisor hace que me sienta y actué como lider? 4 4 4
¢, Mi supervisor me alienta a aprovechar al maximo mi 4 4 4
tiempo libre?
¢, Sin mi supervisor no podria lograr cumplir nuestras 4 4 4
metas?
Cuarta dimensién: Influencia idealizada
Objetivo de la dimensién: Evaluar la Influencia idealizada de la empresa Tambora S.A.C., 2023
. ‘ . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
Mi i it bl d 4 4 4
. ¢ Mi supervisor me permite pensar en problemas pasados
Influ§q0|a sobre las de nuevas maneras?
decisiones de los 2 2 2

trabajadores

¢ Mi supervisor me provee una nueva perspectiva de ver

las cosas, las cuales solian ser complejas para mi?




EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Variable: Satisfaccion laboral
Primera dimension: Supervision
Obijetivo de la dimension: Evaluar la supervision desde la mirada de los colaboradores de la empresa Tambora Asesores S.A.C

Observaciones/

Apoyo de supervisores

La forma en la que sus supervisores juzgan su tarea.

item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Indicadores Recomendaciones
. . . . 4 3 4
Relacién con supervisores |Las relaciones personales con sus superiores.
Supervision individual La supervisién que ejercen sobre usted. 4 4 4
.. . La proximidad y frecuencia con que es supervisado. 4 4 4
Juicio de supervisor ; .
La forma en la que sus supervisores juzgan su tarea. 4 4 4
Igualdad y justicia La proximidad y frecuencia con que es supervisado. 4 4 4
4 4 4

Segunda dimensién: Ambiente fisico
Objetivo de la dimension: Evaluar el ambiente fisico desde la mirada de los colaboradores de la empresa Tambora Asesores S.A.C

Observaciones/

La temperatura de su local de trabajo.

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia \
Recomendaciones
Limpieza e higiene Se logran alcanzar los objetivos y metas. 4 4 4
Entorno v espacio El entorno fisico y el espacio es el adecuado en su lugar 4 4 4
yesp de trabajo.
Se cuenta con buena iluminacion en su lugar de trabajo. 4 4 4
lluminacién, ventilacion y . 4 4 4
temperatura Es adecuado su lugar de trabajo.
4 4 4
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Tercera dimensién: Prestaciones recibidas
Objetivo de la dimension: Evaluar las prestaciones recibidas de los colaboradores de la empresa Tambora Asesores S.A.C

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
Salario El salario que usted recibe.
E . Las oportunidades de formacion que se ofrece la
ormacion
empresa.
Promocion Las oportunidades de promocion que tiene. 4 4 4
- Se logran alcanzar los objetivos y metas. 4 4 4
Cumplimiento de normas
laborales El entorno fisico y el espacio es el adecuado en su lugar 4 4 4

de trabajo.

Cuarta dimension: Intrinseca del trabajo
Objetivo de la dimension: Evaluar la intrinseca del trabajo de los colaboradores de la empresa Tambora Asesores S.A.C

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
Satisfaccion del trabajo : - . . 4 4 4
Su trabajo por si mismo le produce satisfacciones.
personal
. Le ofrece su trabajo las oportunidades para realizar las 4 4 4
Habilidades cosas en que usted destaca.
Esta de acuerdo con el trabajo que usted recibe o los 4 3 4
Hacer lo que te gusta C , o
beneficios que le gustaria recibir.
Objetivos, metas y Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe 4 4 4

productividad

alcanzar.

Quinta dimensién: Participacion
Obijetivo de la dimension: Evaluar la participacion de los colaboradores de la empresa Tambora Asesores S.A.C

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones
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i . La capacidad para decidir auténomamente aspectos 4 4 4
Decision autébnoma . ;
relativos a su trabajo.
. . Su participacion en las decisiones de su departamento o 4 4 4
Decisiones del area .
seccion.
Decisiones de grupo Su p_artlmpamon en las decisiones de su grupo de trabajo 4 4 4
relativas a la empresa.

Firma del evaluador
DNI:41135686

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el nUmero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia
y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan
que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado
de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacion por juicios de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
Tambora S.A.C., 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de este sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos a su valiosa
colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del José Eduardo Ponce Vera
juez:
Grado profesional: Maestria (x) Doctor ()
Area de formacién Clinica () Social )
académica:
Educativa ( ) Organizacional (x )
Areas de experiencia Planificador
profesional:
Instituciéon donde labora: Unidad de Gestion Educativa Local Chiclayo
Tiempo de experiencia 2 a4 anos ( x )
el area: Mas de 5 afos ( )

Propésito de la evaluacioén:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal

Evelyn Yajhaira Bances Damian

Autoras: Juliana del Pilar Torres Zuloeta
Procedencia: Chiclayo
Administracion: Propia
Tiempo de aplicacion: 10 minutos

Ambito de aplicacién: | Instalaciones de la Municipalidad Distrital de Mochumi

1.- Nunca

2.- Casi nunca
Significacion | 3.- A veces

4.- Casi siempre
5.- Siempre




4, Soporte tedrico

Variable 1: Liderazgo transformacional

Segun Avolio, y Bass, (2004, citado por Andrade et al., 2020) es un proceso
centrado en generar una conciencia entre los empleados, lo que resulta en un
compromiso con la organizacion; este enfoque ejerce un impacto directo en la
productividad de los resultados y en la satisfaccion laboral de los trabajadores.
Variable 2: Satisfaccién del laboral

Segun Melia y Peir6 (1989), la satisfaccion laboral es un aspecto de la actitud que
desempena un papel fundamental al evaluar la vivencia del individuo en su entorno

de trabajo.
Escala Subescala Definicion
/IAREA (dimensiones)
* Fomenta el conocimiento académico e intelectual como
herramienta para abordar situaciones complejas que logren
que se plasme en la institucion, de esta manera se mejora el
know how de la organizacién.
1.- Influencia * El lider considera el desarrollo individual de cada uno de
intelectual sus trabajadores, con el proposito de generar diferentes
2 - Influencia polltlca_s que poter)mallcen las compe_tepmas de cada uno
. con la finalidad de incrementar el rendimiento laboral.
individual * Consiste en identificar habilidades propias del colaborador
Calidad de | 3.- Influencia con el propésito de impulsar a su maximo desarrollo, inspirar
servicio inspiradora al colaborador y motivarlo resulta importante dentro de las
. organizaciones para lograr que alcance su maximo
4.- Influencia desempefio.
idealizada * Influencia idealizada, es el respeto y la confianza que
brindan los trabajadores al lider, esta permite el desarrollo
integral para unificar el trabajo, de tal manera que los
subordinados se conviertan en aliados del lider en la
concesion de las metas empresariales.
* Se fundamenta en la ayuda y/o apoyo que brinda el jefe a
sus trabajadores para la solucion de problemas; este
proceso impacta positivamente en la motivacion, el estimulo
y la seguridad.
* Es aquel espacio donde el trabajador realiza sus
actividades y que puede tener efectos negativos en su salud.
1.-Supervision quresponde a la empresa brindar un a_decuado ambiente
' i fisico al colaborador para que pueda realizar sus labores en
2.-Ambiente las condiciones adecuadas y esto no pueda mermar su
fisico productividad.
3 -Prestaciones * Se consideran todos los acuerdos realizados dentro del
Satisfaccion ibid espacio trabajo, estas prestaciones son establecidas por ley
laboral recibidas y en algunos casos son espontaneas; principalmente se
4.-Intrinseca del | relacionan con el sistema monetario.
trabajo * Es la accién mediante la cual la persona muestra

5.-Participacion

intensidad y persistencia al momento de realizar
determinadas actividades laborales sin la necesidad de que
factores externos influyan; dicho de otra manera, son
acciones que nacen por propia decision con el fin que se
logre el objetivo propuesto.

*Tiene como meta el logro de un beneficio, es producto del
compromiso al realizar una actividad, y al lograr los objetivos
propuestos de dicha actividad.




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Liderazgo transformacional
y la satisfaccidon laboral de los trabajadores de la empresa Tambora S.A.C.,
2023”. Elaborado por Evelyn Yajhaira Bances Damian y Juliana del Pilar Torres
Zuloeta en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada
uno de los items segun corresponda.

indicador que
esta midiendo.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criteriolEl item no es claro.
CLARIDAD
El item se El item requiere bastantes
comprende | 2- Bajo Nivel modificaciones o una modificacion
facilmente, es muy grande en el uso de las palabras
decir, su de acuerdo con su significado o por la
sintactica y ordenacion de estas.
semantica son |3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
adecuadas. eShociica de aigunos de los
4. Alto nivel El item es claro tiene semantica y
sintaxis adecuada
COHERENCIA 1-58;%'&96%%9(20 cumple El item no tiene relacion Iégica con la
con el criterio) dimension.
Elitem tiene |2 Desacuerdo (bajo nivel [El item tiene una relacion tangencial
relacion logica de acuerdo) /lejana con la dimension.
con la 3. Acuerdo (moderado El item tiene una relacién moderada
dimension o | nivel) con la dimension que se esta

midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta
relacionado con la dimension que
esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es
~esencial o
importante, es
decir debe ser

incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicion de la
dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser

incluido.

Leer con detenimiento_los items

calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,

asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Dimensiones del instrumento “Liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Tambora

S.A.C., 2023".

Variable: Liderazgo transformacional
Primera dimensién: Influencia intelectual
Obijetivo de la dimension: Evaluar la influencia intelectual de la empresa Tambora S.A.C., 2023

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
¢ Mi supervisor incrementa mi optimismo hacia el futuro? 4 4 4
; Tengo completa fe en mi supervisor? 3 3 3
¢ Mi supervisor me inspira lealtad hacia la organizacion? 4 4 4
Gratificacion por logros  |; Mi supervisor me inspira lealtad hacia el/ella? 4 4 4
¢ Mi supervisor hace que me sienta bien en su entorno? 4 4 4
:Mi supervisor me alienta a expresar mis ideas y opiniones? 4 4 4
¢ En mi mente mi supervisor representa logro y éxito? 3 3 3
Segunda dimensién: Influencia individual
Objetivo de la dimension: Evaluar la influencia individual de la empresa Tambora S.A.C., 2023
. : . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
_ ¢ Mi supervisor proporciona una atencion personalizada a los| 4 4 4
Trabajo del colaborador  |miembros que tienen una actitud negligente?
¢Mi supervisor trata a cada subordinado de manerg 4 4 4
individual?
¢, Obtengo un mayor crédito con mi supervisor cuando realizo| 4 4 4
o S mi trabajo de manera satisfactoria?
Rendimiento individual 4 4 4

¢Mi supervisor hace que sienta que podemos alcanzar

nuestras metas sin el/ella?




Tercera dimension: Influencia inspiradora
Objetivo de la dimensién: Evaluar la Influencia inspiradora de la empresa Tambora S.A.C., 2023

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
¢, Mi supervisor me provee medios para comunicarme con 4 4 4
otros?
¢ Mi supervisor hace que vaya mas alld de mis propios 3 4 4
intereses por el bien del grupo?
¢, Mi supervisor hace que sienta que mientras realice mi 4 4 4
Motivacion al trabajador  |trabajo satisfactoriamente tengo posibilidades de escalar?
¢, Mi supervisor hace que me sienta y actué como lider? 3 4 4
¢, Mi supervisor me alienta a aprovechar al maximo mi 4 4 4
tiempo libre?
¢, Sin mi supervisor no podria lograr cumplir nuestras 4 4 4
metas?
Cuarta dimensién: Influencia idealizada
Objetivo de la dimensién: Evaluar la Influencia idealizada de la empresa Tambora S.A.C., 2023
. ‘ . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
Mi i it bl d 4 4 3
. ¢ Mi supervisor me permite pensar en problemas pasados
Influgr!ma sobre las de nuevas maneras?
decisiones de los 2 2 2

trabajadores

¢ Mi supervisor me provee una nueva perspectiva de ver

las cosas, las cuales solian ser complejas para mi?




Variable: Satisfaccion laboral
Primera dimension: Supervision
Obijetivo de la dimension: Evaluar la supervision desde la mirada de los colaboradores de la empresa Tambora Asesores S.A.C

Observaciones/

Apoyo de supervisores

La forma en la que sus supervisores juzgan su tarea.

item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Indicadores Recomendaciones
. . . . 4 4 4
Relacién con supervisores |Las relaciones personales con sus superiores.
Supervision individual La supervisién que ejercen sobre usted. 4 4 4
.. . La proximidad y frecuencia con que es supervisado. 4 4 4
Juicio de supervisor ; .
La forma en la que sus supervisores juzgan su tarea. 4 4 3
Igualdad y justicia La proximidad y frecuencia con que es supervisado. 4 4 4
4 4 4

Segunda dimensién: Ambiente fisico
Objetivo de la dimension: Evaluar el ambiente fisico desde la mirada de los colaboradores de la empresa Tambora Asesores S.A.C

Observaciones/

La temperatura de su local de trabajo.

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia \
Recomendaciones
Limpieza e higiene Se logran alcanzar los objetivos y metas. 4 4 4
Entorno v espacio El entorno fisico y el espacio es el adecuado en su lugar 4 4 4
yesp de trabajo.
Se cuenta con buena iluminacion en su lugar de trabajo. 4 4 4
lluminacién, ventilacion y . 4 4 4
temperatura Es adecuado su lugar de trabajo.
4 4 4




Tercera dimensién: Prestaciones recibidas
Objetivo de la dimension: Evaluar las prestaciones recibidas de los colaboradores de la empresa Tambora Asesores S.A.C

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
Salario El salario que usted recibe.
E . Las oportunidades de formacion que se ofrece la
ormacion
empresa.
Promocion Las oportunidades de promocion que tiene. 4 4 4
- Se logran alcanzar los objetivos y metas. 4 4 4
Cumplimiento de normas
laborales El entorno fisico y el espacio es el adecuado en su lugar 4 4 4

de trabajo.

Cuarta dimension: Intrinseca del trabajo
Objetivo de la dimension: Evaluar la intrinseca del trabajo de los colaboradores de la empresa Tambora Asesores S.A.C

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
Satisfaccion del trabajo : - . . 4 4 4
Su trabajo por si mismo le produce satisfacciones.
personal
. Le ofrece su trabajo las oportunidades para realizar las 4 4 4
Habilidades cosas en que usted destaca.
Esta de acuerdo con el trabajo que usted recibe o los 4 3 4
Hacer lo que te gusta C , o
beneficios que le gustaria recibir.
Objetivos, metas y Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe 4 4 4

productividad

alcanzar.




Quinta dimensién: Participacion
Obijetivo de la dimension: Evaluar la participacion de los colaboradores de la empresa Tambora Asesores S.A.C

. Ob i /
Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia servacno.nes
Recomendaciones
. . La capacidad para decidir autbnomamente aspectos 4 4 4
Decisién auténoma ; ;
relativos a su trabajo.
- . Su participacion en las decisiones de su departamento o 4 4 4
Decisiones del area .
seccion.
Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo 4 4 4

Decisiones de grupo .
relativas a la empresa.

Firma del evaluador
DNI:41041342

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por otra parte, el nUmero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia
y de la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan
que 10 expertos brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado
de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografica
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FIABILIDAD

Alfa de Crombach del cuestionario de liderazgo transformacional

N° ITEMS (K) 19
METODO ALFA DE CRONBACH
ALFA= 0.901

Si el coeficiente es mayor a 0.8000 cercano a 1, entonces se tiene una alta
confiabilidad del instrumento.

Alfa de Crombach del cuestionario de satisfaccion laboral

N° ITEMS (K) 23
METODO ALFA DE CRONBACH
ALFA= 0.939

Si el coeficiente es mayor a 0.8000 cercano a 1, entonces se tiene una alta
confiabilidad del instrumento.

Valoracién de la fiabilidad de items segun el coeficiente alfa de Cronbach

Intervalo al que pertenece el Valoracion de la fiabilidad de los
coeficiente alfa de Cronbach items analizados

[0;0.5] Inaceptable

[0,5:0.6] Pobre

[0,6:0,7] Debil

[0,7:0.8] Aceptable

[0.8:0.9] Bueno

[0,9:1] Excelente

Fuente: Chaves y Rodriguez (2018)

Referente a lo observado para la variable liderazgo transformacional se tuvo un

resultado en la fiabilidad del 0.901 que indica una fiabilidad excelente, de igual

manera la fiabilidad de la satisfaccion laboral se tuvo un resultado de 0.939 que

indica una fiabilidad excelente




Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Influencia ideal .680 28 .000
Influencia inspiradora .819 28 .000
Influencia intelectual .669 28 .000
Influencia individual .658 28 .000
Influencia individual .719 28 .000
Liderazgo transformacional .819 28 .000
Supervision .700 28 .000
Ambiente fisico .807 28 .000
Prestaciones recibidas .815 28 .000
Intrinseca del trabajo .666 28 .000
Participacion 744 28 .000
Satisfaccién laboral .680 28 .000

Basandonos en la informacion de la tabla actual, se puede verificar el
comportamiento de las variables y dimensiones. Dado que la muestra consta de 28
trabajadores, se aplicé la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk (adecuada para
muestras con menos de 50 datos), lo que reveld valores de significancia inferiores
a 0.05. Por consiguiente, se evidencia que los datos no se distribuyen de manera
normal, lo cual implica la necesidad de recurrir a métodos estadisticos no

paramétricos (Spearman) para contrastar las hipotesis de investigacion.



Coeficiente de correlacion de Spearman

Coeficiente Correlacion

-1.00 Inversa (negativa) perfecta.
-0.90 a-0.99 Inversa (negativa) muy fuerte.
-0.70a-0.89 Inversa (negativa) fuerte.
-0.40a-0.69 Inversa (negativa) media o moderada.
-0.20a-0.39 inversa (negativa) débil.
-0.01a-0.19 inversa (negativa) muy débil.

+0.00 No hay correlacion
+0.01a+0.19 Directa (positiva) muy débil.
+0.20a +0.39 Directa (positiva) débil.
+0.40a+0.69 Directa (positiva) media o moderada.
+0.70a +0.89 Directa (positiva) fuerte.
+0.90a+0.99 Directa (positiva) muy fuerte.

+1.00 Directa (positiva) perfecta.

Nota. Tomado de Hernandez y Mendoza (2018)



Anexo 4: Modelo de consentimiento informado

CONSENTIVIENTO INFORMADO =

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N*D62-2023-VI1-
ucv

Titulo de la investigacion: Liderazgo transformacional v satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa Tambora S A.C., 2023

Investigador (a) (es): Bances Damian Evelyn Y ajhaira.
Torres Zuloeta Juliana del Pilar.

Proposito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Liderazgo organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Tambora 5.4 .C., 2023, cuyo
objetivo es determinar la relacion entre el liderazgo transformacional v la
satisfaccion laboral de los frabajadores de la empresa Tambora Asesores S.48.0.,
2023. Estainvesfigacion es desarmrollada por estudiantes de (pregrado) de la carrera
profesional de Administracion, de la Universidad Ceésar Vallejo del campus
Chiclayo, aprobado por la auforidad comespondiente de la Universidad v con el
permiso de I3 insfitucion: Tambora S A.C.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

2e logrd identificar situaciones de estrés por parte del personal que labora dentro
de dicha empresa, producto de un inadecuwado iderazgo el cual pusde afectar
directamente la satisfaccion laboral, v generar inestabilidad empresarial, desde
ese punto es fundamental plantearnos el siguiente problema ; Cual es 1a relacion
entre el liderazgo transformacional v la satisfaccion laboral de los frabajadores
de la empresa Tambora 5.4 .C., 20237

Procedimiento
Si usted decide pariicipar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos
personales y algunas preguntas sobre Ia investigacion fitulada:™ Liderazgo
fransformacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
Tambora S & C., 20237

2. Esta encuesta o enfrevista tendra un fiempo aproximade de 10 minutos v
g& realizara en el ambiente de la empresa Tambora 5.4.C. Las respuestas
al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un ndmerno
de idenfificacion v, por lo tanto, seran andnimas.



Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacerfodas las preguntas para aclarar sus dudas anfes de decidir zi desea
participaro no, v su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningdn problema.

Riezgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que MO existe fiesgo o dafio al participar en
la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene |3 libertad de responderas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de |a investigacidén. Mo recibira ningin beneficio econdmico
ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la

persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio
de la salud pablica.

Confidencialidad (principio de justicia):
Loz datos recolectados deben ser anonimos y no tener ninguna forma de
identificar al parficipante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde

es totalmente Confidencial v no sera usada para ningdn ofro proposito fuera de la

imvesfigacion. Los datuspennanene[én bajo custodia del investigador principal v
pazado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si fiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con las Investigadoras:
Bances Damian Evelyn Yajhaira v Tomres Zuloeta Juliana del Pilar, email:
ebancesdat@ucvvirtual edupe colocas fu diorreszufgmail.com v Docente

asesor Dr. Villanueva Calderon Juan Amilcar email
vealderonji@ucwvirtual.edu. pe
Conzentimiento

Después de haber leido los propositos de la invesfigacion autorizo mi
participacion en la investigacion.

Mombre v apellidos:
Fecha: 7672023 hora: 10:00 am

[Para garantizar ls veracidsd dsl origen de la informacion: en & caso gue &f
consenfimisnio sea presencial, el encuesisdo v & invesiigador debe
proporcionar;. Namibre v firms. En &l caso que ==a cussiionana wilual, se debe
soficitar &l correo desds ef cual 52 envia las respuestas a fraves de un formilano

Googis].
* Obligatorio & parfir de fos 18 afos



AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD
EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

RE EOLUCION DE VICERRECTORADD DE MWVE ETIG&CION WA0Ea-3023-VIJUCW
Datos Generales

Mombre de |a Crganizacion: | RUMC:20806055821

Tambora S.4C

Mombre del Titwlar o Representante legal:

Mombres y Apellidos: Anderson Zevallos Tipama Okl 48255445
Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 8°, Bteral "¢ del Cddigo de Etica en
Investigacion de la Universidad Casar Vallejo (RCU Mro. 0470-2022/U0CW] (%), autarizo [

1. mo autonzo [ 2] publicar L& IDENTIDAD DE L& CRGAMIZACIHCH, en la cusl se lleva &
cabo la investigacion:

Mormbre del Trabajo de Investigacsion: Liderazgo fransformacional v satisfaccion lsboral
de los trabajadores de la empresa Tambora 5.4 C., 2023

Mormbre del Frograma Academico: Proyvecio de investigacian
Administracion

Autor(es): Evelyn ¥aibsirg Bances Damian DMI- TEE27248
Julizna dal Filar Torres Zylqsts DMl 75207022
Mombres v Apellidos

En caso de autorizarse, soy conscients que ks investigacian sera shojada en el Repositorio
Insfifucional de la UCY, la misma que sera de acceso abierto para kos usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

intelectusl cormesponden exclusivaments al autor (&) del estudio.

Lugar y Fecha: Tambora 5.A.C

Fecha: 07/08/2023  Fu e
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(Titular o Representante legal de la Institucion)

{1 Codige de Eica en invesigecion oe (5 Uinversited César Valelo-Aricuio 5° Mersl %° Para dundlr o
P‘Jﬂrl'ﬂa'l"l'ﬂ-s rasuiEdos de L I]'EIIE"D aa Jﬂl’ﬂﬁﬂ'ﬂ'ﬂ{!fﬂﬂ BE NECEEITD I'I']B‘ﬂﬁﬂﬂf'ﬂafﬂ SMonimaro & nombre
o9 I3 instwcidn donde se llev @ cabo ef eswolo, Salvo ef cas0 an que hays un acusrdo formal con el
Qerene o director de |3 organizecion, para que 59 OWLNGAE 13 J0BnD0ad Ok Ja INSmcion. For 2io, o
£n 105 proyecios g8 MVesiganion como &n 55 855, no 52 osbard ncul i@ Jenomnacion 02 \a organizacion,
nien & CLEmpo ge g fesis ol en oS ameNgs, pers = 58ra macerant Jescrhlr 5US caraciensicas




