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Resumen 

El presente trabajo de investigación, realizado en las instalaciones de la 

empresa Konecta en la ciudad de Chiclayo, se planteó como objetivo general 

determinar entre el estilo de liderazgo transformacional y la satisfacción laboral de 

los trabajadores de la empresa Konecta -Chiclayo, 2023. La población estuvo 

conformada por 100 trabajadores, de los cuales se tomó como muestra a 80 

empleados. La metodología, fue de tipo aplicada, con diseño no experimental, 

transversal y correlacional. Para dar el cumplimiento de cada uno de los objetivos 

plateando, se aplicó la prueba estadística Rho de Spearman para datos 

cuantitativos y no normales, los cuales fueron calculado mediante el software SPSS 

versión 27 y el Excel. En los resultados se demostró que el 38,3% de los 

trabajadores califican con el nivel bajo los estilos de liderazgo transformacional y 

en el 40,7% demostraron tener una satisfacción de nivel medio. Además, se 

demostró el valor de Rho de Spearman de 0.702 (70,2%). En conclusión, se 

evidenció que existe una correlación positiva y significativa entre los estilos de 

liderazgo transformacional y el nivel de satisfacción de los trabajadores de empresa 

Konecta de Chiclayo.  

Palabras clave: Liderazgo, satisfacción, transformacional, salario, promoción.
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Abstract 

The general objective of this research work, carried out at the facilities of the 

company Konecta in the city of Chiclayo, was to determine the relationship between 

the transformational leadership style and the job satisfaction of the employees of 

the company Konecta -Chiclayo, 2023. The population consisted of 100 workers, of 

which 80 employees were taken as a sample. The methodology was applied, with 

a non-experimental, cross-sectional and correlational design. In order to fulfill each 

of the objectives, Spearman's Rho statistical test was applied for quantitative and 

non-normal data, which were calculated using SPSS software version 27 and Excel. 

The results showed that 38.3% of the workers rated transformational leadership 

styles as low and 40.7% showed a medium level of satisfaction. In addition, 

Spearman's Rho value of 0.702 (70.2%) was demonstrated. In conclusion, it was 

found that there is a positive and significant correlation between transformational 

leadership styles and the level of satisfaction of the workers of Konecta de 

Chiclayo. 

Keywords: Leadership, satisfaction, transformational, salary, promotion. 
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I. INTRODUCCIÓN

El liderazgo transformacional incide de manera fundamental en mejorar la 

satisfacción laboral entre los empleados, pues un buen líder es capaz de utilizar 

el recurso y las actividades individuales para lograr los objetivos; además, el 

nuevo entorno empresarial y de desarrollo requiere de líderes transformadores 

que atraigan a la comunidad global para comunicarse y comportarse de manera 

que eleve los intereses de sus seguidores y los motive a mirar más allá en lo 

concerniente al interés propio en beneficio común (Ahmed y Amiri, 2022). 

No obstante, el éxito y el fracaso en una organización dependen en una 

medida relativamente considerable de la calidad del liderazgo, siendo capaz de 

negar cualquier tipo de problema en las organizaciones (Jameel y Ahmad, 2019). 

De esta manera, Muslichah y Asrori (2018) acotó que la satisfacción de los 

empleados en cualquier organización depende de una variedad de factores 

asociados con las expectativas individuales del entorno laboral, considerando 

que un elemento relevante para aumentar la satisfacción laboral que los 

trabajadores perciben es que el líder debe dar una dirección adecuada a los 

seguidores para determinar el logro de los objetivos empresariales esperados. 

A nivel internacional, en México, González et al. (2018) manifestó que el 

tema de liderazgo es un tema central para el crecimiento y desarrollo del país, 

dado que el analizar el liderazgo conlleva a fomentar la productividad y 

contribución del país, mostrando que la capacidad de la empresa para utilizar 

todo el potencial de un trabajador y, en consecuencia, su desarrollo se ve 

restringida por la incorrección de comprensión de un estilo de liderazgo eficaz. 

Por otro lado, Reyes et al. (2018) dio a conocer que en empresas de Venezuela 

mayormente no se mantiene un buen liderazgo, pues el 72% de la población de 

estudio manifestó que los jefes o líderes no ejercen un buen liderazgo, 

provocando situaciones problemáticas, disgusto y falta de cumplimiento de 

metas y objetivos organizacionales.  

Asimismo, en un estudio realizado en Indonesia, Paais y Pattiruhu (2020) 

señalaron que si bien el liderazgo tiende a impactar sustancialmente en la 

satisfacción laboral de los trabajadores, el rendimiento no se ve afectada, pues 
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se determinó que la satisfacción laboral está influenciada en un 57,4% por el 

liderazgo, por lo tanto, para aumentar la satisfacción laboral, se considera 

necesario mejorar el liderazgo, dado que, si aumento de la satisfacción laboral 

de los empleados, liderazgo y el desempeño de los empleados también 

aumentará.  

A nivel nacional, es notable la falta de capacidad, gestión y especialmente 

de liderazgo para afrontar situaciones muy complejas en las organizaciones 

(Hernández, 2023). En relación con ello, de acuerdo a la última encuesta sobre 

satisfacción laboral en Perú, se dio a conocer que solo un 24% se siente feliz en 

su centro de labores, por lo que, el gran reto de los líderes o jefes es garantizar 

un sentido de satisfacción y seguridad en los colaboradores, pues es claro que 

los colaboradores cada vez esperan mucho más de sus jefes o líderes (La 

República, 2020). En esa misma línea, Talavera et al. (2021) dio a conocer que 

un 38,2% de trabajadores que se sienten insatisfechos se debe a factores 

ambientales y la interacción laboral los cuales inciden en la variabilidad de 

valores obtenidos. De igual manera, Dávila y Agüero (2021) manifestó que la 

ausencia de protocolos bien definidos, la gestión independiente de la jornada 

laboral y el liderazgo digital dentro de una organización siguen siendo 

deficiencias que repercuten negativamente en satisfacción de los empleados.  

Referente a la empresa Konecta, la cual es materia de estudio, en el área 

de ventas, los líderes o coordinadores de dicha área realizan actividades de 

mando hacia sus colaboradores, siendo muy jerárquicos con cada uno de ellos, 

pues al no cumplir con los objetivos de ventas efectúan mucha presión, 

generando desmotivación, frustración e insatisfacción del trabajo realizado. 

Además, si no existe una relación que propicie confianza entre el líder y el 

colaborador, se puede generar una influencia negativa en cuanto al desempeño 

laboral. Si el líder no cumple con los propósitos de la empresa, esto puede 

afectar la motivación de los colaboradores. Esta situación puede llevar a que el 

esfuerzo de cada colaborador no sea valorado y que el líder no estimule la 

creatividad para realizar el trabajo de manera eficiente, lo que afecta el 

crecimiento profesional de los colaboradores. 
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De acuerdo a lo detallado, el problema general se planteó: ¿De qué 

manera el estilo de liderazgo transformacional se asocia con la satisfacción 

laboral de los trabajadores de la empresa Konecta – Chiclayo, 2023? Además, 

como problemas específicos fueron: 1) ¿Cuál es la situación actual del estilo de 

liderazgo transformacional en la empresa Konecta – Chiclayo, 2023?; 2) ¿Cuál 

es el nivel de satisfacción laboral percibida en la empresa Konecta – Chiclayo, 

2023? y 3) ¿De qué manera el estilo de liderazgo transformacional incide en las 

dimensiones de la satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa Konecta 

– Chiclayo, 2023?

Asimismo, la investigación se basó en una justificación social, en base a 

Solíz (2019) como resultado del análisis del estilo de liderazgo transformacional 

que exhiben los líderes de la empresa de estudio en el contexto de satisfacción 

laboral entre todos los colaboradores, ya que, al no existir un buen liderazgo, la 

rotación de personal fue constante en la empresa, por lo cual, debe existir 

criterios de liderazgo para la buena satisfacción de todo el personal de dicha 

empresa. Justificación práctica; con los datos obtenidos sobre la felicidad de los 

empleados está relacionada con el liderazgo transformacional, próximas 

investigaciones pueden desarrollar diferentes tipos de investigación mediante 

acciones de mejoras a favor del personal que ejerce sus labores diarias en la 

empresa de estudio (Rivero et al., 2021). El aporte teórico radicó en la teoría de 

Bass, así como también, los componentes relacionados con el liderazgo 

transformacional basado en el bienestar de los empleados (Hernández y 

Mendoza, 2018). Por último, basado en una justificación de tipo metodológica, 

de acuerdo con Cohen y Gómez (2019) el estudio presente se basó en un tipo 

aplicada, explicativo y de diseño no experimental, siendo esto necesario a fin de 

especificar las variables y su incidencia existente. 

Como objetivo general se planteó: Determinar la asociación entre el estilo 

de liderazgo transformacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

empresa Konecta – Chiclayo, 2023. Además, como objetivos específicos se 

planteó: 1. Describir el nivel de liderazgo transformacional de la empresa 

Konecta – Chiclayo, 2023; 2. Describir el nivel de satisfacción laboral en la 

empresa Konecta – Chiclayo, 2023; 3. Establecer la asociación del liderazgo 
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transformacional entre las dimensiones de la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la empresa Konecta – Chiclayo, 2023. 

Por último, como hipótesis general se propuso: Existe una asocia positiva 

entre el estilo de liderazgo transformacional y la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la empresa Konecta – Chiclayo, 2023. Así mismo, se propuso 

las siguientes hipótesis específicas: 1. El nivel de liderazgo transformacional en 

la empresa Konecta – Chiclayo, 2023; es alto. 2. El nivel de satisfacción laboral 

en la empresa Konecta – Chiclayo, 2023 es alta; 3. Existe una asocia 

positivamente entre el liderazgo transformacional y las dimensiones de la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa Konecta – Chiclayo, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Este capítulo estuvo compuesto por los antecedentes relacionados con esta 

investigación y las bases teóricas utilizados en el desarrollo de la misma. En 

primer lugar, se presentaron los antecedentes nacionales que permiten conocer 

el estado actual de las variables de investigación en nuestro país. Después, se 

expuso los antecedentes internacionales, los cuales ayudaron a situar la 

investigación en un contexto global y a enriquecer el conocimiento científico 

existente. Y, por último, las bases teóricas que brindaron una guía clara para la 

interpretación y comprensión de los resultados obtenidos. 

Los estudios a nivel nacional empiezan con el estudio de Pacheco (2019), 

cuya finalidad fue investigar la asociación entre el liderazgo transformacional y 

la satisfacción laboral en una empresa privada de Lima. Basándose en una 

muestra de 300 trabajadores, los hallazgos indicaron que no hubo diferencias 

notables en cuanto a la conexión entre las dos variables de investigación 

relacionadas con la empresa en cuestión. Además, se demostró que la 

puntuación de la satisfacción laboral disminuía a medida que aumentaba el estilo 

de liderazgo transformacional, aunque la correlación entre ambas variables fue 

muy débil. El estudio concluyó que no había diferencias significativas en cuanto 

a las variables de estudio basado en la edad y el género del personal de la 

empresa, evidenciándose la relación entre ambas. 

El objetivo de la investigación ejecutada por Castro (2020) fue determinar 

la relación entre el liderazgo transformacional y la satisfacción laboral en los 

docentes de una universidad privada en la ciudad de Lima. Considerando una 

muestra de 155 docentes, los resultados revelaron una correlación de Spearman 

de 0.52 entre el liderazgo transformacional y la satisfacción laboral. El estudio 

concluyó la existencia de una correlación entre los aspectos de la satisfacción 

laboral y el liderazgo transformacional. Además, se demostró que existe una 

asociación entre la felicidad laboral de los instructores y tanto la estimulación 

intelectual como la consideración individual. Otras investigaciones revelaron un 

fuerte vínculo entre la satisfacción laboral de los profesores y el liderazgo 

transformacional. Se descubrió que el liderazgo transformacional funciona es 
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predominantemente alto entre los docentes, seguido de nivel medio. En cuanto 

a la satisfacción laboral, gran parte de los docentes tienen un nivel medio, 

seguido de un nivel alto. En resumen, parece que la satisfacción laboral de los 

docentes depende del liderazgo transformacional, y es necesario que se fomente 

este estilo de liderazgo para mejorar la satisfacción laboral en la universidad. 

En el estudio realizado por Cruzado (2020), se buscó determinar la 

correlación entre el liderazgo transformacional y la satisfacción laboral en una 

clínica en Trujillo, 2019. Teniendo en cuenta una muestra de 46 trabajadores, los 

resultados obtenidos arrojaron una correlación Spearman de 0.694, y se 

constató que todas las dimensiones del liderazgo transformacional presentan 

una correlación positiva con la satisfacción laboral. Concluyó que el liderazgo 

transformador y las variables examinadas tienen un vínculo significativo con la 

satisfacción laboral de los empleados de la organización. 

El propósito de investigación de Paucar y Rojas (2018) era establecer la 

asociación entre la satisfacción laboral y el liderazgo transformacional en el 

personal administrativo de una universidad peruana. El método fue descriptivo 

correlacional, empleándose metodologías amplias y se aplicó el método 

científico y como parte de la muestra fueron 40 trabajadores. Los resultados 

comprobaron que la asociación entre los dos factores era generalmente positiva, 

aunque la dimensión de motivación inspiradora obtuvo peores resultados en 

comparación con el elemento de satisfacción en el trabajo. Se concluyó que 

cuanto mayor era el nivel de las dimensiones de liderazgo transformacional, 

mayor era la satisfacción laboral de los trabajadores de la entidad. 

El objetivo del estudio realizado por Valera (2021) fue examinar la 

asociación entre el liderazgo transformacional del director y la satisfacción 

laboral de los colaboradores de un instituto de Cajamarca, Perú, 2020. Se llevó 

a cabo una metodología básica con un alcance correlacional y un diseño no 

experimental, en la que se encuestaron a 44 colaboradores. Los resultados 

obtenidos fueron favorables en todas las dimensiones de la investigación; 

asimismo, indicaron que existe una fuerte y positiva asociación importante entre 

dichas variables. En conclusión, se determinó que la satisfacción laboral de los 
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trabajadores en un nivel medio se explica por la variable de liderazgo 

transformacional del director. 

Estudio realizado por Arevalo y Leveau (2021), su objetivo fue examinar 

la satisfacción laboral de los empleados de una empresa que ofrece servicios 

externalizados a la industria energética. Se empleó una técnica cuantitativa y un 

diseño descriptivo transversal no experimental con 32 empleados de la empresa 

como población y muestra, que fueron elegidos por muestreo no probabilístico. 

según los resultados, 47% de los encuestados se declara satisfecho con la 

supervisión de su trabajo, el 15% se declara extremadamente satisfecho y el 

38% se declara poco o nada satisfecho. Mientras que el 44% afirma estar 

satisfecho, sólo el 21% se siente realmente poco o extremadamente satisfecho 

en cuanto a su felicidad con el entorno físico. El 38% dice estar satisfecho con 

sus prestaciones, el 31% dice estar muy satisfecho y el 31% dice estar poco o 

nada satisfecho. Al menos el 44 % dice estar muy satisfecho en su trabajo, el 23 

% dice estar satisfecho y el 33 % dice estar poco o nada satisfecho. 

Los estudios a nivel internacional iniciaron con Rawashdeh et al. (2020), 

en su trabajo de investigación, su propósito general fue evaluar el efecto del 

liderazgo transformacional en el ejercicio del desempeño de los empleados 

mediante la satisfacción laboral en la industria de las telecomunicaciones, 

Jordania. La investigación fue básica y correlacional, conde la muestra fueron 

278 empleados. Como resultado encontró que el liderazgo transformacional 

posee un grado de correlación de relación significativa Los hallazgos 

demostraron que hubo una asociación sustancial y positiva tanto con el liderazgo 

transformacional como con la satisfacción laboral, conllevando a encontrar una 

correlación de 0,462 (coeficiente de Pearson), que muestra una relación 

significativa. Como conclusión existe una relación entre las variables tiene una 

incidencia mediadora significativa en la cantidad de satisfacción laboral. 

Ashraf & Mohd (2021) su propósito fue examinar la asociación entre el 

estilo de liderazgo transformacional de un director y el nivel de satisfacción 

laboral entre los profesores de una institución educativa. Fue una investigación 

de carácter correlacional con una muestra de 75 profesores. Los hallazgos 
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revelaron que el nivel de correlación entre práctica del director y liderazgo 

transformacional era de r=0.268. Como conclusión, el nivel de práctica del 

director en liderazgo transformacional es bajo. Además, hubo una conexión 

significativa entre el liderazgo transformacional de los directores y el nivel de 

satisfacción laboral entre los profesores del Colegio Profesional MARA. La 

práctica de liderazgo del director tuvo un impacto en el nivel de satisfacción 

laboral de los profesores, por lo que un director puede aumentar el nivel de 

satisfacción laboral entre el personal al practicar el estilo de liderazgo 

transformacional en la gestión de una universidad. Como conclusión, el estudio 

indicó que los factores de liderazgo transformacional desempeñan un papel 

importante en el fomento y el desarrollo de actitudes positivas entre los docentes 

para lograr el objetivo planteado. 

El estudio de Durán et al. (2022) planteó investigar la injerencia del 

liderazgo transformacional en el desempeño laboral de los colaboradores de una 

Cooperativa de Ahorro y Crédito, Ecuador. La metodología fue descriptiva 

correlacional con enfoque mixto y con una muestra de 100 trabajadores. Los 

resultados señalaron que el liderazgo transformacional se percibió como 

deficiente por el 65,39% de los encuestados, mientras que un 34,61% lo calificó 

como regular o eficiente. Se concluyó que, la inadecuada capacitación entre los 

empleados, las principales causas del bajo desempeño laboral son la falta de 

motivación y la actitud inapropiada de los directivos. Esto ha llevado a la 

insatisfacción de los empleados y a un clima laboral inadecuado, lo que se 

considera suficiente evidencia para el establecimiento de una conexión entre las 

variables investigadas. 

Duyan & Yildiz (2020), analizaron el resultado del liderazgo de naturaleza 

transformacional en relación con la satisfacción laboral del personal académico 

que trabaja en instituciones de educación superior en Turquía. Fue un estudio 

correlacional y descriptivo, con una muestra de 208 profesores. Los hallazgos 

del análisis revelaron que el liderazgo transformacional posee un impacto 

positivo significativo en la satisfacción laboral. Se concluyó finalmente que, 

además de ayudar al personal académico a mejorar personalmente, la felicidad 

en el trabajo y el liderazgo transformacional también contribuyen a ello, sino que 
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puede contribuir también al desempeño general de la universidad, tales como 

publicaciones académicas, la satisfacción de los estudiantes y la colaboración 

con los compañeros. 

La investigación de Barragán et al. (2019), plantearon examinar si el 

liderazgo transformacional está relacionado de alguna manera con la 

satisfacción laboral entre los miembros del personal administrativo empleados 

por una maquiladora en Ciudad Juárez, México. La investigación fue básica, 

descriptiva y correlacional; con una muestra de 85 colaboradores. Los hallazgos 

revelaron una conexión relevante del 99% y una correlación moderada positiva 

entre las variables. Se dedujo que la variable liderazgo transformacional ejerce 

un efecto positivo el nivel de satisfacción de los trabajadores de la empresa, ya 

que permite que los seguidores se involucren en las actividades del equipo y se 

identifiquen con este, con lo que se evidencia el vínculo entre las dos variables 

Respecto a las teorías a considerar para la variable liderazgo 

transformacional, se toma en cuenta la Teoría de Bass y Avolio (1994 como se 

citó en Turnnidge y Côté, 2018). La teoría sostiene que el liderazgo 

transformacional implica accio, nes destinadas a capacitar, motivar y empujar a 

las personas a desarrollar su máximo potencial. La palabra "seguidores" se 

utiliza en sentido amplio para referirse a las personas que un líder 

transformacional espera desarrollar. A la luz de esto, dependiendo del contexto, 

esta palabra puede utilizarse para referirse a trabajadores, reclutas, clientes, 

estudiantes o atletas. Esto demuestra dicha teoría está bien establecida en la 

literatura de la psicología organizacional, ya que los estudios realizados en 

entornos organizacionales han descubierto repetidamente relaciones 

beneficiosas entre los resultados de los seguidores y el liderazgo 

transformacional, como la motivación y el bienestar. 

Además, Esta teoría propone un marco en el que las características del 

puesto de trabajo se asocian con los resultados de los empleados a través de 

dos procesos distintos. con los resultados de los empleados a través de dos 

procesos distintos (Hauth, et al., 2023). 
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Bass (1994, como se citó en Díaz, 2020) examinó varias perspectivas 

teóricas, pero el modelo transformacional destaca por hacer hincapié en los 

ideales, el seguimiento, el rendimiento y la equidad. Por consiguiente, Burns fue 

quien popularizó la noción a finales de la década de 1970 y se le consideró uno 

de los defensores más destacados de la teoría del liderazgo transformacional  

Por su parte, Top et al. (2020) dijo que el liderazgo transformacional es 

una idea de liderazgo que se ha desarrollado en las últimas décadas. Esta teoría 

sostiene que los líderes efectivos son aquellos que motivan e inspiran a sus 

seguidores para obtener un cambio positivo y mejorar el desempeño de la 

empresa, lo cual puede medirse a través de la herramienta “Multifactor 

Leadership Questionnaire” (MLQ), que es utilizada para evaluar el liderazgo 

transformacional en un contexto organizacional. Por lo tanto, el liderazgo 

transformacional se ha convertido rápidamente en el enfoque elegido para gran 

parte de la investigación (Bass, 2006). 

Sobre la definición del liderazgo transformacional, Top et al. (2020) la 

definen por su enfoque de motivar e inspirar a los seguidores para alcanzar su 

máximo potencial y generar un impacto positivo en la organización. Los líderes 

transformacionales buscan fomentar un sentido de propósito compartido y 

compromiso con una visión desafiante y motivadora, alentando la innovación y 

el cambio mediante el empoderamiento y desarrollo de sus seguidores. 

En relación a las organizaciones, Arif y Akram (2018) destacan que estas 

se vuelven más activas cuando retienen, comparten, capturan y utilizan el 

conocimiento gerencial para establecer un entorno empresarial fructífero. En ese 

sentido, el liderazgo es muy importante en los esfuerzos de gestión del 

conocimiento, ya que, mediante el uso de sus comportamientos 

transformacionales se activa el comportamiento innovador de los seguidores. 

Esto indica que es un enfoque basado en el comportamiento para obtener un 

desempeño más allá de las expectativas básicas de los trabajadores y luchar por 

la excelencia, para el estudio y la práctica, pues la idea de que los líderes influyen 

en los seguidores de forma que mejoran el rendimiento de la organización ofrece 

una base conceptual convincente.  
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Además, Simari (2021) acota que las organizaciones valoran mucho a los 

líderes que inculcan a sus partidarios a conseguir un elevado desempeño y que 

fomentan fácilmente el cambio en el disruptivo entorno empresarial actual, se 

enfatizó que el liderazgo transformacional es inspirador y motivador al personal 

para que innove y desarrolle cambios que ayuden a construir e influir en el éxito 

futuro de la empresa, pues una habilidad que poseen los líderes 

transformacionales es crear una visión compartida, ya que, al tomar la iniciativa 

y aprovechar las fortalezas personales, los empleados pueden optimizar el 

diseño y el enfoque de su trabajo para que puedan comprometerse y 

desempeñarse bien. En ese sentido, las dimensiones del estilo de liderazgo 

transformacional están teóricamente diseñadas para lograr roles distintivos en 

los resultados organizacionales resultantes, como la retención del personal, el 

compromiso organizacional, la autoeficacia, la innovación, la creatividad y el 

desempeño (Kariuki, 2021). 

De acuerdo a la teoría de Bass y Avolio (1994, como se citó en Teoh et 

al., 2022) se consideró cuatro dimensiones: En primer lugar, se mencionó la 

dimensión de idealización de la influencia: este componente hace referencia a la 

habilidad del líder para inspirar y motivar a sus seguidores a través de su propia 

conducta ética y moral. Los líderes transformacionales que poseen este 

componente son considerados como modelos a seguir por sus seguidores, pues 

debido a que los líderes transformacionales muestran determinación y un sentido 

de autoridad al mismo tiempo que brindan una visión clara y un sentido de 

misión, pueden adquirir la confianza y el respecto. Se ha se considera dos 

indicadores: la influencia idealizada atribuida, que está vinculada con el carisma 

y; la conducta de influencia idealizada, que está vinculada con el modelado de 

roles (Kariuki, 2021). 

Como segunda dimensión se menciona a la inspiración motivacional: se 

refiere a la aptitud del líder a inspirar a sus colaboradores para alcanzar un alto 

rendimiento. Los líderes transformacionales que poseen este componente son 

capaces de articular una visión inspiradora que motiva a sus seguidores a 

trabajar duro y superar los obstáculos. Asimismo, se definen como motivadores 

que conectan con sus empleados comprendiendo sus necesidades y 
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animándolos a trabajar por los propósitos de la entidad mediante la presentación 

de una visión clara (Teoh et al., 2022). 

La tercera dimensión se basa en la estimulación intelectual: hace 

referencia a la capacidad de un líder para incitar la innovación y la creatividad en 

sus seguidores. Dichos líderes transformacionales que poseen este componente 

animan a sus seguidores a generar pensamientos fuera de lo común y a plantear 

nuevos ideales y enfoques. En esa misma línea, se da a conocer que quienes 

practican la estimulación intelectual pueden motivar a sus seguidores a ser 

imaginativos e innovadores al abordar viejas dificultades de nuevas maneras 

(Teoh et al., 2022). 

Por última dimensión se menciona a la consideración individualizada: 

aforo del líder para tratar a cada seguidor como un individuo único y 

proporcionarles apoyo y orientación personalizada. Los líderes 

transformacionales que poseen este componente están interesados en el 

progreso personal y profesional de sus seguidores. Además, se señala que la 

consideración de liderazgo individualizado alienta a los subordinados a exhibir 

creencias positivas en la defensa de sus fortalezas, apoyo proactivo y el 

desarrollo de comportamientos constructivos (Teoh et al., 2022). 

Respecto a la teoría de la satisfacción laboral, se hace mención a la Teoría 

de la Equidad, de acuerdo con Khan et al. (2021) se debe haber un equilibrio 

entre la cantidad de esfuerzo que un empleado pone y los resultados que recibe 

a cambio. Asimismo, se ha demostrado que las recompensas mejoran la 

satisfacción de los empleados solo cuando los destinatarios las valoran y las 

consideran justas. 

La teoría de la motivación-higiene de acuerdo con Chang et al. (2021) 

aseveró que los seres humanos tienen dos tipos de necesidades básicas. Un 

tipo son las necesidades motivadoras, también conocidas como factores 

intrínsecos, que son relevantes para el trabajo en sí y pueden satisfacerse en el 

trabajo, porque representan las necesidades psicológicas de un empleado y 

provocan un impulso a largo plazo. Por el contrario, los factores de higiene están 

influenciados por el entorno externo y pueden considerarse factores extrínsecos. 
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Estos factores están relacionados con el ambiente laboral e incluyen el ambiente 

laboral, los canales de promoción, el salario, el apoyo de los gerentes y la 

relación con los compañeros de trabajo. En resumen, si una organización puede 

crear un ambiente de trabajo de apoyo, salarios y beneficios satisfactorios, puede 

fortalecer la intención de los empleados de quedarse. 

Por su parte, Mehrad (2020) señala que esta teoría indica que la 

satisfacción se divide en dos partes principales: la motivación y la satisfacción 

laboral. Cada uno de estos grupos también establece el contenido del trabajo o 

los factores de motivación y el contexto del trabajo o los factores de higiene. El 

contenido del trabajo es identificable como motivadores internos tales como 

crecimiento personal, realización, reconocimiento y emoción. Además, el 

contexto laboral es familiar como motivadores externos como el salario, la buena 

remuneración y las condiciones laborales. Estos motivadores generan 

satisfacción laboral que mejora otros requisitos en diferentes niveles de 

necesidades humanas como la autorrealización. 

Por otra parte, la Teoría de la Satisfacción Laboral Multidimensional de 

Locke, de acuerdo con Sobikhul (2018) sugiere que la satisfacción laboral es una 

respuesta compleja y multidimensional a varios aspectos del trabajo, por lo que 

se puede decir que es el resultado de la percepción subjetiva de que se han 

satisfecho diversas necesidades relacionadas con el trabajo, como el tipo de 

tarea, las relaciones interpersonales, la remuneración, la oportunidad de 

promoción, la atención y el apoyo de los líderes y la satisfacción con el trabajo 

en equipo. 

El modelo define las relaciones entre diferentes constructos y, en 

particular, que la satisfacción laboral está perjudicada políticas y procedimientos 

organizacionales y que, a su vez, afecta el compromiso organizacional y la 

participación en el trabajo (Ćulibrk et al. (2018), 

Por consiguiente, se menciona a la Teoría del Intercambio Social de 

acuerdo con Suryawan et al. (2021) destaca que hace referencia a la satisfacción 

de los intereses de dos personas involucradas. La evaluación de esta forma de 

relación es cuando las personas calculan el valor de su relación y toman la 
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decisión de quedarse o irse. Esta teoría explica cómo los empleados individuales 

se complementan entre sí. En otras palabras, la relación de intercambio entre 

individuos producirá una recompensa para cada individuo. 

Como definición de la variable, para Sobikhul (2018) la satisfacción laboral 

es la medida en que un empleado se siente satisfecho con su trabajo, satisfecho 

y motivado con su trabajo y su entorno laboral. Es una medida subjetiva y 

personal de la experiencia del trabajador en el trabajo y puede verse afectada 

por muchos componentes. 

El concepto de satisfacción laboral fue desarrollado por primera vez por la 

investigación de Hawthorne en los años 1920, donde el resultado fue que las 

emociones de los empleados podían influir en su comportamiento laboral 

(Djoemadi et al., 2019) 

Cabe mencionar que, la satisfacción está directamente condicionada por 

las competencias desarrolladas y se mide por la congruencia entre capacidades, 

aspiraciones y realidad, pues la complejidad de este concepto exige abordarlo 

como un área compuesta (Petcu et al., 2021).  En su mayor parte, la satisfacción 

laboral asumida como un factor eficaz entre el personal puede crear condiciones 

considerables para el bienestar físico y mental, además, tiene una relación 

directa con el ausentismo, las tasas de rotación, el alto o bajo nivel de 

desempeño y la relación con compañeros de trabajo, etc. 

Además, es importante que el papel de la satisfacción laboral con el fin de 

aumentar la responsabilidad de los trabajadores esté respaldado por varios 

factores, como el liderazgo y la cultura organizacional que lleva el líder (Senjaya 

y Anindita, 2020). En líneas similares se señaló también que los factores 

influyentes, entre otros, son las características del empleado, el tipo de trabajo, 

el entorno laboral y las relaciones con los empleados (Fazriyah et al., 2019). 

Reconocer los factores eficaces en el lugar de trabajo, específicamente 

los factores constructivos por parte de los directivos, se considera tan importante 

porque puede seguir siendo resultados considerables y valiosos; Además, 

identificar factores poco comunes y negativos, también esforzarse por reducirlos, 

se asume como una responsabilidad principal de los directivos y el personal. 
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En relación con esto, se pueden distinguir dos dimensiones de la 

satisfacción laboral: 

Como primera dimensión, el salario: que se considera como un dispositivo 

para cumplir con el sustento. Si es justo o no, depende del juicio del empleado. 

Los beneficios complementarios también pueden aumentar la satisfacción 

laboral (Sobikhul, 2018). Además, se hace alusión al grado de satisfacción de 

los colaboradores con respecto a su compensación económica. Esto implica 

aspectos como el salario, los incentivos y la justicia salarial (Falcón, 2022).  

De igual manera, la dimensión promoción: los empleados lo consideran 

muy importante porque les ayuda a progresar en la organización (Sobikhul, 

2018). Está relacionada con el grado en que los colaboradores tienen acceso a 

ascensos y oportunidades de desarrollo en la organización. La claridad de los 

criterios de promoción y el apoyo para el crecimiento profesional pueden ser 

importantes (Falcón, 2022). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

El tipo de investigación fue aplicada porque tenía como objeto dar solución a las 

dificultades evidenciados en la empresa de estudio, así como también, fortalecer 

el conocimiento de dichas variables. Según mencionó Hernández & Mendoza 

(2018) una investigación aplicada está orientada a un conocimiento más 

completo respecto a la aplicación y enriquecimiento sobre el desarrollo cultural y 

científico.  

Debido a que no se realizó ninguna modificación de las variables de estudio, 

el diseño de la investigación no implicó ningún experimento, sino que se limitó a 

analizar cómo afecta el enfoque de liderazgo transformacional que contribuye a 

la satisfacción de los empleados de la organización analizada. Asimismo, dado 

que los datos sobre las variables se recopilaron en un solo momento, la 

investigación fue transversal por naturaleza.  

Como resultado de lo anterior, Hernández y Mendoza (2018) dan a conocer 

que este diseño imposibilita la modificación de las variables porque sólo la 

recogida de datos está determinada por el contexto post facto, natural y fijo; 

además, como el diseño fue transversal, la recogida de datos se produjo de una 

sola vez. 

Además, el presente estudio fue de tipo correlacional, pues se tuvo como 

propósito medir la asociación entre las variables estilo de liderazgo 

transformacional y satisfacción, a fin de obtener conclusiones relevantes. 

Teniendo en cuenta a Hernández y Mendoza (2018), una relación entre dos o 

más variables tomadas de la misma muestra se establece mediante la 

investigación correlacional. 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable independiente: Estilo de liderazgo transformacional 

● Definición conceptual: Un líder que emplea el liderazgo

transformacional anima, inspira y motiva a los miembros de su equipo
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para que inventen y realicen cambios que influyen y contribuyen al 

éxito a largo plazo de la organización (Simari, 2021). 

● Definición operacional: La variable estilo de liderazgo 

transformacional se define operacionalmente mediante sus 

dimensiones, tales como: idealización de la influencia, inspiración 

motivadora, estimulación intelectual y consideración individualizada.  

● Indicadores: Valores, Creencias, Ideales, Propósitos, Confianza, 

Carisma, Espíritu, Creatividad, Resolución de problemas, Apoyo 

emocional, Crecimiento y desarrollo. 

● Escala: Ordinal 

Variable dependiente: Satisfacción laboral 

● Definición conceptual: Es el grado en que un trabajador se siente 

contento, satisfecho y motivado con su trabajo y su entorno laboral 

(Sobikhul, 2018) 

● Definición operacional: La variable estilo de liderazgo 

transformacional se define operacionalmente a través de sus 

dimensiones, tales como salario y promoción. 

● Indicadores: Ingresos y beneficios, Progreso profesional. 

● Escala: Ordinal 

 

3.3. Población, muestra y muestreo, unidad de análisis 

Población  

Una población es representada por todas las instancias, personas y otras 

cosas que comparten características que el investigador desea evaluar en todas 

las unidades analíticas (Hernández y Mendoza, 2018). La población del estudio 

fue de 100 colaboradores de la empresa Konecta. 

Muestra 

Una porción o subconjunto de la población se denomina muestra, siendo 

seleccionado al azar por los científicos para estudiar. Además, mediante una 
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fórmula se puede establecer la muestra utilizando un tamaño de población finito 

(Hernández y Mendoza, 2018).  

Mediante una fórmula, se obtuvo el tamaño de la muestra con un error 

máximo del 5% para garantizar la precisión y un nivel de confianza del 95% para 

aumentar la certeza de los resultados. Para el estudio, 80 empleados de la 

empresa Konecta conformaron la muestra representativa. 

Muestreo  

El tipo de muestreo fue aleatorio simple, pues todos los colaboradores fueron 

elegidos por criterio del investigador. 

Unidad de análisis  

Cada componente de una muestra o población sirve como unidad de análisis 

porque tiene propiedades distintas y puede estar formado por una persona, una 

organización o un grupo, entre otras cosas (Hernández y Mendoza, 2018). En la 

investigación, la unidad de análisis fue representada por un trabajador de la 

empresa Konecta. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 

Técnicas  

Los métodos de obtención de datos, que incluyeron métodos identificados 

como encuestas, entrevistas, observación, entre otros, permiten contar con 

información suficiente sobre el objeto de estudio (Hernández y Mendoza, 2018). 

Como técnica se usó la encuesta, ampliamente utilizado en la investigación para 

garantizar una recogida de datos adecuada. 

Instrumento  

La técnica utilizada determina el tipo de instrumento que se usó, como un 

cuestionario, una guía de entrevista o una hoja de observación, entre otros 

(Hernández y Mendoza, 2018). En la presente investigación, el instrumento 

usado fue el cuestionario, representado por la Escala de liderazgo MLQ-5X para 

la primera variable y, el cuestionario para la segunda variable. 
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3.5. Procedimientos 

Para establecer la definición y los modelos teóricos de la investigación, se 

realizó, como primer paso del proceso, una adecuada búsqueda de información 

sobre las variables de estudio. Asimismo, se solicitó permiso al gerente o dueño 

del negocio para el uso de los instrumentos con el fin de preguntar a los 

empleados sobre las variables de estudio. 

En el segundo procedimiento, se elaboró un formulario virtual con 

cuestionarios para ambas variables utilizando Google Forms. También se utilizó 

el permiso informado para validar la voluntad de colaboración de los participantes 

y se aclaró que su participación sería anónima para preservar tanto su identidad 

como los resultados. 

Por último, se evaluó y examinó el material para determinar si el estudio es 

viable. Los resultados recogidos permitieron redactar la discusión, la conclusión 

y la sugerencia, ya que, una vez aprobadas, se presentaron a un panel de jueces 

expertos y luego se publicaron para uso y conocimiento público de la 

investigación.  

3.6. Método de análisis de datos 

Una vez recogidos los datos necesarios, se exportaron a una hoja de Excel 

para realizar análisis estadísticos y proporcionar tablas de correlación, 

frecuencia y porcentaje basadas en los resultados. 

Haciendo uso de tablas de distribución de frecuencias y porcentajes 

absolutos y relativos, así como gráficos de barras, los datos se analizaron a 

través de la estadística descriptiva, para lo cual fue necesario el uso del 

programa informático Excel y del programa SPSS versión 26.  

Asimismo, se empleó la estadística inferencial con el fin de establecer el uso 

de la prueba de correlación de Spearman dado que se aplicó una prueba de 

normalidad de Kolmogórov-Smirnov, donde el valor para la variable estilo de 

liderazgo transformacional fue de 0.000 y para la variable satisfacción laboral fue 

de 0.002 menores a 0.05 respectivamente, la cual arrojó que los datos no están 

distribuidos normalmente (visto en el anexo 7). 
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3.7. Aspectos éticos 

Al investigar, el investigador se limitó a las normas internacionales, las cuales 

corresponden a las Normas Apa establecidos por la American Psychological 

Association y, trabajando con seres humanos, se respetó su salud mental. No se 

tergiversó la información, ya que primó la veracidad de los participantes. 

Asimismo, se basó en nociones éticas como la beneficencia, pues los 

participantes no sufrieron daños; la justicia, pues los participantes recibieron 

beneficios y; la dignidad, donde los participantes fueron tratados con respeto. 

Asimismo, se basó en el principio correspondiente a la autonomía, dado que se 

respetó la decisión de los partícipes, en última instancia, el principio de no 

maleficencia, con el que se protegieron los datos particulares de los 

participantes. 
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IV. RESULTADOS 

 

Este apartado muestra los resultados después de que los empleados de Konecta 

S.A. utilizaron los instrumentos de recolección de datos, quienes dieron 

respuesta a los siguientes objetivos:   

Hipótesis general:  

H0: No existe asociación entre el estilo de liderazgo transformacional y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa Konecta – Chiclayo, 2023. 

Ha: Existe asociación entre el estilo de liderazgo transformacional y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa Konecta – Chiclayo, 2023. 

Tabla 1 

Relación entre Estilo de liderazgo transformacional y satisfacción laboral. 

  
 Estilo de liderazgo 
transformacional 

Satisfacción 
laboral 

Rho de 
Spearman 

 Estilo de liderazgo 
transformacional 

 

1,000 ,702** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 

81 81 

Satisfacción laboral  

,702** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000  

N 81 81 

Nota: Salida del Software estadístico versión 27. 

Interpretación: En la tabla 1, se evidenció el valor de significancia del 

coeficiente de Rho de Spearman igual a 0.000 y el coeficiente de correlación de 

0.702, determinándose una correlación altamente significativa y positiva 

considerable entre la satisfacción laboral y los estilos de liderazgo 

transformacional de los trabajadores, aceptándose la hipótesis alternativa. 

  

Coeficiente de 

correlación 

Coeficiente de 

correlación 
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Hipótesis específica 1:  

H0: El nivel de liderazgo transformacional en la empresa Konecta – 

Chiclayo, 2023; es bajo. 

Ha: El nivel de liderazgo transformacional en la empresa Konecta – 

Chiclayo, 2023; es alto 

Tabla 2 

Nivel de liderazgo transformacional en la empresa Konecta – Chiclayo, 2023 

Valores 
X1: Estilos de liderazgo 

transformacional 
Porcentaje 

Bajo 31 38,3 

Medio 26 32,1 

Alto 24 29,6 

Total 81 100,0 

 

 

Figura 1 

Nivel de liderazgo transformacional en la empresa Konecta – Chiclayo, 2023 

 

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Konecta – Chiclayo, 

2023 

Interpretación: En la tabla 2 se observó que el 38,27% de los 

trabajadores de la empresa Konecta manifestaron un estilo de liderazgo 

transformacional de nivel bajo, el 32,10% con nivel medio y el 29,63% con nivel 
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alto. Esto indicó que, los líderes de la empresa Konecta no aplican estrategias 

correspondientes para fomentar un buen liderazgo en los colaboradores de dicha 

empresa. En relación a los resultados, se acepta la hipótesis nula dado que 

existe un nivel bajo de liderazgo transformacional en la empresa de estudio. 

Tabla 3 

Distribución de frecuencias de estilos de liderazgo transformacional por 

dimensiones en la empresa Konecta – Chiclayo, 2023 

Valores 
X1: 

Influencia 
idealizada 

% 
X2: 

Consideración 
individualizada 

% 
X3: 

Motivación 
inspiradora 

% 
X4: 

Estimulación 
intelectual 

% 

Bajo 24 29,6 39 48,1 43 53,1 26 32,1 

Medio 29 35,8 11 13,6 18 22,2 40 49,4 

Alto 28 34,6 31 38,3 20 24,7 15 18,5 

Total 81 100 81 100 81 100 81 100 

 

  

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Konecta – Chiclayo, 

2023 
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Figura 2 

Estilos de liderazgo transformacional por dimensiones en la empresa Konecta – 

Chiclayo, 2023 

 

 

 

Interpretación: según la tabla 3, el 35,8% de los trabajadores 

manifestaron una influencia idealizada de nivel medio, el 34,6% con nivel alto y 

el 29,6% con nivel bajo. En la dimensión consideración individualizada el 48,1% 

de los trabajadores manifestaron un estilo de liderazgo de nivel bajo, el 38,3% 

con nivel alto y el 13,6% con nivel medio. En la dimensión motivación inspiradora 

el 53,1% de los trabajadores de empresa Konecta tiene estilos de liderazgo 

transformacional de nivel bajo, el 24,7% tiene nivel alto y el 22,2% tiene nivel 

medio y en cuanto a la dimensión estimulación intelectual el 49,4% de los 

trabajadores de empresa conecta demostraron tener un estilo de liderazgo 

transformacional de nivel medio, el 32,1% con nivel bajo y el 18,5% con nivel alto 

demostrado por los trabajadores. Estos resultados dieron a conocer que, el líder 

no inspira a sus colaboradores a alcanzar un alto rendimiento y compromiso con 
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los objetivos de la empresa, así como tampoco, no se interesan en el crecimiento 

personal y profesional de todos los empleados.  

Hipótesis específica 2: 

H0: El nivel de satisfacción laboral en la empresa Konecta – Chiclayo, 

2023 es baja. 

H0: El nivel de satisfacción laboral en la empresa Konecta – Chiclayo, 

2023 es alta. 

Tabla 4 

Distribución de frecuencias de satisfacción laboral de los trabajadores de la 

empresa Konecta – Chiclayo, 2023 

Valores Y: satisfacción laboral Porcentaje 

Bajo 25 30,9 

Medio 33 40,7 

Alto 23 28,4 

Total 81 100,0 

Figura 3: Satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa Konecta – 

Chiclayo, 2023 
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Interpretación: En la tabla 4, se observó que el 40,7% de los trabajadores 

demostraron tener una satisfacción laboral de nivel medio, el 30,9% de nivel bajo 

y el 28,4% de nivel alto. Estos resultados dieron a conocer que, los trabajadores 

se sienten poco satisfechos en el cumplimiento de sus funciones. En 

consecuencia, se aceptó la hipótesis nula dado que el nivel de satisfacción es 

bajo. 

 

Tabla 5 

Distribución de frecuencias de satisfacción laboral por dimensiones de los 

trabajadores de la empresa Konecta – Chiclayo, 2023 

Valores Y1: Salario % 
Y2: 

Promoción 
% 

Bajo 25 30,9 26 32,1 

Medio 32 39,5 34 42,0 

Alto 24 29,6 21 25,9 

Total 81 100,0 81 100,0 

 

 

Figura 4 

Satisfacción laboral por dimensiones de los trabajadores de la empresa Konecta 

– Chiclayo, 2023 
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Interpretación: En la tabla 5, se observó que el 39,5% de los trabajadores 

demostrar estar satisfechos con el salario que perciben y el 30,9% con nivel bajo 

y el 29,6% con nivel alto. Respecto a la dimensión promoción, el 42,0% de los 

trabajadores manifestaron tener satisfacción de nivel medio, el 32,1% con nivel 

bajo y el 25,9% satisfacción de nivel alto. Estos resultados indican que, los 

trabajadores se sienten poco satisfechos con su compensación económica, pues 

no reciben incentivos laborales de acuerdo a sus funciones; además, se sienten 

poco satisfechos con el apoyo al crecimiento profesional, ya que no evidencian 

oportunidades o ascensos sobre ello.  

Hipótesis específica 3: 

H0: No existe una asocia positiva entre el liderazgo transformacional y las 

dimensiones de la satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa Konecta 

– Chiclayo, 2023.

Ha: Existe una asocia positiva entre el liderazgo transformacional y las 

dimensiones de la satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa Konecta 

– Chiclayo, 2023.

Tabla 6 

Relación entre estilo de liderazgo transformacional y dimensión salario 

Estilo de liderazgo 
transformacional Salario 

Rho de 
Spearman 

 Estilo de liderazgo 
transformacional 1,000 ,697** 

Sig. (bilateral) 
,000 

N 81 81 

Salario 
,697** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 

N 81 81 

Nota: Salida del Software estadístico versión 27. 

Interpretación: En la tabla 6, se observó el valor de significancia del 

coeficiente de Rho de Spearman igual a 0.000 y el coeficiente de correlación de 

0.697, evidenciándose una correlación positiva significativa entre la dimensión 

Coeficiente de 

correlación 

Coeficiente de 

correlación 
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salario y los estilos de liderazgo transformacional, aceptándose la hipótesis 

alternativa. En relación a estos resultados, se deduce que ante un aumento de 

beneficios complementarios o compensación económica, la satisfacción de los 

trabajadores aumentará. 

Tabla 7 

Relación entre Estilo de liderazgo transformacional y dimensión promoción 

 Estilo de liderazgo 
transformacional Promoción 

Rho de 
Spearman 

 Estilo de liderazgo 
transformacional 1,000 ,666** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 81 81 

Promoción  
,666** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 

N 81 81 

Nota: Salida del Software estadístico versión 27. 

Interpretación: En la tabla 7 se evidenció el valor de significancia del 

coeficiente de Rho de Spearman igual a 0.000 y el coeficiente de correlación de 

0.666, esto indica que la asociación es muy significativa y positiva entre la 

dimensión promoción y los estilos de liderazgo transformacional, aceptándose la 

hipótesis alternativa y deduciéndose que si un líder realiza una promoción de 

manera adecuada y oportuna los ascensos y oportunidades de desarrollo de sus 

trabajadores, su satisfacción aumentará en mayor proporción.   

Coeficiente de 

correlación 

Coeficiente de 

correlación 



29 

V. DISCUSIÓN

En este capítulo se mostraron la comparación o constatación de resultados 

calculados con los informes obtenidos por autores citados anteriormente. 

Además, en esta investigación se hace referencia sobre los problemas 

relacionales que viven los trabajadores y líderes dentro de las instalaciones de 

la empresa Konecta.  

Respecto al objetivo general: Se demostró que entre ambas variables 

había una asociación muy significativa y positiva, con un valor de Rho de 

Spearman de 0.702. Estos resultados concuerdan con el estudio elaborado por 

Barragán et al. (2019), quienes detallaron que el liderazgo transformacional 

ejerce un efecto positivo el nivel de satisfacción de los trabajadores de la 

empresa, ya que permite que los seguidores se involucren en las actividades del 

equipo y se identifiquen con este. También guardan semejanza con el trabajo 

realizado por Pacheco (2019), quien demostró que no hubo diferencias notables 

en cuanto a la asociación entre las variables, Además, entre los trabajadores de 

una organización privada, no se observaron variaciones apreciables en el 

liderazgo transformacional y la satisfacción laboral en función de la edad o el 

sexo. También se evidenció semejanzas con la investigación de Castro (2020), 

quien detalló que existe una relación entre las dimensiones del liderazgo 

transformacional, así como con las dimensiones de satisfacción laboral. Además, 

Cruzado (2020) demostró que el liderazgo transformador y la satisfacción laboral 

de los empleados en la organización tienen un vínculo significativo. También 

guardan semejanza con Paucar y Rojas (2018), quienes demostraron que existe 

una asociación entre los dos factores siendo generalmente positiva. 

La evaluación de esta forma de relación es cuando las personas calculan 

el valor de su relación y toman la decisión de quedarse o irse. Esta teoría explica 

cómo los empleados individuales se complementan entre sí. En otras palabras, 

la relación de intercambio entre individuos producirá una recompensa para cada 

individuo (Suryawan et al., 2021). En ese sentido, el trabajo es relevante porque 

al relacionar liderazgo transformacional con satisfacción trabajando con los 

empleados de Konecta, se logra precisar la asociación entre ambas las variables, 
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donde se identificó la existencia de una conexión extremadamente importante. 

Por tanto, la satisfacción de los trabajadores depende del liderazgo 

transformacional. 

 De acuerdo al primer objetivo específico planteado: Se demostró que el 

38,17% de los trabajadores tuvieron un estilo de liderazgo transformacional de 

nivel bajo, mientras el 32,10% con el nivel medio y el 29,63% con el nivel alto. 

Lo que indica que los líderes de la empresa Konecta no aplican estrategias 

correspondientes para fomentar un buen liderazgo en los colaboradores de la 

empresa. Estos resultados guardan similitud con la investigación de Duran et al. 

(2022), quienes señalaron que el liderazgo transformacional se percibió por el 

65,39% de encuestados como deficientes, donde concluyeron que existe una 

inadecuada capacitación entre los empleados, la falta de motivación y 

perspectiva inapropiada de los directivos son las principales causas del bajo 

desempeño laboral. También, tiene coincidencia con el trabajo realizado por 

Barragán et al. (2019), quienes plantearon examinar si la satisfacción laboral está 

relacionada con el liderazgo transformacional entre los miembros del personal 

administrativo empleados por una maquiladora en la ciudad de Juárez México. 

Donde demostró que existe una conexión al 99% y una correlación positiva con 

valor de Rho de Spearman de 0,789. 

Además, se demuestra que la teoría del liderazgo transformacional está 

bien establecida en la literatura de la psicología organizacional, ya que los 

estudios realizados en entornos organizacionales han descubierto 

repetidamente relaciones beneficiosas entre el liderazgo transformacional y los 

resultados de los seguidores, como la motivación y el bienestar (Turnnidge & 

Côté, 2018). 

En cuanto al segundo objetivo específico: Se evidenció el 40,7% de los 

trabajadores, demostraron tener una satisfacción laboral de nivel medio, el 

30,9% de nivel bajo y solo el 28,4% nivel alto.  Lo que indica, que los trabajadores 

se sienten poco satisfechos en el cumplimiento de sus funciones. Estos 

resultados tienen coincidencia con el trabajo de Arevalo y Leveau (2021), 

quienes determinaron que el 31 % está insatisfecho. Al menos el 44 % dice estar 
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muy satisfecho con su trabajo, el 23 % dice estar satisfecho y el 33 % dice estar 

poco o nada satisfecho. Señalaron que los empleados perciben que los líderes 

no comprenden los diversos imprevistos que pueden surgir en su trabajo, lo que 

puede llevar a retrasar sus metas diarias o semanales. 

Según Sobikhul (2018), la satisfacción laboral es una respuesta compleja 

y multidimensional a varios aspectos del trabajo, por lo que se puede decir que 

es el resultado de la percepción subjetiva de que se han satisfecho diversas 

necesidades relacionadas con el trabajo, como el tipo de tarea, las relaciones 

interpersonales, la remuneración, la oportunidad de promoción, la atención y el 

apoyo de los líderes y la satisfacción con el trabajo en equipo. 

Respecto al tercer objetivo específico: Se demostró que la conexión entre 

el liderazgo transformacional con la dimensión salario, es significativa y positiva 

considerable, con un valor de Rho de Spearman de 0.697 y con la dimensión 

promoción se obtuvo una correlación altamente significativa y positiva 

considerable, con un valor de coeficiente de Spearman 0.666. Se obtiene 

semejanza con el trabajo realizado por Rawashdeh et al. (2020), quien tuvo el 

propósito de evaluar el efecto del liderazgo transformacional en el rendimiento 

de los empleados medido por la satisfacción laboral en la industria de las 

telecomunicaciones, donde se descubrió que existe una fuerte asociación 

positiva entre la productividad y la satisfacción laboral como con el rendimiento 

de los empleados, lo demostró con valor de Pearson igual 0.462. También se 

asemejan al estudio realizado por Ashraf & Mohd (2021), quienes indicaron que 

los factores de liderazgo transformacional desempeñan un papel importante en 

el fomento y el progreso de actitudes positivas entre los docentes para lograr el 

objetivo planteado, además demostró El valor de correlación de Pearson de 

0,268 muestran una fuerte correlación entre la práctica del liderazgo 

transformacional del director y el nivel de satisfacción laboral de los profesores 

del Colegio Profesional MARA. 

Además, Khan et al., (2021), mencionó que, en la teoría de la equidad, 

debe haber un equilibrio entre la cantidad de esfuerzo que un empleado pone y 

los resultados que recibe a cambio. Asimismo, se ha demostrado que las 
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recompensas mejoran la satisfacción de los empleados únicamente cuando los 

destinatarios las valoran y las consideran justas. 

VI. CONCLUSIONES 
 

En este capítulo de la investigación se muestran las principales conclusiones 

obtenidas a base de los resultados por cada objetivo planteado. 

1. Sobre el primer objetivo específico, se dedujo que los trabajadores de Konecta 

tienen una opinión negativa del estilo de liderazgo transformacional de sus 

líderes. Esto sugiere que los directivos de Konecta no implementan tácticas 

adecuadas con los empleados para promover un liderazgo transformacional 

exitoso. 

2. En cuanto al segundo objetivo específico, se determinó un grado medio de 

cumplimiento de obligaciones de los trabajadores de Konecta, lo que indica 

que no están del todo satisfechos con la forma en que se están llevando a 

cabo sus funciones y obligaciones. 

3. Sobre el tercer objetivo específico, se llegó a la conclusión que, en cuanto a 

las dimensiones salario y promoción, se evidenció que hay una correlación 

positiva moderada, lo que indica que las dos dimensiones antes mencionadas 

si influyen con el estilo de liderazgo transformacional, dándose cumplimiento 

de las hipótesis específicos planteados. 

4. En cuanto al objetivo general se concluye que entre los estilos de liderazgo 

transformacionales y la satisfacción laboral de los empleados de la empresa 

Konecta en Chiclayo, existe una correlación altamente significativa y positiva 

considerable, además, se cumplió la hipótesis general planteado.
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VII. RECOMENDACIONES

En el siguiente capítulo se presentan las recomendaciones dirigidas a los 

representantes de la empresa en estudio. 

1. Se recomienda a los directos de la empresa Konecta, capacitar a los líderes

que son jefes a cargo de los trabajadores, mediante charlas o contratar

personal especializado, para que los líderes mejoren la relación laboral que

tienen con los trabajadores.

2. Por lo que se evidenció baja satisfacción laboral por parte de los

colaboradores, se les recomienda a los líderes y directivos de la empresa

Konecta, crear alternativas donde se premie a los mejores trabajadores con

incentivos, para que ellos se sientan valores por la labor que realizan, por

parte de la empresa.

3. En cuanto a cómo afectan las políticas salariales y de promoción de la

empresa Konecta a la satisfacción laboral de los trabajadores, se

recomienda que los directivos inspiren al personal brindando

reconocimientos al trabajo duro y estableciendo objetivos alcanzables para

el desarrollo personal y profesional.

4. Se recomienda que la empresa proporcione continuamente formación sobre

nuevos procedimientos y funciones de venta para obtener nuevos

conocimientos y recursos que mejoren las competencias de los empleados

y fomenten un mayor sentimiento de lealtad hacia la organización.

5. Por último, se recomienda a los futuros investigadores profundizar más la

satisfacción laboral en cuanto al liderazgo transformacional, teniendo en

cuenta el tema del salario de los trabajadores, ya que influye de forma directa

con la satisfacción de los trabajadores en una organización.
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ANEXOS 

Anexo 1. Cuadro de operacionalización de las variables 

Incidencia del estilo liderazgo transformacional en la satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa Konecta – Chiclayo, 2023 

Variables Definición conceptual Dimensión Indicador Escala de medición 

Liderazgo 
transformacional 

El liderazgo transformacional 
inspira a los seguidores a priorizar 
el progreso organizacional sobre el 
interés personal, presta gran 
atención al bienestar de los 
seguidores y modifica la conciencia 
de los seguidores para persuadirlos 
de resolver un viejo problema con el 
nuevo método (Jameel y Ahmad, 
2022). 

Influencia idealizada Valores 
Creencias 
Ideales 
Propósitos 

Escala ordinal 

Motivación inspiradora Confianza 
Carisma 
Espíritu 

Estimulación 
intelectual 

Creatividad  
Resolución de problemas 

Consideración 
individualizada 

Apoyo emocional  
Crecimiento y desarrollo 

Satisfacción laboral La satisfacción laboral se define 
como las actitudes y sentimientos 
que las personas tienen sobre su 
trabajo, siendo las actitudes 
positivas y favorables hacia el 
trabajo las que indican satisfacción 
laboral y, las actitudes negativas y 
desfavorables hacia el trabajo las 
que indican insatisfacción (Muslichá 
y Sobikhul, 2018). 

Salario 
Ingresos 
Beneficios 

Escala ordinal 

Promoción Progreso profesional 



 

 

ANEXO 02 

 

Cuestionario sobre: Influencia del estilo de liderazgo transformacional 

en la satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa Konecta – 

Chiclayo, 2023 

 

El presente cuestionario forma parte de un estudio de investigación cuya finalidad es 

obtener información de los trabajadores de la empresa Konecta S.A., Chiclayo, con el 

objetivo de conocer la percepción respecto al liderazgo transformacional y la 

satisfacción de los trabajadores.  

De acuerdo a la situación actual que presenta la empresa, marque con una “X” la 

alternativa que considere la adecuada, considerando la siguiente escala de valoración: 

Escala de 

valoración  

1 2  4 5  

Totalmente en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo  

Ni de acuerdo 

ni en 

desacuerdo  

De 

acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

 

Variable: Estilo de liderazgo transformacional  Escala de valoración 

    1 2 3 4 5 

D
i
m
e
n
s
i
o
n
e
s  

Indicadores N° Ítems 

To
tal
m
en
te 
en 
de
sa
cu
er
do 

E
n 
d
e
s
a
c
u
e
r
d
o  

N
i 
d
e 
a
c
u
e
r
d
o 
n
i 
e
n 
d
e
s
a
c
u
e
r
d
o  

D
e 
a
c
u
e
r
d
o  

T
o
ta
l
m
e
n
te 
d
e 
a
c
u
e
r
d
o  

I
n
f
l

Valores 

1 El líder infunde orgullo cuando el 
colaborador se asocia con otros 

     



 

 

u
e
n
c
i
a 
i
d
e
a
l
i
z
a
d
a 

Creencias 

 
2 

El líder habla de los valores y creencias 

más importantes de los 

Colaboradores 

     

Ideales 

3 El líder especifica la importancia de un 
fuerte sentido de propósito 

     

Propósitos 

 
4 

El líder convence al colaborador de ir 

más allá del interés propio 

por el bien del grupo 

     

 
5 

El líder actúa de manera que construye 

el respeto de los demás 

por el colaborador. 

     

C
o
n
s
i
d
e
r
a
c
i
ó
n 
i
n
d
i
v
i
d
u
a
l
i
z
a
d
a  

Apoyo 
emocional 

 
6 

El líder considera las consecuencias 

morales y éticas de las 

decisiones. 

     

7 El líder muestra una sensación de 
poder y confianza. 

     

Crecimient
o y 

desarrollo 

 
8 

El líder enfatiza la importancia de tener 

un sentido colectivo de Misión 

     

9 El líder habla con optimismo sobre el 
futuro 

     

10 El líder habla con entusiasmo sobre lo 
que debe establecerse 

     

M
o
t
i
v
a
c
i
ó
n 
i
n
s

Confianza 

11 El líder articula una visión convincente 
del futuro 

     

 
12 

El líder expresa confianza a través de 
su comportamiento en que se lograrán 
las metas 

     

Carisma 

 
13 

El líder vuelve a examinar los supuestos 

críticos y cuestiona si son Apropiados 

     

 
14 

El líder busca una perspectiva diferente 
cuando resuelve problemas 

     



 

 

p
i
r
a
d
o
r
a 

Espíritu 

 
15 

El líder hace que otros vean los 

problemas desde muchos ángulos 

Diferentes 

     

 

Creativida
d 

16 El líder sugiere nuevas formas de ver 
cómo completar las tareas 

     

Resolució
n de 

problemas 

 
17 

El líder pasa tiempo entrenando, 

enseñando y asesorando a sus 

seguidores. 

     

 
18 

El líder trata a los demás como 

individuos y no solo como 

miembros de un grupo. 

     

  
19 

El líder considera que un individuo tiene 

necesidades, habilidades y aspiraciones 

diferentes a las de los demás. 

     

20 El líder ayuda a otros a desarrollar sus 
fortalezas 

     

Variable: Satisfacción laboral 

S
a
l
a
r
i
o 

Ingresos 

1 Siento que me están pagando una 
cantidad justa por el trabajo que hago. 

     

2 Los aumentos son muy pocos y 
distantes entre sí. 

     

3 No me siento apreciado por la 
organización cuando pienso en lo que 
Págame. 

     

Beneficios 

4 No estoy satisfecho con los beneficios 
que recibo 

     

5 Cuando hago un buen trabajo, recibo el 
reconocimiento por ello que debo 
recibir. 

     



 

 

6 El paquete de beneficios que tenemos 
es equitativo. 

     

7 Los beneficios que recibimos son tan 
buenos como la mayoría de las otras 
organizaciones ofrecen. 

     

8 Hay pocas recompensas para aquellos 
que Trabaja aquí. 

     

P
r
o
m
o
c
i
ó
n 

Progreso 
profesiona

l 

9 Realmente hay muy pocas posibilidades 
de promoción en mi trabajo 

     

10 Los que hacen bien en el puesto de 
trabajo una oportunidad justa de ser 
promovido. 

     

11 Mis esfuerzos por hacer un buen trabajo 
rara vez se ven bloqueados por la 
burocracia. 

     

12 Encuentro que tengo que trabajar más 
duro en mi trabajo de lo que debería 
debido a la incompetencia de las 
personas con las que trabajo. 

     

13 Estoy satisfecho con mis posibilidades 
de promoción. 

     

 

 

  



 

 

Anexo 03. Modelo de consentimiento 

Consentimiento informado del encuestado 

Título de la investigación: Incidencia del estilo de liderazgo transformacional en la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa Konecta – Chiclayo, 2023. 

Investigador (a) (es): Suclupe Braco Lauder Evelyn. 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Incidencia del estilo de liderazgo 

transformacional en la satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa Konecta 

– Chiclayo, 2023”, cuyo objetivo es determinar la relación que existe entre el estilo de 

liderazgo transformacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa 

Konecta -Chiclayo, 2023. Esta investigación es desarrollada por estudiantes pre grado 

de la carrera profesional Administración de la Universidad César Vallejo del campus 

Chiclayo, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el 

permiso de la institución. 

Describir el impacto del problema de la investigación. 

El liderazgo transformacional incide de forma fundamental en mejorar la satisfacción 

laboral entre los empleados, pues un buen líder es capaz de utilizar el recurso y las 

actividades individuales para lograr los objetivos; además, el nuevo entorno 

empresarial y de desarrollo requiere de líderes transformadores que atraigan a la 

comunidad global para comunicarse y comportarse de manera que eleve los intereses 

de sus seguidores y los motive a mirar más allá en lo concerniente al interés propio 

en beneficio común. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente (enumerar los 

procedimientos del estudio): 

1. Se realizará una encuesta donde se recogerán datos personales y algunas 

preguntas sobre la investigación titulada: Incidencia del estilo de liderazgo 

transformacional en la satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa 

Konecta – Chiclayo, 2023”. 

2. Esta encuesta tendrá un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizará en el 

ambiente de la empresa. Las respuestas al cuestionario serán codificadas usando 

un número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

 



 

 

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 

participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 

continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de no maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 

investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan 

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución 

al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna 

otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, 

los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar al 

participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 

Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la 

investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y 

pasado un tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador (a) 

Suclupe Braco Lauder Evelyn, email: evelynsuclupe@gmail.com. 

y Docente asesora Dra. Calanchez Urribarri, África del Valle email: 

calanchezafrica@gmail.com. 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la 

investigación antes mencionada.  

Nombre y apellidos: Corbera Ballarte Willem 

Fecha y hora: …………………………………………………………….. 

 

  



 

 

Anexo 4. Matriz de evaluación de Juicio de expertos 

Evaluación por juicio de expertos 

 

Respetado juez: Dra. África del Valle Calanchez Urribarri 

Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para medir el 

liderazgo transformacional y la satisfacción de los trabajadores “. 

 

La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los 

resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer 

psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

   

1. Datos generales del juez 
 

Nombre del juez: 
Dra. África del Valle Calanchez Urribarri 

Grado profesional: Maestría ( ) Doctor (x ) 

 

Área de formación académica: 

Clínica ( ) Social (x ) 

 

Educativa (   ) Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: 
Administración 

Institución donde labora: 
Universidad Cesar Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años ( x) 

Experiencia en Investigación Docente Investigador. 15 años de experiencia 

 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 

3. Datos de la escala  

Nombre de la Prueba: Cuestionario sobre: Influencia del estilo de liderazgo 

transformacional en la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la empresa Konecta – Chiclayo, 2023 

 

Autor (a): Bass Avolio (2004) Evaluar el liderazgo transformacional. 



 

 

Spector (1985) Evaluar el grado de satisfacción laboral. 

Procedencia: Chiclayo-Lambayeque  

Administración: Aplicación mediante formulario Google / Aplicación de 

campo 

Tiempo de aplicación: 25 minutos 

Ámbito de aplicación: Colaboradores de la empresa Konecta 

Significación: El objeto es conocer la percepción respecto al liderazgo 

transformacional y la satisfacción de los trabajadores. 

 

4. Soporte teórico 
 

Área/Escala 

(Variable) 

Subescala 

(dimensiones

) 

Definición 

Liderazgo 

transformacional 

Influencia 

idealizada 

Es la capacidad del líder para inspirar y 

motivar a sus seguidores a través de su 

propia conducta ética y moral. Los 

líderes transformacionales que poseen 

este componente son considerados 

como modelos a seguir por sus 

seguidores. 

Bass y Avolio (1999) 

Consideración 

individualizada 

Es la capacidad del líder para tratar a 

cada seguidor como un individuo único 

y proporcionarles apoyo y orientación 

personalizada Bass y Avolio (1999). 

 

Motivación 

inspiradora   

Se refiere a la aptitud del líder a inspirar 

a sus colaboradores para alcanzar un 

alto rendimiento y un mayor nivel de 



 

 

compromiso con los objetivos de la 

organización. (Bass y Avolio, 1999) 

 

Estimulación 

intelectual 

Hace referencia a la capacidad del líder 

para estimular el pensamiento creativo 

y la innovación en sus seguidores (Bass 

y Avolio, 1999). 

 

Satisfacción 

laboral 

Salario 

Se considera como un dispositivo para 

cumplir con el sustento. Si es justo o no, 

depende del juicio del empleado. 

(Sobikhul, 2018). 

Promoción 

Se puede definir cuando los 

empleados lo consideran muy 

importante porque les ayuda a 

progresar en la organización (Sobikhul, 

2018). 

 

5. Presentación de instrucciones para el juez: 

 

A continuación, a usted le presento el Influencia del estilo de liderazgo transformacional en la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa Konecta, elaborado por …… Carlos, Pérez 

Jiménez ………………………….. 

en el año ……2023…. De acuerdo con los siguientes indicadores le solicito que califique cada uno 

de los ítems según corresponda. 

 

Criterio Calificación Indicador 

 

 

CLARIDAD 

El ítem 

se comprende 

fácilmente, 

es decir, su 

sintáctica y 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 

modificación muy grande en el uso de las 

palabras de acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas. 

 

3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy específica 

de algunos de los términos del ítem. 



 

 

semántica son 

adecuadas. 

 

4. Alto nivel 

El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 

adecuada. 

 

 

COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica con 

la dimensión o 

indicador que está 

midiendo. 

 

1. No cumple con el criterio 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene una relación tangencial /lejana 

con la dimensión. 

3. Moderado nivel El ítem tiene una relación moderada con la 

dimensión que se está midiendo. 

4. Alto nivel 
El ítem se encuentra está relacionado con la 

dimensión que está midiendo. 

 

 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial 

o importante, es 

decir debe ser 

incluido. 

 

1. No cumple con el criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que se vea 

afectada la medición de la dimensión. 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 

puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 



 
 

 

 

FORMATO DE VALIDACIÓN 

Estimado Juez: leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 5 su valoración, así como solicitamos brinde   sus observaciones que considere 

pertinente. 

 

Variable/categoría: Estilo de liderazgo transformacional 

Primera dimensión / subcategoría: Influencia idealizada 

Objetivos de la dimensión: Evaluar la capacidad del líder de influencia y los estilos de transformacional. 

 

Indicadores Ítem Claridad 
Coherenci

a 

Relevanci

a 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Valores El líder infunde orgullo cuando el colaborador se asocia con otros - - - - 

Creencias 
El líder habla de los valores y creencias más importantes de los 

Colaboradores 
- - - - 

Ideales El líder especifica la importancia de un fuerte sentido de propósito - - - - 

Propósitos 

El líder convence al colaborador de ir más allá del interés propio 

por el bien del grupo 
- - - - 

El líder actúa de manera que construye el respeto de los demás 

por el colaborador. 
- - - - 

 

Segunda dimensión / subcategoría: Consideración individualizada 

Objetivos de la dimensión: Evaluar la consideración de afecto del líder y estilos de liderazgo transformacional.  



 
 

 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

Apoyo emocional 

El líder considera las consecuencias morales y éticas de las 

decisiones. 
- - - - 

El líder muestra una sensación de poder y confianza. - - - - 

Crecimiento y 

desarrollo 

El líder enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de 

Misión 
- - - - 

El líder habla con optimismo sobre el futuro - - - - 

El líder habla con entusiasmo sobre lo que debe establecerse - - - - 

 

Tercera dimensión / subcategoría: Motivación inspiradora 

Objetivos de la dimensión: Evaluar la motivación inspiradora y Estilo de liderazgo transformacional 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

Confianza  

 

El líder articula una visión convincente del futuro - - - - 

El líder expresa confianza a través de su comportamiento en que se 

lograrán las metas 
- - - - 

Carisma 

El líder vuelve a examinar los supuestos críticos y cuestiona si son 

Apropiados 
- - - - 

El líder busca una perspectiva diferente cuando resuelve problemas - - - - 



 
 

 

Espíritu 
El líder hace que otros vean los problemas desde muchos ángulos 

Diferentes 
- - - - 

 

 

Cuarta dimensión / subcategoría: Estimulación intelectual 

Objetivos de la dimensión: Evaluar la estimulación de un líder y Estilo de liderazgo transformacional. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

Creatividad El líder sugiere nuevas formas de ver cómo completar las tareas - - - - 

 

Resolución de 

problemas 

El líder pasa tiempo entrenando, enseñando y asesorando a sus 

seguidores. 
- - - - 

El líder trata a los demás como individuos y no solo como 

miembros de un grupo. 
- - - - 

El líder considera que un individuo tiene necesidades, habilidades y 

aspiraciones diferentes a las de los demás. 
- - - - 

El líder ayuda a otros a desarrollar sus fortalezas - - - - 

 

 

Variable/categoría: Satisfacción laboral 

Primera dimensión / subcategoría: Salario 

Objetivos de la dimensión: conocer los rangos de salario percibido de los trabajadores de Konecta y satisfacción laboral. 



 
 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

Ingresos 

 

Siento que me están pagando una cantidad justa por el trabajo que 

hago. 
- - - - 

Los aumentos son muy pocos y distantes entre sí. - - - - 

No me siento apreciado por la organización cuando pienso en lo 

que Págame. 
- - - - 

Beneficios 

No estoy satisfecho con los beneficios que recibo - - - - 

Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento por ello que 

debo recibir. 
- - - - 

El paquete de beneficios que tenemos es equitativo. - - - - 

Los beneficios que recibimos son tan buenos como la mayoría de 

las otras organizaciones ofrecen. 
- - - - 

Hay pocas recompensas para aquellos que Trabaja aquí. - - - - 

 

Primera dimensión / subcategoría: Promoción 

Objetivos de la dimensión: conocer la disponibilidad a una promoción de la empresa Konecta y satisfacción laboral 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

 Progreso 

profesional 

 

Realmente hay muy pocas posibilidades de promoción en mi 

trabajo 
- - - - 

Los que hacen bien en el puesto de trabajo una oportunidad justa 

de ser promovido. 
- - - - 



 
 

 

Mis esfuerzos por hacer un buen trabajo rara vez se ven 

bloqueados por la burocracia. 
- - - - 

Encuentro que tengo que trabajar más duro en mi trabajo de lo que 

debería debido a la incompetencia de las personas con las que 

trabajo. 

- - - - 

Estoy satisfecho con mis posibilidades de promoción. - - - - 

 

 

 



 

 

Evaluación por juicio de expertos 

 

Respetado juez: Dr. KERWIN JOSE CHAVEZ VERA 

Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario para medir el liderazgo 

transformacional y la satisfacción de los trabajadores “ 

 

La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos 

a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa 

colaboración. 

   

1. Datos generales del juez 
 

Nombre del juez: 
Dr. KERWIN JOSE CHAVEZ VERA 

Grado profesional: Maestría ( ) Doctor (x) 

 

Área de formación académica: 

Clínica ( ) Social ( ) 

 

Educativa (   ) Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: 
Administración 

Institución donde labora: 
universidad Cesar Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años ( x) 

Experiencia en Investigación  Docente Renacyt. (15 años de experiencia) 

 

Nombre del juez: 
Dra. África del Valle Calanchez Urribarri 

Grado profesional: Maestría ( ) Doctor (x ) 

 

Área de formación académica: 

Clínica ( ) Social (x ) 

 

Educativa (   ) Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia profesional: 
Administración 

Institución donde labora: 
Universidad Cesar Vallejo 

Tiempo de experiencia profesional en 

el área: 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años ( x) 

mailto:kjchavezve@ucvvirtual.edu.pe
mailto:kjchavezve@ucvvirtual.edu.pe


 

 

Experiencia en Investigación Docente Investigador. 15 años de experiencia 

 

2. Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 

3. Datos de la escala  

Nombre de la Prueba: Cuestionario sobre: Influencia del estilo de liderazgo 

transformacional en la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la empresa Konecta – Chiclayo, 2023 

 

Autor (a): 
Bass Avolio (2004) Evaluar el liderazgo transformacional. 

Spector (1985) Evaluar el grado de satisfacción laboral. 

Procedencia: Chiclayo-Lambayeque  

Administración: Aplicación mediante formulario Google / Aplicación de 

campo 

Tiempo de aplicación: 25 minutos 

Ámbito de aplicación: Colaboradores de la empresa Konecta 

Significación: El objeto es conocer la percepción respecto al 

liderazgo transformacional y la satisfacción de los 

trabajadores. 

 

 

 

 

 

4. Soporte teórico 
 

Área/Escala 

(Variable) 

Subesc

ala 

(dimensio

nes) 

Definición 

Liderazgo 

transformacional 

Influencia 

idealizada 
Es la capacidad del líder para inspirar y 

motivar a sus seguidores a través de su 



 

 

propia conducta ética y moral. Los 

líderes transformacionales que poseen 

este componente son considerados 

como modelos a seguir por sus 

seguidores. 

Bass y Avolio (1999) 

Consideración 

individualizada 

Es la capacidad del líder para tratar a 

cada seguidor como un individuo único 

y proporcionarles apoyo y orientación 

personalizada Bass y Avolio (1999). 

 

Motivación 

inspiradora   

Se refiere a la aptitud del líder a inspirar 

a sus colaboradores para alcanzar un 

alto rendimiento y un mayor nivel de 

compromiso con los objetivos de la 

organización. (Bass y Avolio, 1999) 

 

Estimulación 

intelectual 

Hace referencia a la capacidad del líder 

para estimular el pensamiento creativo 

y la innovación en sus seguidores (Bass 

y Avolio, 1999). 

 

Satisfacción 

laboral 

Salario 

Se considera como un dispositivo para 

cumplir con el sustento. Si es justo o no, 

depende del juicio del empleado. 

(Sobikhul, 2018). 

Promoción 

Se puede definir cuando los 

empleados lo consideran muy 

importante porque les ayuda a 



 

 

progresar en la organización (Sobikhul, 

2018). 

 

5. Presentación de instrucciones para el juez: 

 

A continuación, a usted le presento el Influencia del estilo de liderazgo transformacional en la satisfacción laboral 

de los trabajadores de la empresa Konecta, elaborado por …… Carlos, Pérez Jiménez ………………………….. 

en el año ……2023…. De acuerdo con los siguientes indicadores le solicito que califique cada uno de los ítems 

según corresponda. 

 

Criterio Calificación Indicador 

 

 

CLARIDAD 

El ítem 

se comprende 

fácilmente, 

es decir, su 

sintáctica y 

semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o 

una modificación muy grande en el uso de las 

palabras de acuerdo con su significado o por 

la ordenación de estas. 

 

3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy específica 

de algunos de los términos del ítem. 

 

4. Alto nivel 

El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 

adecuada. 

 

 

COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica 

con la 

dimensión o 

indicador que 

está midiendo. 

 

1. No cumple con el criterio 

El ítem no tiene relación lógica con la 

dimensión. 

2. Bajo Nivel 
El ítem tiene una relación tangencial /lejana 

con la dimensión. 

3. Moderado nivel El ítem tiene una relación moderada con la 

dimensión que se está midiendo. 

4. Alto nivel 
El ítem se encuentra está relacionado con la 

dimensión que está midiendo. 

 

 

RELEVANCIA 

El ítem es 

esencial o 

importante, es 

decir debe ser 

incluido. 

 

1. No cumple con el criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que se vea 

afectada la medición de la dimensión. 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem tiene alguna relevancia, pero otro 

ítem puede estar incluyendo lo que mide 

éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 



 

 

 

FORMATO DE VALIDACIÓN 

Estimado Juez: leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 5 su valoración, así como solicitamos brinde   sus observaciones que considere 

pertinente. 

 

Variable/categoría: Estilo de liderazgo transformacional 

Primera dimensión / subcategoría: Influencia idealizada 

Objetivos de la dimensión: Evaluar la capacidad del líder de influencia y los estilos de transformacional. 

 

Indicadores Ítem Claridad 
Coherenci

a 

Relevanci

a 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Valores El líder infunde orgullo cuando el colaborador se asocia con otros - - - - 

Creencias 
El líder habla de los valores y creencias más importantes de los 

Colaboradores 
- - - - 

Ideales El líder especifica la importancia de un fuerte sentido de propósito - - - - 

Propósitos 

El líder convence al colaborador de ir más allá del interés propio 

por el bien del grupo 
- - - - 

El líder actúa de manera que construye el respeto de los demás 

por el colaborador. 
- - - - 

 

Segunda dimensión / subcategoría: Consideración individualizada 

Objetivos de la dimensión: Evaluar la consideración de afecto del líder y estilos de liderazgo transformacional.  

 



 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

Apoyo emocional 

El líder considera las consecuencias morales y éticas de las 

decisiones. 
- - - - 

El líder muestra una sensación de poder y confianza. - - - - 

Crecimiento y 

desarrollo 

El líder enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de 

Misión 
- - - - 

El líder habla con optimismo sobre el futuro - - - - 

El líder habla con entusiasmo sobre lo que debe establecerse - - - - 

 

Tercera dimensión / subcategoría: Motivación inspiradora 

Objetivos de la dimensión: Evaluar la motivación inspiradora y Estilo de liderazgo transformacional 

 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

Confianza  

 

El líder articula una visión convincente del futuro - - - - 

El líder expresa confianza a través de su comportamiento en que se 

lograrán las metas 
- - - - 

Carisma 

El líder vuelve a examinar los supuestos críticos y cuestiona si son 

Apropiados 
- - - - 

El líder busca una perspectiva diferente cuando resuelve problemas - - - - 

Espíritu 
El líder hace que otros vean los problemas desde muchos ángulos 

Diferentes 
- - - - 

 

 

Cuarta dimensión / subcategoría: Estimulación intelectual 



 

 

Objetivos de la dimensión: Evaluar la estimulación de un líder y Estilo de liderazgo transformacional. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

Creatividad El líder sugiere nuevas formas de ver cómo completar las tareas - - - - 

 

Resolución de 

problemas 

El líder pasa tiempo entrenando, enseñando y asesorando a sus 

seguidores. 
- - - - 

El líder trata a los demás como individuos y no solo como 

miembros de un grupo. 
- - - - 

El líder considera que un individuo tiene necesidades, habilidades y 

aspiraciones diferentes a las de los demás. 
- - - - 

El líder ayuda a otros a desarrollar sus fortalezas - - - - 

 

 

Variable/categoría: Satisfacción laboral 

Primera dimensión / subcategoría: Salario 

Objetivos de la dimensión: conocer los rangos de salario percibido de los trabajadores de Konecta y satisfacción laboral. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

Ingresos 

 

Siento que me están pagando una cantidad justa por el trabajo que 

hago. 
- - - - 

Los aumentos son muy pocos y distantes entre sí. - - - - 

No me siento apreciado por la organización cuando pienso en lo 

que Págame. 
- - - - 

Beneficios No estoy satisfecho con los beneficios que recibo - - - - 



Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento por ello que 

debo recibir. 
- - - - 

El paquete de beneficios que tenemos es equitativo. - - - - 

Los beneficios que recibimos son tan buenos como la mayoría de 

las otras organizaciones ofrecen. 
- - - - 

Hay pocas recompensas para aquellos que Trabaja aquí. - - - - 

Primera dimensión / subcategoría: Promoción 

Objetivos de la dimensión: Conocer la disponibilidad a una promoción de la empresa Konecta y satisfacción laboral 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/ 

Recomendaciones 

 Progreso 

profesional 

Realmente hay muy pocas posibilidades de promoción en mi 

trabajo 
- - - - 

Los que hacen bien en el puesto de trabajo una oportunidad justa 

de ser promovido. 
- - - - 

Mis esfuerzos por hacer un buen trabajo rara vez se ven 

bloqueados por la burocracia. 
- - - - 

Encuentro que tengo que trabajar más duro en mi trabajo de lo que 

debería debido a la incompetencia de las personas con las que 

trabajo. 

- - - - 

Estoy satisfecho con mis posibilidades de promoción. - - - - 





Anexo 6. Carta permiso de solicitud 

Anexo 7. Prueba de Normalidad 



Paso 1: Plantear la hipótesis de normalidad 

𝐻0: Los datos no siguen una distribución normal  

𝐻1:Los datos si siguen una distribución normal 

Paso 2: Nivel de significancia  

nc=0.95 (nivel de confianza al 95%) 

𝛼 = 0.05 (margen de error al 5%) 

Paso 3: Prueba de normalidad  

Si n > 50 se aplica Kolmogórov-Smirnov 

Si n < 50 se aplica Shapiro wilk 

Paso 4: Estadístico de prueba  

Si P-valor < 0.05 se rechaza la H0 

Si p – valor > 0.05 se acepta la H0 

Paso 5: Criterio de decisión  

Tabla 9 

Prueba de Kolmogórov-Smirnov para una muestra 

Estilo de liderazgo 
transformacional 

Satisfacción 
laboral 

N 81 81 
Parámetros 
normales 

Media 1,9136 1,9753 
Desviación 
típica 

,82458 ,77420 

Diferencias más 
extremas 

Absoluta ,249 ,205 
Positiva ,249 ,205 

Negativa -,202 -,204 

Z de Kolmogórov-Smirnov 2,239 1,843 
Sig. asintót. (bilateral) ,000 ,002 

En la tabla 9 se puede observar los valores de significancia de la prueba de 

Kolmogórov-Smirnov para estilos de liderazgo transformacional (p:0.00 < 0.05) y 

satisfacción laboral (p=0.002 < 0.05), por lo tanto, de rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alternativa, esto significa que los datos no siguen una distribución 

normal.



Anexo 8. Matriz de Consistencia 

Problema Objetivo Hipótesis Variables Dimensiones Indicadores Metodología 

Problema general Objetivo general Hipótesis general Tipo de 
investigación: 
Aplicada 

Nivel: Explicativo 

Diseño: No 
experimental 

Población:100 
colaboradores 

Muestra: 80 
colaboradores 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: 
Cuestionario 

Método de análisis 
de investigación: 
Análisis descriptivo e 
inferencial.  

¿De qué manera el estilo 
de liderazgo 
transformacional se 
asocia con la satisfacción 
laboral de los 
trabajadores de la 
empresa Konecta – 
Chiclayo, 2023? 

Determinar la 
asociación entre el 
estilo de liderazgo 
transformacional y la 
satisfacción laboral de 
los trabajadores de la 
empresa Konecta – 
Chiclayo, 2023 

H1. El estilo de 
liderazgo 
transformacional se 
asocia positivamente 
con la satisfacción 
laboral de los 
trabajadores de la 
empresa Konecta – 
Chiclayo, 2023. 

H0. El estilo de 
liderazgo 
transformacional no se 
asocia positivamente 
con la satisfacción 
laboral de los 
trabajadores de la 
empresa Konecta – 
Chiclayo, 2023. 

Liderazgo 
transformacional 

Influencia idealizada Valores 
Creencias 
Ideales 
Propósitos 

Consideración 
individualizada 

Apoyo emocional  
Crecimiento y desarrollo 

Motivación inspiradora  Confianza 
Carisma 
Espíritu 

Estimulación intelectual Creatividad 
Resolución de 
problemas

Problemas específicos Objetivos específicos 

¿Cuál es la situación 
actual del estilo de 
liderazgo 
transformacional en la 
empresa Konecta – 
Chiclayo, 2023? 

Describir la situación 
actual del estilo de 
liderazgo 
transformacional. 

Satisfacción 
laboral 

Salario Ingresos y beneficios 

¿Cuál es el nivel de 
satisfacción laboral 
percibida en la empresa 
Konecta – Chiclayo, 
2023? 

Describir el nivel de 
satisfacción laboral. 

¿De qué manera el estilo 
de liderazgo 
transformacional incide en 
las dimensiones de la 
satisfacción laboral de los 
trabajadores de la 
empresa Konecta – 
Chiclayo, 2023? 

Establecer la 
asociación del liderazgo 
transformacional entre 
las dimensiones de la 
satisfacción laboral de 
los trabajadores de la 
empresa Konecta – 
Chiclayo, 2023.  

Promoción Progreso profesional 




