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Resumen

El presente trabajo de investigacion, realizado en las instalaciones de la
empresa Konecta en la ciudad de Chiclayo, se planteé como objetivo general
determinar entre el estilo de liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la empresa Konecta -Chiclayo, 2023. La poblacién estuvo
conformada por 100 trabajadores, de los cuales se tomé como muestra a 80
empleados. La metodologia, fue de tipo aplicada, con disefio no experimental,
transversal y correlacional. Para dar el cumplimiento de cada uno de los objetivos
plateando, se aplic6 la prueba estadistica Rho de Spearman para datos
cuantitativos y no normales, los cuales fueron calculado mediante el software SPSS
version 27 y el Excel. En los resultados se demostr6 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 satisfaccion de nivel medio. Ademas, se
demostré el valor de Rho de Spearman de 0.702 (70,2%). En conclusion, se
evidencié que existe una correlacion positiva y significativa entre los estilos de
liderazgo transformacional y el nivel de satisfaccion de los trabajadores de empresa

Konecta de Chiclayo.

Palabras clave: Liderazgo, satisfaccion, transformacional, salario, promocion.



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.



|. INTRODUCCION

El liderazgo transformacional incide de manera fundamental en mejorar la
satisfaccion laboral entre los empleados, pues un buen lider es capaz de utilizar
el recurso y las actividades individuales para lograr los objetivos; ademas, el
nuevo entorno empresarial y de desarrollo requiere de lideres transformadores
que atraigan a la comunidad global para comunicarse y comportarse de manera
gue eleve los intereses de sus seguidores y los motive a mirar mas alla en lo

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

No obstante, el éxito y el fracaso en una organizacién 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) acoté que la satisfaccion de los
empleados en cualquier organizacion depende de una variedad de factores
asociados con las expectativas individuales del entorno laboral, considerando
que un elemento relevante para aumentar la satisfaccion laboral que los
trabajadores perciben es que el lider debe dar una direccion adecuada a los

seguidores para determinar el logro de los objetivos empresariales esperados.

A nivel internacional, en México, Gonzalez et al. (2018) manifestd que el
tema de liderazgo es un tema central para el crecimiento y desarrollo del pais,
dado que el analizar el liderazgo conlleva a fomentar la productividad y
contribucion del pais, 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 incorreccion de comprension 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 poblacion de
estudio manifestdé que los jefes o lideres no ejercen un buen liderazgo,
provocando situaciones problematicas, disgusto y falta de cumplimiento de

metas y objetivos organizacionales.

Asimismo, en un estudio realizado en Indonesia, Paais y Pattiruhu (2020)
sefalaron que si bien el liderazgo tiende a impactar sustancialmente en la

satisfaccion laboral de los trabajadores, el rendimiento no se ve afectada, pues



se determind que la satisfaccion laboral esta influenciada en un 57,4% por el
liderazgo, por lo tanto, para aumentar la satisfaccion laboral, se considera
necesario mejorar el liderazgo, dado que, si aumento de la satisfaccion laboral
de los empleados, liderazgo y el desempefio de los empleados también

aumentara.

A nivel nacional, es notable la falta de capacidad, gestion y especialmente
de liderazgo para afrontar situaciones muy complejas en las organizaciones
(Hernandez, 2023). En relacion con ello, de acuerdo a la dltima encuesta sobre
satisfaccion laboral en Perq, se dio a conocer que solo un 24% se siente feliz en
su centro de labores, por lo que, el gran reto de los lideres o jefes es garantizar
un sentido de satisfaccion y seguridad en los colaboradores, pues es claro que
los colaboradores cada vez esperan mucho mas de sus jefes o lideres (La
Republica, 2020). En esa misma linea, Talavera et al. (2021) dio a conocer que
un 38,2% de trabajadores que se sienten insatisfechos se debe a factores
ambientales y la interaccion laboral los cuales inciden en la variabilidad de
valores obtenidos. De igual manera, Davila y Aglero (2021) manifesté que la
ausencia de protocolos bien definidos, la gestion independiente de la jornada
laboral y el liderazgo digital dentro de una organizacion siguen siendo

deficiencias que repercuten negativamente en satisfaccion de los empleados.

Referente a la empresa Konecta, la cual es materia de estudio, en el area
de ventas, los lideres o coordinadores de dicha area realizan actividades de
mando hacia sus colaboradores, siendo muy jerarquicos con cada uno de ellos,
pues al no cumplir con los objetivos de ventas efectian mucha presion,
generando desmotivacion, frustracion e insatisfaccion del trabajo realizado.
Ademas, si no existe una relacion que propicie confianza entre el lider y el
colaborador, se puede generar una influencia negativa en cuanto al desempefio
laboral. Si el lider no cumple con los propésitos de la empresa, esto puede
afectar la motivacion de los colaboradores. Esta situacion puede llevar a que el
esfuerzo de cada colaborador no sea valorado y que el lider no estimule la
creatividad para realizar el trabajo de manera eficiente, lo que afecta el

crecimiento profesional de los colaboradores.



De acuerdo a lo detallado, el problema general se plante6: ¢De qué
manera el estilo de liderazgo transformacional se asocia con la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la empresa Konecta — Chiclayo, 2023? Ademas,
como problemas especificos fueron: 1) ¢ Cual es la situacion actual del estilo de
liderazgo transformacional en la empresa Konecta — Chiclayo, 20237?; 2) ¢ Cual
es el nivel de satisfaccion laboral percibida en la empresa Konecta — Chiclayo,
20237y 3) ¢ De qué manera el estilo de liderazgo transformacional incide en las
dimensiones de la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Konecta
— Chiclayo, 20237

Asimismo, la investigacion se baso6 en una justificacion social, en base a
Soliz (2019) como resultado del andlisis del estilo de liderazgo transformacional
que exhiben los lideres de la empresa de estudio en el contexto de satisfaccion
laboral entre todos los colaboradores, ya que, al no existir un buen liderazgo, la
rotacion de personal fue constante en la empresa, por lo cual, debe existir
criterios de liderazgo para la buena satisfaccion de todo el personal de dicha
empresa. Justificacion practica; con los datos obtenidos sobre la felicidad de los
empleados esta relacionada con el liderazgo transformacional, proximas
investigaciones pueden desarrollar diferentes tipos de investigacion mediante
acciones de mejoras a favor del personal que ejerce sus labores diarias en la
empresa de estudio (Rivero et al., 2021). El aporte tedrico radicé en la teoria de
Bass, asi como también, los componentes relacionados con el liderazgo
transformacional basado en el bienestar de los empleados (Hernandez y
Mendoza, 2018). Por ultimo, basado en una justificacién de tipo metodoldgica,
de acuerdo con Cohen y Gémez (2019) el estudio presente se basoé en un tipo
aplicada, explicativo y de disefio no experimental, siendo esto necesario a fin de

especificar las variables y su incidencia existente.

Como objetivo general se planted: Determinar la asociacion entre el estilo
de liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
empresa Konecta — Chiclayo, 2023. Ademas, como objetivos especificos se
planteé: 1. Describir el nivel de liderazgo transformacional de la empresa
Konecta — Chiclayo, 2023; 2. Describir el nivel de satisfaccion laboral en la

empresa Konecta — Chiclayo, 2023; 3. Establecer la asociacion del liderazgo



transformacional entre las dimensiones de la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la empresa Konecta — Chiclayo, 2023.

Por ultimo, como hipétesis general se propuso: Existe una asocia positiva
entre el estilo de liderazgo transformacional y la satisfaccién laboral de los
trabajadores de la empresa Konecta — Chiclayo, 2023. Asi mismo, se propuso
las siguientes hipotesis especificas: 1. El nivel de liderazgo transformacional en
la empresa Konecta — Chiclayo, 2023; es alto. 2. El nivel de satisfaccion laboral
en la empresa Konecta — Chiclayo, 2023 es alta; 3. Existe una asocia
positivamente entre el liderazgo transformacional y las dimensiones de la

satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Konecta — Chiclayo, 2023.



Il. MARCO TEORICO

Este capitulo estuvo compuesto por los antecedentes relacionados con esta
investigacion y las bases teoricas 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 investigacion en nuestro pais. Después, se
expuso los antecedentes internacionales, los cuales ayudaron a situar la
investigacion en un contexto global y a enriquecer el conocimiento cientifico
existente. Y, por ultimo, las bases teéricas que brindaron una guia clara para la

interpretacion y comprension de los resultados obtenidos.

Los estudios a nivel nacional empiezan con el estudio de Pacheco (2019),
cuya finalidad fue investigar la asociacion entre el liderazgo transformacional y
la satisfaccion laboral en una empresa privada de Lima. Basandose en una
muestra de 300 trabajadores, los hallazgos indicaron que no hubo diferencias
notables en cuanto a la conexidén entre las dos variables de investigacion
relacionadas con la empresa en cuestion. Ademas, se demostrdo que la
puntuacion de la satisfaccion laboral disminuia a medida que aumentaba el estilo
de liderazgo transformacional, aunque la correlacion entre ambas variables fue
muy débil. El estudio concluyd que no habia diferencias significativas en cuanto
a las variables de estudio basado en la edad y el género del personal de la

empresa, evidenciandose la relacion entre ambas.

El objetivo de la investigacion ejecutada por Castro (2020) fue determinar
la relacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral en los
docentes de una universidad privada en la ciudad de Lima. Considerando una
muestra de 155 docentes, los resultados revelaron una correlacion de Spearman
de 0.52 entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral. El estudio
concluyo la existencia de una correlacion entre los aspectos de la satisfaccion
laboral y el liderazgo transformacional. Ademas, se demostré que existe una
asociacion entre la felicidad laboral de los instructores y tanto la estimulacion
intelectual como la consideracion individual. Otras investigaciones revelaron un
fuerte vinculo entre la satisfaccion laboral de los profesores y el liderazgo

transformacional. Se descubrié que el liderazgo transformacional funciona es



predominantemente alto entre los docentes, seguido de nivel medio. En cuanto
a la satisfaccion laboral, gran parte de los docentes tienen un nivel medio,
seguido de un nivel alto. En resumen, parece que la satisfaccion laboral de los
docentes depende del liderazgo transformacional, y es necesario que se fomente

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

En el estudio realizado por Cruzado (2020), se busco determinar la
correlacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral en una
clinica en Trujillo, 2019. Teniendo en cuenta una muestra de 46 trabajadores, los
resultados obtenidos arrojaron una correlacion Spearman de 0.694, y se
constatd que todas las dimensiones del liderazgo transformacional presentan
una correlacién positiva con la satisfaccion laboral. Concluy6 que el liderazgo
transformador y las variables examinadas tienen un vinculo significativo con la

satisfaccion laboral de los empleados de la organizacion.

El propésito de investigacion de Paucar y Rojas (2018) era establecer la
asociacion entre la satisfaccion laboral y el liderazgo transformacional en el
personal administrativo de una universidad peruana. EI método fue descriptivo
correlacional, empleandose metodologias amplias y se aplico el método
cientifico y como parte de la muestra fueron 40 trabajadores. Los resultados
comprobaron que la asociacion entre los dos factores era generalmente positiva,
aunque la dimension de motivacion inspiradora obtuvo peores resultados en
comparaciéon con el elemento de satisfaccion en el trabajo. Se concluyd que
cuanto mayor era el nivel de las dimensiones de liderazgo transformacional,

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

El objetivo del estudio realizado por Valera (2021) fue examinar la
asociacion entre el liderazgo transformacional del director y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de un instituto de Cajamarca, Peru, 2020. Se llevo
a cabo una metodologia basica con un alcance correlacional y un disefio no
experimental, en la que se encuestaron a 44 colaboradores. Los resultados
obtenidos fueron favorables en todas las dimensiones de la investigacion;
asimismo, indicaron que existe una fuerte y positiva asociacion importante entre

dichas variables. En conclusion, se determin6 que la satisfaccion laboral de los



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 satisfaccion laboral de los empleados de una empresa que ofrece servicios
externalizados a la industria energética. Se empled una técnica cuantitativa y un
disefio descriptivo transversal no experimental con 32 empleados de la empresa
como poblacién y muestra, que fueron elegidos por muestreo no probabilistico.
segun los resultados, 47% de los encuestados se declara satisfecho con la
supervision 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, solo el 21% se siente realmente poco o extremadamente satisfecho
en cuanto a su felicidad con el entorno fisico. 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 investigacion, su proposito general fue evaluar el efecto del
liderazgo transformacional en el ejercicio del desempefio de los empleados
mediante la satisfaccion laboral en la industria de las telecomunicaciones,
Jordania. La investigacion fue basica y correlacional, conde la muestra fueron
278 empleados. Como resultado encontré que el liderazgo transformacional
posee un grado de correlacion de relacion significativa Los hallazgos
demostraron que hubo una asociacion sustancial y positiva tanto con el liderazgo
transformacional como con la satisfaccion laboral, conllevando a encontrar una
correlacion de 0,462 (coeficiente de Pearson), que muestra una relacion
significativa. Como conclusién existe una relacién entre las variables tiene una

incidencia mediadora significativa en la cantidad de satisfaccion laboral.

Ashraf & Mohd (2021) su proposito fue examinar la asociacion entre el
estilo de liderazgo transformacional de un director y el nivel de satisfaccion
laboral entre los profesores de una institucién educativa. Fue una investigacion

de caracter correlacional con una muestra de 75 profesores. Los hallazgos



revelaron que el nivel de correlacion entre practica del director y liderazgo
transformacional era de r=0.268. Como conclusion, el nivel de practica del
director en liderazgo transformacional es bajo. Ademas, hubo una conexion
significativa entre el liderazgo transformacional de los directores y el nivel de
satisfaccion laboral entre los profesores del Colegio Profesional MARA. La
practica de liderazgo del director tuvo un impacto en el nivel de satisfaccion
laboral de los profesores, por lo que un director puede aumentar el nivel de
satisfaccion laboral entre el personal al practicar el estilo de liderazgo
transformacional en la gestion de una universidad. Como conclusion, el estudio
indicé que los factores de liderazgo transformacional desempefian un papel
importante en el fomento y el desarrollo de actitudes positivas entre los docentes
para lograr el objetivo planteado.

El estudio de Duran etal. (2022) planted investigar la injerencia del
liderazgo transformacional en el desempefio laboral de los colaboradores de una
Cooperativa de Ahorro y Crédito, Ecuador. La metodologia fue descriptiva
correlacional con enfoque mixto y con una muestra de 100 trabajadores. Los
resultados sefialaron que el liderazgo transformacional se percibi6 como
deficiente por el 65,39% de los encuestados, mientras que un 34,61% lo calificd
como regular o eficiente. Se concluy6 que, la inadecuada capacitacion entre los
empleados, las principales causas del bajo desempeiio laboral son la falta de
motivacion y la actitud inapropiada de los directivos. Esto ha llevado a la
insatisfaccion de los empleados y a un clima laboral inadecuado, lo que se
considera suficiente evidencia para el establecimiento de una conexion entre las

variables investigadas.

Duyan & Yildiz (2020), analizaron el resultado del liderazgo de naturaleza
transformacional en relacion con la satisfaccion laboral del personal académico
gue trabaja en instituciones de educacion superior en Turquia. Fue un estudio
correlacional y descriptivo, con una muestra de 208 profesores. Los hallazgos
del analisis revelaron que el liderazgo transformacional posee un impacto
positivo significativo en la satisfaccion laboral. Se concluy6 finalmente que,
ademas de ayudar al personal académico a mejorar personalmente, la felicidad

en el trabajo y el liderazgo transformacional también contribuyen a ello, sino que



puede contribuir también al desempefio general de la universidad, tales como
publicaciones académicas, la satisfaccion de los estudiantes y la colaboracion

con los compairieros.

La investigacion de Barragan et al. (2019), plantearon examinar si el
liderazgo transformacional esta relacionado de alguna manera con la
satisfaccion laboral entre los miembros del personal administrativo empleados
por una magquiladora en Ciudad Juarez, México. La investigacion fue basica,
descriptiva y correlacional; con una muestra de 85 colaboradores. Los hallazgos
revelaron una conexion relevante del 99% y una correlacion moderada positiva
entre las variables. Se dedujo que la variable liderazgo transformacional ejerce
un efecto positivo el nivel de satisfaccion de los trabajadores de la empresa, ya
gue permite que los seguidores se involucren en las actividades del equipo y se

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

Respecto a las teorias a considerar para la variable liderazgo
transformacional, se toma en cuenta la Teoria de Bass y Avolio (1994 como se
cit6 en Turnnidge y C6té, 2018). La teoria sostiene que el liderazgo
transformacional implica accio, nes destinadas a capacitar, motivar y empujar a
las personas a desarrollar su maximo potencial. La palabra "seguidores" se
utiliza en sentido amplio para referirse a las personas que un lider
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 teoria esta bien establecida en la
literatura de la psicologia 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 motivacién y el bienestar.

Ademas, Esta teoria propone un marco en el que las caracteristicas 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).



Bass (1994, como se cité en Diaz, 2020) examind varias perspectivas
tedricas, pero el modelo transformacional destaca por hacer hincapié en los
ideales, el seguimiento, el rendimiento y la equidad. Por consiguiente, Burns fue
quien popularizé la nocion a finales de la década de 1970 y se le consideré uno

de los defensores mas destacados de la teoria 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 Ultimas décadas. Esta teoria
sostiene que los lideres efectivos son aquellos que motivan e inspiran a sus
seguidores para obtener un cambio positivo y mejorar el desempefio 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 rapidamente en el enfoque elegido para gran

parte de la investigacion (Bass, 2006).

Sobre la definicion del liderazgo transformacional, Top et al. (2020) la
definen por su enfoque de motivar e inspirar a los seguidores para alcanzar su
maximo potencial y generar un impacto positivo en la organizacion. Los lideres
transformacionales buscan fomentar un sentido de propoésito compartido y
compromiso con una vision desafiante y motivadora, alentando la innovacion y

el cambio mediante el empoderamiento y desarrollo de sus seguidores.

En relacion a las organizaciones, Arif y Akram (2018) destacan que estas
se vuelven mas activas cuando retienen, comparten, capturan y utilizan el
conocimiento gerencial para establecer un entorno empresarial fructifero. En ese
sentido, el liderazgo es muy importante en los esfuerzos de gestién 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
desempeiio mas alla de las expectativas basicas de los trabajadores y luchar por
la excelencia, para el estudio y la practica, pues la idea de que los lideres influyen
en los seguidores de forma que mejoran el rendimiento de la organizacion ofrece

una base conceptual convincente.
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Ademas, Simari (2021) acota que las organizaciones valoran mucho a los
lideres que inculcan a sus partidarios a conseguir un elevado desempefio y que
fomentan facilmente el cambio en el disruptivo entorno empresarial actual, se
enfatizé 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 lideres
transformacionales es crear una visibn compartida, ya que, al tomar la iniciativa
y aprovechar las fortalezas personales, los empleados pueden optimizar el
disefio y el enfoque de su trabajo para que puedan comprometerse y
desempenfiarse bien. En ese sentido, las dimensiones del estilo de liderazgo
transformacional estan tedricamente disefiadas para lograr roles distintivos en
los resultados organizacionales resultantes, como la retencion del personal, el
compromiso organizacional, la autoeficacia, la innovacion, la creatividad y el

desemperio (Kariuki, 2021).

De acuerdo a la teoria de Bass y Avolio (1994, como se cit6 en Teoh et
al., 2022) se considerd cuatro dimensiones: En primer lugar, se menciond la
dimensién de idealizacion de la influencia: este componente hace referencia a la
habilidad del lider para inspirar y motivar a sus seguidores a través de su propia
conducta ética y moral. Los lideres transformacionales que poseen este
componente son considerados como modelos a seguir por sus seguidores, pues
debido a que los lideres transformacionales muestran determinacion y un sentido
de autoridad al mismo tiempo que brindan una vision clara y un sentido de
mision, pueden adquirir la confianza y el respecto. Se ha se considera dos
indicadores: la influencia idealizada atribuida, que esta vinculada con el carisma
y; la conducta de influencia idealizada, que esta vinculada con el modelado de
roles (Kariuki, 2021).

Como segunda dimensién se menciona a la inspiracién motivacional: se
refiere a la aptitud del lider a inspirar a sus colaboradores para alcanzar un alto
rendimiento. Los lideres transformacionales que poseen este componente son
capaces de articular una vision inspiradora que motiva a sus seguidores a
trabajar duro y superar los obstaculos. Asimismo, se definen como motivadores

que conectan con sus empleados comprendiendo sus necesidades y
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animandolos a trabajar por los propdésitos de la entidad mediante la presentacion

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

La tercera dimension se basa en la estimulacion intelectual: hace
referencia a la capacidad de un lider para incitar la innovacion y la creatividad en
sus seguidores. Dichos lideres transformacionales que poseen este componente
animan a sus seguidores a generar pensamientos fuera de lo comun y a plantear
nuevos ideales y enfoques. En esa misma linea, se da a conocer que quienes
practican la estimulacién intelectual pueden motivar a sus seguidores a ser
imaginativos e innovadores al abordar viejas dificultades de nuevas maneras
(Teoh et al., 2022).

Por Ultima dimensién se menciona a la consideracion individualizada:
aforo del lider para tratar a cada seguidor como un individuo Unico y
proporcionarles apoyo 'y orientacion personalizada. Los lideres
transformacionales que poseen este componente estan interesados en el
progreso personal y profesional de sus seguidores. Ademas, se sefiala que la
consideracion 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 teoria de la satisfaccidn laboral, se hace mencion a la Teoria
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
satisfaccion de los empleados solo cuando los destinatarios las valoran y las

consideran justas.

La teoria de la motivacion-higiene de acuerdo con Chang et al. (2021)
aseverd gue los seres humanos tienen dos tipos de necesidades basicas. Un
tipo son las necesidades motivadoras, también conocidas como factores
intrinsecos, que son relevantes para el trabajo en si y pueden satisfacerse en el
trabajo, porque representan las necesidades psicolégicas de un empleado y
provocan un impulso a largo plazo. Por el contrario, los factores de higiene estan

influenciados por el entorno externo y pueden considerarse factores extrinsecos.
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Estos factores estan relacionados con el ambiente laboral e incluyen el ambiente
laboral, los canales de promocion, el salario, el apoyo de los gerentes y la
relacion con los compafieros de trabajo. En resumen, si una organizacion puede
crear un ambiente de trabajo de apoyo, salarios y beneficios satisfactorios, puede

fortalecer la intencion de los empleados de quedarse.

Por su parte, Mehrad (2020) sefiala que esta teoria indica que la
satisfaccion se divide en dos partes principales: la motivacién y la satisfaccion
laboral. Cada uno de estos grupos también establece el contenido del trabajo o
los factores de motivacion y el contexto del trabajo o los factores de higiene. El
contenido del trabajo es identificable como motivadores internos tales como
crecimiento personal, realizacion, reconocimiento y emocion. Ademas, el
contexto laboral es familiar como motivadores externos como el salario, la buena
remuneracion y las condiciones laborales. Estos motivadores generan
satisfaccion laboral que mejora otros requisitos en diferentes niveles de

necesidades humanas como la autorrealizacion.

Por otra parte, la Teoria de la Satisfaccion Laboral Multidimensional de
Locke, de acuerdo con Sobikhul (2018) sugiere que la satisfaccion laboral es una
respuesta compleja y multidimensional a varios aspectos del trabajo, por lo que
se puede decir que es el resultado de la percepciéon subjetiva de que se han
satisfecho diversas necesidades relacionadas con el trabajo, como el tipo de
tarea, las relaciones interpersonales, la remuneracion, la oportunidad de
promocién, la atencién y el apoyo de los lideres y la satisfaccion con el trabajo

en equipo.

El modelo define las relaciones entre diferentes constructos y, en
particular, que la satisfaccion laboral esta perjudicada politicas y procedimientos
organizacionales y que, a su vez, afecta el compromiso organizacional y la

participacion en el trabajo (Culibrk et al. (2018),

Por consiguiente, se menciona a la Teoria del Intercambio Social de
acuerdo con Suryawan et al. (2021) destaca que hace referencia a la satisfaccion
de los intereses de dos personas involucradas. La evaluacion de esta forma de

relacion es cuando las personas calculan el valor de su relacion y toman la
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decision de quedarse o irse. Esta teoria explica como los empleados individuales
se complementan entre si. En otras palabras, la relacion de intercambio entre

individuos producird una recompensa para cada individuo.

Como definicion de la variable, para Sobikhul (2018) la satisfaccién 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 satisfaccion laboral fue desarrollado por primera vez por la
investigacion de Hawthorne en los afios 1920, donde el resultado fue que las
emociones de los empleados podian influir en su comportamiento laboral
(Djoemadi et al., 2019)

Cabe mencionar que, la satisfaccion esta 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 area compuesta (Petcu et al., 2021). En su mayor parte, la satisfaccién
laboral asumida como un factor eficaz entre el personal puede crear condiciones
considerables para el bienestar fisico y mental, ademas, tiene una relacién
directa con el ausentismo, las tasas de rotacién, el alto o bajo nivel de

desempefio y la relacion con compafieros de trabajo, etc.

Ademas, es importante que el papel de la satisfaccién 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 lider (Senjaya
y Anindita, 2020). En lineas similares se sefial6 también que los factores
influyentes, entre otros, son las caracteristicas 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, especificamente
los factores constructivos por parte de los directivos, se considera tan importante
porque puede seguir siendo resultados considerables y valiosos; Ademas,
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 relacion con esto, se pueden distinguir dos dimensiones de la

satisfaccion laboral:

Como primera dimension, 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 satisfaccion
laboral (Sobikhul, 2018). Ademas, se hace alusion al grado de satisfaccion de
los colaboradores con respecto a su compensacién econémica. Esto implica
aspectos como el salario, los incentivos y la justicia salarial (Falcon, 2022).

De igual manera, la dimensién promocién: los empleados lo consideran
muy importante porque les ayuda a progresar en la organizacion (Sobikhul,
2018). Esta relacionada con el grado en que los colaboradores tienen acceso a
ascensos y oportunidades de desarrollo en la organizacion. La claridad de los
criterios de promocion y el apoyo para el crecimiento profesional pueden ser

importantes (Falcon, 2022).
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefo de investigacion

El tipo de investigacion fue aplicada porque tenia como objeto dar solucion a las
dificultades evidenciados en la empresa de estudio, asi como también, fortalecer
el conocimiento de dichas variables. Segun mencion6 Hernandez & Mendoza
(2018) una investigacion aplicada esta orientada a un conocimiento mas
completo respecto a la aplicacién y enriquecimiento sobre el desarrollo cultural y

cientifico.

Debido a que no se realizoé ninguna modificacion de las variables de estudio,
el disefio de la investigacion no implicé ningln experimento, sino que se limitd a
analizar como afecta el enfoque de liderazgo transformacional que contribuye a
la satisfaccion de los empleados de la organizacion analizada. Asimismo, dado
que los datos sobre las variables se recopilaron en un solo momento, la

investigacion fue transversal por naturaleza.

Como resultado de lo anterior, Hernandez y Mendoza (2018) dan a conocer
que este disefio imposibilita la modificacion de las variables porque sélo la
recogida de datos esta determinada por el contexto post facto, natural y fijo;
ademas, como el disefio fue transversal, la recogida de datos se produjo de una

sola vez.

Ademas, el presente estudio fue de tipo correlacional, pues se tuvo como
propésito medir la asociacion entre las variables estilo de liderazgo
transformacional y satisfaccion, a fin de obtener conclusiones relevantes.
Teniendo en cuenta a Hernandez y Mendoza (2018), una relacién entre dos o
mas variables tomadas de la misma muestra se establece mediante la

investigacion correlacional.

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable independiente: Estilo de liderazgo transformacional

e Definicibn conceptual: Un lider 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 organizacion (Simari, 2021).

Definicibn operacional: La variable estilo de liderazgo
transformacional se define operacionalmente mediante sus
dimensiones, tales como: idealizacion de la influencia, inspiracion
motivadora, estimulacion intelectual y consideracion individualizada.
Indicadores: Valores, Creencias, Ildeales, Propésitos, Confianza,
Carisma, Espiritu, Creatividad, Resoluciéon de problemas, Apoyo
emocional, Crecimiento y desarrollo.

Escala: Ordinal

Variable dependiente: Satisfaccién laboral

Definicién conceptual: Es el grado en que un trabajador se siente
contento, satisfecho y motivado con su trabajo y su entorno laboral
(Sobikhul, 2018)

Definicion operacional: La variable estiio de liderazgo
transformacional se define operacionalmente a través de sus
dimensiones, tales como salario y promocién.

Indicadores: Ingresos y beneficios, Progreso profesional.

Escala: Ordinal

3.3. Poblacién, muestray muestreo, unidad de analisis

Poblacién

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

cosas que comparten caracteristicas que el investigador desea evaluar en todas

las unidades analiticas (Hernandez y Mendoza, 2018). La poblacion del estudio

fue de 100 colaboradores de la empresa Konecta.

Muestra

Una porcion o subconjunto de la poblacion se denomina muestra, siendo

seleccionado al azar por los cientificos para estudiar. Ademas, mediante una

17



férmula se puede establecer la muestra utilizando un tamafio de poblacion finito
(Hernandez y Mendoza, 2018).

Mediante una férmula, se obtuvo el tamafio de la muestra con un error
maximo del 5% para garantizar la precision 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 anélisis

Cada componente de una muestra o poblacion sirve como unidad de analisis
porque tiene propiedades distintas y puede estar formado por una persona, una
organizacion o un grupo, entre otras cosas (Hernandez y Mendoza, 2018). En la
investigacion, la unidad de analisis fue representada por un trabajador de la

empresa Konecta.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

Técnicas

Los métodos de obtencidn de datos, que incluyeron métodos identificados
como encuestas, entrevistas, observacion, entre otros, permiten contar con
informacion suficiente sobre el objeto de estudio (Hernandez y Mendoza, 2018).
Como técnica se uso la encuesta, ampliamente utilizado en la investigacion para

garantizar una recogida de datos adecuada.
Instrumento

La técnica utilizada determina el tipo de instrumento que se usé, como un
cuestionario, una guia de entrevista o una hoja de observacion, entre otros
(Hernandez y Mendoza, 2018). En la presente investigacion, 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 definicion y los modelos teoricos de la investigacion, se
realizd, como primer paso del proceso, una adecuada busqueda de informacion
sobre las variables de estudio. Asimismo, se solicitdé permiso al gerente o duefio
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 elaboré un formulario virtual con
cuestionarios para ambas variables utilizando Google Forms. También se utilizd
el permiso informado para validar la voluntad de colaboracién de los participantes
y se aclar6 que su participacion seria anénima para preservar tanto su identidad

como los resultados.

Por altimo, se evalu6é y examiné el material para determinar si el estudio es
viable. Los resultados recogidos permitieron redactar la discusion, la conclusion
y la sugerencia, ya que, una vez aprobadas, se presentaron a un panel de jueces
expertos y luego se publicaron para uso y conocimiento publico de la

investigacion.

3.6. Método de analisis de datos
Una vez recogidos los datos necesarios, se exportaron a una hoja de Excel
para realizar analisis estadisticos y proporcionar tablas de correlacion,

frecuencia y porcentaje basadas en los resultados.

Haciendo uso de tablas de distribucion de frecuencias y porcentajes
absolutos y relativos, asi como graficos de barras, los datos se analizaron a
través de la estadistica descriptiva, para lo cual fue necesario el uso del

programa informético Excel y del programa SPSS versién 26.

Asimismo, se empled la estadistica inferencial con el fin de establecer el uso
de la prueba de correlacion de Spearman dado que se aplicO una prueba de
normalidad de Kolmogo6rov-Smirnov, donde el valor para la variable estilo de
liderazgo transformacional fue de 0.000 y para la variable satisfaccion laboral fue
de 0.002 menores a 0.05 respectivamente, la cual arrojé que los datos no estan

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

Al investigar, el investigador se limité a las normas internacionales, las cuales
corresponden a las Normas Apa establecidos por la American Psychological
Association y, trabajando con seres humanos, se respeto su salud mental. No se

tergiverso la informacion, ya que primo la veracidad de los participantes.

Asimismo, se bas6 en nociones éticas como la beneficencia, pues los
participantes no sufrieron dafos; la justicia, pues los participantes recibieron
beneficios y; la dignidad, donde los participantes fueron tratados con respeto.
Asimismo, se baso en el principio correspondiente a la autonomia, dado que se
respetd la decision de los participes, en ultima 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 recoleccion de datos, quienes dieron

respuesta a los siguientes objetivos:
Hipotesis general:

Ho: No existe asociacion entre el estilo de liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Konecta — Chiclayo, 2023.

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

satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Konecta — Chiclayo, 2023.

Tabla 1

Relacion entre Estilo de liderazgo transformacional y satisfaccion laboral.

Estilo de liderazgo Satisfaccién

transformacional laboral
ghgac:re}]an tlrzzisr:!?o(rjﬁ]z!giirnaz;go Coeficiente de **
P correlacién 1,000 /702
Sig. (bilateral) ,000
N
81 81
Satisfaccion laboral  cgeficiente de
correlacion , 7027 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 81 81

Nota: Salida del Software estadistico version 27.

Interpretacion: En la tabla 1, se evidencié el valor de significancia del
coeficiente de Rho de Spearman igual a 0.000 y el coeficiente de correlacion de
0.702, determindndose una correlacion altamente significativa y positiva
considerable entre la satisfaccion laboral y los estilos de liderazgo

transformacional de los trabajadores, aceptandose la hipétesis alternativa.
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Hipotesis especifica 1:

Ho: 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

X1: Estilos de liderazgo

Valores . Porcentaje
transformacional
Bajo 31 38,3
Medio 26 32,1
Alto 24 29,6
Total 81 100,0

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Konecta — Chiclayo,
2023

Figura 1

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

40
30
20
10

Bajo Medio Alto

EBajo = Medio ~ Alto

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Konecta — Chiclayo,
2023

Interpretacion: En la tabla 2 se observdo 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 indic6 que, los lideres de la empresa Konecta no aplican estrategias
correspondientes para fomentar un buen liderazgo en los colaboradores de dicha
empresa. En relacién a los resultados, se acepta la hipétesis nula dado que

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

Tabla 3

Distribucién de frecuencias de estilos de liderazgo transformacional por
dimensiones en la empresa Konecta — Chiclayo, 2023

X1: X2: X3: X4
Valores Influencia % Consideraciobn % Motivaciobn % Estimulacion %
idealizada individualizada inspiradora 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

o 18.5
Estimulacion intelectual = 49.4
32.1

24.7

Motivacién inspiradora = 22.2
53.1
38.3
Consideracion individualizada - 13.6
48.1

34.6
Influencia idealizada 35.8
29.6

0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0 60.0
Alto = Medio ®=Bajo

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Konecta — Chiclayo,
2023

Interpretacion: segun 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 dimensién consideracién 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 dimension motivacién 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 dimensién estimulacién 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 lider

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

personal y profesional de todos los empleados.
Hipotesis especifica 2:

Ho: El nivel de satisfaccion laboral en la empresa Konecta — Chiclayo,
2023 es baja.

Ho: El nivel de satisfaccion laboral en la empresa Konecta — Chiclayo,
2023 es alta.

Tabla 4

Distribucion de frecuencias de satisfaccion laboral de los trabajadores de la

empresa Konecta — Chiclayo, 2023

Valores Y: satisfaccién laboral Porcentaje
Bajo 25 30,9
Medio 33 40,7
Alto 23 28,4
Total 81 100,0

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Konecta — Chiclayo,
2023

Figura 3: Satisfaccién laboral de los trabajadores de la empresa Konecta —
Chiclayo, 2023

45
40
35
30
25
20
15
10
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Bajo Medio Alto

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Konecta — Chiclayo,
2023
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Interpretacion: En la tabla 4, se observé que el 40,7% de los trabajadores
demostraron tener una satisfaccion 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 aceptd la hipétesis nula dado que el nivel de satisfaccion es

bajo.

Tabla b

Distribucién de frecuencias de satisfaccion laboral por dimensiones de los

trabajadores de la empresa Konecta — Chiclayo, 2023

Y2:

Valores Y1: Salario % Promo.cién %
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

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Konecta — Chiclayo,
2023

Figura 4

Satisfaccion laboral por dimensiones de los trabajadores de la empresa Konecta
— Chiclayo, 2023

- 259

Promocion

- 296

3

0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0

42.0
32.1

' 39.5
0.9

= Alto = Medio ®Bajo

Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores de la empresa Konecta — Chiclayo,
2023
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Interpretacion: En la tabla 5, se observé que el 39,5% de los trabajadores
demostrar estar satisfechos con el salario que percibeny el 30,9% con nivel bajo
y el 29,6% con nivel alto. Respecto a la dimension promocién, el 42,0% de los
trabajadores manifestaron tener satisfaccion de nivel medio, el 32,1% con nivel
bajo y el 25,9% satisfaccion de nivel alto. Estos resultados indican que, los
trabajadores se sienten poco satisfechos con su compensacion econémica, pues
no reciben incentivos laborales de acuerdo a sus funciones; ademas, se sienten
poco satisfechos con el apoyo al crecimiento profesional, ya que no evidencian

oportunidades o ascensos sobre ello.
Hipotesis especifica 3:

Ho: No existe una asocia positiva entre el liderazgo transformacional y las
dimensiones de la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Konecta
— Chiclayo, 2023.

Ha: Existe una asocia positiva entre el liderazgo transformacional y las
dimensiones de la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Konecta
— Chiclayo, 2023.

Tabla 6

Relacion entre estilo de liderazgo transformacional y dimensién salario

Estilo de liderazgo

transformacional Salario
Rho de Estilo de liderazgo Coeficiente de
Spearman transformacional L 1,000 ,697"
correlacién
Sig. (bilateral)
,000
N 81 81
Salario -
Coef|C|e.n,te de 697" 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 81 81

Nota: Salida del Software estadistico version 27.

Interpretacion: En la tabla 6, se observé el valor de significancia del
coeficiente de Rho de Spearman igual a 0.000 y el coeficiente de correlacion de

0.697, evidenciandose una correlacion positiva significativa entre la dimensién
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salario y los estilos de liderazgo transformacional, aceptandose la hipotesis

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

beneficios complementarios 0 compensacion econdémica, la satisfaccion de los

trabajadores aumentara.

Tabla 7

Relacion entre Estilo de liderazgo transformacional y dimensién promocién

Estilo de liderazgo

transformacional Promocién
Rho de Estilo de liderazgo -
Spearman  transformacional Coef|C|e_n’te de 1,000 ,666™
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 81 81
Promocion Coeficiente de .
correlacién 666 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 81 81

Nota: Salida del Software estadistico version 27.

Interpretacion: En la tabla 7 se evidencio el valor de significancia del

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

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

dimensién promocion y los estilos de liderazgo transformacional, aceptandose la

hipétesis alternativa y deduciéndose que si un lider realiza una promocion de

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

trabajadores, su satisfaccidbn aumentara en mayor proporcion.
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V. DISCUSION

En este capitulo se mostraron la comparacion o constatacion de resultados
calculados con los informes obtenidos por autores citados anteriormente.
Ademas, en esta investigacion se hace referencia sobre los problemas
relacionales que viven los trabajadores y lideres dentro de las instalaciones de

la empresa Konecta.

Respecto al objetivo general: Se demostré que entre ambas variables
habia una asociaciébn muy significativa y positiva, con un valor de Rho de
Spearman de 0.702. Estos resultados concuerdan con el estudio elaborado por
Barragan et al. (2019), quienes detallaron que el liderazgo transformacional
ejerce un efecto positivo el nivel de satisfaccion 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 demostré que no hubo diferencias notables
en cuanto a la asociacién entre las variables, Ademas, entre los trabajadores de
una organizacion privada, no se observaron variaciones apreciables en el
liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral en funcién de la edad o el
sexo. También se evidencié semejanzas con la investigacion de Castro (2020),
quien detallé que existe una relacién entre las dimensiones del liderazgo
transformacional, asi como con las dimensiones de satisfaccion laboral. Ademas,
Cruzado (2020) demostro que el liderazgo transformador y la satisfaccion laboral
de los empleados en la organizacién tienen un vinculo significativo. También
guardan semejanza con Paucar y Rojas (2018), quienes demostraron que existe

una asociacién entre los dos factores siendo generalmente positiva.

La evaluacion de esta forma de relacién es cuando las personas calculan
el valor de su relacién y toman la decision de quedarse o irse. Esta teoria explica
como los empleados individuales se complementan entre si. En otras palabras,
la relacién de intercambio entre individuos producira una recompensa para cada
individuo (Suryawan et al., 2021). En ese sentido, el trabajo es relevante porque
al relacionar liderazgo transformacional con satisfaccion trabajando con los

empleados de Konecta, se logra precisar la asociacion entre ambas las variables,
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donde se identifico la existencia de una conexion extremadamente importante.
Por tanto, la satisfaccion de los trabajadores depende del liderazgo

transformacional.

De acuerdo al primer objetivo especifico planteado: Se demostré 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 lideres 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 investigacion de Duran et al.
(2022), quienes sefialaron que el liderazgo transformacional se percibié por el
65,39% de encuestados como deficientes, donde concluyeron que existe una
inadecuada capacitacion entre los empleados, la falta de motivacion vy
perspectiva inapropiada de los directivos son las principales causas del bajo
desemperio laboral. También, tiene coincidencia con el trabajo realizado por
Barragan et al. (2019), quienes plantearon examinar si la satisfaccion laboral esté
relacionada con el liderazgo transformacional entre los miembros del personal
administrativo empleados por una maquiladora en la ciudad de Juarez México.
Donde demostré que existe una conexién al 99% y una correlacion positiva con

valor de Rho de Spearman de 0,789.

Ademas, se demuestra que la teoria del liderazgo transformacional esta
bien establecida en la literatura de la psicologia 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 motivacién y el bienestar (Turnnidge &
Cote, 2018).

En cuanto al segundo objetivo especifico: Se evidencio el 40,7% de los
trabajadores, demostraron tener una satisfacciéon 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 % esta 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. Sefialaron que los empleados perciben que los lideres
no comprenden los diversos imprevistos que pueden surgir en su trabajo, lo que
puede llevar a retrasar sus metas diarias o0 semanales.

Segun Sobikhul (2018), la satisfaccion laboral es una respuesta compleja
y multidimensional a varios aspectos del trabajo, por lo que se puede decir que
es el resultado de la percepcion subjetiva de que se han satisfecho diversas
necesidades relacionadas con el trabajo, como el tipo de tarea, las relaciones
interpersonales, la remuneracion, la oportunidad de promocién, la atencion y el
apoyo de los lideres y la satisfaccion con el trabajo en equipo.

Respecto al tercer objetivo especifico: Se demostré que la conexién entre
el liderazgo transformacional con la dimension salario, es significativa y positiva
considerable, con un valor de Rho de Spearman de 0.697 y con la dimension
promocién se obtuvo una correlacion 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
propésito de evaluar el efecto del liderazgo transformacional en el rendimiento
de los empleados medido por la satisfaccion laboral en la industria de las
telecomunicaciones, donde se descubrié que existe una fuerte asociacion
positiva entre la productividad y la satisfaccion laboral como con el rendimiento
de los empleados, lo demostré 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 desempefian un papel importante en
el fomento y el progreso de actitudes positivas entre los docentes para lograr el
objetivo planteado, ademéas demostré El valor de correlacion de Pearson de
0,268 muestran una fuerte correlacion entre la practica del liderazgo
transformacional del director y el nivel de satisfaccion laboral de los profesores
del Colegio Profesional MARA.

Ademas, Khan et al., (2021), mencion6 que, en la teoria 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 satisfaccion de los empleados Unicamente cuando los

destinatarios las valoran y las consideran justas.

VI. CONCLUSIONES

En este capitulo de la investigacion se muestran las principales conclusiones

obtenidas a base de los resultados por cada objetivo planteado.

1.

Sobre el primer objetivo especifico, se dedujo que los trabajadores de Konecta
tienen una opinion negativa del estilo de liderazgo transformacional de sus
lideres. Esto sugiere que los directivos de Konecta no implementan tacticas
adecuadas con los empleados para promover un liderazgo transformacional

exitoso.

. En cuanto al segundo objetivo especifico, se determind un grado medio de

cumplimiento de obligaciones de los trabajadores de Konecta, lo que indica
que no estan del todo satisfechos con la forma en que se estan llevando a

cabo sus funciones y obligaciones.

. Sobre el tercer objetivo especifico, se lleg6 a la conclusién que, en cuanto a

las dimensiones salario y promocion, se evidencio que hay una correlacion
positiva moderada, lo que indica que las dos dimensiones antes mencionadas
si influyen con el estilo de liderazgo transformacional, dandose cumplimiento

de las hipoétesis especificos planteados.

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

transformacionales y la satisfaccion laboral de los empleados de la empresa
Konecta en Chiclayo, existe una correlacion altamente significativa y positiva

considerable, ademas, se cumplio la hipotesis general planteado.
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VIl. RECOMENDACIONES

En el siguiente capitulo 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 lideres
que son jefes a cargo de los trabajadores, mediante charlas o contratar
personal especializado, para que los lideres mejoren la relacion laboral que
tienen con los trabajadores.

Por lo que se evidencido baja satisfaccion laboral por parte de los
colaboradores, se les recomienda a los lideres 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.

En cuanto a como afectan las politicas salariales y de promocién de la
empresa Konecta a la satisfaccion 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.

Se recomienda que la empresa proporcione continuamente formacion 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 organizacion.

Por dltimo, se recomienda a los futuros investigadores profundizar més la
satisfaccion laboral en cuanto al liderazgo transformacional, teniendo en
cuenta el tema del salario de los trabajadores, ya que influye de forma directa

con la satisfaccion de los trabajadores en una organizacion.
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ANEXOS

Anexo 1. Cuadro de operacionalizacion de las variables

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

Variables Definicién conceptual Dimensién Indicador Escala de medicién
Liderazgo El liderazgo transformacional | Influencia idealizada | Valores
transformacional inspira a los seguidores a priorizar Creencias
el progreso organizacional sobre el Ideales
interés personal, presta gran Propésitos
atencion al bienestar de los|Motivacién inspiradora | Confianza
seguidores y madifica la conciencia Carisma Escala ordinal
de los seguidores para persuadirlos Espiritu
de resolver un viejo problema con el | Estimulacion Creatividad
nuevo método (Jameel y Ahmad, |intelectual Resolucion de problemas

2022).

Consideracioén
individualizada

Apoyo emocional
Crecimiento y desarrollo

Satisfaccion laboral

La satisfaccion 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 satisfaccion
laboral y, las actitudes negativas y
desfavorables hacia el trabajo las
que indican insatisfaccion (Muslicha
y Sobikhul, 2018).

Salario

Ingresos
Beneficios

Promocion

Progreso profesional

Escala ordinal
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ANEXO 02

Cuestionario sobre: Influencia del estilo de liderazgo transformacional
en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Konecta —
Chiclayo, 2023

El presente cuestionario forma parte de un estudio de investigacion cuya finalidad es
obtener informacién de los trabajadores de la empresa Konecta S.A., Chiclayo, con el
objetivo de conocer la percepcion respecto al liderazgo transformacional y la

satisfaccion de los trabajadores.

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

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

1 2 4 5
Escalade Totalmente en En Ni de acuerdo De Totalmente
valoracioén desacuerdo desacuerdo ni en acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
Variable: Estilo de liderazgo transformacional Escala de valoracion
1 2 |3 4 |5
D To E N D T
i tal n i e| o
m m d d a ta
e en e e [ |
te S a u m
n en a C e e
$ de C u r n
I sa ul e d | te
o cu e r o d
n er r d e
e do d 0 a
s ) o | n c
Indicadores | N° ltems i u
e e
n r
d d
e (0]
S
a
C
u
e
r
d
0
I 1 | Ellider infunde orgullo cuando el
n colaborador se asocia con otros
£ Valores
|
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Creencias

El lider habla de los valores y creencias
mas importantes de los
Colaboradores

Ideales

El lider especifica la importancia de un
fuerte sentido de propésito

El lider convence al colaborador de ir
mas alla del interés propio
por el bien del grupo

Propdésitos

El lider actia de manera que construye
el respeto de los demas
por el colaborador.

Apoyo

El lider considera las consecuencias
morales y éticas de las
decisiones.

emocional

El lider muestra una sensacion de
poder y confianza.

El lider enfatiza la importancia de tener
un sentido colectivo de Mision

El lider habla con optimismo sobre el
futuro

Crecimient

oy
desarrollo

10

El lider habla con entusiasmo sobre lo
que debe establecerse

nw S5 — 5 O\—'OQJ<—""‘OZQJQ_QJN—'—QJCQ_—'<—'Q_3—'3 O— 0 - DA —0W3O0NYPAOIIN—T—DIDODAL—D—00D®C

11

El lider articula una visién convincente
del futuro

Confianza

12

El lider expresa confianza a través de
su comportamiento en que se lograran
las metas

Carisma

13

El lider vuelve a examinar los supuestos
criticos y cuestiona si son Apropiados

14

El lider busca una perspectiva diferente
cuando resuelve problemas

oee INVESTIGA
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El lider hace que otros vean los

19

p
[ 15 | problemas desde muchos angulos
r Diferentes
3 Espiritu
o
r
a
16 |El lider sugiere nuevas formas de ver
cémo completar las tareas
Creativida
d
El lider pasa tiempo entrenando,
17 | ensefiando y asesorando a sus
seguidores.
El lider trata a los demés como
18 |individuos y no solo como
miembros de un grupo.
Resolucio
n de El lider considera que un individuo tiene
problemas

necesidades, habilidades y aspiraciones
diferentes a las de los demas.

20

El lider ayuda a otros a desarrollar sus
fortalezas

Variable: Satisfaccion |

aboral

oo UCV

1 | Siento que me estan pagando una
cantidad justa por el trabajo que hago.
2 Los aumentos son muy pocos y
distantes entre si.
Ingresos
S
a 3 | No me siento apreciado por la
I organizacién cuando pienso en lo que
a Pagame.
r
i
o] 4 | No estoy satisfecho con los beneficios
gue recibo
Beneficios 5 | Cuando hago un buen trabajo, recibo el
reconocimiento por ello que debo
recibir.
o%%® INVESTIGA
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El paquete de beneficios que tenemos
es equitativo.

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

Hay pocas recompensas para aquellos
que Trabaja aqui.

SO0o—0030 -~ T

Progreso
profesiona
I

Realmente hay muy pocas posibilidades
de promocién 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 mas
duro en mi trabajo de lo que deberia
debido a la incompetencia de las
personas con las que trabajo.

13

Estoy satisfecho con mis posibilidades
de promocion.
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Anexo 03. Modelo de consentimiento

Consentimiento informado del encuestado
Titulo de la investigacion: Incidencia del estilo de liderazgo transformacional en la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Konecta — Chiclayo, 2023.
Investigador (a) (es): Suclupe Braco Lauder Evelyn.
Propdsito del estudio
Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Incidencia del estilo de liderazgo
transformacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Konecta

— Chiclayo, 2023”, cuyo objetivo es determinar la relacion que existe entre el estilo de

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

Konecta -Chiclayo, 2023. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes pre grado
de la carrera profesional Administracion de la Universidad César Vallejo del campus

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

permiso de la institucion.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

El liderazgo transformacional incide de forma fundamental en mejorar la satisfaccion
laboral entre los empleados, pues un buen lider es capaz de utilizar el recurso y las
actividades individuales para lograr los objetivos; ademas, el nuevo entorno
empresarial y de desarrollo requiere de lideres 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 mas alla en lo concerniente al interés propio
en beneficio comun.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1. Se realizard una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada: Incidencia del estilo de liderazgo
transformacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
Konecta — Chiclayo, 2023".

2. Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizara en el
ambiente de la empresa. Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando

un numero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

o.0.¢ INVESTIGA
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Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision seré respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. 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 informar& que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo,
los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser an6nimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propoésito fuera de la

investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)
Suclupe Braco Lauder Evelyn, email: evelynsuclupe@gmail.com.

y Docente asesora Dra. Calanchez Urribarri, Africa del Valle email:
calanchezafrica@gmail.com.

Consentimiento

Después de haber leido los propdésitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Ballarte Willem

Nombre y apellid rber

Fecha y hora: /... fyyyhodl e,

SV
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Anexo 4. Matriz de evaluacion de Juicio de expertos

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Dra. Africa del Valle Calanchez Urribarri

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

liderazgo transformacional y la

satisfaccion de los trabajadores “.

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dra. Africa del Valle Calanchez Urribarri

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor x )
Clinica () Social x )

Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Administraciéon

Instituciéon donde labora:

Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en

el area:

2 a 4 afios ( )

Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacién

Docente Investigador. 15 afios de experiencia

Propdsito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario sobre: Influencia del estilo de liderazgo
transformacional en la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la empresa Konecta — Chiclayo, 2023

Autor (a):

Bass Avolio (2004) Evaluar el liderazgo transformacional.
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Spector (1985) Evaluar el grado de satisfaccidn laboral.

Procedencia:

Chiclayo-Lambayeque

Administracioén:

Aplicacién mediante formulario Google / Aplicacion de
campo

Tiempo de aplicacion:

25 minutos

Ambito de aplicacion:

Colaboradores de la empresa Konecta

Significacion: El objeto es conocer la percepcion respecto al liderazgo
transformacional y la satisfaccién de los trabajadores.
4. Soporte tedrico
Area/Escala Subescala o
_ (dimensiones Definicion
(Variable) )
Es la capacidad del lider para inspirar y
motivar a sus seguidores a través de su
propia conducta ética y moral. Los
Influencia lideres transformacionales que poseen
idealizada este componente son considerados
como modelos a seguir por sus
seguidores.
. Bass y Avolio (1999
Liderazgo y ( )

transformacional

Es la capacidad del lider para tratar a

cada seguidor como un individuo Unico
Consideracién

individualizada y proporcionarles apoyo y orientacion

personalizada Bass y Avolio (1999).

L Se refiere a la aptitud del lider a inspirar
Motivacion
inspiradora a sus colaboradores para alcanzar un

alto rendimiento y un mayor nivel de
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compromiso con los objetivos de la

organizacion. (Bass y Avolio, 1999)

Estimulaciéon
intelectual

Hace referencia a la capacidad del lider
para estimular el pensamiento creativo
y lainnovacion en sus seguidores (Bass
y Avolio, 1999).

Satisfaccion
laboral

Salario

Se considera como un dispositivo para
cumplir con el sustento. Si es justo o no,
depende del
(Sobikhul, 2018).

juicio del empleado.

Promocion

Se puede definir cuando los
empleados lo consideran muy
importante porque les ayuda a
progresar en la organizacién (Sobikhul,
2018).

Presentacién de instrucciones para el juez:

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

satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Konecta, elaborado por ...... Carlos, Pérez
JIMENEZ weuvvviviiiiiiiiirir e
enelafio...... 2023.... De acuerdo con los siguientes indicadores le solicito que califique cada uno

de los items segun corresponda.

Criterio Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD 2. Bajo Nivel modificacibn muy grande er_l e_I_ uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
El item ordenacion de estas.
se comprende
facﬂmegte,_ Se requiere una modificacion muy especifica
es decir, su . .
’ i de algunos de los términos del item.
sintactica y 3. Moderado nivel g
A
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semantica son

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuadas.
4. Alto nivel adecuada.
El item no tiene relacién ldgica con la
. No cumple con el criterio dimension.
COHERENCIA NG El item tiene una relacion tangencial /lejana
. Bajo Nivel . .
El item tiene con la dimensién.

relacion logica con
la dimensién o
indicador que esta

3. Moderado nivel

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

midiendo.
. El item se encuentra esta relacionado con la
. Alto nivel . o s
dimensién que esta midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA El item tiene alguna relevancia, pero otro item

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser

2. Bajo Nivel

puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

incluido.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.
o%%® INVESTIGA
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FORMATO DE VALIDACION

Estimado Juez: leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 5 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere
pertinente.

Variable/categoria: Estilo de liderazgo transformacional
Primera dimensién / subcategoria: Influencia idealizada

Obijetivos de la dimension: Evaluar la capacidad del lider de influencia y los estilos de transformacional.

Coherenci Relevanci Observaciones/
a a Recomendaciones

Indicadores ftem Claridad

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

El lider habla de los valores y creencias mas importantes de los

Creencias - - - -
Colaboradores
Ideales El lider especifica la importancia de un fuerte sentido de proposito - - - -
El lider convence al colaborador de ir mas alla del interés propio
por el bien del grupo
Propésitos

El lider actia de manera que construye el respeto de los demas

por el colaborador.

Segunda dimension / subcategoria: Consideracién individualizada

Objetivos de la dimension: Evaluar la consideracion de afecto del lider y estilos de liderazgo transformacional.
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Observaciones/

Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia -
Recomendaciones
El lider considera las consecuencias morales y éticas de las
Apoyo emocional | decisiones.
El lider muestra una sensacion de poder y confianza. - - - -
El lider enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de
Misién
Crecimiento y
desarrollo El lider habla con optimismo sobre el futuro - - - -
El lider habla con entusiasmo sobre lo que debe establecerse - - - -
Tercera dimension / subcategoria: Motivacion inspiradora
Obijetivos de la dimensién: Evaluar la motivacion inspiradora y Estilo de liderazgo transformacional
Indicadores ftem Claridad Coherencia | Relevancia Observacpnes/
Recomendaciones
] El lider articula una vision convincente del futuro - - - -
Confianza
El lider expresa confianza a través de su comportamiento en que se
lograran las metas
El lider vuelve a examinar los supuestos criticos y cuestiona si son
. Apropi
Carisma propiados
El lider busca una perspectiva diferente cuando resuelve problemas - - - -
A
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Espiritu

El lider hace que otros vean los problemas desde muchos angulos
Diferentes

Cuarta dimensién / subcategoria: Estimulacion intelectual

Objetivos de la dimension: Evaluar la estimulacion de un lider y Estilo de liderazgo transformacional.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Creatividad

El lider sugiere nuevas formas de ver como completar las tareas

Resoluciéon de
problemas

El lider pasa tiempo entrenando, ensefiando y asesorando a sus

seguidores.

El lider trata a los demas como individuos y no solo como

miembros de un grupo.

El lider considera que un individuo tiene necesidades, habilidades y
aspiraciones diferentes a las de los demas.

El lider ayuda a otros a desarrollar sus fortalezas

Variable/categoria: Satisfaccion laboral

Primera dimensidn / subcategoria: Salario

Objetivos de la dimension: conocer los rangos de salario percibido de los trabajadores de Konecta y satisfaccién laboral.
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Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Ingresos

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

Los aumentos son muy pocos y distantes entre si.

No me siento apreciado por la organizacion cuando pienso en lo
gue Pagame.

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 mayoria de
las otras organizaciones ofrecen.

Hay pocas recompensas para aquellos que Trabaja aqui.

Primera dimensién / subcategoria: Promocién

Obijetivos de la dimension: conocer la disponibilidad a una promocion de la empresa Konecta y satisfaccion laboral

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Realmente hay muy pocas posibilidades de promocién en mi
Progreso : - - - -
) trabajo
profesional
Los que hacen bien en el puesto de trabajo una oportunidad justa i ) ) )
de ser promovido.
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Mis esfuerzos por hacer un buen trabajo rara vez se ven
bloqueados por la burocracia.

Encuentro que tengo que trabajar mas duro en mi trabajo de lo que
deberia debido a la incompetencia de las personas con las que - -
trabajo.

Estoy satisfecho con mis posibilidades de promocion. - -

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez evaluador: Dra. Africa del Valle Calanchez Urribarri

Especialidad del evaluador: Licenciada en Administracién y Doctorado en Ciencias. Mencién Gerencia.
30 de junio de 2023

CE. 000573626
Docente investigadora
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Evaluacion 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 satisfaccion de los trabajadores “

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos
a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa

colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Dr. KERWIN JOSE CHAVEZ VERA

Grado profesional:

Maestria () Doctor (x)

Area de formacién académica:

Clinica () Social ()

Educativa ( ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Administracién

Institucion donde labora:

universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en

el area:

2 a 4 afios ( )

Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacion

Docente Renacyt. (15 afios de experiencia)

Nombre del juez:

Dra. Africa del Valle Calanchez Urribarri

Grado profesional:

Maestria () Doctor x )

Area de formacién académica:

Clinica () Social x )

Educativa ( ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Administracion

Instituciéon donde labora:

Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en

el area:

2 a 4 afios ( )

Mas de 5 afios ( X)
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Experiencia en Investigacién Docente Investigador. 15 afios de experiencia

2. Propésito de la evaluacidn:
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 satisfaccion 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 satisfaccion laboral.

Procedencia: Chiclayo-Lambayeque

Administracién: | Aplicacion mediante formulario Google / Aplicacion de

campo
Tiempo de aplicacion: 25 minutos
Ambito de aplicacion: Colaboradores de la empresa Konecta
Significacion: El objeto es conocer la percepcion respecto al
liderazgo transformacional y la satisfaccion de los
trabajadores.
4. Soporte teodrico
) Subesc
Area/Escala ala o
di . Definicion
(Variable) (dimensio
nes)
Liderazgo Influencia Es la capacidad del lider para inspirar y
transformacional idealizada . , .
motivar a sus seguidores a traves de su
oeoo INVESTIGA
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propia conducta ética y moral. Los
lideres transformacionales que poseen
este componente son considerados
como modelos a seguir por sus

seguidores.

Bass y Avolio (1999)

Consideracion
individualizada

Es la capacidad del lider para tratar a
cada seguidor como un individuo Unico
y proporcionarles apoyo y orientacion

personalizada Bass y Avolio (1999).

Motivacion
inspiradora

Se refiere a la aptitud del lider a inspirar
a sus colaboradores para alcanzar un
alto rendimiento y un mayor nivel de
compromiso con los objetivos de la

organizacion. (Bass y Avolio, 1999)

Estimulacién
intelectual

Hace referencia a la capacidad del lider
para estimular el pensamiento creativo
y la innovacion en sus seguidores (Bass
y Avolio, 1999).

Salario

Satisfaccion
laboral

Se considera como un dispositivo para
cumplir con el sustento. Si es justo o no,
depende del juicio del empleado.
(Sobikhul, 2018).

Promociéon

Se puede definir cuando los
empleados lo consideran muy

importante porque les ayuda a
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progresar en la organizacion (Sobikhul,
2018).

Presentacidn de instrucciones para el juez:

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

de los trabajadores de la empresa Konecta, elaborado por

Carlos, Pérez Jiménez

en el afio ...... 2023.... De acuerdo con los siguientes indicadores le solicito que califique cada uno de los items
segun corresponda.

Criterio Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o
CLARIDAD 2. Bajo Nivel una modificacién muy grande en el uso de las
’ palabras de acuerdo con su significado o por
El item la ordenacion de estas.
se comprende
facﬂmgntg, Se requiere una modificacion muy especifica
es decir, su d P .
YN i e algunos de los términos del item.
sintactica y 3. Moderado nivel
semantica son - _ — _ _
adecuadas. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
El item no tiene relacion légica con la
1. No cumple con el criterio dimension.
COHERENCIA 2 Baio Nivel El item tiene una relacién tangencial /lejana
El item tiene -0 con la dimension.
relacion logica
con la 3. Moderado nivel El item tiene una relacion moderada con la
dimension o dimensioén que se esta midiendo.

indicador que
esta midiendo.

4. Alto nivel

El item se encuentra estéa relacionado con la
dimensioén que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es
esencial o
importante, es
decir debe ser

1. No cumple con el criterio

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

2. Bajo Nivel

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

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

incluido. ] . .
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.
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FORMATO DE VALIDACION

Estimado Juez: leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 5 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere
pertinente.

Variable/categoria: Estilo de liderazgo transformacional
Primera dimensién / subcategoria: Influencia idealizada

Objetivos de la dimension: Evaluar la capacidad del lider de influencia y los estilos de transformacional.

Coherenci | Relevanci Observaciones/
a a Recomendaciones

Indicadores ftem Claridad

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

El lider habla de los valores y creencias méas importantes de los
Creencias - - - -
Colaboradores

Ideales El lider especifica la importancia de un fuerte sentido de propésito - - - -

El lider convence al colaborador de ir méas all4 del interés propio

por el bien del grupo
Propdsitos

El lider actia de manera que construye el respeto de los demas

por el colaborador.

Segunda dimension / subcategoria: Consideracién individualizada

Objetivos de la dimensién: Evaluar la consideracion de afecto del lider y estilos de liderazgo transformacional.
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Observaciones/

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia i
Recomendaciones
El lider considera las consecuencias morales y éticas de las
Apoyo emocional | decisiones.
El lider muestra una sensacion de poder y confianza. - - - -
El lider enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de
Mision
Crecimiento y
desarrollo El lider habla con optimismo sobre el futuro - - - -
El lider habla con entusiasmo sobre lo que debe establecerse - - - -
Tercera dimension / subcategoria: Motivacién inspiradora
Objetivos de la dimensién: Evaluar la motivacion inspiradora y Estilo de liderazgo transformacional
Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
_ El lider articula una visién convincente del futuro - - - -
Confianza
El lider expresa confianza a través de su comportamiento en que se
lograran las metas
El lider vuelve a examinar los supuestos criticos y cuestiona si son
Carisma Apropiados
El lider busca una perspectiva diferente cuando resuelve problemas - - - -
- El lider hace que otros vean los problemas desde muchos angulos
Espiritu . - - - -
Diferentes

Cuarta dimension / subcategoria: Estimulacion intelectual

oo INVESTIGA

oo UCV




S
m’ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Obje de la dimensidn: Evaluar la estimulacion de un lider y Estilo de liderazgo transformacional.

Observaciones/

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia i
Recomendaciones
Creatividad El lider sugiere nuevas formas de ver como completar las tareas - - - -
El lider pasa tiempo entrenando, ensefiando y asesorando a sus
seguidores.
El lider trata a los demas como individuos y no solo como
Resolucién de miembros de un grupo.
problemas . . — . . —
El lider considera que un individuo tiene necesidades, habilidades y
aspiraciones diferentes a las de los demas.
El lider ayuda a otros a desarrollar sus fortalezas - - - -
Variable/categoria: Satisfaccion laboral
Primera dimensién / subcategoria: Salario
Objetivos de la dimension: conocer los rangos de salario percibido de los trabajadores de Konecta y satisfaccion laboral.
Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciqnes/
Recomendaciones
Siento que me estan pagando una cantidad justa por el trabajo que i i ) )
hago.
Ingresos - -
Los aumentos son muy pocos Y distantes entre si. - - - -
No me siento apreciado por la organizacion cuando pienso en lo i i ) )
que Pagame.
Beneficios No estoy satisfecho con los beneficios que recibo - - - -
A
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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 mayoria de
las otras organizaciones ofrecen.

Hay pocas recompensas para aquellos que Trabaja aqui.

Primera dimensién / subcategoria: Promocién

Obijetivos de la dimension: Conocer la disponibilidad a una promocion de la empresa Konecta y satisfaccion laboral

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
Realmente hay muy pocas posibilidades de promocién en mi i i ) )
trabajo
Los que hacen bien en el puesto de trabajo una oportunidad justa i i ) )
de ser promovido.
Progreso _ _
profesional Mis esfuerzos por hacer un.buen trabajo rara vez se ven i i ) )
blogueados por la burocracia.
Encuentro que tengo que trabajar mas duro en mi trabajo de lo que
deberia debido a la incompetencia de las personas con las que - - - -
trabajo.
Estoy satisfecho con mis posibilidades de promocion. - - - -
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: ~ Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez evaluador: Dr. KERWIN JOSE CHAVEZ VERA

Especialidad del evaluador: Licenciada en Administracion.
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Docente Investigador
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Anexo 6. Carta permiso de solicitud

“Afio de la unidad, la paz y el desarrolio”
Chiclayo, 22 de junio de 2023

Serores.
Escuela de Administracion

Universidad César Vallejo - Campus Chiclayo

A través del presente, Corbera Ballarte Hermann Willem identificado (a) con
DNI N® 43327880 representante de la empresa/institucion Konecta S.A.C, con
el cargo de jefe de operaciones, me dirijo a su representada a fin de dar a
conocer que las siguientes personas:

a) Lauder Evelyn Suclupe Braco
Estén autonzadas para:

a) Recoger y emplear datos de nuestra organizacion a efecto de la realizacion
de su proyecto y posterior lesis titulada Incidencia del estilo de liderazgo y
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Konecta, Chiclayo
- 2023,

Si M No [

b) Emplear el nombre de nuestra organizacion dentro del referido trabajo
Si \@ No []

Lo que le manifestamos para los fines pertinentes, a solicitud de los interesados.

Firma y Sello :

Nombre y Apellidos: Corbera Ballarte Hermann Willem
Cargo: Jefe de operaclones

Anexo 7. Prueba de Normalidad

A
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Paso 1: Plantear la hipotesis de normalidad
H,: Los datos no siguen una distribucion normal
H,:Los datos si siguen una distribucién normal
Paso 2: Nivel de significancia

nc=0.95 (nivel de confianza al 95%)

a = 0.05 (margen de error al 5%)

Paso 3: Prueba de normalidad

Si n > 50 se aplica Kolmogo6rov-Smirnov

Si n < 50 se aplica Shapiro wilk

Paso 4: Estadistico de prueba

Si P-valor < 0.05 se rechaza la HO

Si p — valor > 0.05 se acepta la HO

Paso 5: Criterio de decision

Tabla 9

Prueba de Kolmogérov-Smirnov para una muestra

Estilo de liderazgo

Satisfaccion

transformacional laboral

N 81 81
Parametros Media 1,9136 1,9753
normales [?e_swauon 82458 77420

tipica
Diferencias mas Absoluta ,249 ,205
extremas Positiva ,249 ,205

Negativa -,202 -,204
Z de Kolmogorov-Smirnov 2,239 1,843
Sig. asintot. (bilateral) ,000 ,002

En la tabla 9 se puede observar los valores de significancia de la prueba de
Kolmogérov-Smirnov para estilos de liderazgo transformacional (p:0.00 < 0.05) y
satisfaccion laboral (p=0.002 < 0.05), por lo tanto, de rechaza la hipotesis nula y se

acepta la hipotesis alternativa, esto significa que los datos no siguen una distribucion

normal.
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Anexo 8. Matriz de Consistencia

Problema Objetivo Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
Problema general Objetivo general Hipotesis general Tipo de
¢De qué manera el estilo | Determinar la H1. El estilo de Influencia idealizada Valores investigacion:
de liderazgo asociacion entre el liderazgo Creencias Aplicada
transformacional se estilo de liderazgo transformacional se Ideales
asocia con la satisfaccion | transformacional y la asocia positivamente Propoésitos Nivel: Explicativo
laboral de los satisfaccién laboral de | con la satisfaccion Consideracion Apoyo emocional
trabajadores de la los trabajadores de la | laboral de los Liderazgo individualizada Crecimiento y desarrollo | Disefio: No
empresa Konecta — empresa Konecta — trabajadores de la transformacional | Motivacion inspiradora | Confianza experimental
Chiclayo, 2023? Chiclayo, 2023 empresa Konecta — Carisma
Chiclayo, 2023. Espiritu Poblacion:100
Estimulacion intelectual | Creatividad colaboradores
— — — Resolucion de
Problemas especificos | Objetivos especificos | 4. E] estilo de problemas Muestra: 80
¢ Cual es la situacion Describir la situacion liderazgo colaboradores

actual del estilo de
liderazgo
transformacional en la
empresa Konecta —
Chiclayo, 2023?

actual del estilo de
liderazgo
transformacional.

¢ Cudl es el nivel de
satisfaccién laboral
percibida en la empresa
Konecta — Chiclayo,

Describir el nivel de
satisfaccion laboral.

2023?
¢De qué manera el estilo | Establecer la
de liderazgo asociacion del liderazgo

transformacional incide en
las dimensiones de la
satisfaccién laboral de los
trabajadores de la
empresa Konecta —
Chiclayo, 2023?

transformacional entre
las dimensiones de la
satisfaccién laboral de
los trabajadores de la
empresa Konecta —
Chiclayo, 2023.

transformacional no se
asocia positivamente
con la satisfaccion
laboral de los
trabajadores de la
empresa Konecta —
Chiclayo, 2023.

Satisfaccion
laboral

Salario

Ingresos y beneficios

Promocién

Progreso profesional

Técnica: Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Método de analisis
de investigacion:
Andlisis descriptivo e
inferencial.
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