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RESUMEN

Objetivo: Puntualizar de qué manera se relaciona el liderazgo transformacional con la
satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la Municipalidad Distrital de Santa
Maria durante el contexto del Covid-19, en el afio 2021. Metodologia: Estudio de tipo
aplicado, enfoque cuantitativo, disefio no experimental, y de nivel correlacional. La
poblacién conformada por 184 colaboradores de la mencionada entidad, de las cuales,
125 de ellos, fueron parte de la muestra de estudio. La medicién de variables se realizd
mediante dos cuestionarios: sobre el Liderazgo transformacional y la Satisfaccion laboral.
La confiabilidad de estos instrumentos fue validada por el coeficiente alfa de Cronbach.
Resultados: Se evidenciaron e identificaron que, el 86.4% de trabajadores encuestados
sostienen que la aplicacion del liderazgo transformacional por parte de sus jefes de area
es buena, logrando que el 88.8% cuenten con un nivel alto de satisfaccion laboral.
Conclusion: Se obtuvo suficiente evidencia estadistica para aceptar la hipotesis general
formulada por el investigador del presente estudio, al contar con una significancia
calculada de 0.000 inferior al 5%, y una positiva y alta correlacion Rho de Spearman de
0.820. Lo cual permite afirmar que, el liderazgo transformacional se relaciona
considerablemente con la satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la

Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del Covid-19, en el afio 2021.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, satisfaccion laboral, Covid-19, estimulacion

intelectual, consideracion individual, motivacion inspiradora, influencia idealizada.



ABSTRACT

Objective: Specify how transformational leadership is related to the job satisfaction of
the workers that make up the Santa Maria District Municipality during the context of
Covid-19, in 2021. Methodology: Applied type study, quantitative approach, design non-
experimental, and correlational level. The population made up of 184 collaborators of the
aforementioned entity, of which 125 of them were part of the study sample. The
measurement of variables was carried out using two questionnaires: on Transformational
Leadership and Job Satisfaction. The reliability of these instruments was validated by
Cronbach's alpha coefficient. Results: It was evidenced and identified that 86.4% of
workers surveyed maintain that the application of transformational leadership by their
area managers is good, achieving that 88.8% have a high level of job satisfaction.
Conclusion: Sufficient statistical evidence was obtained to accept the general hypothesis
formulated by the researcher of the present study, having a calculated significance of
0.000 less than 5%, and a positive and high Spearman’s Rho correlation of 0.820. Which
allows us to affirm that transformational leadership is considerably related to the job
satisfaction of the workers that make up the District Municipality of Santa Maria during

the context of Covid-19, in the year 2021.

Keywords: Transformational leadership, job satisfaction, Covid-19, intellectual

stimulation, individual consideration, inspiring motivation, idealized influence.



INTRODUCCION

Este estudio surge con la finalidad de puntualizar, de qué manera se relaciona el liderazgo
transformacional con la satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la
Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del Covid-19, en el afio 2021.
En el capitulo I, se formula la realidad problematica sobre el liderazgo transformacional
y satisfaccion laboral, asimismo, se han establecido los objetivos, justificaciones,
delimitaciones, y viabilidad del estudio.

En el capitulo 11, se ha desarrollado el marco teorico, citando estudios internacionales y
nacionales sobre el liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en los antecedentes,
se han desarrollado las bases tedricas y filoséficas, definiciones conceptuales, hipotesis,
y la operacionalizacion de variables y dimensiones.

En el capitulo 111, se ha desarrollado la metodologia, donde se sefiala el tipo, enfoque,
disefio, nivel, poblacion y muestra de estudio, las técnicas e instrumentos de recoleccion
de datos, asi como también, las técnicas para el procesamiento de la informacion.

En el capitulo IV, se ha consignado los resultados de la investigacion, organizados en
tablas y graficos, y con ello, la prueba de normalidad y las contrastaciones de hipotesis.
En el capitulo V, se presentan las discusiones de la tesis, estableciendo comparaciones
con los trabajos citados en los antecedentes de la investigacion.

En el capitulo VI, se presentan las conclusiones y recomendaciones del estudio.

En el capitulo VII, se presentan las referencias de informacion, ordenadas segun el tipo
de fuente: documentales, bibliograficas, hemerograficas, y electronicas.

Finalmente, se ha desarrollado los anexos de investigaciéon, comprendidos por la matriz
de consistencia, matriz de antecedentes, los instrumentos de recoleccion de datos, el

proceso de Baremacion, y la base de datos ordenada.

Xi



1.1

CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad probleméatica

Es necesario sefialar que, el liderazgo transformacional permite a las
personas tener como aliado a la motivacion, logrando consigo que, su grupo u
organizacion, alimente nuevas perspectivas panoramicas y alentadoras sobre su
desarrollo y desenvolvimiento de actividades laborales, que muchas veces tienden
a ejecutarse con dificultades, desganos, y desden (Bass, 1985). Hoy en dia, la
ausencia de este tipo de liderazgo podria ser, una clara desventaja para caminar en
base a determinados objetivos, que suelen estar direccionados a la efectividad,;
asimismo, sera para todas aquellas empresas, que quieran destacarse y marcar una
clara diferencia entre sus competidores, mas aun, tras la llegada de esta pandemia
global por el Covid-19, el cual ha ocasionado que, rapidamente se opten por
nuevas medidas y decisiones, enfocadas al bienestar integral de la humanidad.

De acuerdo al ultimo reporte de la prestigiosa revista U.S. News & World
Report (2021), los paises que encabezan el “Best Countries for Power”, son: USA
con un PIB de $21,4 billones, China con $14,3 billones, Rusia con $1,7 billones,
Alemania con $3,86 billones, y Reino Unido con $2,83 billones; estas naciones
lideran dicha lista, por sus alianzas e influencias estratégicas, y por liderar
diferentes escenarios politicos, econdmicos y sociales. Sin embargo, no fueron
estos mismos paises que mejor respondieron a la pandemia por el Covid-19, a
excepcion de Alemania que, junto a Islandia, Taiwan, y Nueva Zelanda, hicieron
frente desde un inicio a esta problematica de indole internacional, dando leccion

sobre cdmo afrontar y bajo qué criterios tomar decisiones, que beneficien a toda



una poblacion, sin la necesidad de formar parte siquiera, de aquellas grandes
naciones poderosas, economicamente hablando. En Nueva Zelanda, por ejemplo,
la primera ministra, Jacinta Ardern, impuso cuarentenas y cierres de fronteras,
desde que presentaron seis casos de contagios, para luego, a penas registrar cuatro
muertes hasta finales de abril del afio anterior. En el caso de Taiwan, su presidenta
Tsai Ing-wen presentd, mas de un centenar de medidas, ante los primeros indicios
de esta reciente enfermedad, sin la necesidad de haber exigido cuarentenas y
aislamientos, como pasoé con la gran mayoria de paises (Wittenberg, 2020).

Por otro lado, es sabido también que, durante los Gltimos afios, todas las
organizaciones, presentan una mayor concentracion y preocupacion por el
bienestar de sus trabajadores, tan importante como aquellos problemas de indole
econodmico y financiero que puedan afrontar, las cuales, seguiran creciendo afio
tras afio, y estaran bajo adaptacion de cada determinado contexto, como la
inesperada aparicion de la actual pandemia mundial por el Covid-19. Un estudio
sobre Liderazgo y Recursos Humanos, realizado por la Consultoria Mercer
América Latina (2015), sefiala que, de cien empresas latinoamericanas, el 74% de
ellas, valoran las estrategias de desarrollo de un buen liderazgo, y solo el 44%
logra implementarlas, a través de estimulaciones intelectuales, consideraciones
individualizadas, motivaciones inspiradoras, e influencias idealizadas. De manera
que, estas organizaciones estan enfocadas en potenciar y favorecer a sus recursos
humanos, sabiendo que, son ellos los principales motores y razones de ser para
toda empresa con miras de crecer y alcanzar todos sus objetivos trazados, sin
embargo, muchas veces, les resulta dificil y hasta imposible de conseguir,
quedandose solo en intentos fallidos, ya sea por falta de conocimientos o por

ausencia de un buen liderazgo empleado.



Segun resultados del Sondeo Nacional sobre Satisfaccion laboral, de dos
mil peruanos encuestados, el 24% se siente a gusto en su puesto de trabajo,
mientras que el 76% restante, no se siente satisfecho, y entre las razones se tiene
que, el 19% indica que no hay un buen liderazgo (Info Capital Humano, 2016). Es
decir, estos trabajadores no estan bajo el mando de lideres que tomen en cuenta, a
las relaciones laborales, las participaciones en las decisiones, la compatibilidad
idénea requerida en los puestos de trabajo, las funciones y actividades, asi como,
aquellas condiciones del espacio fisico y sistemas de recompensas brindadas.

No obstante, frente a este periodo de emergencia sanitaria ocasionado por
el Covid-19, las empresas tanto publicas como privadas, se han visto afectadas
por este contexto que se viene atravesando en todo el mundo, de tal manera que,
en la provincia de Huaura, a mediados de agosto del afio pasado, 26,730
mascarillas comunitarias fueron otorgadas a las municipalidades distritales de
Santa Maria, Huaura, Huacho, y Hualmay, con el fin de reducir los indices de
contagios en estos sectores e instituciones (Gobierno Regional de Lima, 2020).
Sin embargo, con el retorno de las labores presenciales, muchos trabajadores no
estan contando con el debido cuidado, lo suficientemente 6ptimo, para que éstos
puedan sentirse seguros y satisfechos con su trabajo, por ello, sus lideres, ain
tienen mucho por hacer, y mas adn si se trata de dirigir entidades publicas, como
la Municipalidad Distrital de Santa Maria, entidad que no es ajena a esta
problemaética y a las dificultades de gestion durante la lucha contra el Covid-19.

Para aportar en las decisiones de mejora de la Municipalidad Distrital de
Santa Maria, se propuso investigar el liderazgo transformacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de dicha institucion, a fin de conocer la relacion entre

estas dos variables de estudio, durante el contexto del Covid-19, en el afio 2021.



1.2

Formulacion del problema
1.2.1 Problema general
¢De qué manera se relaciona el liderazgo transformacional con la
satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la Municipalidad
Distrital de Santa Maria durante el contexto del Covid-19, en el afio 2021?
1.2.2 Problemas especificos
¢De que manera se relaciona la estimulacion intelectual con la
satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la
Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del
Covid-19, en el afio 2021?
¢De qué manera se relaciona la consideracién individual con la
satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la
Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del
Covid-19, en el afio 2021?
¢De qué manera se relaciona la motivacién inspiradora con la
satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la
Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del
Covid-19, en el afio 2021?
¢De qué manera se relaciona la influencia idealizada con la
satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la
Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del

Covid-19, en el afio 20217



1.3

Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
Puntualizar de qué manera se relaciona el liderazgo transformacional con
la satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la Municipalidad
Distrital de Santa Maria durante el contexto del Covid-19, en el afio 2021.
1.3.2 Objetivos especificos
Puntualizar de qué manera se relaciona la estimulacion intelectual
con la satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la
Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del
Covid-19, en el afio 2021.
Puntualizar de qué manera se relaciona la consideracion individual
con la satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la
Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del
Covid-19, en el afio 2021.
Puntualizar de qué manera se relaciona la motivacion inspiradora
con la satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la
Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del
Covid-19, en el afio 2021.
Puntualizar de qué manera se relaciona la influencia idealizada con
la satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la
Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del

Covid-19, en el afio 2021.



1.4

Justificacion de la investigacion

141

1.4.2

1.4.3

Justificacion teorica

Esta investigacion de estudio hizo posible, profundizar temas sobre el
liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral dentro del contexto del
Covid-19. De esta manera, se aport6 tedricamente con recopilaciones de
autores y teorias que, profundizan estos temas hasta la actualidad, el cual
permitié consigo, la construccién del marco tedrico de la presente tesis.
Justificacion practica

Esta investigacion de estudio permite contar con un panorama mas amplio,
sobre mejores tomas de decisiones, en la gestion municipal del distrito de
Santa Maria, provincia de Huaura; siendo de mucha importancia esta
informacion recopilada, sirviendo como soporte a posibles deficiencias de
liderazgo ejercido y a presuntas insatisfacciones laborales.

Justificacién metodoldgica

Finalmente, al seguir un procedimiento metodoldgico en la elaboracion de
la presente tesis y de su resultado final, se obtiene un antecedente para
otras posibles investigaciones futuras y teorias planteadas, asi como los
instrumentos a emplearse, y las técnicas de procesamiento de datos,
pudiendo ser de mucho valor para estudios posteriores de indole nacional

e internacional.



1.5

Delimitaciones del estudio

151

1.5.2

1.5.3

Delimitacion del universo

Se ha creido conveniente, para el desarrollo de esta investigacion, contar
con una poblacion conformada por los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Santa Maria.

Delimitacion del espacio geografico

Debido al contexto actual por el Covid-19, esta investigacion ha sido
desarrollado de manera virtual, no presencial, teniendo a la Municipalidad
Distrital de Santa Maria, como institucion en estudio, perteneciente a la
provincia de Huaura, region Lima provincias, Perd.

Delimitacion temporal

Se propuso llevar a cabo el presente estudio, desde los primeros meses del

presente afio 2021, concretandose durante los meses de mayo y julio.



1.6

Viabilidad del estudio

En el presente trabajo de investigacion se hizo uso de herramientas y teorias
veridicas para la seleccion de informaciones especificas y detalladas para la
institucion estudiada. Ademas, es considerado viable, puesto que el investigador
contd con la autorizacion de la Municipalidad Distrital de Santa Maria para la
recaudacion de informaciones. Sefialando también, que el costo involucrado para
el desarrollo del estudio y los beneficios que devengaron su aplicacién, fueron

asumidos por el autor de esta tesis.



2.1

CAPITULO 11

MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

211

Investigaciones internacionales

Espinoza & Mufioz (2018) en su tesis de estudio designado
“Satisfaccion laboral y justicia organizacional en una institucion de
funcionarios publicos de la ciudad de Los Angeles, Chile” sustentado en
la Universidad de Concepcion, tuvieron como objetivo, analizar la
conexion entre satisfaccion laboral y justicia organizacional. Su disefio de
investigacion fue no experimental - transversal, con enfoque cuantitativo,
y de tipo descriptivo correlacional, para el cual contaron con una poblacion
de 177 trabajadores de una institucion de funcionarios pablicos, utilizando
un cuestionario S20/23 y otro sobre justicia organizacional. Llegando a la
conclusion probatoria de la relacién directa y/o positiva entre la percepcion
de justicia organizacional de tipo procedimental e interpersonal con las
distintas dimensiones de satisfaccion laboral en los trabajadores.

Jarufe (2017) con su tesis de investigacion designado “Relacion
entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral: estudio para
Cecinas Fanda”, sustentado en la Universidad de Concepcion de Chile,
tuvo como objetivo, determinar la conexion entre satisfaccion laboral y
compromiso organizacional en la empresa de cecinas “Fanda”. Este
trabajo es de disefio no experimental - transversal, de enfoque cuantitativo,
y de tipo descriptivo — correlacional, teniendo una poblacion total de 81

personas que forman parte de dicha empresa, utilizando los cuestionarios



de satisfaccion laboral “S20/23” y de “Compromiso organizacional”.
Llego a la conclusion que, la variabilidad en la satisfaccion laboral influye
en la viabilidad del compromiso organizacional en los trabajadores de esta
institucion estudiada.

Ldépez (2017) presentd su tesis de investigacion con el titulo de
“Analisis sobre la relacion entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional de las contralorias municipales del Estado Carabobo”,
sustentado en la Universidad de Carabobo de Venezuela. Su objetivo fue,
estudiar la relacion entre satisfaccion laboral y compromiso de
funcionarios adscritos al area de auditoria de contralorias municipales del
estado Carabobo para la optimizacion de su gestion. El disefio fue no
experimental - transversal, enfogque cuantitativo, y de tipo descriptivo; con
una poblacion de 40 funcionarios, a quienes se les aplicaron las escalas de
Ward, Cook y Wall, y de Meyer y Allen. Concluy6 que, la cantidad y
calidad de satisfactores que encuentren los trabajadores en los 6rganos de
control fiscal, dependera del grado de compromiso organizacional.

Silva (2015) desarroll6 su tesis “Liderazgo transformacional y
satisfaccion laboral de la Subgerencia de Vinculacion, Capacitacion y
Desarrollo de la EP Petroecuador”, sustentado en la Universidad Central
del Ecuador. Su objetivo principal fue establecer la conexién entre el
liderazgo transformacional y el nivel de satisfaccion de los funcionarios de
la institucién mencionada. Disefio no experimental, enfoque cuantitativo,
y de tipo basico, teniendo como poblacion a funcionarios de departamentos
de la Subgerencia de esta entidad; el cual utiliz6 como instrumento a un

cuestionario. Llegd a la conclusion que, el liderazgo transformacional

10



2.12

incide en la satisfaccion laboral de los funcionarios, y en los fendmenos
organizacionales, como la comunicacién, innovacion y creatividad,
relaciones interpersonales, desempefio laboral y clima organizacional.

Suérez (2015) present6 su investigacion designada “Estilo de
liderazgo y su influencia en la satisfaccion laboral de trabajadores”,
sustentada en la Universidad Central del Ecuador. Su objetivo general fue,
determinar la influencia del estilo de liderazgo en la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la linea de producto ALS Quito dentro de la
Corporacién Baker Hughes Inc. Por otro lado, este trabajo es de disefio no
experimental, enfoque cuantitativo, y de tipo basico, con una poblacién de
800 trabajadores pertenecientes a la planta encargada de la linea ALS
Quito, de la mencionada institucién, utilizando como instrumento de
estudio a un cuestionario. Lleg6 a la conclusion que, el estilo de liderazgo
presentado en la institucion investigada, muestra que existe una influencia
directa en la satisfaccion laboral de sus trabajadores.
Investigaciones nacionales

Huacachino & Castillo (2019) presentaron la tesis de investigacion
asignada “Estilo de liderazgo transformacional y nivel de satisfaccion
laboral en el Hospital de Emergencia de Villa El Salvador”, sustentada en
la Universidad Nacional del Callao. Contaron como objetivo, el determinar
la conexion del estilo de liderazgo transformacional y el nivel de
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria de los diferentes
servicios. Dicha investigacion es de disefio no experimental, enfoque
cuantitativo, y de tipo descriptivo, con una poblacién compuesta por 73

personas que laboran en el mencionado hospital; utilizando dos
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cuestionarios y una encuesta como instrumentos de estudio. Concluyeron
que, existe una conexién directa entre liderazgo transformacional y
satisfaccion laboral en la institucion estudiada.

Pacheco (2019) en su tesis designada “Liderazgo transformacional
y satisfaccion laboral en una empresa privada de Lima Metropolitana”,
sustentada en la Universidad Auténoma del Perd. Tuvo como objetivo
general, determinar la conexion existente entre liderazgo transformacional
y satisfaccién laboral de los trabajadores pertenecientes a una empresa
particular. El trabajo es de disefio no experimental - transversal, enfoque
cuantitativo, y de tipo descriptivo, con una poblacion de 300
colaboradores, utilizando los instrumentos de medicion denominados
como: escalas de Liderazgo Transformacional (ELT) y de Satisfaccion
Laboral (SL-SPC). Lleg6 a la conclusion que, existe una alta conexién
entre las variables, liderazgo transformacional y satisfaccion laboral, en el
personal laboral de la empresa estudiada.

Lopez (2017) desarrolld su tesis de investigacion designada
“Liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en una institucion
publica”, sustentada en la Universidad César Vallejo. Su objetivo
primordial fue, determinar la conexion entre liderazgo transformacional y
satisfaccion laboral en trabajadores del area de operaciones de una
institucion publica. El disefio del trabajo fue no experimental - transversal,
enfoque cuantitativo, y de tipo descriptivo, con una poblacion de 38
colaboradores a quienes se les aplic una encuesta como instrumento en
base a un cuestionario con respuestas cerradas y medidas en la escala de

Likert. Llego a la conclusion que, existe una conexion entre liderazgo
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transformacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del area de
operaciones de la institucion publica estudiada.

Redolfo (2017) presentdé su trabajo de investigacion titulado
“Liderazgo Transformacional y Satisfaccién Laboral de la Ugel 04”,
sustentada en la Universidad César Vallejo. Su objetivo general fue,
establecer una conexion entre liderazgo transformacional y satisfaccion
laboral en los trabajadores de la Ugel 04. El disefio de la tesis es no
experimental, enfoque cuantitativo, y de tipo transaccional, contando con
una poblacion de 154 colaboradores de dicha institucion; con dos
cuestionarios utilizados como instrumentos de esta investigacion. Se llego
a la conclusion que, hay una conexion entre Liderazgo transformacional y
satisfaccion laboral, de manera que se confirma la siguiente premisa: a un
buen liderazgo ejercido por parte de los directivos, mayor sera la
satisfaccion laboral de los colaboradores.

Chacdn (2016) en su tesis designado “Liderazgo transformacional
y su relacion con la satisfaccion laboral”, sustentado en la Pontificia
Universidad Catélica del Pert, tuvo como objetivo, determinar la conexion
entre liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en una empresa del
sector privado del rubro Courier y logistica. De disefio no experimental
transversal, enfoque cuantitativo, y de tipo descriptivo, con una poblacién
de 65 trabajadores dependientes, utilizando escalas de liderazgo
transformacional, y de satisfaccion laboral. Concluyé que, hay una
conexion significativa y positiva entre liderazgo transformacional y
satisfaccion laboral, de manera que, al elevarse la percepcion de liderazgo

transformacional, la satisfaccion laboral también tendera a elevarse.
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2.2  Bases teoricas
2.2.1 Liderazgo

Antes de poder definir al liderazgo como tal, es necesario la
siguiente aclaracion: un gerente no necesariamente serd un buen lider, o
un gran lider no precisamente estara siempre en el cargo gerencial. Muchas
personas suelen relacionarlos e identificarlos como uno solo, o
simplemente consideran que una persona en el cargo de una gerencia
presentara resultados mas éptimos y favorables para la organizacién, por
el simple hecho de poseer las distintas cualidades y caracteristicas que solo
un lider puede tener. Por ello, con respecto a este planteamiento, Esponda
(2018) afirma lo siguiente:

Se suele relacionar al jefe, director, gerente u otro término

relacionado con un alto cargo de mando con el liderazgo, lo que

resulta un grande error, puesto que la raiz del significado de un lider
esta en su caminar conjunta con su gente, y no de manera individual

0 a consta de éstos, como normalmente se podria ver en situaciones

de personas con roles de autoridad. Un jefe sera considerado lider,

siempre y cuando, ponga sus intereses personales debajo de los que

conllevan al bien integral de todo su grupo. (p.7)

Continuando con las afirmaciones previas al concepto del
liderazgo, se debe de tener en cuenta también, la diferencia entre el
liderazgo y direccion. Chiavenato (2018) sefiala que:

Pocas veces los lideres llegan a direccionar al camino del éxito a

todo su equipo de trabajo, y es que, no necesariamente, un lider

sera capaz de mantener una efectiva direccion, a lo que éste
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deberia, preocuparse por estar presente en los diferentes procesos
que conlleva la realizacion de funciones de todo su equipo
personal, de tal manera que, se cuente con un lider ideal. (p. 314)
Una vez aclarado los puntos anteriores, se puede pasar a las
definiciones del liderazgo como tal, y para ello se citaran algunos autores
que plantean diferentes enfoques sobre los lideres.
2.2.1.1 Definicién
El liderazgo, no solo consiste en un rasgo caracteristico,
sino que también es una gran responsabilidad que debe tener toda
persona en el cargo, como caracteristica esencial en sus acciones
dentro de la organizacién, con la finalidad de lograr buenos
resultados y aceptacién favorable de sus subordinados. Esponda
(2018) afirma lo siguiente:
Por méas que, en un grupo solo esté conformado por dos
personas, el liderazgo, es ese factor innato que nacera en
uno de ellos, por el simple hecho de, querer mantener un
orden o un acuerdo entre los miembros. Por ello, ante los
grupos de personas, el liderazgo es algo que se busca y se
necesita para que los objetivos en comdn, sean previstos y
alcanzados de manera conjunta y representada. (p. 7)
Asimismo, tenemos a la definicidn realizada por Gonzales
y Valenzuela (2016) sefialando lo siguiente:
El liderazgo abarca aspectos propios de las personalidades,
el cual invoca a un conjunto de emociones, que determinan

ciertas decisiones en favor de lograr resultados Optimos
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para toda una poblacién. Sobre todo, el liderazgo, se vera

reflejado, en momentos donde se requiera grandes cambios

importantes, el cual permita, que su afloramiento se ve

determinada en grandes escalas. (p. 116)

Chiavenato (2017) define al liderazgo como “aquellas
influencias interpersonales ejercidas en situaciones, de algun o
varios objetivos determinados a través de procesos que invocan el
didlogo humano” (p. 321).

2.2.1.2 Caracteristicas

Toda empresa requiere contar con la participacion de un
gerente que sea un lider, con una visién panoramica y estratégica
en el mundo competitivo de hoy en dia. Sin embargo, esto no
siempre se dio: Afos atras, la labor del gerente era supervisar el
desarrollo de los trabajos en curso con un proceso reiterativo. El
resultado se media seguin lo que se producia, y se le aplicaba un
riguroso control. Habia que satisfacer las expectativas de ganar
cuanto mayor dinero posible, siendo esta la mayor de sus
motivaciones. Como si se tratase de un eco del pasado, esta simple
interpretacion que existia en la gestion, continua aun en la
actualidad. Algunos administradores inclusive siguen con esta
mentalidad, como si nada hubiese cambiado. Pero son los golpes
de la realidad lo que ha conllevado que los empresarios tengan en
cuenta muchos otros factores (Gonzales & Valenzuela, 2016). Es

por ello, que un lider actual debe contar con ciertas caracteristicas
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que no solo se enfoquen en el desarrollo actual de la empresa, sino
que conlleven consigo una visién compartida global.

Una caracteristica esencial que tiene el liderazgo, es la
influencia. Esponda (2018) hace la siguiente mencidn sobre este
rasgo caracteristico:

Los lideres se caracterizan por ejercer influencias en las

demés personas, de manera que los orienta y lleva a un

camino donde se tomaran decisiones grupales, impulsando
que es éstos puedan afrontar momentos dificiles que, sin
ayuda podria resultar imposible de resolver. Por ello, estas

influencias son ejercidas para la realizacion de objetivos y

aprovechamiento de oportunidades. (p. 7)

Otro rasgo que tiene una persona lider es, el de la confianza.
Maxwell (2016) sefiala sobre este punto lo siguiente:

Si un lider quiere que su grupo de personas confien en él,

entonces este debera asumir un rol transparente y honesto,

el cual genere una perspectiva amigable en los demas. Sin
embargo, esto no sera suficiente, puesto que es una
conducta que requiere de un arduo trabajo, pasando por
procesos que implican mucho esfuerzo y sacrificio. Ante
esto, el lider debe de asumir sus decisiones, asi como sus
consecuencias, permitiendo ser un ejemplo a seguir, y que
sirva como modelo ante sucesos similares en los demas. Si
se comete un error, entonces se debe de enmendar, y sobre

todas las cosas, no buscar culpables, pues esto, aparte de
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dafiar su imagen, también dafiara a la de su gente, abriendo
camino a un sinfin de problemas que seré resueltas, pero no
sera olvidadas con el pasar del tiempo. Lo recomendable,
es que, se aprenda a reconocer estas equivocaciones, y se
invite a aprender a no volver a cometer los mismos errores
en proximos eventos. Las malas decisiones, nunca traeran
buenos resultados, por esto, se deben de evitarse, a través,
de contar con una credibilidad que avale su postura y su

ideal, como una persona lider a seguir. (p. 181)

Chiavenato (2017) nos dice que, “los lideres tienen aspectos
propios y Unicos, que hacen mantener una diferencia entre los
demas, permitiendo que se genere una compatibilidad de criterios
sobre estas personas” (p. 321). Entre los rasgos de personalidad que
se suelen presentar en un lider, se tiene a los siguientes: fisicos,
intelectuales, sociales, y aquellos propios del trabajo.

2.2.1.3 Importancia

Chiavenato (2018) nos dice que, “el lider sera la persona
que permita que los objetivos y metas del grupo sean alcanzados
dentro de las organizaciones” (p. 315).

El liderazgo se remonta a los tiempos de las grandes
civilizaciones que sentaron las bases de los cambios estructurales
de nuestras sociedades actuales; lideres que de una u otra forma
ejercieron sus mandatos con dominacion y poder, generando
situaciones adversas y favorables en los contextos de la edad

antigua, medieval, moderna, posmoderna e hipermodernidad.
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Salcedo (2016) indicd que la evolucién del liderazgo se
“planted desde el querer saber, sobre aquellos grandes personajes
que habian dejado un buen legado en la sociedad” (p.343). De tal
forma, que éstos llevaron adelante luchas emblematicas a lo largo
de la historia de una forma representaron rasgos de liderazgos para
mover masas en funcidn de sus ideas, ejemplo de ello, si nos vamos
en la mitad del siglo XX, tendremos al premio nobel de la Paz,
Nelson Mandela, quién desde Pretoria, Johannesburgo, Ciudad del
Cabo en Sudafrica, siguio y enfrento el largo camino por la libertad,

ante el nefasto Sistema de Segregacion Racial Apartheid.

2.2.2 Liderazgo transformacional

Tomando a la historia como punto de partida, hay que sefialar que
a mediados del siglo XX las teorias de liderazgo existentes hasta aquel
entonces, sufrieron un cambio de enfoque, ubicadndonos exactamente en
los afios 80, conjuntamente con nuevas series de herramientas que
buscaban mejorar la productividad de las organizaciones a partir de las
actitudes y habilidades de las personas que conducian el cargo de dirigir a
toda la organizacion. Pues bien, es asi como los autores McGregor Burns
y M. Bass dieron a conocer al mundo el estilo de liderazgo llamado
“transformacional”, lo cual fue velozmente acogido en diferentes aspectos
de la vida, como su incorporacion en el ambito militar, politico, social, y
en especial en el mundo empresarial, siendo éste Gltimo escenario, donde
mayor concentracion y preocupacion existe, en querer conocer y seguir, el
tipo de liderazgo transformacional (Bass, 1985). Y ahora, siendo estudiado

como primera variable de la presente investigacion.
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2.2.2.1 Definicién
El liderazgo transformacional se enfoca més en la funcion
de delegar poder en los seguidores que en buscar sobresalir
individualmente, con la finalidad de que estos individuos sean
menos dependientes y que puedan lograr potenciar su
autoconfianza y autorrealizacion, dentro y fuera de su institucion.
Salcedo (2016) sefiala que:
Estos lideres transformacionales, se preocupan tanto de los
aspectos econdémicos y financieros de las empresas, como
de los mismos trabajadores y todo lo concerniente a ellos,
de manera que, saben comprenderlos, orientarlos y, sobre
todo, saben respetarlos, marcando una diferencia entre los
otros estilos de liderazgo. Su direccién esta enfocada en
contar con personas que confien en sus decisiones y
habilidades, para poder hacer frente a las diversas
situaciones de la empresa. Ademas, estos lideres,
comparten sus visiones de progreso con los demas,
incentivandoles a que también puedan crecer, y sentirse
parte de la organizacién, demostrando que todos pueden
alcanzar sus objetivos, alineados a los de su empresa, que
esta para brindarles seguridad y estabilidad. (p. 35)
Por su parte, Esponda (2018) manifiesta que, “los lideres
transformacionales tienen una gran habilidad de motivar a su
personal, permitiéndoles que, éstos actien de manera efectiva en

sus labores de trabajo” (p. 37).
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Este lider se enfoca en construir una transformacion
positiva y valiosa en todos los individuos de la organizacion. “El
liderazgo transformacional se presenta cuando se invoca a los
miembros de la empresa a seguir desarrollandose como personas,
y asi demostrar mejor sus habilidades y capacidades en el trabajo”
(Maxwell, 2016, p. 57).

En cuanto a este tipo de liderazgo y el carismético, Costa
(2015) senala algunas de lo que ambos contienen:

Todo lider transformacional tiene como caracteristica

primordial, irradiar una personalidad carismatica. Es casi

imposible, que este tipo de lider tenga ausente un carisma
que simpatice a todos sus colaboradores. Puesto que, esto
es algo propio e innato de estas personas, que tienen como
facilidad de poder relacionarse adecuadamente con los
demas, generando simpatia y confianza ante su grupo de

equipo, el cual espera esta representacion en su lider (p.5)

2.2.2.2 Caracteristicas

Este tipo de liderazgo se caracteriza no solo por enfocarse
en el &mbito econémico de la empresa, sino que también en el
desarrollo de las personas que laboran dentro de ellas. Por ello, un
lider transformacional se caracteriza por una serie de atributos.

Entre las cualidades de estos lideres, se encuentra, el contar

con una vision que sera compartida entre su gente, para que

éstos, puedan desarrollarse bajo un mismo criterio,

compatible con la de su organizacion. Ademas, tienden a
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influenciar entre su personal, ayudando a que, pueda
transmitirles el mensaje de hacer frente a los obstaculos, y
de continuar una misma linea de trabajo. De manera que, en
un primer paso, generaran conciencia en su cuerpo laboral,
para que analicen y concreten los hechos, de acuerdo a un
manera mas efectiva y congruente, para luego, poner en
practica los valores adquiridos, que ayudaran al alcance de
los objetivos. Puesto que no se trata de como las personas
se comportan por su lider, sino de, como éstos puedan
comportarse y tomar decisiones por el bien de su propia
gente (Salcedo, 2016, p. 36)

Segln Esponda (2018) sostiene que “se caracteriza por

generar cambios significativos de mejoras en los colaboradores,

incrementando ese indice de productividad que tanto se busca en

las organizaciones” (p. 88).

El estilo de liderazgo transformacional no tiene un final en

el carisma o empatia, sino que “su personalidad esta orientada en

hacer crecer a las personas, sin fijarse en los errores o debilidades

que se puedan tener, echandoles de lado, y comenzar de cero”

(Costa, 2015, p. 6). Estos rasgos se detallan a continuacion:

a. Vinculos directos y confiables

Costa (2015) sefiala que, “el lider transformacional se

enfoca en las personas como un ser integral, el cual necesita de

apoyo y experiencias, para poder desarrollarse sin limitaciones

que impidan su buen desempefio laboral” (p. 6).
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b. Motivacion permanente
Costa (2015) afirma que, “a cuanta mayor motivacion en
los trabajadores, mejor serd su desempefio laboral, y con ello,
la conduccion de la empresa seguird en un buen camino, y esto
gracias a las decisiones tomadas por el lider transformacional,
que en todo momento apelara por su gente” (p.6).
c. Estimulacién intelectual
Costa (2015) sustenta que, “con el apoyo que los lideres
brindan a su personal, la relacion se volvera mas estrecha y con
ello, las comunicaciones y dialogos seran efectivas para la
continuacion de las actividades” (p. 6).

Por otro lado, Amaya (2019) sefiala siete caracteristicas del
lider transformacional, entre ellas tenemos: poner su talento al
servicios de otros (un interés que sea genuino por el bienestar de
los demas), se empoderan y empoderan a su equipo, inspiran y
mueven a la accion (gracias a su autenticidad, honestidad, ejemplo
de alcance de resultados, empatia, pasion y vocacion de servicio),
trabajan por un proposito mayor, los apasiona la transformacién y
el desarrollo (abiertos a desafiar sus propios paradigmas y los de
sus colaboradores, personal y del equipo de trabajo), son curiosos
y escuchan, y sobre todo son duefios de si mismos. Estos rasgos en
los lideres, ayudan a que la relacion con sus colaboradores, sean
mas amenas para la empresa, el cual no solo traerd& mayor
productividad y consigo beneficios economicos o rentables, sino

que, se tendra un personal altamente motivado y satisfecho.
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2.2.2.3 Importancia
El liderazgo transformacional se da cuando los gerentes
cambian a sus subordinados en tres formas significativas:
Los gerentes transformacionales logran que sus
subordinados estén plenamente conscientes de la
importancia que sus puestos tienen para la organizacion y
cuan necesario es que ellos desempefien sus puestos lo
mejor que puedan para gque la organizacion logre alcanzar
sus metas.
Los gerentes transformacionales logran que sus
subordinados estén conscientes de sus necesidades
personales de crecimiento, desarrollo y realizacion.
Los gerentes transformacionales motivan a sus
subordinados para que trabajen en bien de toda la
organizacion y no solo para su interés o beneficio personal.
Los lideres transformacionales logran que la gente
trascienda sus intereses personales por el bien de la comunidad. El
proceso transformacional va méas alla del enfoque transaccional
mas tradicional del liderazgo. Estos lideres generan entusiasmo de
distintas maneras.
En primer lugar, son carismaticos.
En segundo lugar, brindan a sus seguidores atencién
individualizada. Los lideres transformacionales delegan el
trabajo desafiante a la gente que lo merece, mantienen

abiertas las lineas de comunicacion y ofrecen apoyo
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individual como mentores para el desarrollo de sus
seguidores. No tratan a todos por igual, porque no toda la
gente es igual.
En tercer lugar, los lideres transformacionales son
intelectualmente estimulantes. Inspiran una conciencia de
los problemas y de sus soluciones potenciales. Articulan las
oportunidades de la organizacion, sus amenazas, fortalezas
y debilidades. Mueven la imaginacién y generan
introspeccion. Por lo tanto, se reconocen los problemas y se
identifican e implementan soluciones de gran calidad con
el compromiso pleno de los seguidores.
Cuatro habilidades o estrategias que contribuyen al
liderazgo transformacional:
En primer lugar, los lideres transformacionales tienen una
visién, una meta, una agenda o una orientacion hacia
resultados que atrapa la atencién de la gente.
En segundo lugar, comunican su vision, por medio de
palabras, actitudes o simbolismos, transmitiendo una
imagen convincente del objetivo que se quiere lograr
alcanzar.
En tercer lugar, los lideres transformacionales construyen
confianza siendo consistentes, confiables y persistentes. Se
posicionan claramente, eligiendo wuna direccién y

manteniéndose en ella, proyectando asi integridad
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Es importante destacar que el liderazgo transformacional no
es dominio exclusivo de presidentes y directores ejecutivos. En el
ejército, los lideres que recibieron capacitacion para el liderazgo
transformacional tuvieron un impacto positivo en el desarrollo
personal de sus seguidores (Costa, 2015).

2.2.2.4 Dimensiones

Continuando sobre el liderazgo transformacional, debemos
de sefialar cuales son las conductas que este debe tener. Bass y
Avolio en 1994, propusieron que este tipo de liderazgo es
conformado por cuatro dimensiones del comportamiento,
refiriéndose a ellas como las cuatro | (por sus siglas en ingles):

A. Estimulacion intelectual

Esta dimensidn se refiere a las ideas creativas y fuera de
lo comdn de los lideres. Tiene la cualidad de motivar a sus
allegados a enfrentar sus problemas de una forma fascinante.

Cuanto el lider estimula las ideas o pensamiento de sus
seguidores, logra inspirarlos a cuestionar sus creencias y que
les permita aprender a solucionar sus dificultades
creativamente. Por ello, sera tan importante, que lo lideres sean
capaces de poder transmitir aspectos cognitivos e intelectuales
en su gente (Costa, 2015). Ademas, tengamos en cuenta que, la
mejor ensefianza que se pueda trasmitir en un centro de empleo,
son los conocimientos, habilidades, y experiencias, a traveés del
ejemplo, que permitiran al trabajador poder desarrollarse

eficientemente.
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Maxwell (2016), sefiala que las estimulaciones
intelectuales en los colaboradores, permitiran que éstos puedan
desarrollarse con ciertas caracteristicas impulsadas por los
lideres. Entre estos se tienen lo siguiente:

Creatividad

Entre los regalos que el lider puede ofrecer a su cuerpo

de trabajo, es la creatividad en sus diferentes roles y

actividades organizacionales. Un personal creativo, sera

capaz de poder hacer frente situaciones, de diferentes
indoles, siendo una habilidad que facilite la superacion
de obstaculos y, sobre todo, a explotar estas ideas que
tanto ayudan a la empresa. Por afios, se ha podido
evidenciar que, la ausencia de creatividad en las
organizaciones, han traido consigo, impedimentos de
mejoras, asi como climas laborales caracterizadas por la

frustracion del trabajador (Costa, 2015).

Innovacion

Si se suma a la creatividad de los trabajadores, una

innovacion constante por querer mejorar procesos Yy

actividades propias de las empresas, entonces los
resultados serdn aun mas favorables para ellos y su
organizacion, puesto que, la generacion de nuevas
medidas, generaran también, que se rompa con un
proceso rutinario y estatico, que muchas veces conlleva

al desgaste emocional en el trabajo (Costa, 2015).
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Intuicion

En las organizaciones, el adelantarse a los hechos, o
tomar decisiones por sentimientos propios que sefialan
que es lo mas apropiado, ayudan a realizar actividades
de acuerdo a criterios previstos, que en algin momento
fueron presentados, omitiendo asi, pasos innecesarios e
irrelevantes, que solo conllevan a retrasos o pérdidas de
tiempo, aun cuando se sabe, que el tiempo en las
organizaciones, es un factor sumamente importante para
las actividades a desarrollarse (Costa, 2015).
Autonomia

Brindar a los colaboradores, conocimientos, criterios,
habilidades, y experiencias, generan una autonomia e
independencia, el cual ayuda a que se ejecuten mejor
posible las funciones de trabajo. El ser auténomo,
permite que los colaboradores sientan que son capaces
de afrontar situaciones adversas por sus propias cuentas,
garantizando que se sientan a gusto con lo adquirido y
desarrollado en su centro de trabajo (Costa, 2015).
Competencia

Todo lider debe ser competente, y capaz de hacer frente
a los nuevos retos y desafios que dia a dia se presenta en
las organizaciones. La competitividad no se comparte
con teorias, sino, con acciones, que reflejan esta

capacidad en momentos que se requieran (Costa, 2015).
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Conocimiento
Los conocimientos son la base de un buen desempefio
laboral, puesto que, ayudan a formular estrategias y
técnicas, que facilitaran procesos tediosos y largos del
trabajo. Por ello, se requiere que el personal y, sobre
todo, los lideres, deben estar capacitados y orientados,
en cdmo saber desarrollarse en sus respectivos puestos
de trabajo, y sus respectivas actividades (Costa, 2015).
Planificacion
La planificacion, es la fase inicial en todo procedimiento
organizacional, el cual es propio de un buen lider que,
quiere alcanzar los resultados esperados, en conjunto, de
un desarrollo integral de todos los recursos humanos
pertenecientes a la empresa. Un lider transformacional,
debe ser un planificador por excelencia, puesto que sus
funciones, estaran basadas en las decisiones que tomen
dentro de sus propios alcances (Costa, 2015).
B. Consideracion individual
Costa (2015) manifiesta que la consideracion individual,
“consiste en presentarse ante los colaboradores, como un
mediador y consejero, que facilite su desarrollo y crecimiento
laboral” (p.35). En definitiva, el lider hace la funcion de mentor
para los trabajadores. Se dirige a sus seguidores como
individuos y los orienta al desarrollo a través de respuestas que

resuelvan todas sus necesidades.
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Para que el lider transformacional cuente con el apoyo
incondicional de su equipo de trabajo, se requerira de una serie
de acciones, que incentiven sus participaciones (Costa, 2015).

Entrenamiento

Los lideres deben presentar a sus equipos, tacticas y

pasos para poder desarrollar las actividades de la

empresa con mayor facilidad, de manera que, se crea un
ambiente de constante aprendizaje, sobre como afrontar
las diferentes situaciones presentadas en el trabajo. Este
entrenamiento, ayudard a que los trabajadores puedan

dar lo mejor de ellos (Salcedo, 2016).

Empatia

Todo lider debe conocer a su gente, y consigo, saber

comprenderles cuando estos no se sientan del todo

motivados o cuando estén pasando por situaciones que
escapan de sus manos. La empatia es un valor, que

debera estar siempre presente en el lider, trasmitido y

percibido en su totalidad por los mismos trabajadores,

quienes comprenderan y tendran como modelo a seguir

(Salcedo, 2016).

Valoracion unica

Cada persona es diferente a la otra, y sus necesidades,

problemas, habilidades y destrezas son prueba de ello. El

lider debe ser consciente de ello, y basarse en estos

criterios, para poder intervenir con apoyo, orientandoles
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y motivandoles a continuar con los trabajos, pese a las
dificultades que se puedan presentar (Salcedo, 2016).
Diagndstico de necesidades Todo buen lider, debe
saber acercarse a su gente, detectando las necesidades
que éstos pudieran pasar. De manera que, con el
conocimiento de estas, se permitan formular prontas
soluciones, y asi combatir contra las interrupciones y
abandono de labores (Salcedo, 2016).

Diagnostico de capacidades

El lider, debe saber también diferenciar a su personal de
acuerdo a las capacidades que éstos puedan presentar, de
manera que se distingan los unos a los otros, conllevando
a delegar funciones y tareas, de acuerdo a las habilidades
y virtudes de éstos (Salcedo, 2016).

Desarrollo personal

Se debe de optar siempre, por compartir estrategias que
ayuden a las personas a sentirse a gusto consigo mismas,
puesto que, los conflictos personales, distracciones, falta
de seguridad, baja autoestima, poca autorregulacion,
entre otros, solo traen consigo, impedimentos de un buen
desarrollo personal (Salcedo, 2016).

Responsabilidad

Un criterio infaltable entre los lideres, es mantener una
responsabilidad con su trabajo, con su gente, con su

institucién, con sus objetivos y metas, con sus principios
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e ideas, entre otros, de manera que, le permita realizar
sus actividades constantemente (Salcedo, 2016).
C. Motivacion inspiradora

Estos tipos de lideres son también inspiradores. “Cada
vez que se necesite motivar a los trabajadores, se debe de
preocuparse, por saber si seremos capaces de inspirarlos con
nuestras acciones” (Costa, 2015, p. 35).

Este lider utiliza fundamentos visionarios a fin de
detallar lo que el grupo puede lograr. Pues, luego de que los
colaboradores sientan que tengan la inspiracion necesaria, estos
realizaran sus labores lo mejor manera posible, en
cumplimiento de los objetivos.

Optimismo

Una forma de poder acercarse con mayor facilidad a los

colaboradores, es mostrando una conducta optimista,

que sea contagiosa, y percibida como sefial de empatia y

simpatia. EI optimismo en los lideres, ayudara a que se

cuente con un mejor clima laboral, conducida a tomar
riendas de acuerdo a ideas estratégicas, facilitadores del

desarrollo de actividades (Costa, 2015).

Espiritu de equipo

El espiritu de equipo es un factor clave y elemental, que

no puede faltar en ninguna organizacion, mucho menos,

en los lideres encargados de dirigir personas. Todas las

tareas de trabajo, deben de elaborarse a través de equipos
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de trabajo, compartiendo vivencias, analisis, ideas,
conocimientos, posturas, entre otros, de manera que, el
desarrollo se logre en conjunto, alineado con la direccion
tomada por la organizacion (Costa, 2015).
Comunicacién fluida
El lider debe presentar una comunicacion asertiva cada
vez que quiera relacionarse con los demas. Si la
comunicacion es forzada y tiende a caracterizarse por
amenazas, quejas, y enfados, entonces se generaran hilos
conflictivos dentro de la organizaciéon, que seran
dificiles de percibirse y solucionar (Costa, 2015).
Compromiso
El lider estda bajo un compromiso general con su
organizacion, con saber manejar a las personas, con el
poder hacer frente a los problemas, con el optar por
mejores decisiones factibles, con sus principios y
valores, con su idea y postura personal, y con todo lo que
concierne al buen desarrollo de sus actividades. Las
organizaciones, buscan personas comprometidas con un
ideal que les aseguren su crecimiento como personas
dentro de la sociedad (Costa, 2015).
D. Influencia idealizada

Este factor se relaciona directamente con el estilo

carismatico y es esencial para el desarrollo del proceso del

nuevo cambio. Al respecto, Costa (2015) considera que “los
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lideres transformacionales necesitan influenciar a su gente, por
medio de ensefianzas de mejoras y conductas empaticas,
apoyadas en una personalidad carismatica, facilitando esta
relacion entre, trabajador y jefe.” (p.35).

Un buen lider transformacional, sabré que, para llegar
mejor a las personas, es mostrandose tal y como ellos son, es
decir, ser auténticos y honestos, sin la necesidad de ser
disforzados, o de aparentar algo que no son. Por ello, Salcedo
(2016) plantea que estos lideres deben de presentar carisma,
confianza, seguridad, y una conducta ética y moral, para asi
poder adentrase en las personas, y con ello, poder influenciarles
conocimientos, perspectivas, y oportunidades de mejoras.

Carisma

Si una persona carismatica es capaz de robarse mas de

una sola mirada, imagina lo que podria hacer un lider, al

mostrarse asi en su organizacion. El carisma, es algo
innato que se va fortaleciendo con el pasar de los afios,
por esto, el intento de querer tenerlos, sera una gran falla,
para la comunicacion brindada. El lider por naturaleza
debera ser carismatico y empatico, para ser capaz de

influenciar con facilidad en los demas (Salcedo, 2016).

Confianza

La confianza es aquel factor elemental que necesitar el

lider para poder acercarse a su equipo de trabajo, esto

debido, a que permitira que las palabras e interacciones
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fluyan de manera natural y libre. Un lider seré confiable
cuando es capaz de demostrar el cumplimiento de sus
palabras, y cuando su conducta se base en hechos que
respalden su integridad como persona (Salcedo, 2016).
Seguridad

Un lider que no se siente seguro consigo mismo, sera
incapaz de poder influenciar o comunicar siquiera, un
mensaje de apoyo o de fortaleza en los trabajadores. Se
necesita de esta seguridad, para tomar decisiones, que
avalen la preocupacion en las personas. Un lider
inseguro transmitira desconfianza y falta de interés en
sus trabajadores, quiénes no optaran en acercarse hacia
éstos, presentando rechazos, y que pronto se convertiran
en insatisfacciones laborales (Salcedo, 2016).
Conducta ética y moral

El lider debe estar sometido a una conducta ética y
moral, puesto que es, un modelo a seguir entre sus
equipos de trabajo. Ante la organizacion y sociedad, se
debe de mantener conductas adecuadas, que no vayan en
contra de las normativas y leyes, que aseguran un buen
ejercicio de actividades. El lider no puede estar
involucrado en acciones delictivas o inmorales que
falten con los valores de la empresa, ya que dafiaria esa
imagen modelo a seguir, e impediria que se cuente con

alguien confiable y transparente (Salcedo, 2016).
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2.2.3 Satisfaccion laboral
2.2.3.1 Definicién

Robbins & Judge (2017) aclaran que la satisfaccion laboral
“es aquella estimacién que presentan los trabajadores con su
organizacion y todo lo que ésta conlleva, desde aspectos tangibles,
hasta aquellos que van relacionados con la direccion” (p. 27).

Asimismo, Gonzales y Valenzuela (2016) manifiestan lo
siguiente en relacion a la satisfaccion laboral:

Cada vez que las personas en su trabajo, realizan

determinadas valoraciones, se encontraran con resultados

que pueden presentar un grado positivo o negativo de ellas.

Por eso, cada vez que no se sienta a gusto con algun aspecto

de la empresa, como la falta de materiales o ausencia de un

buen ambiente laboral, se presentara una insatisfaccion con
su trabajo. En cambio, cada vez que la organizacion se
preocupe por el bienestar y seguridad de sus trabajadores,
entonces, se tomaran decisiones y medidas que faciliten su
buen desempefio, para asi, contarse con una satisfaccion
laboral. Ese grado emocional evaluador es lo que conlleva

a entender a la satisfaccion en el trabajo. (p.54)

Por otro lado, Chiavenato (2017) también incorpora el
concepto de sentimientos favorables o desfavorables hacia el
trabajo, agregando el aspecto emocional y la actitud afectiva,
indicando que es una sensacion de gusto o disgusto. Menciona el

enfoque individual al indicar que el término satisfaccion laboral se
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refiere a las actitudes de un solo individuo y que cuando se
promedian las evaluaciones individuales se emplea el término
estado de animo. Asi mismo incorpora el término efecto de derrame
al mencionar que la satisfaccion en el trabajo es parte de la
satisfaccion de la vida y que por lo tanto se debe conocer no solo
las actitudes hacia el ambiente inmediato laboral, sino también
hacia otros aspectos de la vida, incorporando al concepto el aspecto
social. Esta satisfaccion de la vida involucra a los elementos:
empleo, familia, politica, ocio y religion.

Finalmente, Ayensa (2018), luego de una ardua y extensa
investigacion, donde define a la variable satisfaccion laboral como
“respuestas emocionales positivas o placenteras que resultan de las
apreciaciones subjetivas dadas por medio de experiencias laborales
de las personas” (p. 90).

2.2.3.2 Caracteristicas

Robbins & Judge (2017) mencionan ciertas particularidades

que probablemente afecten la satisfaccion laboral, estas son:

a. Condiciones laborales
Es importante que los trabajadores cuenten con una buena
infraestructura de trabajo, el cual se caracterice por ser
adecuado para desarrollar las actividades de trabajo,
asegurando que, frente a posibles escenarios externos, estas
garanticen un respaldo y seguridad. Asimismo, esta involucra,
que se cuente con eficientes materiales y equipos de trabajo,

que faciliten el correcto desempefio de funciones.
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b. Personalidad
Sin embargo, los trabajadores, més alld de solo contar con un
buen espacio fisico de trabajo, buscan contar con un equipo de
trabajo que presente personalidades compatibles a las suyas. De
manera que, se presente una relacion amena, permitiendo que
éstos trabajadores se muestren como tal, siendo ellos mismos,
unicos, sinceros, y auténticos, sintiéndose a gusto con su rol y
con la de sus compafieros de trabajo.

c. Salario
Es un requisito clave, que los trabajadores cuenten con una
remuneracion que solvente sus gastos necesarios, y que vayan
de acuerdo a sus funciones y puestos de trabajo. Se ha
demostrado a través de diversos estudios que, a falta de una
buena remuneracién, los empleados presentan poca actitud
optimista entre sus tareas y funciones, sintiéndose inferiores, e
insatisfechos con su propia organizacion.

d. Responsabilidad Social Corporativa (RSC)
Actualmente, se estd viviendo una decreciente mejora del
medio ambiente, el cual esta generando una gran amenaza para
la supervivencia de la humanidad, por ello, el ser humano, esta
poniéndose de pie ante esta problematica, y esta presentando
una serie de propuestas de mejoras, donde se requiere del apoyo
de todas las personas a nivel mundial. Ante esto, las
organizaciones, tienen el gran desafio de poder asumir estos

cambios, naciendo consigo la RSC o Responsabilidad Social
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Corporativa, donde se busca concientizar al personal laboral,
aportando pequefias ayudas en beneficio de toda la poblacion,
como el formar parte de programas de reciclaje, orientar a las
personas a ser participe de nuevas campafas, proyectos en pro
de la vida humana, aportaciones y donaciones, rescates de
animales en peligro de extincion, entre otros. (p. 83)
2.2.3.3 Importancia
¢Qué tan importante es para la organizacion contar con
colaboradores que estén satisfechos en sus puestos de trabajo?
Robbins & Judge (2017) indican que:
Serd el deber de un lider, el detectar si sus colaboradores
estan altamente satisfechos con su trabajo, actividades,
roles, y compafieros, puesto que, esto permitird a que se
cuente con un panorama sobre la situacion presentada en la
empresa. Esto es importante conocerse, ya que, no hay
organizacion que marche eficientemente con trabajadores
insatisfechos, que no estén dispuestos a aportar lo mejor de
ellos para el alcance de sus objetivos. Las insatisfacciones
de trabajo generan malestares en los trabajadores,
impidiendo que se camine de acuerdo a las visiones que
tienen las organizaciones, presentandose amonestaciones,
reclamos, y despidos de personal. (p. 341)
Por otro lado, Gonzales y Valenzuela (2016) hacen un
analisis explicativo a cerca de la importancia del trabajador y su rol

en las empresas de hoy en dia:

39



Es esencial comprender que las personas tienen una
naturaleza organica en vez de mecénica. En definitiva, nos
parecemos mas a los sistemas del mundo natural que al de
las maquinas. Una empresa progresa a través de un
complicado desarrollo de relaciones que afectan a toda su
organizacion, en vez de un comportamiento, segun unos
principios simples de causa-efecto. Pongamos un ejemplo,
entre un cuerpo humano y un automovil: si una pieza del
coche falla, es posible que afecte al funcionamiento del
mismo durante un determinado tiempo hasta que ésta se
sustituye por otra, y el coche funcionard como antes de la
averia. Pero si una parte del cuerpo humano falla, seguro
que afectard a todo el organismo, incluso a sus partes
intangibles, como son el humor, los sentimientos, el apetito,
etc. Tal vez se pueda reemplazar ese 6rgano, 0 quizas no,
pero el mero hecho de sustituirlo alterara el ciclo vital de la
persona. En muchos aspectos el organismo de la persona
nunca podré funcionar como antes de la operacion. Habra
cambiado, incluso tal vez haya mejorado, pero nunca sera
igual. (p.15)

Y a todo esto, ¢a qué se debe entonces la satisfaccion en el

trabajo? Ayensa (2018) realiza el siguiente analisis:

Cada vez que uno recuerde a un trabajo pasado, siempre
sera porque en ello pasé por momentos significativos, desde

un buen saldo, hasta buenas relaciones con sus superiores.
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Estas pautas son los que ayudan a distinguir en los
colaboradores que tan satisfactorio es el trabajo, y que tan a
gusto se puede sentir con ello. Por eso, la mision de toda
empresa, es velar por el bienestar y seguridad de sus
recursos humanos, garantizandoles que cuenten con un
buen lugar de trabajo. (p. 34)
2.2.3.4 Dimensiones
Segln Chiang, Salazar, Huerta, y Nufiez (2008) establecen
y definen a las siguientes dimensiones de la satisfaccion laboral:
A. Satisfaccién en relacién con sus superiores
Bien es sabido que, el trabajo también vela por las
necesidades de la interaccion social. EI comportamiento del
jefe es uno de los determinantes mas fundamentales en la
satisfaccion. Y aunque la relacion no es simple, estudios
revelan que, los colaboradores con lideres méas tolerantes y
corteses, se encuentran mas satisfechos que con la presencia de
unos lideres indiferentes, autoritarios u hostiles. Resaltar
también, que los trabajadores difieren algo entre si, en cuanto a
sus preferencias con respecto a las consideraciones de su lider.
Es mas probable que, contar con un lider considerado y
tolerante sea méas importante para aquellos empleados con baja
autoestima 0 que tengan puestos poco agradables para ellos,
inclusive si estos lo consideran como frustrante.
En cuanto a la conducta de orientacion en las tareas por

parte del lider, tampoco hay una Unica respuesta, por ejemplo,
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cuando alguna funcién o tarea encomendada es incierto, los
colaboradores querrén a un jefe supervisor que les aclare todas
las dudas respectivas con las que puedan estar enfrentandose; a
diferencia de cuando estas tareas estdn bien definidas y su
ejecucion se puede desarrollar sin la necesidad de guias o
instrucciones frecuentes, prefiriéndose asi una ausencia parcial
de la supervision frecuente del jefe. No obstante, cuando la falta
de motivacion y el desagrado se hacen presente en los
trabajadores, estos preferiran a un jefe que no los presione, con
la finalidad de mantener en alto los estandares de desempefio.
En resumen, contar con un jefe comprensivo, tolerante, capaz
de saber escuchar, que brinda una retroalimentacion positiva y
efectiva, permitird que sus trabajadores a cargo, cuenten con
una mayor satisfaccion laboral (Chiang et al., 2018). Para esto,
es determinante contar con algunos aspectos que deberan ser
consideradas dentro de estas relaciones, entre ellas:
Respeto
La relacion de los trabajadores con sus jefes debe estar
caracterizada por un respeto mutuo para que los
objetivos esperados por la empresa sean alcanzados.
Cuando no se dé este respeto, entonces la relacion se
habra roto, y con ello, las esperanzas de poder contar con
trabajadores satisfechos con sus labores de trabajo. El
respeto es el primer paso para que una convivencia de

dos 0 mas personas sea exitosa (Robbins & Judge, 2017).
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Supervisién

Los jefes tienen que mantener un cuidado especial al
momento de realizar supervisiones o controles de sus
trabajadores, puesto que, muchas veces no suelen ser
percibidas de la manera més adecuada y esperada. Existe
una linea delgada entre vigilar y acosar, por ello, las
supervisiones que ofrecen los jefes deben ser cautelosos
y lo mas cuidadoso posible, sin generar sentimientos de
rechazo u hostigamientos, que alimente la insatisfaccion
laboral en estas organizaciones (Ayensa, 2018).
Tolerancia

La tolerancia sera un aliado en el lider cada vez que éste
quiera tener una relacion amical y genuina con sus
subordinados o trabajadores dentro de la organizacion,
puesto que, con ello, se podra entender situaciones de
gran dificultad, que se puedan atravesar en el dia a dia
de estas personas (Ayensa, 2018).

Apoyo

Los jefes de trabajo, mas alla de ejercer autoridad sobre
sus subordinados, tienen el deber de brindarles un apoyo
reciproco, que alimente una buena relacion laboral. Las
personas buscan apoyo en quienes son capaces de
otorgarselos, por eso, es normal que, se tenga esta
perspectiva en los jefes de trabajo, quiénes deberian estar

dispuestos a ayudar hacia los demés (Ayensa, 2018).
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B. Satisfaccion con las condiciones fisicas del trabajo
El ambiente de trabajo, es un aspecto importante para el
colaborador. Ellos necesitan que su lugar de trabajo les permita
tener un bienestar personal y que les facilite al momento de
ejecutar su trabajo. Un ambiente fisico cbmodo, acogedor, y de
disefilo adecuado permitirdn que el desempefio de sus
trabajadores sea mayor, favoreciendo asi a su propia
satisfaccion laboral. Por otra parte, también esta la cultura
organizacional de la empresa como un pilar fundamental para
que el colaborador perciba ese sistema de valores y metas,
contribuyendo en el buen clima organizacional; claro, siempre
y cuando estas metas organizacionales no sean opuestas a las
metas personales de estos trabajadores (Chiang et al., 2018).
Espacio fisico
Hace referencia al bien mueble y tangible de la
organizacion, comprendiendo toda la infraestructura
donde se realizan las actividades laborales. Esta, debe de
estar bajo un cuidado adecuado que asegure ser confiable
para las personas que laboran en ella (Ayensa, 2018).
Ventilacion e iluminacion
Son dos aspectos claves que acompafian el espacio fisico
de la organizacion. Las empresas, deben preocuparse en
brindar un buen lugar de trabajo para que sus
colaboradores se sientan a gusto, y puedan ejercer sus

funciones sin inconvenientes alguno (Ayensa, 2018).
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Normas de seguridad

Todas las organizaciones cuentan con una serie de
normativas que deben ser brindadas y conocidas por
todo el cuerpo laboral, para que su acatamiento se realice
de forma general y voluntaria (Ayensa, 2018). Més aun,
durante este tiempo de pandemia, donde los protocolos
de bioseguridad deberan ser acatados obligatoriamente,
por el bien integral y salubridad de toda la humanidad,
que se ha visto dafiada y perjudicada en gran escala.
Equipos materiales

Por mucho tiempo, se ignoraba el mantener en buen
estado fisico aquellos materiales y equipos de trabajo,
los cuales, acompafan y facilitan el desarrollo de las
actividades rutinarias, de manera que, se descuidaban y
se ignoraban por completo, haciendo que se incremente
la compra continua de estos mismos; siendo justamente,
un factor en la insatisfaccion laboral (Ayensa, 2018).
Limpieza, higiene y salubridad

Es un deber de las empresas, el mantener una limpieza,
higiene y salubridad integral de sus espacios fisicos de
trabajo, debido a que, éstos deben estar en las mejores
condiciones posibles que garanticen la buena salud y
bioseguridad de los trabajadores, quienes muchas veces,
pasan mas tiempo en sus trabajos, que en sus mismos

hogares (Ayensa, 2018).
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C. Satisfaccion con la participacion en las decisiones
No hace falta de mucho analisis para afirmar que, el
trabajador es tan elemental en la organizacion, por el simple
hecho de que este se mantiene en contacto directo con la
produccion de la empresa y por todo lo concerniente en estos
aspectos; es por ello, que su punto de vista y sugerencias
también son necesarios para la puesta en marcha de la
institucion. Pues, la experiencia ganados a traves de los afios
que estos individuos han ganado meritoriamente, le dan ese
derecho de manifestar su opinion sobre alguna mejora de
implementacion en sus areas respectivas (Chiang et al., 2018).
Decisiones de area y de grupo
Los trabajadores deben de estar considerados en las
decisiones que se tomen en sus areas y puestos de
trabajo, ya que, son ellos, quienes mejores conocen las
necesidades y dificultades que se puedan presentar en la
organizacion. Su aporte, sera de gran significancia ante
posibles problemas gque afronten todas estas empresas en
el transcurso de sus actividades (Chiavenato, 2017).
Igualdad
La participacion de los trabajadores en las decisiones de
areas o generales, deberan ser tomadas con equidad e
igualdad por todos los jefes miembros de la empresa,
permitiendo que se cuente a todo el equipo personal

como una sola fuerza (Chiavenato, 2017).
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Consideracion
Se debe de tener consideraciones con los trabajadores
que aportan ideas, sugerencias y recomendaciones a la
entidad, cuando ésta pasa por situaciones adversas o
dificiles de superar, de manera que, se le permita sentir
una pieza clave para la organizacion. A cuanta mayor
consideracion, mayor serd la quimica idonea entre los
trabajadores y sus jefes, siempre y cuando, estos no
sobrepasen los limites (Chiavenato, 2017).
D. Satisfaccion con su trabajo
Para este punto, se hace énfasis aquellos estudios que
hacen mencion a las caracteristicas del puesto de trabajo como
tal, y la importancia de su naturaleza como determinante
esencial en la satisfaccion laboral del trabajador. Estos
colaboradores tienden por optar por los trabajos que les
otorguen la oportunidad de ejecutar sus habilidades, que
ofrezcan roles variados, y una retroalimentacion frecuente de
cémo se estan desempefiando, de tal modo que sea un reto
desafiante y satisfactorio. Por ello, el enriquecimiento de las
labores a través de la expansion vertical del mismo, puede
maximizar la satisfaccion laboral, debido a ese incremento de
independencia, variacion y retroalimentacion de su propia
funcion. Ademas, se debe optar por tareas moderadas, ya que,
las pesadas y cargadas, generan frustraciones y sentimientos de

fracaso (Chiang et al., 2018).

47



Oportunidades

Las organizaciones deben de brindar oportunidades de
crecimiento y ascenso a sus trabajadores, permitiéndoles
demostrar sus destrezas, habilidades, y capacidades para
el buen desarrollo personal y laboral que necesitan. Cada
vez que, un colaborador se sienta capaz de ascender,
habra una motivacion interna de superacion profesional
y personal (Chiavenato, 2017).

Objetivos y metas

Todas las organizaciones cuentan con sus propios
objetivos y metas, las cuales deberan ser conocidas por
cada miembro integrante de trabajo, para que todos
puedan alinearse y dirigirse en un mismo camino. Una
empresa que no esté bajo la direccién de objetivos
formulados, presentara grandes dificultades, y carencias
de motivacion en sus actividades (Chiavenato, 2017).
Comodidad

Todo trabajador busca sentirse cémodo con su trabajo, y
por ello, su organizacion, debera plantearse diversas
medidas que a garanticen su buen desempefio laboral.
Ante esto, surgiran estrategias en el alto mando, que
consoliden una satisfaccion integral de las personas. Una
gran parte de la satisfaccion laboral, radica en que tan
conformes o comodos se sientan los trabajadores con

toda su organizacién (Chiavenato, 2017).
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Identificacion
Se dice que un trabajador se siente identificado con su
empresa, cuando éste se siente a gusto o satisfecho con
ella. Por eso, las organizaciones de hoy en dia, saben
que, una gran preocupacion de trabajo radica, en contar
con trabajadores altamente satisfechos. Es probable que,
todas estas empresas enfoquen sus objetivos a contar con
un personal laboral motivado y satisfecho, para que ellos
puedan sentirse a gusto e identificados con los valores y
ensefianzas de trabajo (Chiavenato, 2017).
E. Satisfaccion con el reconocimiento
Existen dos tipos de reconocimientos relacionadas con
la satisfaccion laboral: extrinsecas e intrinsecas. La primera, los
reconocimientos extrinsecos son aquellos dados por la
organizacion, de acuerdo al desempefio y el esfuerzo de los
colaboradores; como: los aumentos en los salarios, ascensos de
cargo, los elogios y halagos por parte de algin jefe supervisor.
En cambio, la segunda, los reconocimientos intrinsecos, son
aquellos que el trabajador experimenta consigo mismo, como:
sentimientos de competencia, orgullo, y habilidad desarrollada
y ejercida en una actividad bien ejecutada. El sistema de
reconocimientos, debe ser percibida por los trabajadores como
la més justa posible, y segun las expectativas, para que asi se
tenga una satisfaccion personal y laboral. En cuanto a la

percepcion de justicia, influira la comparacion social (aquellas
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que hace un trabajador con los reconocimientos, esfuerzo, y
desempefio de otros de sus compafieros, que llevan a percibir
una equidad o inequidad de alguna situacion), las demandas de
trabajo como tal, las habilidades desarrolladas, y los estandares
de salario de la organizacion (Chiang et al., 2018).
Reconocimiento
Cada vez que un trabajador es felicitado, agradecido, o
reconocido por sus avances de mejoras dentro de su
organizacion, éste se sentira motivado en continuar en el
mismo camino de superacién y desarrollo personal. Esta
cultura de reconocimientos crea vinculos emocionales
entre las personas y su empresa, generan competitividad
entre estos trabajadores, e incrementa el grado de
satisfaccion laboral (Ayensa, 2018).
Ascenso
Los ascensos son una forma de reconocer el trabajo
realizado por los colaboradores. Estos se les otorgaran
por medio de evaluaciones periddicas, donde se sefialen
metas por cumplir, con el propdsito de efectivizar sus
actividades de trabajo. Muchas veces, estos ascensos,
generan un grado de competitividad y rivalidad entre los
mismos trabajadores, por el cual, es recomendable,
presentar programaciones previamente evaluadas, que
garanticen un ascenso idoneo, para asi poder evitar estos

tipos de conflictos (Ayensa, 2018).
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Capacitacion

Las capacitaciones son sinénimos de oportunidades de
progresos, el cual pretende facilitar a los trabajadores,
competencias y motivaciones fundamentales para que
puedan desempefiarse efectivamente en sus puestos de
trabajo, preparandoles incluso, para futuros ascensos. La
vitalidad de estas capacitaciones estd en el querer
solucionar problemas o deficiencias presentadas en los
desemperfios laborales, que interfieren con la buena
gestion de la empresa. Entre las razones por el cual se
llevan a cabo estas capacitaciones, estan para resolver
problematicas, motivar, cambiar conductas, desarrollar
habilidades, adentrarse en un proceso de cambio, tener
que producir mayores cantidades, alimentar un buen
clima laboral, entre otros (Ayensa, 2018).

Incentivos

Las organizaciones muchas veces buscan contar con un
personal altamente capacitado, pero pocas veces éstas
les otorgan nuevos objetivos de mejoras. Para ello, es
indispensable que se reconozca sus logros, brindar
herramientas de trabajo adecuados, ofrecerles tiempos
de trabajos flexibles, permitirles que éstos puedan tener
una propia postura, permitir que compartan sobre ellos
mismos, mantener un buen clima laboral, y ofrecerles

beneficios internos y externos (Ayensa, 2018).
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2.2.4 Covid-19
2.2.4.1 Origen, desarrollo y medidas

Con la llegada de la pandemia global por el Covid-19, el
Per( se ha visto destapado y desenmascarado de una forma tan
terrorifica, que ya se venir: hospitales con infraestructuras en mal
estado, con poca capacidad de poder atender a una considerable
cantidad de pacientes, pocos materiales médicos, ausencia de
camas uci, equipos tecnolégicos, médicos no capacitados y con
remuneraciones insuficientes, laboratorios clinicos deplorables, y
entre otros aspectos que, definen a un pais con una deficiente
gestion en el sector salud. Lo mencionado con anterioridad, ha
permitido que no se cuente con los cuidados necesarios Yy
fundamentales para hacer frente a este problema de indole
internacional, no obstante, la falta de decisiones adecuadas,
permitieron que, tan solo, al 24 de marzo del afio anterior, se
presentasen cifras altamente preocupantes: 416 infectados, 23
hospitalizados en camas UCI (Unidad de Cuidados Intensivos), y 7
muertos. Sin contar con los casos presentados en las demas
regiones, como en Piura o Loreto, donde las cifras eran mas
alarmantes y desafortunados. De tal manera que, estas cifras fueron
incrementandose con gran velocidad, formando olas de contagios,
que fueron incapaces de evitarse. Si se realiza una comparacion con
otros paises, los indices no presentan una gran diferencia, sin
embargo, las medidas tomadas, y la manera en que estas se llevaron

a cabo, connotara al Pert, como uno de los paises de Latinoamérica
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que poco pudo hacer para prevenir este mal, y con ello, impedir que
se logre su expansiéon (Maguifia, 2020). Ante esta situacion, entre
las respuestas de nuestro gobierno, se han encontrado algunas
medidas que, poco o0 nada han sido acatadas por los ciudadanos
(falta de cultura, concientizacion, y amor por el préjimo), logrando
que no solo se presente una segunda ola de contagio, sino que
también, se esté previsto, una tercera ola. La pregunta ahora, seria,
¢Qué tanto se ha preparado el pais para seguir combatiendo este
mal? Un mal que, trae consigo variantes y repercusiones. Sefialar
que el pais no estuvo preparado para pasar por un contexto como
esto, es apenas el primer paso de reconocimiento, como analisis
introspectivo, del cual, ayudara a qué se sefiale todas aquellas
deficiencias a poder solucionar o mejorar y, sobre todo, que se
actte lo mas pronto posible, evitando consigo, el tener mas casos
de infectados por este mal que sin duda alguna, no discrimina.
2.2.4.2 Liderazgo transformacional en tiempos de pandemia
Indudablemente, con esta pandemia global por el Covid-19,
todas las organizaciones, sin excepciones, han tenido que hacer
frente con nuevas decisiones, nuevas metas, nuevos desafios,
permitiendo que se tenga, un antes y después de todo esto. Si antes
de este escenario, contar con buenos lideres parecia todo un reto
por superarse, ahora, es una necesidad tan indispensable como el
transitar con mascarillas faciales o protectores de contagio. Las
personas en las organizaciones, necesitan contar con una confianza

y honestidad por parte de sus lideres, que les ayuden a realizar sus
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funciones, con una mentalidad positiva y sin distracciones por este
mal endémico. Por ello, la capacitacion y preparacion hacia estos
lideres, serd una de las medidas més indispensables en las empresas
que quieran continuar presentando resultados favorables en sus
gestiones. Se requiere que los lideres sean honestos, auténticos,
transparentes, positivos, que derrochen confianza, capaz de generar
un clima calmado, que no genere criticas destructivas, sino lo
contrario, que esté enfocado a su grupo de gente, participandoles
de las decisiones, delegandoles funciones adecuadas, brindandoles
consejos de autoayuda, manifestandoles lo tan importantes que son
para la empresa, mas aun en estos tiempos, que aprecie su trabajo,
que no renuncie pese a las dificultades, capaz de generar simpatia
y empatia, que sepa mantener su lugar con respeto y tolerancia,
entre otros tantos aspectos, propios de un lider transformacional. El
reto actual para las organizaciones y sus lideres, radica en el saber
desarrollar el proceso y obtener un enfoque de afrontar a los
problemas y adversidades en toda la organizacion, en ello, esta el
nuevo deber de todo grupo humano. Otro aspecto, a tenerse en
cuenta, es que, serda normal que las personas esperen mucho de sus
lideres en estos tiempos de pandemia, lo cual no es de extrafiarse,
pero si, se debera de tener en cuenta que, hay un limite para esto,
como en todas las cosas realmente, permitiendo que, no se generen
frustraciones o impotencias en ellos, al no poder atender a todas las
necesidades de su gente y, sobre todo, a que, se pueda entender,

que todos somos seres humanos y que, en algin momento, nuestros
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lideres también necesitaran de apoyo o ayuda nuestra (es un rol de
dos). El lider transformacional, debera tomar las riendas y debera
hacer un llamado a la calma, a no manifestar preocupaciones u
obsesiones, proporcionando una direccionalidad oportuna en su
gente. Controlar el caos, debera ser un lema que tendra consigo en
todo momento (Jaén & Cortés, 2020). Y es que, a diferencia de
nuestros lideres del estado, las organizaciones saben y estan
involucrados directamente con la toma de decisiones y sus
consecuencias, de tal manera que, no se cometan los errores
cometidos por las autoridades, surgidas por el egoismo y querer
aprovecharse de la situacion, sino que, sepan cuidar el bienestar
integral de su cuerpo laboral, quienes son los motores y razén de
vida de estas organizaciones, que con el pasar de los afios, han sido
capaces de entender esta postura, que por muchos tiempo se
desconocia 0 no se tomaba importancia.
2.2.4.3 Satisfaccion laboral en tiempos de pandemia

De acuerdo a estudios recientes, la poblacion general a parte
de verse afectada por la epidemia de esta nueva enfermedad por el
Covid-19, y todo lo que concierne a ello, como sus variantes y
demas, se estd presentando una gran problematica para la salud
mental de las personas, generando desde casos de estrés, hasta
traumas irreversibles, originados por los anuncios de nuevas
alarmas de contagio, mitos, o noticias falsas que rotan por las redes
sociales o medios comunicativos. Por ejemplo, el estudio realizado

sobre la declaracion de emergencia en China, determind que se
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incrementaron aquellas emociones negativas en las personas, como
ansiedades, depresiones e indignaciones, logrando que se genere
una gran presion general en las personas por querer evitar contraer
estas nuevas enfermedades. Del mismo, modo, esta sucediendo con
las organizaciones, donde las personas estdn dejando de lado las
preocupaciones por desarrollar sus funciones de trabajo y seguir su
camino a objetivos en conjunto con la empresa, permitiendo que
las ansiedades y preocupaciones crezcan en ellas, impidiendo que
se haga frente a esta lucha continua. Por ello, el deber primordial
en las organizaciones, estd en erradicar esos malestares en sus
colaboradores, mostrandoles confianza y seguridad que, todo
marchara bien, sin embargo, y dado a estudios revelados
recientemente, esto no se esta llevando a cabo como se deberia de
hacer, originando rechazos e insatisfacciones laborales. Si bien es
cierto, antes de este contexto, los problemas de insatisfaccion
laboral, eran moderadamente presenciales en las empresas; en la
actualidad, estas instituciones no han sido ajenas a contar con un
incremento considerable de poca o nula satisfaccion laboral,
viéndose afectada, sobre todo, por aquellas preocupaciones y
alteraciones de las mismas personas, que ahora solo buscan seguir
teniendo un puesto de trabajo que le permita seguir generando,
ingresos econdémicos para hacer frente a los grandes gastos y
necesidades consecuentes de esta pandemia. Al olvido han
quedado, los pilares fundamentales de las organizaciones, donde el

compafierismo, las actividades o tareas, relaciones sociales, metas,
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objetivos, y demas, eran asuntos de suma importancia para la
continuidad de sus funciones (Huarcaya, 2020). Por todo esto, sera
necesario y elemental que, las organizaciones replanteen sus
enfoques y miras del negocio, como si nos situaramos en afios
anteriores, para volver a centrar la mirada en los recursos humanos,
de manera que, éstos vuelvan a sentirse aliados, conectados y
familiarizados con sus roles o funciones, con sus autoridades,
compafieros, y organizacion en general, permitiéndoles continuar
caminando en una misma direccion, contagiandose al trabajo unido
y compartido que, tanto se ha buscado conseguir, y que de alguna
u otra manera, se ha visto interrumpida o puesta de lado, durante

estos dos Ultimos afios de pandemia por el Covid-19.
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2.3

Bases filosoficas

Fischman (2015) sefiala que, es posible ejercer el liderazgo sin autoridad,
pero tener autoridad no siempre implica ejercer liderazgo. A su vez, que el peor
lider no es el que maltrata verbalmente a su personal, ya que por lo menos esta
ausente, sino quien es aquel de maltratar a sus seguidores con su indiferencia e
inaccion. La importancia de un jefe radica en sus funciones de guiar y dirigir. Una
organizacion puede tener una planeacion, control y procedimiento adecuado y aun
asi no sobrevivir a la ausencia de un verdadero lider. Es de suma relevancia y
vitalidad para la permanencia de cualquier negocio u organizacion en marcha. Por
lo contrario, muchas entidades con una planeacion deficiente y malas técnicas de
organizacion y control han permanecido debido a la presencia de un lider idéneo.
Existen tres tipos de liderazgo: el ausente, transaccional y el transformador. El
primero se caracteriza por estar presente en la empresa de forma fisica y por no
mantener una relacion con sus empleados, por tal motivo también se le llama “jefe
fantasma”, al estar enfocado en cumplir sus propias metas personales y no de toda
la fuerza laboral de la empresa. El segundo tipo de liderazgo hace referencia a
aquel jefe que busca motivar a sus subordinados para que logren sus objetivos,
aumentéandoles el sueldo y ofreciéndoles como recompensa objetos de lujo como
un auto del afio, y de acuerdo a la teoria de motivacion-higiene el comportamiento
de las personas estarian en funcion a los factores higiénicos. Y a diferencia de
estos dos primeros tipos de lideres, el transformador (o transformacional) es quien
persigue el desarrollo personal y del entorno. Siendo su eje principal la
interrelacion con sus trabajadores, direccionando todas las expectativas que se
fomentan con un fin en comdn. Aqui el lider tiene una orientacion genuina hacia

una causa trascendente, con una vision significativa, trabaja con incentivos y
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motivaciones, orientando asi a su personal en una causa con significado. Sus
caracteristicas principales de este ultimo lider son: su preocupacion en el
desarrollo de su gente, organiza cursos de capacitacion, inspira a dar lo mejor de
si mismos, crea sistemas de reconocimiento, delega funciones, toma a la
comunicacion como herramienta bésica de la interrelacion, y reta a buscar
caminos creativos para servir eficientemente.

Manene (2012) explica sobre la Teoria de Maslow publicado en 1954, que
esta se basa en una jerarquia de las necesidades que las personas necesitamos
cubrir. Su teoria formula una jerarquizacién de necesidades humanas, definiendo
que conforme se satisfacen las necesidades mas basicas los seres humanos
desarrollan necesidades y deseos méas elevados. De mismo modo, sucede en el
ambito laboral. Los colaboradores de una organizacion siempre optaran por estar
en un trabajo donde se sientan satisfechos con el lugar, espacio, colegas, jefes, y
con ellos mismos. De ahi viene la implicancia de su propia empresa, en garantizar
que todo ello se cumpla. Este mismo autor, también sefiala a la teoria bifactorial
de Herzberg, quien propuso la teoria motivacion-higiene, creyendo que la relacion
que una persona tiene con su trabajo es basica, y que su actitud hacia el mismo
bien puede determinar su éxito o fracaso. El enriquecimiento de las tareas, consiste
en convertir a los efectos de lograr satisfaccion en el trabajo en un desafio a través

del incremento de la responsabilidad y de los objetivos.
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2.4

Definicion de términos bésicos

Autonomia

La persona que ejerce sus funciones en base a sus propios criterios, esta siendo
uso de una autonomia e independencia determinada, el cual le permite regular sus
conductas de acuerdo a una serie de normativas (Ayensa, 2018).

Consideracion individual

El lider es un escucha activo y es buen comunicador fuerte. Debe de contar con
una preocupacion e interés por sus colaboradores, para poder ayudarles afrontar
posibles problemas presentados en la organizacion (Rojas, 2017).

Covid-19

Nueva enfermedad epidémica, originaria en el pais de China, denominada como
SARS-CoV-1, el cual ha contraido una serie de infectados a nivel internacional,
quienes usualmente, han presentado entre los sintomas, dolor de cabeza, mareos,
picazon de garganta, fiebre continua, entre otros (Maguifia, 2020).

Estimulacion intelectual

El lider fomenta intensamente la creatividad, alienta a indagar nuevas formas de
concretar las cosas y persigue ocasiones en favor de empresas (Rojas, 2017).
Liderazgo

Cuando una persona es capaz de dirigir efectivamente a un grupo de personas,
orientandoles a resultados favorables y compartidos, entonces se tiene en frente a
una persona lider y capacitado para estar en puestos de diligencias (Rojas, 2017).
Liderazgo transformacional

Se le considera una persona lider transformacional, cuando éste emplea consigo
estrategias motivacionales e individualizadas a todo su equipo acompariante,

permitiendoles crecer y desarrollarse en una misma organizacion (Amaya, 2019).
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Influencia idealizada

Los lideres seductores, son percibidos por los seguidores como seres de un alto
grado de ética, conviccion y honestidad. Se comprometen totalmente con la
organizacion y siempre destaca su presencia en las actividades, colocdndose
adelante cuando hay crisis o celebrando el triunfo con su gente (Rojas, 2017).
Motivacién inspiradora

El lider motiva, premia, felicita a los integrantes de la organizacién con el
proposito de alcanzar en ellos un desempefio laboral superior, lograr esfuerzos
adicionales y convencer a sus discipulos de sus habilidades (Rojas, 2017).
Pandemia

Periodo de tiempo, que involucra a toda una poblacion contar con la presencia de
un mal endémico o virus altamente peligroso y dafiino para la salud y bienestar
integral de las personas (Huarcaya, 2020).

Protocolo

Normativas que son sefialadas a fin de combatir un mal o peligro que vaya en
contra de la bioseguridad de las personas, pudiendo ser opcionales u obligatorios,
segun sea la magnitud del problema a enfrentar (Huarcaya, 2020).

Satisfaccion laboral

Grado de conformidad que se tiene sobre el trabajo realizado o alguno aspectos
concernientes a éste, de manera que, esta satisfaccion, sera un factor determinante
para que la persona pueda desarrollarse de manera efectiva o no (Ayensa, 2018).
Tolerancia

Una persona serd tolerante, cuando guarda y mantiene un respeto hacia los demas,
cuando se presenten diferentes criterios o enfoques sobre una misma situacion,

impidiendo que se genere un ambiente problematico (Amaya, 2019).
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2.5

Hipdtesis de la investigacion
2.5.1 Hipotesis general
El liderazgo transformacional se relaciona considerablemente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la Municipalidad
Distrital de Santa Maria durante el contexto del Covid-19, en el afio 2021.
2.5.2 Hipotesis especificas
La estimulacion intelectual se relaciona considerablemente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la
Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del
Covid-19, en el afio 2021.
La consideracion individual se relaciona considerablemente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la
Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del
Covid-19, en el afio 2021.
La motivacion inspiradora se relaciona considerablemente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la
Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del
Covid-19, en el afio 2021.
La influencia idealizada se relaciona considerablemente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la
Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del

Covid-19, en el afio 2021.
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2.6

Operacionalizacién de las variables

Tabla 1

Operacionalizacién de la variable liderazgo transformacional

Definicion operacional

Variable Definicion concepic) Dimensiones Indicadores items Escala (Ordinal)
X.1.1: Creatividad
X.1.2: Innovacion
i ., X.1.3: Intuicién
X1 Estimulacion  x 1.4: Autonomia 1-7
X.1.5: Competencia
) X.1.6: Conocimiento
I?ass (1338) senal_a que“un X.1.7: Planificacion
lider transformacional “es _
quien esta encaminado a X.2.1: Entrenamiento Nunca (1)
motivar a sus X.2.2: Empatia Casi nunca (2)
. ] colaboradores, ya serles I 2 ¥ X.2.3: Valoracion Unica
V%rlable X sentir parte de la ?;;;/%?Jr;?deramon X.2.4: Diagndstico de necesidades 8-14 A veces (3)
Liderazgo ) organizaci()n, para que se X.2.5: Diagnéstico de capacidades Cas! Slempre (4)
transformacional desarrollen de manera X.2.6: Desarrollo personal Siempre (5)
' ici X.2.7: Responsabilidad
eflclaz y eflc_lderljt%mente, p . Escala Likert
SIn la necesidad ae X.3.1: Optimismo
afrontar posibles X.3: Motivacién ~ X.3.2: Espiritu de equipo 15.18
problemas™ (p. 20). inspiradora X.3.3: Comunicacion fluida
X.3.4: Compromiso
X.4.1: Carisma
X.4: Influencia X.4.2: Confianza 19-29
idealizada X.4.3: Seguridad
X.4.4: Conducta ética y moral

Nota. Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2

Operacionalizacién de variable satisfaccién laboral

Definicion operacional

Variable Definicion concepiies Dimensiones Indicadores items Escala (Ordinal)
Y.1.1: Respeto
Y.1: Relacion con  Y.1.2: Supervision
: i ; 1-4
Sus superiores Y.1.3: Tolerancia
Y.1.4: Apoyo
Y.2.1: Espacio fisico
Y.2.2: Ventilacion
Chiavenato (2017) dice  Y.2: Condiciones  Y.2.3: lluminacion 6-10
que satisfaccion laboral ~ fisicas del trabajo  Y.2.4: Norma de seguridad
es el resultado de una Y.2.5: Implementacion de equipos Muy insatisfecho (1)
suma de factores que Y.2.6: Limpieza, higiene y salubridad Insatisfecho (2)
Variable Y: involucra al trabajador Y 3.1* Decisiones de area Indiferente (3)
Satisfaccion con su empresa, de Y 3 Participacia Y.3.2: Decisi q Satisfecho (4)
laboral manera que, con ello <3 ' Pacion . R piieS Le gTUupS 11-14 Muy satisfecho (5)
1 en las decisiones Y.3.3: Igualdad
pueda determinar que e - Consideram
tanto se siente a gusto = Escala Likert
dentro de la Y.4.1: Oportunidades
organizacion. Y.4: Puesto de Y.4.2: Objetivos y metas 15-18
trabajo Y.4.3: Comodidad
Y.4.4: Identificacién
Y.5.1: Reconocimiento
Y.5: Recompensas  Y.5.2: Ascenso 19-29
recibidas Y.5.3: Capacitacion
Y.5.4: Incentivo

Nota. Fuente: Elaboracidn propia
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3.1

CAPITULO I11

METODOLOGIA

Disefio metodologico

3.11

3.1.2

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es considerado aplicado, ya que tiene como
propdsito, obtener y recopilar informaciones en base de un conocimiento
que se va agregando a un marco o modelo tedrico, el cual permitira que
posteriormente, se realicen estudios estadisticos que comprueben las
hipétesis de estudios formuladas, con la finalidad de llegar conclusiones
del estudio, determinando algunas sugerencias o recomendaciones, que
permitan mejorar o solucionar posibles problemas con relacién a las
variables de estudio, y posibilitando consigo, la aplicacién de los aspectos
tedricos, que en una primera instancia, fueron consultados y citados por el
investigador (Ramirez, 2016).
Enfoque de investigacion

Para Bernal (2010), el enfoque cuantitativo en una investigacion se
fundamenta de la siguiente manera:

En la medicion de las caracteristicas de los fendmenos sociales, lo

cual supone derivar de un marco conceptual pertinente al problema

analizado, una serie de postulados que expresen relaciones entre las

variables estudiadas de forma deductiva. (p. 54)

Es de enfoque cuantitativo, dado que el estudio pasara por un

proceso de investigacion riguroso y secuencial para probar las hipétesis
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3.13

3.14

planteadas. Donde se recolectard datos e informaciones numéricos para
realizar un andlisis estadistico y probara los objetivos del estudio
Disefio de investigacion

Es de disefio no experimental — transversal. Herndndez, Fernandez,
& Baptista (2014) manifiestan con respecto a este tipo de investigacion:

La investigacion no experimental es sistematica y empirica en la

que las variables independientes no se manipulan porque ya han

sucedido. Las inferencias sobre las relaciones entre variables se
realizan sin intervencion o influencia directa, y dichas relaciones
se observan tal como se han dado en su contexto natural (...). Su

propésito es describir variables y analizar su incidencia e

interrelacién en un momento dado. (p.154)

Podria definirse como la investigacion que se realiza sin manipular
deliberadamente variables. Lo que hacemos en la investigacion no
experimental es observar fendmenos tal como se dan en su contexto
natural, para posteriormente analizarlos
Nivel de investigacion

De acuerdo a la profundidad con el que se estudian los hechos de
estudios, este trabajo de investigacion es de nivel correlacional. Los
estudios correlacionales tienen como propdésito evaluar la relacion que
existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables. En el caso de
estudios correlacionales cuantitativos se mide el grado de relacion entre
dos o mas variables que intervienen en el estudio para luego medir y
analizar esas correlaciones y evaluar sus respectivos resultados (Cortés &

Iglesias, 2004).
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3.2

Poblacion y muestra

3.2.1 Pablacion

3.2.2

Una poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan
con una serie de especificaciones. Una deficiencia que se presenta en
algunos trabajos de investigacion es que no describen lo suficiente las
caracteristicas de la poblacion o consideran que la muestra la representa
de manera automatica. Suele ocurrir que algunos estudios que solo se
basan en muestras de estudiantes universitarios hagan generalizaciones
temerarias sobre jovenes que tal vez posean otras caracteristicas sociales.
Es preferible, entonces, establecer con claridad las caracteristicas de la
poblacion, con la finalidad de delimitar cuales seran los parametros de
muestras. (Hernandez et al., 2014, p. 174)

Por ello, en la presente investigacion, la poblacién esta determinada
por los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria, tal y

como se detalla a continuacion:

Tabla 3
Personal laboral de la Municipalidad Distrital de Santa Maria
Categoria Laboral Poblacion
Personal CAS 160
Personal Terceros 24
Total 184

Nota. Fuente: Elaboracién propia

Muestra

La muestra “es la parte de la poblacion que se selecciona, de la cual
realmente se obtiene la informacidn para el desarrollo del estudio y sobre
la cual se efectuaran la medicion y la observacién de las variables objeto

de estudio” (Bernal, 2010, p. 161).
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En este trabajo de investigacién, la muestra se determind eligiendo
aleatoriamente en cada estrato un numero representativo de individuos.
Esta eleccion de los elementos en cada estrato, se realizd mediante el
muestreo aleatorio simple. Por lo tanto, se requirio de la siguiente formula
para la obtencién de la misma:

y L
CE2( -1+ 2.

Z = Tabla de distribucién normal estandar (1.96)

P = Proporcion de poblacidn que posee las caracteristicas de interés

Q=(1-P)
N = Universo
n = Muestra

Reemplazando en la ecuacion:

(1.96)2 (05) (05) 184

~(005)2 (184—1)+(1.96)2 (05) (05) 4
Tabla 4
Detalle muestral de la Municipalidad Distrital de Santa Maria
Categoria Laboral Poblacion Proporcion  Muestra
Personal CAS 160 87% 109
Personal Terceros 24 13% 16
Total 184 100% 125

Nota. Fuente: Elaboracion propia

Con el hallazgo de la muestra, se pudo determinar que, para el estrato
denominado “Personal CAS” la proporcion es del 87% de su muestra
correspondiente, es decir 109 trabajadores de los 160, de dicho estrato.
Mientras que, para el segundo estrato “Personal Terceros”, la proporcién
es de un 13% de su muestra respectiva, es decir, 16 de los 24 trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Santa Maria, siendo un total de 125.
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3.3 Técnicas de recoleccion de datos
3.3.1 Técnicas a emplear
Se ha creido conveniente utilizar a la encuesta como técnica en el
procedimiento del presente estudio, apoyado por dos cuestionarios, los
cuales permitieron que se recopilen informaciones veridicas sobre el tema
tratado, con la finalidad de probar las hipotesis formuladas.
3.3.2 Descripcion de los instrumentos
Para la recoleccién de informacién en el presente estudio, se utilizaron dos
(02) cuestionarios con tipo de escala Likert, elaborados por el propio
investigador, los cuales seran detallados a continuacion:
A. Cuestionario sobre Liderazgo transformacional
Para la recaudacion de informacion sobre la variable Liderazgo
Transformacional, se utilizé un instrumento de escala de valoracion de
tipo Likert. Su aplicacion se desarrollé de manera personal, donde el
encuestado tuvo la posibilidad de marcar uno de cinco alternativas.
Tabla 5
Ficha técnica del cuestionario sobre Liderazgo transformacional

Ficha técnica

Cuestionario sobre Liderazgo
Transformacional

NUmero de items 22 preposiciones

Nombre

Aplicacion Individual
Poblacién 125 Trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Santa Maria.
Este cuestionario evalUa cuatro dimensiones,
) ) las cuales son: Estimulacién intelectual,
Dimensiones

Consideracion individualizada, Motivacion
inspiradora, e Influencia idealizada.

Cada item presentan nimeros del 1 al 5;
Clasificacion donde el 1 es nunca, 2 casi nunca, 3 a veces,
4 casi siempre, y 5 es siempre.

Nota. Fuente: Elaboracion propia
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B. Cuestionario sobre Satisfaccion laboral
Para la recaudacién de informacion sobre la variable Satisfaccion
Laboral, también se utilizé un instrumento de escala de valoracion de
tipo Likert. Su aplicacion se desarroll6 de manera personal, donde el
encuestado tuvo la posibilidad de marcar uno de cinco alternativas.
Tabla 6

Ficha técnica del cuestionario sobre Satisfaccion laboral
Ficha técnica

Nombre Cuestionario sobre Satisfaccion laboral
NuUmero de items 22 preposiciones
Aplicacion Individual

125 Trabajadores de la Municipalidad

Poblacion Distrital de Santa Marfa.

Este cuestionario evalta cinco dimensiones,
las cuales son: Relacion son sus superiores,

Dimensiones Condiciones fisicas del trabajo,
Participacion en las decisiones, Puesto de
trabajo, y Recompensas recibidas.

Cada item presentan numeros del 1 al 5;
donde el 1 es muy insatisfecho, 2 es
insatisfecho, 3 es indiferente, 4 es
satisfecho, y 5 es muy satisfecho.

Nota. Fuente: Elaboracion propia

Clasificacion
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3.4  Técnicas para el procedimiento de la informacion
En esta seccion del presente trabajo, se procede a explicar los procedimientos que
se realizaron para obtener los resultados de la investigacion:
Se realizaron las correspondientes coordinaciones pertinentes con la
Municipalidad Distrital de Santa Maria.
Se realiz6 la confiabilidad de los dos instrumentos, para ello, se utilizo el
coeficiente de Alfa de Cronbach. En este caso, para ambos instrumentos
se tienen como respuesta cinco alternativas con escala ordinal, los cuales
estaran determinados de acuerdo a la escala de Herrera sobre los niveles
de confiabilidad, las cuales son:
Confiabilidad nula: De 0.53 a menos
Confiabilidad baja: De 0.54 a 0.59
Confiable: De 0.60 a 0.65
Muy confiable: De 0.66 a 0.71
Excelente confiabilidad: De 0.71 a 0.99
Confiabilidad perfecta: 1.00
Se aplic6 una Prueba Piloto para obtener la confiabilidad de dichos

instrumentos, y con el software SPSS, se pudo obtener lo siguiente:

Tabla 7
Resultados de la confiabilidad del coeficiente de Alfa de Cronbach
Instrumento N° de items  Alfa de Cronbach
Liderazgo Transformacional 22 0.974
Satisfaccion Laboral 22 0.970

Nota. Fuente: Elaboracion propia

Esta tabla muestra que, para ambos instrumentos se cuenta con un nivel de
“Excelente confiabilidad”, ya que, el coeficiente de Alfa de Cronbach para
el Cuestionario sobre Liderazgo Transformacional es de 0.974, mientras

que, para el Cuestionario sobre Satisfaccion Laboral es de 0.970.
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Se aplicaron las encuestas en un horario adecuado y flexible para los
trabajadores de la institucién mencionada.
Para el andlisis estadistico se utilizd el software de Microsoft Excel, donde
se pudo ordenar, codificar y clasificar la informacion que se recogio de la
encuesta aplicada.
Luego, estos datos fueron importados en el software Paquete Estadistico
para Ciencias Sociales SPSS 25.0, donde se desarrollaron los siguientes
andlisis:
A. Andlisis descriptivo
Elaboracion de tablas y graficos, con sus respectivas interpretaciones,
correspondientes para cada variable y dimensiones.
B. Anélisis inferencial
Establecimiento del grado de correlacion entre las variables liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral.
C. Proceso de Baremacion de variables y dimensiones
El procedimiento de Baremacion para las variables de estudio y sus
respectivas dimensiones, consistié en otorgar niveles de medicion para

los items de cada instrumento, de esta manera, se presenta lo siguiente:

Tabla 8
Baremacion de las variables
Ne Variables Items Niveles de Medicion
Liderazao Deficiente: 22 a 50
Transfo?macional 22 Regulaggta 80
Bueno: 81 a 110
Bajo: 22 a 50
Y  Satisfaccion Laboral 22 Medio: 51 a 80
Alto: 81 a 110

Nota. Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 8, se muestran los niveles de medicidén de ambas variables
en estudio. Para el liderazgo transformacional, se cuenta con un total de
22 items, de los cuales, se denominaron como nivel deficiente si el
resultado oscila entre 22 y 50, regular si oscila entre 51 y 80, y
considerado de nivel bueno si oscila entre 81 y 110. Algo similar ocurre
con la segunda variable Satisfaccion laboral, pues se cuenta con 22
items, sin embargo, si el resultado se encuentra entre 22 y 50 es de nivel

bajo, entre 51 y 80 nivel medio, y de 81 a 110 es de nivel alto.

Tabla 9
Baremacién de las dimensiones de la variable Liderazgo transformacional
N° Variables items Niveles de Medicion
Estimulacion Deficiente: 07 a 15
D1 07 Regular: 16 a 25

Intelectual Bueno: 26 a 35
- - Deficiente: 07 a 15
Consideracion

D2 - A 07 Regular: 16 a 25
Individualizada BLENo: 26 a 35

Deficiente: 04 a 08
04 Regular: 09 a 14
Bueno: 15 a 20

Deficiente: 04 a 08
D4 Influencia Idealizada 04 Regular: 09 a 14
Bueno: 15 a 20

Motivacion

Bg Inspiradora

Nota. Fuente: Elaboracion propia

La tabla 9, muestra los niveles de medicion de las dimensiones del
liderazgo transformacional. Para las dos primeras dimensiones:
estimulacién intelectual y consideracion individualiza, se cuentan con
7 items, de los cuales seran denominados deficiente si el resultado esta
entre 7 y 15, regular entre 16 y 25, y bueno de 26 a 35. Asimismo, para
las siguientes dimensiones: motivacion inspiradora y la influencia
idealizada, ambas con 4 items, es nivel deficiente si se encuentra entre

4y 8, regular de 9 a 14, y bueno si esta entre 15 y 20.
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Tabla 10

Baremacion de las dimensiones de la variable Satisfaccion laboral

No Variables Items Niveles de Medicién
Relacién con sus Bajo: 04 2 08

D1 . 04 Medio: 09 a 14
SUperiores Alto: 15a 20
- .. Bajo: 06 a 14

D2 tCr:;)S;j_locmnes fisicas del 06 Medio: 15 a 22
‘ Alto: 23 a 30
Participacion en las Bajo: 04208

D3 teip 04 Medio: 09 a 14
decisiones Alto: 15 a 20
Bajo: 04 a 08

D4  Puesto de trabajo 04 Medio: 09 a 14
Alto: 15a 20
Bajo: 04 a 08

D5 Recompensas recibidas 04 Medio: 09 a 14
Alto: 15a 20

Nota. Fuente: Elaboracion propia

La tabla 10, muestra los niveles de medicion de las dimensiones de la

satisfaccion laboral. Para las dimensiones: relacion con sus superiores,

participacion en las decisiones, puesto de trabajo, y recompensas

recibidas, se cuentan con 4 items, de los cuales, se denominara bajo si

el resultado oscila entre 4 y 8, medio entre 9 y 14, y alto de 15 a 20.

Mientras que, para la dimension: condiciones fisicas del trabajo, con 6

items, serd nivel bajo si el resultado esta entre 6 y 14, medio de 15 a 22,

y nivel alto entre 23 y 30.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1  Andlisis de resultados
4.1.1 Resultados de datos generales de la unidad de analisis
Tabla 11

Género de la unidad de analisis
Frecuencia Porcentaje

Vélido Femenino 37 30%
Masculino 88 70%
Total 125 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria

Figura 1. Género de la unidad de analisis

De la figura 1 y tabla 11, se muestra que del 100% de trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del Covid-19,
en el afio 2021, el 30% son mujeres, y el 70% son varones. Siendo

entonces, la mayor parte de trabajadores en la institucion mencionada, son

varones.
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Tabla 12
Edades de la unidad de analisis

Frecuencia Porcentaje

Vialido De <= a 24 afios 11 9%
De 25 a 28 afios 26 21%
De 29 a 33 afios 17 13%
De 34 a 37 afios 38 30%
De 38 a 41 afios 12 10%
De 42 a 45 afios 9 7%
De 46 a 50 afios 0 0%
De 51 afios a mas 12 10%
Total 125 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria

Figura 2. Edades de la unidad de analisis

De la figura 2 y tabla 12, se muestra que del 100% de trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del Covid-19,
en el afio 2021, el 9% tiene menos e igual a 24 afos, el 21% tiene entre 25
y 28 afios, el 13% entre 29 y 33 afios, el 30% entre 34 a 37 afios, siendo
estas edades que mayor cantidad de personas coinciden. También, un 10%
tiene entre 38 y 41 afos, el 7% entre 42 y 45 afios, y finalmente otro 10%

de los trabajadores tiene de 51 a mas afios de edad.
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Tabla 13

Estado civil de la unidad de analisis

Frecuencia  Porcentaje

Valido

Soltero(a) 79 63%
Casado(a) 27 22%
Viudo(a) 0 0%
Divorciado(a) 1 1%
Conviviente 18 14%
Total 125 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria

Figura 3.

Estado civil de la unidad de anélisis

De la figura 3 y tabla 13, se muestra que del 100% de trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del Covid-19,

en el afio 2021, con respecto a sus estados civiles, el 63% de encuestados

son solteros(as), el 22% estan casados(as), el 1% estan divorciados(as), el

14% estan en estado de conviviente, y ninguno de ellos son viudos(as).
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4.1.2 Resultados de la variable liderazgo transformacional y dimensiones

Tabla 14
Liderazgo transformacional
Niveles Frecuencia  Porcentaje
Vélido Bueno 108 86%
Regular 16 13%
Deficiente 1 1%
Total 125 100.%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria

Figura 4. Liderazgo transformacional

La figura 4 y tabla 14, muestra que del 100% de trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Santa Maria, el 86% sostiene que el nivel de
liderazgo transformacional en su centro de trabajo es bueno, es decir, la
Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del Covid-19,
cuenta con lideres que tienen como aliados a la estimulacién intelectual,
consideracion individual, motivacién inspiradora e influencia idealizada,
en el desarrollo efectivo de sus actividades laborales. Sin embargo, el 13%
de encuestados sefiala que el nivel de liderazgo transformacional en la
mencionada institucion es regular, y solo el 1% de trabajadores sefiala que

el nivel de liderazgo transformacional en dicha entidad es deficiente.
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Tabla 15
Estimulacion intelectual

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Vélido Bueno 107 86%
Regular 18 14%
Deficiente 0 0%
Total 125 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria

Figura 5. Estimulacion intelectual

La figura 5 y tabla 15, muestra que del 100% de trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Santa Maria, el 86% sostiene que el nivel de
estimulacién intelectual en su centro de trabajo es bueno, es decir, la
Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del Covid-19,
cuenta con lideres que destacan por su creatividad, innovacién, intuicion,
autonomia, competencia, amplio conocimiento, y planificacion. Mientras
tanto, el 14% de encuestados sefiala que el nivel de estimulacién intelectual

en la mencionada institucion es regular.
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Tabla 16
Consideracion individual

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Vélido Bueno 109 87%
Regular 15 12%
Deficiente 1 1%
Total 125 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria

Figura 6. Consideracion individual

La figura 6 y tabla 16, muestra que del 100% de trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Santa Maria, el 87% sostiene que el nivel de
consideracién individual en su centro de trabajo es bueno, es decir, la
Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del Covid-19,
cuenta con lideres que destacan por ser empaticos, responsables, y por
encaminar a sus equipos de trabajos a un buen desarrollo personal y
laboral, con constantes entrenamientos, valoraciones unicas, diagnosticos
de necesidades y diagnosticos de capacidades. Sin embargo, el 12% de
encuestados sefiala que el nivel de consideracion individual en la
mencionada institucion es regular, y solo el 1% de trabajadores sefiala que

el nivel de consideracién individual en dicha entidad es deficiente.
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Tabla 17
Motivacion inspiradora

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Vélido Bueno 105 84%
Regular 19 15%
Deficiente 1 1%
Total 125 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria

Figura 7. Motivacion inspiradora

La figura 7 y tabla 17, muestra que del 100% de trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Santa Maria, el 84% sostiene que el nivel de
motivacion inspiradora en su centro de trabajo es bueno, es decir, la
Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del Covid-19,
cuenta con lideres que destacan por su optimismo, espiritu de equipo,
comunicacion fluida, y por su gran compromiso en cada una de sus
actividades laborales. Sin embargo, el 15% de encuestados sefiala que el
nivel de motivacion inspiradora en la mencionada institucion es regular, y
solo el 1% de trabajadores sefiala que el nivel de motivacion inspiradora

en dicha entidad es deficiente.
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Tabla 18
Influencia idealizada

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Vélido Bueno 109 87%
Regular 15 12%
Deficiente 1 1%
Total 125 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria

Figura 8. Influencia idealizada

La figura 8 y tabla 18, muestra que del 100% de trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Santa Maria, el 87% sostiene que el nivel de
influencia idealizada en su centro de trabajo es bueno, es decir, la
Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del Covid-19,
cuenta con lideres que se destacan por su carisma, confianza y seguridad,
asi mismo, por su conducta ética y moral, dentro y fuera de su lugar de
trabajo. Sin embargo, el 12% de encuestados sefiala que el nivel de
influencia idealizada en la mencionada institucion es regular, y solo el 1%
de trabajadores sefiala que el nivel de influencia idealizada en dicha

entidad es deficiente.
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4.1.3 Resultados de la variable satisfaccion laboral y dimensiones

Tabla 19
Satisfaccion laboral
Niveles Frecuencia  Porcentaje
Vélido Alto 111 89%
Medio 14 11%
Bajo 0 0%
Total 125 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria

Figura 9. Satisfaccion laboral

La figura 9 y tabla 19, muestra que del 100% de trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Santa Maria, el 89% sostiene que el nivel de
satisfaccion laboral en su centro de trabajo es alto, es decir, los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del
Covid-19, se sienten satisfechos con la relacion laboral entre superiores y
subordinados, con las condiciones fisicas del trabajo, con sus
participaciones en las decisiones, con sus puestos y funciones, y con
aquellas recompensas que les otorga su institucion. Mientras tanto, el 11%
de encuestados sefiala que el nivel de satisfaccion laboral en la mencionada

entidad es medio.
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Tabla 20
Relacion con sus superiores

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Vélido Alto 119 95%
Medio 6 5%
Bajo 0 0%
Total 125 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria

Figura 10. Relacion con sus superiores

La figura 10 y tabla 20, muestra que del 100% de trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Santa Maria, el 95% sostiene que el nivel de
relacion con sus superiores en su centro de trabajo es alto, es decir, los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el
contexto del Covid-19, se sienten satisfechos con la relacion laboral entre
superiores y subordinados, por contar con un respeto mutuo, supervisiones
efectivas, caracteres tolerantes, y con ese apoyo que tanto necesitan en el
desarrollo de sus actividades laborales. Mientras tanto, el 5% de
encuestados sefiala que el nivel de relacion con sus superiores en la

mencionada institucion es medio.
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Tabla 21
Condiciones fisicas del trabajo

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Vélido Alto 93 74%
Medio 31 25%
Bajo 1 1%
Total 125 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria

Figura 11. Condiciones fisicas del trabajo

La figura 11 y tabla 21, muestra que del 100% de trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Santa Maria, el 74% sostiene que el nivel de
condiciones fisicas del trabajo en su centro de trabajo es alto, es decir, los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el
contexto del Covid-19, se sienten satisfechos con las condiciones fisicas
del trabajo, por contar con un adecuado espacio fisico, buena ventilacién,
iluminacidn, normativa de seguridad, equipos materiales de trabajo, y con
una limpieza, higiene y salubridad efectiva. Sin embargo, el 25% de
encuestados sefiala que el nivel de condiciones fisicas del trabajo en la
mencionada institucion es medio, y solo el 1% de trabajadores sefiala que

el nivel de condiciones fisicas del trabajo en dicha entidad es bajo.
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Tabla 22
Participacion en las decisiones

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Vélido Alto 106 85%
Medio 19 15%
Bajo 0 0%
Total 125 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria

Figura 12. Participacion en las decisiones

La figura 12 y tabla 22, muestra que del 100% de trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Santa Maria, el 85% sostiene que el nivel de

participacion en las decisiones en su centro de trabajo es alto, es decir, los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el

contexto del Covid-19, se sienten satisfechos con sus participaciones de

trabajo, ya que forman parte de las decisiones de area y de grupo, asi

mismo, porque son tratados con igualdad y consideracion en dicha entidad.

Mientras tanto, el 15% de encuestados sefiala que el nivel de participacion

en las decisiones en la mencionada institucion es medio.



Tabla 23

Puesto de trabajo

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Vélido Alto 112 90%
Medio 13 10%
Bajo 0 0%
Total 125 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria

Figura 13. Puesto de trabajo

La figura 13 y tabla 23, muestra que del 100% de trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Santa Maria, el 90% sostiene que el nivel de

puesto de trabajo en su centro laboral es alto, es decir, los trabajadores de

la Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del Covid-

19, se sienten satisfechos con sus puestos de trabajo, ya que cuentan con

oportunidades de ascenso, objetivos y metas compartidas, de tal manera

que, logran sentirse comodos e identificados con su entidad. Mientras

tanto, el 10% de encuestados sefiala que el nivel de puesto de trabajo en la

mencionada institucién es medio.
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Tabla 24
Recompensas recibidas

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Vélido Alto 98 78%
Medio 27 22%
Bajo 0 0%
Total 125 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria

Figura 14. Recompensas recibidas

La figura 14 y tabla 24, muestra que del 100% de trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Santa Maria, el 78% sostiene que el nivel de
recompensas recibidas en su centro de trabajo es alto, es decir, los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el
contexto del Covid-19, se sienten satisfechos con aquellas recompensas
recibidas, ya que constantemente son reconocidos, ascendidos,
capacitados, e incentivados por su propia institucion. Mientras tanto, el
22% de encuestados sefiala que el nivel de recompensas recibidas en la

mencionada entidad es medio.
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4.1.4 Resultados de tablas de contingencia y figuras

Tabla 25
Tabla cruzada entre Liderazgo transformacional y Satisfaccion laboral
Satisfaccion Laboral Total
Niveles Alto Medio Bajo

Liderazgo  Bueno 84% 2% 0% 86%
Transfor-  Regular 4% 9% 0% 13%
macional Deficiente 1% 0% 0% 1%
Total 89% 11% 0% 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria

Figura 15. Liderazgo transformacional y Satisfaccion laboral

La figura 15 y tabla 25, muestra que del 100% de encuestados, el 84%
indica que el nivel de liderazgo transformacional es bueno, y que el nivel
de satisfaccion laboral es alto. EI 9% sefiala que el nivel de liderazgo
transformacional es regular, y que el nivel de satisfaccion laboral es medio.
El 4% afirma que el nivel de liderazgo transformacional es regular y que
el nivel de satisfaccion laboral es alto. EI 2% asegura que el nivel de
liderazgo transformacional es bueno y que el nivel de satisfaccion laboral
es medio. Finalmente, el 1% manifiesta que el nivel de liderazgo

transformacional es deficiente y que el nivel de satisfaccion laboral es alto.
89



Tabla 26
Tabla cruzada entre Estimulacion intelectual y Satisfaccién laboral

Satisfaccion Laboral

Niveles Alto Medio Bajo Total

Estimulacion Bueno 83% 2% 0% 85%
Intelectual Regular 6% 9% 0% 15%
Deficiente 0% 0% 0% 0%

Total 89% 11% 0% 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria

Figura 16. Estimulacion intelectual y Satisfaccion laboral

De la figura 16 y tabla 26, muestra que del 100% de encuestados, el 83%
indica que el nivel de estimulacion intelectual es bueno, y que el nivel de
satisfaccion laboral es alto. EI 9% sefiala que el nivel de estimulacion
intelectual es regular, y que el nivel de satisfaccion laboral es medio. El
6% afirma que el nivel de estimulacion intelectual es regular y que el nivel
de satisfaccion laboral es alto. Finalmente, el 2% asegura que el nivel de
estimulacién intelectual es bueno y que el nivel de satisfaccion laboral es

medio.
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Tabla 27
Tabla cruzada entre Consideracion individual y Satisfaccion laboral

Satisfaccion Laboral

Niveles Alto Medio Bajo Total

Consideracion Bueno 84% 3% 0% 87%
Individual Regular 4% 8% 0% 12%
Deficiente 1% 0% 0% 1%

Total 89% 11% 0% 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria

Figura 17. Consideracion Individual y Satisfaccion laboral

De la figura 17 y tabla 27, muestra que del 100% de encuestados, el 84%
indica que el nivel de consideracion individual es bueno, y que el nivel de
satisfaccion laboral es alto. El 8% sefiala que el nivel de consideracion
individual es regular, y que el nivel de satisfaccion laboral es medio. El
4% afirma que el nivel de consideracion individual es regular y que el nivel
de satisfaccion laboral es alto. EI 3% asegura que el nivel de consideracion
individual es bueno y que el nivel de satisfaccion laboral es medio.
Finalmente, el 1% manifiesta que el nivel de consideracién individual es

deficiente y que el nivel de satisfaccion laboral es alto.
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Tabla 28
Tabla cruzada entre Motivacién inspiradora y Satisfaccion laboral

Satisfaccion Laboral

Niveles Alto Medio Bajo Total

Motivacion Bueno 80% 4% 0% 84%
Inspiradora Regular 8% 7% 0% 15%
Deficiente 1% 0% 0% 1%

Total 89% 11% 0% 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria

Figura 18. Motivacién inspiradora y Satisfaccion laboral

De la figura 18 y tabla 28, muestra que del 100% de encuestados, el 80%
indica que el nivel de motivacion inspiradora es bueno, y que el nivel de
satisfaccion laboral es alto. EI 8% sefiala que el nivel de motivacion
inspiradora es regular, y que el nivel de satisfaccion laboral es alto. EI 7%
afirma que el nivel de motivacion inspiradora es regular y que el nivel de
satisfaccion laboral es medio. EI 4% asegura que el nivel de motivacion
inspiradora es bueno y que el nivel de satisfaccion laboral es medio.
Finalmente, el 1% manifiesta que el nivel de motivacién inspiradora es

deficiente y que el nivel de satisfaccion laboral es alto.
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Tabla 29
Tabla cruzada entre Influencia idealizada y Satisfaccion laboral

Satisfaccion Laboral

Niveles Alto Medio Bajo Total

Influencia Bueno 85% 2% 0% 87%
idealizada Regular 3% 9% 0% 12%
Deficiente 1% 0% 0% 1%

Total 89% 11% 0% 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria

Figura 19. Influencia idealizada y Satisfaccion laboral

De la figura 19 y tabla 29, muestra que del 100% de encuestados, el 85%
indica que el nivel de influencia idealizada es bueno, y que el nivel de
satisfaccion laboral es alto. EI 9% sefiala que el nivel de influencia
idealizada es regular, y que el nivel de satisfaccion laboral es medio. El
3% afirma que el nivel de influencia idealizada es regular y que el nivel de
satisfaccion laboral es alto. ElI 2% asegura que el nivel de influencia
idealizada es bueno y que el nivel de satisfaccion laboral es medio.
Finalmente, el 1% manifiesta que el nivel de influencia idealizada es

deficiente y que el nivel de satisfaccion laboral es alto.
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Tabla 30
Tabla cruzada entre Liderazgo transformacional y Relacion con sus superiores

Relacion con sus superiores

Niveles Alto Medio  Bajo Total

Liderazgo Bueno 86% 0% 0% 86%
transformacional Regular 8% 5% 0% 13%
Deficiente 1% 0% 0% 1%

Total 95% 5% 0% 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria

Figura 20. Liderazgo transformacional y Relacion con sus superiores

De la figura 20 y tabla 30, muestra que del 100% de encuestados, el 86%
indica que el nivel de liderazgo transformacional es bueno, y que el nivel
de relacion con sus superiores es alto. El 8% sefiala que el nivel de
liderazgo transformacional es regular, y que el nivel de relacion con sus
superiores es alto. EI 5% afirma que el nivel de liderazgo transformacional
es regular y que el nivel de relacion con sus superiores es medio.
Finalmente, el 1% asegura que el nivel de liderazgo transformacional es

deficiente y que el nivel de relacidn con sus superiores es alto.
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Tabla 31
Tabla cruzada entre Liderazgo transformacional y Condiciones fisicas

Condiciones fisicas

Niveles Alto Medio  Bajo Total

Liderazgo Bueno 70% 17% 0% 87%
transformacional Regular 4% 8% 0% 12%
Deficiente 1% 0% 0% 1%

Total 75% 25% 0% 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria

Figura 21. Liderazgo transformacional y condiciones fisicas

De la figura 21 y tabla 31, muestra que del 100% de encuestados, el 70%
indica que el nivel de liderazgo transformacional es bueno, y que el nivel
de condiciones fisicas es alto. ElI 17% sefiala que el nivel de liderazgo
transformacional es bueno, y que el nivel de condiciones fisicas es medio.
El 8% afirma que el nivel de liderazgo transformacional es regular y que
el nivel de condiciones fisicas es medio. ElI 4% asegura que el nivel de
liderazgo transformacional es regular y que el nivel de condiciones fisicas
es alto. Finalmente, el 1% dice que el nivel de liderazgo transformacional

es deficiente y que el nivel de condiciones fisicas es alto.
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Tabla 32
Tabla cruzada entre Liderazgo transformacional y Participacion en decisiones

Participacion en decisiones

Niveles Alto Medio  Bajo Total

Liderazgo Bueno 78% 8% 0% 86%
transformacional Regular 6% % 0% 13%
Deficiente 1% 0% 0% 1%

Total 85% 15% 0% 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria

Figura 22. Liderazgo transformacional y Participacion en decisiones

De la figura 22 y tabla 32, muestra que del 100% de encuestados, el 78%
indica que el nivel de liderazgo transformacional es bueno, y que el nivel
de participacion en decisiones es alto. El 8% sefiala que el nivel de
liderazgo transformacional es bueno, y que el nivel de participacion en
decisiones es medio. ElI 7% afirma que el nivel de liderazgo
transformacional es regular y que el nivel de participacidn en decisiones
es medio. El 6% asegura que el nivel de liderazgo transformacional es
regular y que el nivel de participacion en decisiones es alto. Finalmente, el
1% manifiesta que el nivel de liderazgo transformacional es deficiente y

que el nivel de participacién en decisiones es alto.
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Tabla 33
Tabla cruzada entre Liderazgo transformacional y Puesto de trabajo

Puesto de trabajo

Niveles Alto Medio  Bajo Total

Liderazgo Bueno 84% 2% 0% 86%
transformacional Regular o% 8% 0% 13%
Deficiente 1% 0% 0% 1%

Total 90% 10% 0% 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria

Figura 23. Liderazgo transdormacional y Puesto de trabajo

De la figura 23 y tabla 33, muestra que del 100% de encuestados, el 84%
indica que el nivel de liderazgo transformacional es bueno, y que el nivel
de puesto de trabajo es alto. ElI 8% sefiala que el nivel de liderazgo
transformacional es regular, y que el nivel de puesto de trabajo es medio.
El 5% afirma que el nivel de liderazgo transformacional es regular y que
el nivel de puesto de trabajo es alto. EI 2% asegura que el nivel de liderazgo
transformacional es bueno y que el nivel de puesto de trabajo es medio.
Finalmente, el 1% manifiesta que el nivel de liderazgo transformacional es

deficiente y que el nivel de puesto de trabajo es alto.
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Tabla 34
Tabla cruzada entre Liderazgo transformacional y Recompensas recibidas

Recompensas recibidas

Niveles Alto Medio  Bajo Total

Lid Bueno 75% 11% 0% 86%

\aerazgo Regular 2% 11% 0% 13%
transformacional ..

Deficiente 1% 0% 0% 1%

Total 78% 22% 0% 100%

Nota: Test aplicado a trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Maria

Figura 24. Liderazgo transformacional y Recompensas recibidas

De la figura 24 y tabla 34, muestra que del 100% de encuestados, el 75%
indica que el nivel de liderazgo transformacional es bueno, y que el nivel
de recompensas recibidas es alto. Un 11% sefiala que el nivel de liderazgo
transformacional es bueno, y que el nivel de recompensas recibidas es
medio. Otro 11% afirma que el nivel de liderazgo transformacional es
regular y que el nivel de recompensas recibidas es medio. El 2% asegura
que el nivel de liderazgo transformacional es regular y que el nivel de
recompensas recibidas es alto. Finalmente, el 1% manifiesta que el nivel
de liderazgo transformacional es deficiente y que el nivel de recompensas

recibidas es alto.
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4.1.5 Resultados del supuesto de normalidad de variables y dimensiones
Para la determinacion del supuesto de normalidad del Liderazgo
transformacional y Satisfaccion laboral con sus respectivas dimensiones,
se ha creido conveniente, desarrollar el siguiente procedimiento:

A. Formulacion de hipdtesis para demostrar la normalidad de datos
Ho: Los datos cumplen el supuesto de normalidad
Ha: Los datos no cumplen el supuesto de normalidad
B. Niveles de significancia
p: 0.05=5%
C. Criterios de decision
Si el nivel de significancia (p) calculado es superior al 5%, se acepta
la hipotesis nula y se rechaza la hipdtesis alterna.
Si el nivel de significancia (p) calculado es inferior al 5%, se rechaza
la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna.
D. Estadistico para demostrar el supuesto de normalidad
La muestra de mi investigacion esta conformada por 125 trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Santa Maria. Significa que, dicha
cantidad es superior a 50, por ello, la prueba estadistica utilizada es el
ajuste denominado Kolmogorov-Smirnov (K-S).

Tabla 35
Prueba de normalidad del Liderazgo transformacional y dimensiones

Kolmogorov - Smirnov

Variable y dimensiones

Estadistico Gl Sig.
Liderazgo Transformacional 0.224 125 0.000
Estimulacion Intelectual 0.139 125 0.000
Consideracion Individualizada 0.196 125 0.000
Motivacion Inspiradora 0.308 125 0.000
Influencia Idealizada 0.219 125 0.000

Nota. Elaboracion propia
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Tabla 36

Prueba de normalidad de la Satisfaccion laboral y dimensiones

Kolmogorov-Smirnov

Variable y dimensiones

Estadistico gl Sig.
Satisfaccion laboral 0.191 125 0.000
Relacion con sus superiores 0.221 125 0.000
Condiciones fisicas del trabajo 0.228 125 0.000
Participacion en las decisiones 0.289 125 0.000
Puesto de trabajo 0.290 125 0.000
Recompensas recibidas 0.266 125 0.000

Nota. Elaboracion propia

. Decision

Las tablas 35 y 36, muestran los resultados de la prueba de normalidad

denominado: Kolmogorov—Smirnov (K-S), donde se puede observar

que, ambas variables con sus respectivas dimensiones, no se aproximan

a una distribucion normal, es decir, los niveles de significancia

calculados son inferiores que el 5% (p<0.05). En este caso, para la

determinacion de correlaciones entre variables y dimensiones, la prueba

estadistica es la denominada Correlacion de Spearman, considerada

COmMo una prueba no paramétrica.
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4.2

Contrastacion de hipotesis
4.2.1 Procedimiento de la contrastacion de la hipotesis general

A. Formulacion de la hipotesis general

Ho: El liderazgo transformacional no se relaciona
considerablemente con la satisfaccion laboral de los trabajadores que
integran la Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el
contexto del Covid-19, en el afio 2021.

Ha: El liderazgo transformacional se relaciona considerablemente
con la satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la

Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del

Covid-19, en el afio 2021.
B. Nivel de significancia: p= 0.05 = 5%

C. Criterio de decision

Si el nivel de significancia (p) calculado es superior al 5%, se acepta

la hipétesis nula y se rechaza la hipétesis alterna.

Si el nivel de significancia (p) calculado es inferior al 5%, se rechaza

la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

D. Eleccion del estadistico

Los datos de la encuesta no cumplen el supuesto de normalidad, las

variables de esta investigacion son cualitativas ordinales, y el objetivo

general es, puntualizar de qué manera se relaciona el liderazgo

transformacional con la satisfaccion laboral de los trabajadores que

integran la Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto

del Covid-19, en el afio 2021. Por ello, en esta investigacion se utiliza

el estadistico denominado Rho de Spearman.
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E. Célculo del coeficiente de correlacion y el nivel de significancia

Tabla 37
Correlacion entre Liderazgo transformacional y Satisfaccion laboral
V1 V2
Rho de V1 Coef|C|e_r]te de 1.000 0.820
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 125 125
V2 Coef|0|e_n,te de 0.820 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 125 125

Nota. Fuente: Elaboracion Propia
F. Decisién y conclusion

En la tabla 37 se aprecia que el nivel de significancia calculado es
inferior al 5% (p: 0.000 < 0.05), por ello, se rechaza la hip6tesis nula y
se acepta la hipétesis alterna. Es decir, el liderazgo transformacional se
relaciona considerablemente con la satisfaccion laboral de los
trabajadores que integran la Municipalidad Distrital de Santa Maria
durante el contexto del Covid-19, en el afio 2021. Con una correlacién

de Rho de Spearman de 0.820, siendo una correlacion positiva y alta.

Figura 25. Correlacion de Liderazgo transformacional y Satisfaccion laboral

La figura muestra una alta aproximacion de los puntos en la recta, ello
indica que la correlacion que hay entre Liderazgo transformacional y

Satisfaccion laboral, es positiva y alta.
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4.2.2 Procedimiento de la contrastacion de la hipétesis especifica 1
A. Formulacion de la hipotesis general
Ho: La estimacidn intelectual no se relaciona considerablemente con
la satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la
Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del
Covid-19, en el afio 2021.
Ha: La estimacion intelectual se relaciona considerablemente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la
Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del
Covid-19, en el afio 2021.
B. Nivel de significancia
p=0.05 =5%
C. Criterio de decision
Si el nivel de significancia (p) calculado es superior al 5%, se acepta
la hipotesis nula y se rechaza la hipdtesis alterna.
Si el nivel de significancia (p) calculado es inferior al 5%, se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna.
D. Eleccion del estadistico
Los datos de la encuesta no cumplen el supuesto de normalidad, las
variables de esta investigacion son cualitativas ordinales, y el primer
objetivo especifico es, puntualizar de qué manera se relaciona la
estimulacion intelectual con la satisfaccion laboral de los trabajadores
que integran la Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el
contexto del Covid-19, en el afio 2021. Por ello, en esta investigacion

se utiliza el estadistico denominado Rho de Spearman.
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E. Célculo del coeficiente de correlacion y el nivel de significancia

Tabla 38
Correlacion entre Estimulacion intelectual y Satisfaccion laboral
D1 V2
Rho de D1 Coef|C|e_r]te de 1.000 0.679
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 125 125
V2 Coef|0|e_n,te de 0.679 1.000
correlacién
Sig. (bilateral) 0.000
N 125 125

Nota. Fuente: Elaboracion Propia
F. Decisién y conclusion

En la tabla 38 se aprecia que el nivel de significancia calculado es
inferior al 5% (p: 0.000 < 0.05), por ello, se rechaza la hip6tesis nula y
se acepta la hipotesis alterna. Es decir, la estimulacion intelectual se
relaciona considerablemente con la satisfaccion laboral de los
trabajadores que integran la Municipalidad Distrital de Santa Maria
durante el contexto del Covid-19, en el afio 2021. Con una correlacion

Rho de Spearman de 0.679, siendo una correlacion positiva y moderada.

Figura 26. Correlacion de Estimulacion intelectual y Satisfaccion laboral

La figura muestra una moderada aproximacion de los puntos en la recta,
ello indica que la correlacion que hay entre Estimulacion intelectual y
Satisfaccion laboral, es positiva y moderada.
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4.2.3 Procedimiento de la contrastacion de la hipétesis especifica 2
A. Formulacion de la hipotesis general
Ho: La consideracion individual no se relaciona considerablemente
con la satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la
Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del
Covid-19, en el afio 2021.
Ha: La consideracion individual se relaciona considerablemente con
la satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la
Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del
Covid-19, en el afio 2021.
B. Nivel de significancia
p=0.05 =5%
C. Criterio de decision
Si el nivel de significancia (p) calculado es superior al 5%, se acepta
la hipotesis nula y se rechaza la hipdtesis alterna.
Si el nivel de significancia (p) calculado es inferior al 5%, se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna.
D. Eleccion del estadistico
Los datos de la encuesta no cumplen el supuesto de normalidad, las
variables de esta investigacion son cualitativas ordinales, y el segundo
objetivo especifico es, puntualizar de qué manera se relaciona la
consideracion individual con la satisfaccion laboral de los trabajadores
que integran la Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el
contexto del Covid-19, en el afio 2021. Por ello, en esta investigacion

se utiliza el estadistico denominado Rho de Spearman.
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E. Célculo del coeficiente de correlacion y el nivel de significancia

Tabla 39
Correlacion entre Consideracién individual y Satisfaccion laboral
D2 V2
Rho de D2 Coef|C|e_r]te de 1.000 0.811
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 125 125
V2 Coef|0|e_n,te de 0.811 1.000
correlacién
Sig. (bilateral) 0.000
N 125 125

Nota. Fuente: Elaboracion Propia
F. Decisién y conclusion

En la tabla 39 se aprecia que el nivel de significancia calculado es
inferior al 5% (p: 0.000 < 0.05), por ello, se rechaza la hip6tesis nula y
se acepta la hipotesis alterna. Es decir, la consideracion individual se
relaciona considerablemente con la satisfaccion laboral de los
trabajadores que integran la Municipalidad Distrital de Santa Maria
durante el contexto del Covid-19, en el afio 2021. Con una correlacion

de Rho de Spearman de 0.811, siendo una correlacion positiva y alta.

Figura 27. Correlacion de Consideracion individual y Satisfaccion laboral

La figura muestra una alta aproximacion de los puntos en la recta, ello
indica que la correlacion que hay entre Consideracion individual y

Satisfaccion laboral, es positiva y alta.
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4.2.4 Procedimiento de la contrastacion de la hipdtesis especifica 3
A. Formulacion de la hipotesis general
Ho: La motivacion inspiradora no se relaciona considerablemente
con la satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la
Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del
Covid-19, en el afio 2021.
Ha: La motivacion inspiradora se relaciona considerablemente con
la satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la
Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del
Covid-19, en el afio 2021.
B. Nivel de significancia
p=0.05 =5%
C. Criterio de decision
Si el nivel de significancia (p) calculado es superior al 5%, se acepta
la hipotesis nula y se rechaza la hipdtesis alterna.
Si el nivel de significancia (p) calculado es inferior al 5%, se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna.
D. Eleccion del estadistico
Los datos de la encuesta no cumplen el supuesto de normalidad, las
variables de esta investigacion son cualitativas ordinales, y el tercer
objetivo especifico es, puntualizar de qué manera se relaciona la
motivacion inspiradora con la satisfaccion laboral de los trabajadores
que integran la Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el
contexto del Covid-19, en el afio 2021. Por ello, en esta investigacion

se utiliza el estadistico denominado Rho de Spearman.
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E. Célculo del coeficiente de correlacion y el nivel de significancia

Tabla 40
Correlacion entre Motivacion inspiradora y Satisfaccién laboral
D3 V2
Rho de D3 Coef|C|e_r]te de 1.000 0.689
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 125 125
V2 Coef|0|e_n,te de 0.689 1.000
correlacién
Sig. (bilateral) 0.000
N 125 125

Nota. Fuente: Elaboracion Propia
F. Decisién y conclusion

En la tabla 40 se aprecia que el nivel de significancia calculado es
inferior al 5% (p: 0.000 < 0.05), por ello, se rechaza la hip6tesis nula y
se acepta la hipoétesis alterna. Es decir, la motivacion inspiradora se
relaciona considerablemente con la satisfaccion laboral de los
trabajadores que integran la Municipalidad Distrital de Santa Maria
durante el contexto del Covid-19, en el afio 2021. Con una correlacién

Rho de Spearman de 0.689, siendo una correlacion positiva y moderada.

Figura 28. Correlacion de Motivacion inspiradora y Satisfaccion laboral

La figura muestra una moderada aproximacion de los puntos en la recta,
ello indica que la correlacién que hay entre Motivacion inspiradora y

Satisfaccion laboral, es positiva y moderada.
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4.2.5 Procedimiento de la contrastacion de la hipdtesis especifica 4
A. Formulacion de la hipotesis general
Ho: La influencia idealizada no se relaciona considerablemente con
la satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la
Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del
Covid-19, en el afio 2021.
Ha: La influencia idealizada se relaciona considerablemente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la
Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del
Covid-19, en el afio 2021.
B. Nivel de significancia
p=0.05 =5%
C. Criterio de decision
Si el nivel de significancia (p) calculado es superior al 5%, se acepta
la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis alterna.
Si el nivel de significancia (p) calculado es inferior al 5%, se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna.
D. Eleccion del estadistico
Los datos de la encuesta no cumplen el supuesto de normalidad, las
variables de esta investigacion son cualitativas ordinales, y el cuarto
objetivo especifico es, puntualizar de qué manera se relaciona la
influencia idealizada con la satisfaccion laboral de los trabajadores que
integran la Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto
del Covid-19, en el afio 2021. Por ello, en esta investigacion se utiliza

el estadistico denominado Rho de Spearman.
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E. Célculo del coeficiente de correlacion y el nivel de significancia

Tabla 41
Correlacion entre Influencia idealizada y Satisfaccién laboral
D4 V2
Rho de D4 Coef|C|e_r]te de 1.000 0.555
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 125 125
V2 Coef|0|e_n,te de 0.555 1.000
correlacién
Sig. (bilateral) 0.000
N 125 125

Nota. Fuente: Elaboracion Propia
F. Decisién y conclusion

En la tabla 41 se aprecia que el nivel de significancia calculado es
inferior al 5% (p: 0.000 < 0.05), por ello, se rechaza la hip6tesis nula y
se acepta la hipotesis alterna. Es decir, la influencia idealizada se
relaciona considerablemente con la satisfaccion laboral de los
trabajadores que integran la Municipalidad Distrital de Santa Maria
durante el contexto del Covid-19, en el afio 2021. Con una correlacién

Rho de Spearman de 0.555, siendo una correlacion positiva y moderada.

Figura 29. Correlacion de Influencia idealizada y Satisfaccion laboral

La figura muestra una moderada aproximacion de los puntos en la recta,
ello indica que la correlacion que hay entre Influencia idealizada y

Satisfaccion laboral, es positiva y moderada.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1  Discusion de resultados

En similitud o discrepancia con resultados obtenidos por aquellas investigaciones

citadas en los antecedentes del presente estudio, a continuacion, las discusiones:
Se ha logrado puntualizar que, el liderazgo transformacional se relaciona
considerablemente con la satisfaccion laboral de los trabajadores que
integran la Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del
Covid-19, en el afio 2021, con una positiva y alta correlacién de Rho de
Spearman de 0.820. Este resultado es similar a lo expresado por Redolfo
(2017) en su investigacion sobre liderazgo transformacional y satisfaccion
laboral de la Ugel 04 de Comas, en el afio 2017, presentada y sustentada
en la Universidad César Vallejo de Lima; donde logré demostrar que
existe una relacion entre ambas variables de estudio en la institucion
mencionada, con un valor de chi cuadrado de 21.792 y una significancia
menor al 5%. Sin embargo, este estudio discrepa con los resultados
obtenidos por Pacheco (2019) en su investigacion sobre liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral de una empresa privada de Lima,
presentada y sustentada en la Universidad Autonoma del Per(, donde no
encontro correlacion alguna entre estas variables, con una significancia
superior al 5% y un resultado de Rho de Spearman de 0.522.
En lo que respecta, a la estimulacion intelectual y la satisfaccion laboral
de los trabajadores que integran la Municipalidad Distrital de Santa Maria

durante el contexto del Covid-19, en el afio 2021, se encuentra una relacion
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considerable, con una positiva y moderada correlacion Rho de Spearman
de 0.679. siendo este resultado similar a lo manifestado por Lopez (2017)
en su tesis sobre liderazgo transformacional y satisfaccion laboral de una
institucion publica, aprobada por la Universidad César Vallejo de Lima,
donde obtuvo un coeficiente de correlacion alta igual 0.639, con una
significancia inferior al 5%, afirmando la existencia de una relacion directa
entre la estimulacion intelectual y satisfaccion laboral de una institucion
publica. Asimismo, con un chi cuadrado de 11.454, y una significancia de
0.003 menor al 5%, Redolfo (2017) en su tesis de estudio sobre liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral de la Ugel 04 de Comas, aprobada
por la Universidad César Vallejo de Lima, demostro la relacion entre la
estimulacion intelectual y la satisfaccion laboral en dicha entidad, tal y
como evidenciaron los resultados de contraste de su prueba de hipotesis
especifica, sefialados con anterioridad.

Con los aportes de Chacon (2016) en su tesis de investigacion sobre
liderazgo transformacional y satisfaccion laboral, presentada y aprobada
por la Pontificia Universidad Catolica del Peru, halld la existencia de
correlacion positiva y significativa entre la dimensién consideracion
individual y las dimensiones: sentirse bien en el trabajo, y buen lugar para
trabajar, de la escala de satisfaccion laboral, con un resultado de 0.440 y
0.484, respectivamente. De manera que, en el presente estudio también se
logré puntualizar una relacién considerable entre consideracion individual
y satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la Municipalidad
Distrital de Santa Maria durante el contexto del Covid-19, en el afio 2021,

con una positiva y alta correlacion Rho de Spearman de 0.811. por otro
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lado, Huacachino y Castillo (2019) en su tesis de estudio sobre estilo de
liderazgo transformacional y nivel de satisfaccion laboral del Hospital de
Emergencia de Villa El Salvador, aprobada y sustentada en la Universidad
Nacional del Callao, manifiestan que la dimension consideracion personal
(individual) relacionado con la satisfaccion laboral, alcanzan un nivel
medio, con un chi cuadrado de 9.777 y una significancia de 0.044.

Silva (2015) encontré una relacién positiva entre la dimension motivacion
inspiradora y la satisfaccion laboral, en su tesis de estudio sobre liderazgo
transformacional y satisfaccién laboral de la EP Petroecuador, presentada
en la Universidad Central del Ecuador, con un chi cuadrado de 11.74 y una
significancia menor al 5%. Analogamente, Lopez (2017) en su trabajo de
investigacion sobre liderazgo transformacional y satisfaccion laboral de
una institucion publica, aprobada por la Universidad César Vallejo de
Lima, detectd una correlacion directa y significativa entre motivacion
inspiradora y satisfaccion laboral, con una correlacién alta de 0.320 y una
significancia inferior al 5%. Y siendo asi que, en la presente investigacion,
también se puntualizéd una relacion considerable entre la dimensién
motivacion inspiradora y la satisfaccion laboral de los trabajadores que
integran la Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del
Covid-19, en el afio 2021, con una correlacién positiva y moderada Rho
de Spearman de 0.689.

En suma, en la tesis de investigacion de Chacon (2016), sobre el liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral, se hallo una correlacion positiva
y significativa entre la dimension influencia idealizada y las dimensiones

de escala de la satisfaccion laboral, con un resultado de 0.526 y 0.480,
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respectivamente. Guardando similitud con el resultado de la presente tesis,
donde se ha puntualizado la relacion considerable entre la influencia
idealizada y la satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la
Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del Covid-19,
en el afio 2021, con una positiva y moderada correlacion Rho de Spearman
de 0.555. Mientras que, para Huacachino y Castillo (2019) en su estudio
sobre el estilo de liderazgo transformacional y nivel de satisfaccion laboral
del Hospital de Emergencia de Villa El Salvador, la dimension influencia
idealizada tiene una baja relacion con el liderazgo transformacional y una

mediana relacion con la satisfaccién laboral.
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6.1

CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Con los resultados obtenidos en el presente estudio, formulo lo siguiente:

Se obtuvo suficiente evidencia estadistica para aceptar la hipotesis general
formulada por el investigador del presente estudio, al contar con una
significancia calculada de 0.000 inferior al 5%, y una positiva y alta
correlacion Rho de Spearman de 0.820. Lo cual permite afirmar que, el
liderazgo transformacional se relaciona considerablemente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la Municipalidad
Distrital de Santa Maria durante el contexto del Covid-19, en el afio 2021.
Esto quiere decir que, dicha institucidén cuenta con lideres que tienen como
aliados a la estimulacion intelectual, consideracion individual, motivacion
inspiradora e influencia idealizada, en el desarrollo efectivo de sus
actividades laborales, y por ello, sus trabajadores se sienten satisfechos
con la relacién laboral con sus superiores, con las condiciones fisicas del
trabajo, con sus participaciones en las decisiones, con sus puestos y
funciones, y con aquellas recompensas que se les son otorgadas.

Se obtuvo suficiente evidencia estadistica para aceptar la primera hipotesis
especifica formulada por el investigador del presente estudio, al contar con
una significancia calculada de 0.000 inferior al 5%, y una positiva y
moderada correlacion Rho de Spearman de 0.679. Lo cual permite afirmar
que, la estimulacion intelectual se relaciona considerablemente con la

satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la Municipalidad
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Distrital de Santa Maria durante el contexto del Covid-19, en el afio 2021.
Esto quiere decir que, dicha institucion cuenta con lideres que destacan
por su creatividad, innovacion, intuicion, autonomia, competencia, amplio
conocimiento, y planificacion.

Se obtuvo suficiente evidencia estadistica para aceptar la segunda
hipétesis especifica formulada por el investigador del presente estudio, al
contar con una significancia calculada de 0.000 inferior al 5%, y una
positiva y alta correlacion Rho de Spearman de 0.811. Lo cual permite
afirmar que, la consideracién individual se relaciona considerablemente
con la satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la
Municipalidad Distrital de Santa Maria durante el contexto del Covid-19,
en el afo 2021. Esto quiere decir que, dicha institucion cuenta con lideres
que destacan por ser empaticos, responsables, y por encaminar a sus
equipos de trabajos a un buen desarrollo personal y laboral, con constantes
entrenamientos, valoraciones Unicas, diagnosticos de necesidades vy
diagnosticos de capacidades.

Se obtuvo suficiente evidencia estadistica para aceptar la tercera hipétesis
especifica formulada por el investigador del presente estudio, al contar con
una significancia calculada de 0.000 inferior al 5%, y una positiva y
moderada correlacion Rho de Spearman de 0.689. Lo cual permite afirmar
que, la motivacion inspiradora se relaciona considerablemente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la Municipalidad
Distrital de Santa Maria durante el contexto del Covid-19, en el afio 2021.

Esto quiere decir que, dicha institucion cuenta con lideres que destacan
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por su optimismo, espiritu de equipo, comunicacion fluida, y por su gran
compromiso en cada una de sus actividades laborales.

Se obtuvo suficiente evidencia estadistica para aceptar la cuarta hipotesis
especifica formulada por el investigador del presente estudio, al contar con
una significancia calculada de 0.000 inferior al 5%, y una positiva y
moderada correlacion Rho de Spearman de 0.555. Lo cual permite afirmar
que, la influencia idealizada se relaciona considerablemente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores que integran la Municipalidad
Distrital de Santa Maria durante el contexto del Covid-19, en el afio 2021.
Esto quiere decir que, dicha institucion cuenta con lideres que se destacan
por su carisma, confianza y seguridad, asi mismo, por su conducta ética y

moral, dentro y fuera de su lugar de trabajo.
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6.2  Recomendaciones

Con los hallazgos obtenidos en la presente investigacion, expreso las siguientes

recomendaciones:
Se recomienda a los jefes de cada area de la Municipalidad Distrital de
Santa Maria, continuar considerando a la estimulacion intelectual,
consideracion individualizada, motivacién inspiradora, y la influencia
idealizada, como parte elemental en sus rasgos caracteristicos
fundamentales y necesarios, en el desenvolvimiento de sus actividades
laborales dentro de la institucion sefialada.
Recomiendo desarrollar programas de capacitaciones para los jefes de
cada area en la institucion fortaleciendo asi los enfoques en los
diagnosticos de necesidades, y capacidades, con la finalidad de tener
trabajadores satisfechos con sus puestos de trabajos, y todo lo que le
relaciona, percibiendo un trato mas confortable y ameno de la
Municipalidad Distrital de Santa Maria.
Recomiendo también, que la Municipalidad Distrital de Santa Maria,
acople programas de interaccion entre los trabajadores y los jefes de cada
area, para que se formen nuevos vinculos laborales y asi generar ambientes
de equipo, con comunicacion fluida, y participaciones optimistas, que
reflejen el compromiso con su trabajo y su institucion.
Otra recomendacion es, que mejoren en la implementacion de cada mueble
del area de trabajo. Optar por ejercer una constante revision de estos
mismos, Yy asi no generar incomodidades en el personal, acumulaciones de
bienes muebles en el almacén, y reducciones de espacios en la

Municipalidad Distrital de Santa Maria.
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En cuanto a las recompensas recibidas, recomiendo que se ofrezcan
mayores reconocimientos en el personal, para aumentar la satisfaccion de
desarrollo personal y profesional. Cumplir con los sistemas de ascensos,
pues, de acuerdo a lo investigado, existe una cantidad moderada que
demuestra la ausencia de esta medida implementada en la institucién. Por
altimo, considerar ejecutar incentivos, no necesariamente de indole
econdmico, sino mas bien de manera profesional, radicando en la
competencia laboral genuina. Esto influira que, el desarrollo de las
actividades diarias sea mas productivo, con un buen clima laboral y, sobre

todo, con una atencion idonea para el ciudadano peruano.
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ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

ANEXOS

Liderazgo transformacional y satisfaccion laboral durante el contexto del Covid-19 en la Municipalidad Distrital de Santa Maria, 2021

transformacional

Consideracion
individual

e Diagndstico de
necesidades

e Diagnostico de
capacidades

e Desarrollo personal
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Motivacion
inspiradora

e Optimismo

e Espiritu de equipo

e Comunicacion fluida
e Compromiso

Correlacional

Problemas Objetivos Hipdtesis Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
¢De qué manera se Puntualizar de qué El liderazgo e Creatividad Tipo de estudio:
relaciona el liderazgo | manera se relaciona el | transformacional se e Innovacion Aplicada
transformacional con liderazgo relaciona Estimulacién e Intuicion ;
la satisfaccion laboral | transformacional con considerablemente con intelectual e Autonomia Enfoque del
de los trabajadores que | la satisfaccion laboral | la satisfaccion laboral e Competencia estudio:
integran la de los trabajadores que | de los trabajadores que e Conocimiento Cuantitativo
Municipalidad integran la integran la e Planificacion
Distrital de Santa Municipalidad Distrital | Municipalidad Distrital Disefio de estudio:
Maria durante el de Santa Maria durante | de Santa Maria durante e Entrenamiento No experimental,

¢ | contexto del Covid 19, | el contexto del Covid el contexto del Covid e Empatia de corte transversal
‘© | en el afio 2021? 19, en el afio 2021. 19, en el afio 2021. _ e Valoracion tnica _ _

@ Liderazgo Nivel de estudio:
&

Poblacién:

184 trabajadores
que integran la
Municipalidad
Distrital de Santa
Maria
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e Carisma

Especificos

Influencia e Confianza
idealizada e Seguridad
e Conducta ética y moral
;De qué manera se . )
¢Deq Puntualizar de qué . -
relaciona la L La estimulacién
: L manera se relacionala | . .
estimulacién - L intelectual se relaciona
. estimulacion :
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. . intelectual con la . .
satisfaccion laboral de : s la satisfaccion laboral e Respeto
. satisfaccion laboral de . e
los trabajadores que - de los trabajadores que ., e Supervision
. los trabajadores que ; Relacién con "
integran la M o, A integran la D— © Tolerancia
Municipalidad g Municipalidad Distrital P e Apoyo

Distrital de Santa
Maria durante el
contexto del Covid 19,
en el afio 2021?

Municipalidad Distrital
de Santa Maria durante
el contexto del Covid
19, en el afio 2021.

de Santa Maria durante
el contexto del Covid
19, en el afio 2021.

¢De qué manera se
relaciona la
consideracion
individualizada con la
satisfaccion laboral de
los trabajadores que
integran la
Municipalidad
Distrital de Santa
Maria durante el
contexto del Covid 19,
en el afio 2021?

Puntualizar de qué
manera se relaciona la
consideracion
individualizada con la
satisfaccion laboral de
los trabajadores que
integran la
Municipalidad Distrital
de Santa Maria durante
el contexto del Covid
19, en el afio 2021.
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individualizada se
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la satisfaccion laboral
de los trabajadores que
integran la
Municipalidad Distrital
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el contexto del Covid
19, en el afio 2021.
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motivacion
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trabajadores que

La motivacion
inspiradora se relaciona
considerablemente con
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fisicas del
trabajo
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datos:
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Técnica para el
procedimiento de
informacion:
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integran la
Municipalidad
Distrital de Santa
Maria durante el
contexto del Covid 19,
en el aflo 2021?

integran la
Municipalidad Distrital
de Santa Maria durante
el contexto del Covid
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Municipalidad Distrital
de Santa Maria durante
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19, en el afio 2021.

e Oportunidades

¢De qué manera se
relaciona la influencia
idealizada con la
satisfaccion laboral de
los trabajadores que
integran la
Municipalidad
Distrital de Santa
Maria durante el
contexto del Covid 19,
en el afio 2021?

Puntualizar de qué
manera se relaciona la
influencia idealizada
con la satisfaccion
laboral de los
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integran la
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La influencia
idealizada se relaciona
considerablemente con
la satisfaccion laboral
de los trabajadores que
integran la
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el contexto del Covid
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Puesto de e Objetivos y metas
trabajo e Comodidad

e |dentificacion

e Reconocimiento
Recompensas e Ascenso
recibidas e Capacitacion

e Incentivo
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ANEXO 02: MATRIZ DE ANTECEDENTES

Matriz de Antecedentes de investigaciones anteriores (MAIA)

trabajadores adscritos
al area de auditoria de
las Contralorias
municipales del
Estado Carabobo.

auditoria de las
contralorias
municipales del estado
Carabobo para la
optimizacion de su
gestion

auditoria

Wall. Escala de
Compromiso
Organizacional de
Meyer y Aleen.

Afo/Pais Autor Titulo Obijetivo General Poblacion/Muestra Metodologia Conclusién
Afo: Duverly Satisfaccion laboral y | Analizar la relacion Poblacion: 177 Técnicas: Encuesta | La relacion directa y/o positiva
2018 Espinoza Justicia existente entre la trabajadores Instrumentos: entre la percepcion de justicia
Bahamondes organizacional en una | satisfaccion laboral y Muestra: 177 Cuestionario S20/23 | organizacional de tipo
Pais: Institucion de justicia organizacional. | trabajadores y cuestionario de procedimental e interpersonal con
Chile Angela Mufioz Funcionarios justicia las distintas dimensiones de
Caro Pdblicos de la ciudad organizacional. satisfaccién laboral en los
de Los Angeles, trabajadores.
Chile.
Afio: Said Jarufe Relacion entre Determinar la relacion Poblacién: 81 Técnicas: Encuesta | La variabilidad en la satisfaccion
2017 Cifuentes Compromiso existente entre trabajadores Instrumentos: laboral influye en la viabilidad
. Organizacional y Satisfaccion laboral y Muestra: 61 Cuestionario S20/23, | del compromiso organizacional.
%; Pais: Satisfaccion laboral: Compromiso trabajadores y el cuestionario de
S | Chile Estudio para Cecinas | Organizacional para los compromiso
S Fanda trabajadores de la organizacional.
c empresa de cecinas
g Fanda.
~ | Afo: Elizabeth Lépez | Analisis sobre la Estudiar la relacion Poblacién: No Técnicas: La cantidad y calidad de
2017 A relacion entre entre satisfaccion especifica. Instrumentos: satisfactores que encuentren los
Satisfaccion laboral y | laboral y compromiso Muestra: 40 Escala de trabajadores en los drganos de
Pais: Compromiso de los funcionarios funcionarios Satisfaccion Laboral | control fiscal donde prestan sus
Venezuela Organizacional de los | adscritos al area de adscritos al area de | de Ward, Cook y servicios, depende su grado de

compromiso organizacional,
marcando por tanto la diferencia
entre una institucion municipal y
un gran organismo del Estado
venezolano.
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Lima Metropolitana.

empresa privada de
Lima Metropolitana.

Satisfaccion Laboral.

Afio: Ana Elizabeth Liderazgo Establecer la relacion Poblacion: Técnicas: Encuesta | La préactica del liderazgo
2015 Silva Zapata Transformacional y existente entre el funcionarios que Instrumentos: transformacional incidird, a largo
su influencia en la liderazgo forman los tres Cuestionario plazo, no sélo en la satisfaccion
Pais: Satisfaccion Laboral | transformacional y el departamentos de la laboral de los funcionarios sino
Ecuador de los funcionarios de | nivel de satisfaccién de | Subgerencia también en fendémenos
la Subgerencia de los funcionarios de la (Vinculacion, organizacionales como la
Vinculacién, institucion mencionada. | Capacitaciony comunicacion, la innovacion y
Capacitacién y Desarrollo). creatividad, las relaciones
Desarrollo de la EP Muestra: No hay interpersonales, el desempefio
Petroecuador. cantidad exacta. laboral y el clima organizacional
incrementando la calidad de vida
laboral.
Afio: Fernando Isaias | El estilo de liderazgo | Determinar la influencia | Poblacién: 800 Técnicas: Encuesta | Se demuestra como el estilo de
2015 Suérez Villacres | y suinfluencia en la del estilo de liderazgo trabajadores Instrumentos: liderazgo presente en la linea de
satisfaccion laboral en la satisfaccién Muestra: 230 Cuestionario producto investigada tiene una
Pais: de los trabajadores. laboral de los trabajadores influencia directa en la
Ecuador trabajadores de la linea satisfaccién laboral de los
de producto ALS Quito trabajadores.
dentro de la
Corporacion Baker
Hughes Inc.
Afio: Huacachino Estilo de liderazgo Determinar la Poblacion: 73 Técnicas: 2 Existe asociacion entre las
2019 Dominguez transformacional y asociacion del estilo de | colaboradores cuestionarios variables: Liderazgo
Eduer Belmes satisfaccidon laboral liderazgo Muestra: 73 Instrumentos: Transformacional y Satisfaccién
Pais: en el personal de transformacional y el colaboradores Encuesta. Laboral encontrando
Pert — Castillo enfermeria del nivel de satisfaccion significancia estadistica p =0,044
« | Callao Gallegos Heidi Hospital de laboral del personal de (0.05), estos resultados explican
%; Uriele Emergencia de Villa | enfermeria de los por la presencia de otras variables
S El Salvador, 2018. diferentes servicios. intervinientes como la edad.
3 | Afo: Fiorella Damaris | Liderazgo Determinar la relacién Poblacién: 300 Técnicas: No existen diferencias
< 12019 Pacheco Transformacional y entre liderazgo colaboradores Instrumentos: significativas de liderazgo
Cabezas Satisfaccion Laboral | transformacional con la | Muestra: 300 Escala de Liderazgo | transformacional y satisfaccion
Pais: en el personal de una | satisfaccion laboral en colaboradores Transformacional, laboral, segun la edad y el sexo
Pert — Lima empresa privada de el personal de una Escala de la del personal de la empresa.
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Afo: Ida Lila Lépez Liderazgo Determinar la relacién Poblacién: 38 Técnicas: Encuesta | Existe una relacion entre el
2017 Sedano transformacional y entre el liderazgo colaboradores Instrumentos: liderazgo transformacional y
satisfaccion laboral transformacional con la | Muestra: 38 Cuestionario satisfaccion laboral en los
Pais: en trabajadores del satisfaccion laboral en colaboradores trabajadores del Area de
Per( — Lima area de operaciones trabajadores del &rea de operaciones de una institucion
de una institucién operaciones de la publica.
publica. institucion publica.
Afio: Luis Humberto Liderazgo Establecer la relacion Poblacién: 154 Técnicas: Encuesta | La relacion entre el Liderazgo
2017 Redolfo Aguilar | Transformacional y gue existe entre colaboradores de la | Instrumentos: transformacional y la satisfaccion
Satisfaccion Laboral liderazgo institucién. Cuestionarios laboral confirma la premisa: a un
Pais: de la Ugel 04 Comas, | transformacional y Muestra: 154 buen liderazgo por parte del
Per( - Lima 2017. satisfaccion laboral de colaboradores de la directivo, mayor satisfaccion
la Ugel 04 Comas, institucién. laboral en los colaboradores.
2017.
Afo: Gisselle Liliana | Liderazgo Determinar la relacién Poblacion: 65 Técnicas: Los resultados muestran una
2016 Chacon Luna Transformacional y que existe entre el colaboradores Instrumentos: correlacion significativa y
su relacion con liderazgo Muestra: 65 Escala de Liderazgo | positiva entre las dimensiones de
Pais: Satisfaccion Laboral. | transformacional y colaboradores Transformacional, la variable liderazgo
Per( — Lima satisfaccion laboral en dependientes entre | Escala de la transformacional y la de

una empresa del sector
privado del rubro
Courier y logistica

19 a 58 afios de
edad.

Satisfaccion Laboral.

satisfaccion laboral. Al elevarse
la percepcion de liderazgo
transformacional en sus lideres
inmediatos, la satisfaccién
laboral serd mas elevada.
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ANEXO 03: INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Universidad Nacional
José Faustino Sanchez Carrion

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ENCUESTA SOBRE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

o

G

Buen dia, la presente encuesta tiene por objetivo conocer su opinidn respecto al liderazgo
transformacional que se emplea en la Municipalidad Distrital de Santa Maria, por lo que
agradeceremos que responda a las preguntas formuladas con mucha sinceridad, sus
respuestas seran confidenciales y anénimas.
De antemano: jmuchas gracias por su colaboracion!

A. DATOS DEL ENCUESTADO:
Género: (_) Femenino (_) Masculino
Edad: _ afos.

Estado civil: () Soltero(a) () Casado(a) (_) Viudo(a) () Divorciado(a) () Otro

B. INSTRUCCIONES:
Estas preguntas tienen 5 opciones de respuesta. Elija la que mejor crea conveniente,

pero solo una opcién. Margue con claridad su opcidn elegida con un aspa “X”.
1=Nunca; 2= Casi Nunca; 3=A veces; 4=Casi siempre; 5=Siempre

Si no puede contestar una pregunta o si ésta no tiene sentido para usted, por favor
preguntele a la persona encargada de este cuestionario, para su correcta participacion.

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

ESTIMULACION INTELECTUAL

(Marcar con una “X” en el recuadro apropiado)

Calificacion

1

2

3

4

5

1.

Mi jefe propone nuevas alternativas y métodos de mejoras,
para las actividades laborales en la Municipalidad.

2.

Mi jefe realiza constantemente sus actividades de manera
diferente, logrando nuevos cambios positivos e importantes
para la Municipalidad.

Mi jefe conoce, comprende o percibe los problemas que
puedan surgir en el transcurso de sus actividades, de manera
clara e inmediata.

Mi jefe tiene la facultad de obrar segun su criterio, sin tener
que esperar o recurrir a la opinién y/o aprobacion de los
demas miembros de la Municipalidad.

Mi jefe sabe como lograr y desarrollar todos los compromisos
del trabajo efectivatemente, sin mostrar descontento o
desinterés en ello.

Mi jefe se preocupa por estar actualizado en sus
conocimientos respecto al trabajo que realiza, y siempre esta
informado sobre los sucesos referidos al Covid-19.
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7. Mi jefe logra resultados esperados, segun el desarrollo de
planes de actividades, previamente elaborados y organizados.

II.  CONSIDERACION INDIVIDUAL

(Marcar con una “X” en el recuadro apropiado)

Cali

ficacion

3

4

5

8. Mi jefe dedica tiempo en ensefiar y orientar a su equipo de
trabajo, ayudandonos a lograr alcanzar nuestras metas y
objetivos, yuxtapuestos con los de la Municipalidad.

9. Mi jefe se sensibiliza y me atiende con paciencia, cuando
presento problemas y dificultades en el transcurso de mis
actividades laborales.

10. Mi jefe considera que mis capacidades, habilidades y
aspiraciones, son importantes para poder desarrollar
efectivamente mis actividades trabajo.

11. Mi jefe se interesa en conocer mis necesidades y dificultades
que pueda presentar, durante la pandemia por el Covid-19.

12. Mi jefe sabe distribuir y delegar personas iddneas, en puestos
adecuados de cada equipo de trabajo.

13. Mi jefe me ayuda a encontrar y desarrollar mis fortalezas,
generando nuevos comportamientos y actitudes efectivas en
mis tareas laborales.

14. Mi jefe es consciente de sus obligaciones, por eso, actla
conforme a ellas, con el cuidado y atencion que se requiere.

1.  MOTIVACION INSPIRADORA

(Marcar con una “X” en el recuadro apropiado)

Cali

ficacion

3

4

5

15. Mi jefe ve el lado positivo a las cosas, que a simple vista
parecen no tener solucion, porque sabe que, siempre nos
sobrepondremos, inclusive ante estos tiempos dificiles.

16. Mi jefe sabe conducir a su personal, con dedicacion y
confianza, involucrandolos al logro de sus objetivos y planes
de trabajo.

17. Mi jefe comunica, participa y aclara asertivamente las
responsabilidades de cada personal dentro del grupo de
trabajo, para lograr resultados esperados.

18. Mi jefe es capaz de ir mas alld de sus propios intereses
personales, por el bienestar del equipo de trabajo.

IV. INFLUENCIA IDEALIZADA

(Marcar con una “X” en el recuadro apropiado)

Cali

ficacion

3

4

5

19. Mi jefe logra despertar la admiracion de su personal con gran
facilidad, de manera natural y espontanea.

20. Mi jefe es una persona honesta, que no critica, mostrandose
siempre imparcial, y sobre todo sabe escuchar a los demas.

21. Mi jefe tiene palabra, pues con él, tengo la garantia que todo
lo acordado, se cumplira.

22. Mi jefe es un ejemplo a seguir, porque esta dispuesto hacer el
bien y a mantener una conducta intachable en la sociedad.

iMuchas gracias por su colaboracién!
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José Faustino Sanchez Carrion !:u:
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Wi
ENCUESTA SOBRE SATISFACCION LABORAL

Universidad Nacional Y_
i—:

Buen dia, la presente encuesta tiene por objetivo conocer su opinion respecto a la
satisfaccion laboral de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de Santa Maria,
por lo que agradeceremos que responda a las preguntas formuladas con mucha sinceridad,
sus respuestas serén confidenciales y anonimas.

De antemano: jmuchas gracias por su colaboracion!

A. DATOS DEL ENCUESTADO:
Género: () Femenino (_) Masculino
Edad: __ afios.
Estado civil: () Soltero(a) () Casado(a) (_) Viudo(a) () Divorciado(a) () Otro

B. INSTRUCCIONES:
Estas preguntas tienen 5 opciones de respuesta. Elija la que mejor crea conveniente,
pero solo una opcién. Marque con claridad su opcién elegida con un aspa “X”.
1: Muy insatisfecho; 2: Insatisfecho; 3: Indiferente; 4: Satisfecho; 5: Muy satisfecho
Si no puede contestar una pregunta o si ésta no tiene sentido para usted, por favor
preglntele a la persona encargada de este cuestionario, para su correcta participacion.

SATISFACCION LABORAL

I.  RELACION CON SUS SUPERIORES Calificacion

(Marcar con una “X” en el recuadro apropiado) 112345

1. La consideracion, amabilidad y valoracion especial con el
que es tratado en su centro de trabajo.

2. La vigilancia o direccion que ejercen sobre usted en las
realizaciones de sus actividades laborales.

3. El respeto que le tienen sus superiores y la forma en que
juzgan el proceso y resultado de su desarrollo laboral.

4. La ayuda y compaifiia alentadora de sus superiores en su
camino de lograr los objetivos trazados.

II. CONDICIONES FiSICAS DEL TRABAJO Calificacion

(Marcar con una “X” en el recuadro apropiado) 11213/4|5

5. La amplia y moderna infraestructura de la Municipalidad
Distrital de Santa Maria donde ejerce sus funciones como
personal laboral.

6. La infraestructura permite que se cuente con una buena
ventilacion, el cual impide una sofocacion masiva.

7. Lapresencia de una clara y nitida iluminacion, tanto natural
como eléctrica, de su centro de trabajo.

8. Las sefalizaciones de seguridad y salud, estdn en puntos
claves, que ayudan en la identificacion inmediata de éstas.
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9. EI perfecto estado fisico de los bienes muebles, como
equipos de trabajo, de la Municipalidad Distrital de Santa
Maria, con los que se vienen trabajando.

10. El cumplimiento obligatorio de las normas y medidas de
bioseguridad impuestas por el gobierno, en la Municipalidad
Distrital de Santa Maria.

I11. PARTICIPACION EN LAS DECISIONES

Cali

ficacion

(Marcar con una “X” en el recuadro apropiado) 213141|5
11. Su participacion en las observaciones y decisiones tomadas
en su propia area de trabajo.
12. Su participacion en las decisiones de su equipo de trabajo
relativas a la Institucion.
13. La condicidn o circunstancia justa y confortable en el trato
que recibe de su centro laboral.
14. La atencién que recibe en la Municipalidad Distrital de
Santa Maria, relacionados a sus actividades de trabajo.
IV. PUESTO DE TRABAJO Calificacion
(Marcar con una “X” en el recuadro apropiado) 2131415
15. Las oportunidades que le ofrece su trabajo, en realizar
actividades de su agrado, y en donde su participacion es
altamente destacable.
16. Los logros, resultados y condiciones obtenidos; asi como la
trayectoria esperada de su institucion.
17. La tranquilidad y satisfaccion que le produce, desarrollar su
labor o funcién de trabajo.
18. El sentirse parte clave del desarrollo de actividades laborales
en su institucion.
V. RECOMPENSAS RECIBIDAS Calificacion
(Marcar con una “X” en el recuadro apropiado) 21314|5

19. El reconocimiento a su trabajo realizado, recibido por la
Municipalidad Distrital de Santa Maria.

20. Las oportunidades de ascenso que tiene dentro de su trabajo,
son cada vez mayores.

21. Las oportunidades de capacitacion que le ofrece su entidad,
sobre como hacer frente a esta pandemia global por el
Covid-19 en su centro de trabajo.

22. Las retribuciones econdémicas o monetarias que usted recibe,
el cual ayuda a la contribucion de sus necesidades de primer
grado durante este periodo de pandemia.

iMuchas gracias por su colaboracién!
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ANEXO 04: PROCESO DE BAREMACION

Baremacion de la variable Liderazgo Transformacional y sus dimensiones

Numero de intervalos: 3
Amplitud del intervalo: A =R/3 - 88/3=29.3 =29

- Niveles de
0]
Proceso N° de Items medicion
Méaximo: 22(5) = 110
Minimo: 22(1) =22 22-50 (Deficiente)
Rango: Maximo — Minimo - R=110-22= 88 22 51-80 (Regular)

81-110 (Bueno)

Dimension 1: Estimulacién intelectual

Numero de intervalos: 3
Amplitud del intervalo: A=R/3 - 28/3=9.3=9

Proceso Ne de Items Niveles de
medicion
Maéaximo: 7(5) = 35
Minimo: 7(1) =7 07-15 (Deficiente)
Rango: Maximo — Minimo — R=35-7=28 7 16-25 (Regular)

26-35 (Bueno)

Dimension 2: Consideracién individual

Numero de intervalos: 3
Amplitud del intervalo: A=R/3 - 28/3=9.3=9

Proceso N° de Items Niveles.de
medicién
Maximo: 7(5) = 35
Minimo: 7(1) =7 07-15 (Deficiente)
Rango: Maximo — Minimo — R=35-7=28 7 16-25 (Regular)

26-35 (Bueno)

Dimension 3: Motivacion inspiradora

Numero de intervalos: 3
Amplitud del intervalo: A=R/3 - 16/3=5.3=5

Proceso N° de items DN e
medicion
Maéaximo: 4(5) = 20
Minimo: 4(1) =4 04-08 (Deficiente)
Rango: Maximo — Minimo - R=20-4= 16 4 09-14 (Regular)

15-20 (Bueno)

Dimension 4: Influencia idealizada

Numero de intervalos: 3
Amplitud del intervalo: A=R/3 - 16/3=5.3=5

Proceso N° de items AREes de
medicion
Maximo: 4(5) =20
Minimo: 4(1) = 4 04-08 (Deficiente)
Rango: Maximo — Minimo - R=20-4= 16 4 09-14 (Regular)

15-20 (Bueno)
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Baremacion de la variable Satisfaccién laboral y sus dimensiones

. Niveles de
0]
Proceso N° de Items medicion
Maximo: 22(5) = 110
Minimo: 22(1) =22 Bajo: [22-50]
Rango: Maximo — Minimo - R=110-22= 88 22 Medio: [51-80]
Numero de intervalos: 3 Alto: [81-110]
Amplitud del intervalo: A =R/3 - 88/3=29.3 =29
Dimensién 1: Relacion con sus superiores
Proceso Ne de Items Niveles de
medicion
Méaximo: 4(5) = 20
Minimo: 4(1) = 4 Bajo: [04-08]
Rango: Maximo — Minimo - R=20-4= 16 4 Medio: [09-14]

Numero de intervalos: 3 Alto: [15-20]
Amplitud del intervalo: A=R/3 - 16/3=5.3=5

Dimensién 2: Condiciones fisicas del trabajo

Proceso Ne de Items W S

medicion

Maéaximo: 6(5) = 30
Minimo: 6(1) =6 Bajo: [06-14]
Rango: Maximo — Minimo — R=30-6= 24 6 Medio: [15-22]

Numero de intervalos: 3 Alto: [23-30]
Amplitud del intervalo: A=R/3 - 24/3=8
Dimension 3: Participacion en las decisiones
Proceso N° de items Nggles de
medicién
Maximo: 4(5) = 20
Minimo: 4(1) = 4 Bajo: [04-08]
Rango: Maximo — Minimo - R=20-4= 16 4 Medio: [09-14]
Numero de intervalos: 3 Alto: [15-20]
Amplitud del intervalo: A=R/3 - 16/3=5.3=5
Dimensién 4: Puesto de trabajo
Proceso N° de items Niveles de
medicion
Maximo: 4(5) =20
Minimo: 4(1) =4 Bajo: [04-08]
Rango: Maximo — Minimo - R=20-4= 16 4 Medio: [09-14]

Numero de intervalos: 3 Alto: [15-20]
Amplitud del intervalo: A=R/3 - 16/3=5.3=5
Dimensidn 5: Recompensas recibidas
Proceso N° de items Niveles de
medicion

Maximo: 4(5) = 20
Minimo: 4(1) = 4 Bajo: [04-08]
Rango: Maximo — Minimo - R=20-4= 16 4 Medio: [09-14]

Numero de intervalos: 3
Amplitud del intervalo: A=R/3 - 16/3=5.3=5

Alto: [15-20]
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ANEXO 05: CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Resultado de la encuesta piloto del Cuestionario sobre Liderazgo transformacional

Zz ewunbaid

T2 ewunbaid

0z ewunbaid

6T eaunbaid

8T elunbaid

LT ewunbaid

97T elunbaid

GT eaunbaid

T elunbaid

£1 equnbaid

271 ewunbaid

TT ewunbaid

0T eaunbaid

60 v1unbaid

80 rlunbaid

10 ewunbaid

90 r1unbaid

Go elunbaid

¥0 elunbaid

€0 elunbaid

20 erunbaid

T0 elunbaid

Resultado de la encuesta piloto del Cuestionario sobre Satisfaccion laboral

2z equnbaid

Tz eunbaid

0z ewunbaid

6T ©1unbaid

8T elunbaid

,T ewunbaid

971 elunbaid

GT elunbaid

T equnbaid

€1 equnbaid

21 ewunbaid

1T ewunbaid

0T e1unbaid

60 e1unbaid

80 rlunbaid

/0 elunbaid

90 e1unbalid

G0 elunbaid

¥0 elunbaid

€0 elunbaid

20 elunbaid

TO eunbaid
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ANEXO 06: BASE DE DATOS

Data procedimental de variables y dimensiones
V1 V2 D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9
92 89 29 28 17 18 16 26 18 16 13
107 108 34 34 20 19 20 30 20 20 18
87 77 27 26 16 18 16 22 12 13 14
88 90 26 29 16 17 17 24 16 17 16
66 61 22 23 11 10 10 16 9 14 12
82 93 26 27 15 14 17 26 18 16 16
49 91 18 15 8 8 19 24 16 16 16
63 61 19 20 12 12 13 11 14 13 10
96 99 31 31 16 18 19 29 18 16 17
94 91 30 29 16 19 18 24 16 16 17
66 88 21 21 12 12 16 24 16 16 16
77 88 26 25 13 13 16 24 15 15 18
85 86 25 28 16 16 18 20 16 16 16
66 82 18 22 13 13 14 25 15 14 14
69 68 23 21 13 12 15 20 12 12 9
103 107 29 35 20 19 20 30 20 18 19
73 79 24 23 14 12 15 22 14 15 13
73 62 21 24 17 11 11 15 15 12 9
97 94 29 32 18 18 19 25 16 16 18
105 100 32 33 20 20 20 28 20 16 16
90 91 27 29 16 18 18 24 17 16 16
92 87 28 28 17 19 16 22 18 16 15
93 91 31 30 16 16 20 24 16 16 15
92 86 31 32 14 15 15 24 15 16 16
86 85 27 27 16 16 16 24 16 17 12
86 87 26 29 15 16 16 24 17 17 13
85 84 26 28 15 16 16 22 14 16 16
86 85 26 28 16 16 15 22 15 17 16
86 86 28 26 16 16 16 22 16 16 16
88 84 28 28 14 18 16 25 16 16 11
88 84 28 28 14 18 16 25 16 16 11
74 86 23 23 13 15 15 24 15 16 16
87 86 27 28 16 16 15 24 16 16 15
79 75 22 28 15 14 14 21 15 13 12
85 87 28 26 15 16 16 24 15 16 16
85 86 27 28 15 15 15 24 15 16 16
90 88 29 29 16 16 16 22 18 16 16
87 86 28 28 16 15 16 24 16 15 15
87 88 27 28 16 16 16 24 16 16 16
87 88 27 28 16 16 16 24 16 16 16
91 107 22 29 20 20 20 30 19 20 18
92 89 30 29 16 17 16 26 16 15 16
66 68 21 21 12 12 12 18 14 15 9
73 81 22 19 16 16 15 24 15 16 11
93 91 33 28 16 16 16 24 16 16 19
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88 88 28 28 16 16 16 24 16 16 16
90 95 28 30 16 16 16 29 18 16 16
88 91 28 28 16 16 16 23 16 19 17
101 98 29 35 19 18 16 27 18 17 20
107 98 32 35 20 20 18 24 20 19 17
100 102 33 31 19 17 16 27 20 19 20
105 100 33 32 20 20 18 29 18 19 16
93 87 33 28 16 16 16 23 16 16 16
87 86 28 27 16 16 16 25 15 15 15
93 91 31 30 16 16 20 24 16 16 15
86 85 27 27 16 16 16 24 16 17 12
85 84 26 28 15 16 16 22 14 16 16
88 84 28 28 14 18 16 25 16 16 11
107 98 32 35 20 20 18 24 20 19 17
105 100 33 32 20 20 18 29 18 19 16
93 91 31 30 16 16 20 24 16 16 15
85 84 26 28 15 16 16 22 14 16 16
94 91 30 29 16 19 18 24 16 16 17
107 98 32 35 20 20 18 24 20 19 17
105 100 33 32 20 20 18 29 18 19 16
93 91 31 30 16 16 20 24 16 16 15
85 84 26 28 15 16 16 22 14 16 16
94 91 30 29 16 19 18 24 16 16 17
95 91 30 30 16 19 18 24 16 16 17
92 91 31 29 16 16 20 24 16 16 15
86 85 27 27 16 16 16 24 16 17 12
85 84 26 28 15 16 16 22 14 16 16
87 84 28 27 14 18 16 25 16 16 11
94 91 30 29 16 19 18 24 16 16 17
88 90 26 29 16 17 17 24 16 17 16
104 107 29 35 20 20 20 30 20 18 19
93 91 31 30 16 16 20 24 16 16 15
86 85 27 27 16 16 16 24 16 17 12
85 84 26 28 15 16 16 22 14 16 16
88 84 28 28 14 18 16 25 16 16 11
88 90 26 29 16 17 17 24 16 17 16
104 107 29 35 20 20 20 30 20 18 19
94 91 30 29 16 19 18 24 16 16 17
107 98 32 35 20 20 18 24 20 19 17
105 100 33 32 20 20 18 29 18 19 16
93 91 31 30 16 16 20 24 16 16 15
85 84 26 28 15 16 16 22 14 16 16
94 91 30 29 16 19 18 24 16 16 17
104 107 29 35 20 20 20 30 20 18 19
88 90 26 29 16 17 17 24 16 17 16
93 90 31 30 16 16 19 24 16 16 15
93 92 31 30 16 16 20 24 16 16 16
91 91 31 28 16 16 19 24 16 16 16
90 93 29 30 16 15 18 25 16 18 16
94 94 31 30 16 17 20 25 17 16 16
90 88 29 29 16 16 16 24 16 16 16
92 94 30 31 16 15 20 25 16 17 16
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95 87 31 30 16 18 16 23 16 17 15
91 93 29 29 16 17 18 25 17 17 16
97 89 31 32 19 15 17 24 16 16 16
95 89 31 30 17 17 19 24 16 15 15
88 92 29 28 16 15 19 24 16 16 17
89 93 30 28 15 16 19 25 16 16 17
93 91 31 30 16 16 19 24 16 16 16
93 91 31 30 16 16 20 24 16 16 15
88 91 26 29 16 17 17 24 16 17 17
87 77 27 26 16 18 16 22 12 13 14
87 87 28 28 16 15 16 25 16 15 15
68 68 23 21 12 12 15 20 12 12 9
86 86 28 26 16 16 16 22 16 16 16
88 90 26 29 16 17 17 24 16 17 16
68 69 23 21 12 12 15 21 12 12 9
86 86 28 26 16 16 16 22 16 16 16
87 87 28 28 16 15 17 24 16 15 15
86 85 28 26 16 16 16 21 16 16 16
88 91 26 29 16 17 18 24 16 17 16
87 78 27 26 16 18 17 22 12 13 14
86 87 28 26 16 16 16 23 16 16 16
86 86 28 26 16 16 16 22 16 16 16
68 68 23 21 12 12 15 20 12 12 9
87 86 28 28 16 15 16 24 16 15 15
68 68 23 21 12 12 15 20 12 12 9
86 86 28 26 16 16 16 22 16 16 16
88 90 26 29 16 17 17 24 16 17 16
68 68 23 21 12 12 15 20 12 12 9
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