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RESUMEN

Obijetivo: Establecer de qué manera el liderazgo transformacional influye en la satisfaccion
laboral del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2022. Métodos: La
presente investigacion es de tipo bésica, nivel es explicativo, disefio no experimental,
enfoque cuantitativo. La poblacién es de 102 trabajadores administrativos, muestra de 80
102 trabajadores administrativos. Resultados: en cuanto a si su jefe mantiene buenas
relaciones con su personal administrativo el 38.8% indic6 que esta totalmente en desacuerdo
y en desacuerdo; en cuanto a si su jefe estimula soluciones creativas el 45% indicd que esta
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo; en referencia a si su jefe estimula el trabajo en
equipo el 42.5% respondio que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo; en referencia
a si se siente estable en su puesto de trabajo el 51.3% respondio que esta totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo; en cuanto a si el hospital brinda una variedad de opciones para
realizar su trabajo el 42.5% asumid que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo.
Conclusion: el liderazgo transformacional influye significativamente en la satisfaccion
laboral del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2022; donde al llevar
a cabo la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.752 ubicandolo en un grado
positivo alto y con un nivel de significancia del p = 0,000 siendo menor al establecido p <
0.05.

Palabras clave: liderazgo transformacional y satisfaccion laboral.



ABSTRACT

Objective: To establish how transformational leadership influences the job satisfaction of
the administrative staff of the Huacho Regional Hospital, 2022. Methods: This research is
of a basic type, level is explanatory, non-experimental design, quantitative approach. The
population is 102 administrative workers, sample of 80 102 administrative workers. Results:
regarding whether their boss maintains good relations with their administrative staff, 38.8%
indicated that they totally disagree and disagree; Regarding whether their boss encourages
creative solutions, 45% indicated that they totally disagree and disagree; In reference to
whether their boss encourages teamwork, 42.5% answered that they totally disagree and
disagree; In reference to whether they feel stable in their job, 51.3% answered that they
totally disagree and disagree; Regarding whether the hospital offers a variety of options to
carry out their work, 42.5% assumed that they totally disagree and disagree. Conclusion:
transformational leadership significantly influences the job satisfaction of the administrative
staff of the Regional Hospital of Huacho, 2022; where when carrying out the Spearman’s
Rho Test, a value of 0.752 was obtained, placing it in a high positive degree and with a

significance level of p = 0.000, being less than the established p < 0.05.

Keywords: transformational leadership and job satisfaction.



INTRODUCCION

Elegir un estilo de liderazgo transformacional es un factor muy importante para aumentar la
satisfaccion laboral de los profesionales de la salud. Esto permite a cada uno de los
profesionales médicos desarrollar al maximo sus habilidades personales y aumentar la
eficiencia y eficacia de su equipo de trabajo (Huacachino & Castillo, 2019).

Por lo aludido con anterioridad, la presente indagacion busca establecer de qué manera el
liderazgo transformacional influye en la satisfaccién laboral del personal administrativo del
Hospital Regional de Huacho, 2022.

La investigacion esta conformada por VI capitulos, donde el primer capitulo se dedico a
desarrollar la descripcion de la realidad problematica a nivel internacional, nacional y dentro
del Hospital Regional de Huacho, para asi poder formular los problemas y objetivos, ademas
de describir la justificacion, delimitacion y viabilidad de la investigacion.

El segundo capitulo, dio paso al desarrollo del marco tedrico marcando los antecedentes de
la investigacion, tanto internacionales como nacionales, ademas de contar con las bases
tedricas donde se desarrollaron las dimensiones con las cuales se evaluaron las variables
ademas de otras teorias que sirven como fundamento de las variables, también se considero
para este capitulo la formulacién de las hipotesis junto a la operacionalizacién de las

variables.

El tercer capitulo, detall6 la metodologia de la investigacion desde el disefio metodologico
hasta la poblaciébn como también las técnicas para la recoleccion de datos y para el

procesamiento de la informacién.

En el cuarto parrafo se desarrollaron los analisis de los resultados como la contrastacion de
hipdtesis; para que en el quinto capitulo se ejecute la discusion de los resultados; y asi,

plasmar en el sexto capitulo las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

La investigacion cuenta, ademas, con las referencias y los anexos complementarios.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problemaética

Internacionalmente, existen estudios que revelan las problematicas que vienen
afectando el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral, tal como lo establece
la investigacion realizada por Rojero, Gomez y Quintero (2019) donde reconocen que
las organizaciones tienen problemas para gestionar una adecuada motivacion
inspiracional o las recompensas contingentes, lo que evidencia el pobre liderazgo que
se puede llegar a dar en las empresas. Por otro lado, respecto a la satisfaccion laboral,
Noboa, Barrera y Torres (2019) sefialan que factores como la higiene, politicas
empresariales, la gestion, y las condiciones de trabajo pueden llevar a trabajadores

insatisfechos cuando se manejan mal.

En un contexto nacional, Santamaria (2021) evidencia que las problematicas mas
comunes que se vienen dando en las organizaciones la poca preocupacion en la
motivacion inspiracional, o la hacia la influencia idealizada por parte de los lideres, lo
que genera que se dé un liderazgo transformacional pobre. Por otro lado, respecto a la
satisfaccion laboral, Garcia y Rodriguez (2021) evidencia que existen factores que
mantienen recurrentemente bajos niveles como las condiciones laborales,
reconocimiento a los trabajadores o los beneficios econémicos, estos bajos niveles

afectan directamente la satisfaccion.

El liderazgo actualmente es muy importante para el desarrollo en el ambito
laboral y organizacional, considerando no solo el logro de las metas organizacionales
programadas, sino ademas el desarrollo integro y la satisfaccion laboral que todos los
empleados tienen que lograr. De este modo, manejan correctamente los cambios en su
entorno y mejoran continuamente su desempefio y los resultados de su trabajo

organizacional (Cjahua & Lopez, 2019). Elegir un estilo de liderazgo transformacional



es un factor muy importante para aumentar la satisfaccion laboral de los profesionales
de la salud. Esto permite a cada uno de los profesionales médicos desarrollar al
méaximo sus habilidades personales y ser mas eficientes y eficaces en sus equipos de
trabajo (Huacachino & Castillo, 2019). Por esta razédn el actual estudio busca examinar
como el liderazgo transformacional esta interviniendo en la satisfaccion laboral en

trabajadores administrativos del Hospital Regional de Huacho.

El Hospital Regional de Huacho es una institucién relacionada con la realizacion
de los asuntos publicos, que tiene como finalidad principal el beneficio general de las
personas, con honestidad, integridad, ética, moralidad y profesionalismo, y destina

recursos a la adecuada gestion de los mismos.

Se han podido observar internamente en el Hospital Regional de Huacho
diversas problematicas que vienen afectando la satisfaccion laboral, tales como la baja
compensacion econdémica que recibe el personal administrativo, factor que les genera
incomodidad por las cargas laborales que se les asignan o los horarios que manejan;
por otro lado, las frecuentes rotaciones o cambios de personal administrativo ha venido
influyendo de manera negativa en los mismos; también, el personal administrativo
demuestra insatisfaccion respecto a las oportunidades de ascensos que proporciona el
hospital ya que no estan seguros de poder lograr una linea de carrera como ellos

esperarian.

Asimismo, se han podido observar problematicas que vienen afectando el
liderazgo transformacional internamente en el Hospital Regional de Huacho,
problemas tales como las malas relaciones que mantienen algunos miembros del
personal administrativo con sus jefes, lo que genera que no exista un comunicacion
abierta entre ellos; algunos miembros del personal administrativo sienten que sus
encargados no estimulan ni el trabajo en equipo, ni saben cémo motivar de manera
adecuada para trabajar con entusiasmo Yy asi lograr los objetivos; el lider no genera un
clima de confianza por lo que no logra que el personal administrativo se identifique

€con su persona.



1.2. Formulacién del Problema
1.2.1. Problema General

¢De qué manera el liderazgo transformacional influye en la satisfaccion laboral

del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 20227
1.2.2. Problemas Especifico

a. ¢De qué manera la consideracion individualizada influye en la satisfaccion
laboral del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho,
20227

b. ¢De qué manera la estimulacion intelectual influye en la satisfaccion
laboral del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho,
20227

c. ¢De qué manera la motivacion inspiradora influye en la satisfaccion
laboral del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho,
20227

d. ¢De qué manera la influencia idealizada influye en la satisfaccion laboral

del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 20227

1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General

Establecer de qué manera el liderazgo transformacional influye en la
satisfaccion laboral del personal administrativo del Hospital Regional de
Huacho, 2022.

1.3.2. Objetivos Especificos
a. Establecer de qué manera la consideracion individualizada influye en la

satisfaccion laboral del personal administrativo del Hospital Regional de
Huacho, 2022.



b. Establecer de qué manera la estimulacion intelectual influye en la
satisfaccion laboral del personal administrativo del Hospital Regional de
Huacho, 2022.

c. Establecer de qué manera la motivacion inspiradora influye en la
satisfaccion laboral del personal administrativo del Hospital Regional de
Huacho, 2022.

d. Establecer de qué manera la influencia idealizada influye en la satisfaccion
laboral del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho,
2022.

1.4. Justificacion de la investigacion

Justificacion metodologica

Su validez metodologica esta al formular herramientas de recoleccion de datos
cientificos, la cual respaldard investigaciones posteriores a evaluar el liderazgo
transformacional, de la misma manera que la satisfaccion laboral, utilizando
fundamentos seleccionados objetivamente para garantizar que la investigacion

produzca el resultado deseado.
Justificacion tedrica

Esta investigacion intenta proponer sugerencias con el fin de resolver las falencias

descritas en la realidad problematica, que afectan las dos variables.

1.5. Delimitacion del estudio
- Delimitacion geografica: Hospital Regional de Huacho, distrito de Huacho,
provincia de Huaura, departamento de Lima.
- Delimitacion temporal: enero del 2022 a agosto 2022.
- Delimitacion social: personal administrativo del Hospital Regional de Huacho.

- Delimitacién semantica: liderazgo transformacional y satisfaccion laboral.



1.6. Viabilidad del estudio

La investigacion es factible porque se tienen con los recursos econémicos, humanos y
materiales para garantizar su realizacion. Asimismo, se tiene el tiempo y autorizacion

del hospital.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

Montoya & Penagos (2020) realizaron la tesis magistral titulada
“Diagnostico de la Relacion entre el Liderazgo Transformacional y Clima
Organizacional del Personal Administrativo de la E.S.E Hospital Universitario
San Jorge”, Universidad Tecnologica de Pereira. Pereira. Colombia. Su
objetivo fue fijar el vinculo entre el liderazgo transformacional y el clima
organizacional. Es de disefio no experimental, de tipo transversal y
correlacional. La poblacion fue 108 colaboradores. Utilizé el cuestionario. En
base a los resultados indican que: el resultado apoya la hipétesis del estudio
“Las variables del liderazgo transformacional estan directamente relacionadas
con las variables del clima organizacional”. Efectivamente quedd demostrado
que la comunicacién interna, la motivacion, el manejo de los vinculos y la
percepcion del trabajo del lider en el equipo de trabajo tienen un impacto
positivo 0 negativo en el clima organizacional. Principalmente en indicadores
como atencion personal, estimulacion intelectual y atributos de influencia
idealizados. Las conclusiones sefialan que entre las variables de clima
organizacional, los indicadores que fueron aceptados por los porcentajes mas
altos de empleados en puestos directivos fueron el empoderamiento, la
pertenencia, la comunicacion interna, la negociacion y manejo de
inconvenientes. Cuando se colocan en variables de liderazgo transformacional,
los indicadores que se encuentran en el nivel mas alto son comportamiento de
influencia idealizado e inspiracion motivacional. Para las variables resultantes,

el indicador més comunmente reconocido fue la satisfaccion.



Ferndndez (2019) realizo la tesis magistral designada “Los estilos de
liderazgo transformacional y transaccional, y su impacto en el desempefio
laboral”, la Universidad Nacional de Colombia fue quien la aprob6. Manizales.
Colombia. Su objetivo general de la investigacion fue determinar los vinculos
influyentes de los estilos de liderazgo transformacional y transaccional con el
desempefio en el trabajo. Tiene un disefio no experimental, de tipo transversal
y correlacional. El universo fue 40 trabajadores. Utiliz6 el cuestionario. En
base a los resultados sostienen que: ambos estilos de liderazgo poseen los
gerentes de la poblacién y los dos cumplen satisfactoriamente el desempefio.
Las conclusiones “sefialan que el liderazgo transaccional se encuentra
vinculado a la determinacién de propositos claros, buscando detallar lo que se

desea lograr y los encargados de conseguirlo” (p.100).

Mufioz (2019) realizd la tesis doctoral titulada ‘“Liderazgo
Transformacional en la gestion Hospitalaria. Un estudio empirico sobre la
eficacia del liderazgo y el desempefio en equipos de salud del Hospital Clinico
de la Universidad de Chile”, la Universidad de Lleida fue quien la aprobo.
Lleida. Espafia. Su objetivo general de la investigacion fue determinar cuél es
el estilo de liderazgo. La investigacion es de disefio exploratorio, de tipo
transversal y correlacional. La poblacion fue de 3000 funcionarios. La muestra
fue 400 funcionarios. Utilizo el cuestionario. En base a los resultados sostienen
que se pueden demostrar diferencias significativas estadisticamente en los
estilos de liderazgo presentados en toda la muestra. La media mas alta (medida
de tendencia central) para este contenido es 3,54 (promedio) para la variable
Liderazgo Transformacional, seguida de 3,24 y 2,33 para Liderazgo
Transaccional y Laissez-Faire respectivamente. Las conclusiones sefialan que
a partir del cuadro teorico que avala este estudio y que por otro lado nos brinda
instrumentos y métodos para el abordaje del liderazgo, es necesario demostrar
la existencia de un acervo muy interesante de investigacion relacionada con los
estilos de liderazgo a nivel de organizacion empresarial. Al contrario, se puede
enfatizar que este estudio presenta nuevos enfoques, ya que “incluye una
organizacion que establece metas estratégicas para la salud y la calidad de vida

de los beneficiarios del sistema, significa, distintos de las metas sobre las que



2.1.2.

la organizacién puede basarse, por ejemplo, anclada al campo de la produccion
industrial” (p.189).

Silva (2015) efectud la tesis de licenciatura designada “Liderazgo
Transformacional y su influencia en la Satisfaccion Laboral de los funcionarios
de la Subgerencia de Vinculacion, Capacitacion y Desarrollo de la EP
PETROECUADOR?”, Universidad Central del Ecuador. Quito. Ecuador. Su
objetivo fue hallar el vinculo que hay entre el liderazgo transformacional y el
grado de satisfaccion en trabajadores. Su disefio es no experimental, de tipo
transversal y correlacional. La poblacion a trabajar fue de 40 funcionarios.
Utilizé el cuestionario. En base a los resultados sostienen que “el estilo de
liderazgo influye en la satisfaccion laboral del personal, la prueba de hipotesis
confirma que hay correlaciones directas entre las variables estudiadas, al
aumentar el estilo de liderazgo transformacional asimismo aumenta la
satisfaccion de los empleados” (p.124), y viceversa, cuanto menor es el estilo
transformacional, menor sera la satisfaccion laboral de los empleados. Las
conclusiones indican que: practicar el liderazgo transformacional, a largo plazo
tendra un efecto, “y no solamente en la satisfaccion de los trabajadores, sino
ademas en andmalos de la organizacion, como la comunicacion, la invencion
y creatividad, los vinculos interpersonales, el desempefio y el clima en la
organizacion” (p.127), aumentando de esa manera la calidad de vida en el

trabajo.

Investigaciones nacionales

Yallerco & Umire (2020) efectud la tesis de licenciatura designada
“Estilo de liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en enfermeros que
laboran en la Micro Red Juliaca del Sector Salud Juliaca, 20207, la Universidad
Peruana Unidn fue quien la aprobd. Juliaca. Perd. Su objetivo general de la
investigacion fue establecer el vinculo entre estilo de liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral. Es de disefio no experimental, de tipo
transversal y correlacional. El universo a trabajar fue 120 enfermeros(as).
Utilizo el cuestionario. “Hay una asociacion significativa entre los estilos de

liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral, el vinculo es significativo,



el coeficiente Rho de Spearman es 0.478 y conforme al baremo de estimacion
existe una correlacion positiva media” (p.85). Las conclusiones sefialan que
“hay vinculo significativo entre estilo de liderazgo transformacional y
satisfaccion laboral de los enfermeros” (p.90).

Hancco (2019) efectu6 la tesis magistral con titulo “Liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral del profesional de Salud del Aclas
Pillco Marca, Huanuco - 2018, la Universidad Nacional Hermilio Valdizan
fue quien la aprobd. Huanuco. Per(. Su objetivo general de la investigacion fue
establecer el tipo de vinculo entre el liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral. La investigacion tiene un disefio no experimental, de tipo
transversal y relacional. El universo a trabajar fue 65 profesionales. Utilizo la
encuesta. En base a los resultados muestran que: del 100.00% de trabajadores
de salud (65); el 63.1% estd asociado a la practica del liderazgo
transformacional, de los cuales el 56.9% est4 asociado a la satisfaccion con el
trabajo realizado; no obstante, el 36.9% dice que el liderazgo transformacional
no se ejerce y el 27.7% esté insatisfecho. Las conclusiones sefialan que “entre
el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral hay una asociacion

significativa” (p.69).

Huacachino & Castillo (2019) efectu0 la tesis magistral con titulo “Estilo
de liderazgo transformacional y nivel de satisfaccion laboral en el personal de
enfermeria del Hospital de Emergencia de Villa el Salvador, 2018, la
Universidad Nacional del Callao fue quien la aprobd. Callao. Perd. Tuvo como
objetivo determinar qué estilo de liderazgo transformacional hay y el grado de
satisfaccion laboral. Su disefio es no experimental, de tipo transversal y
correlacional. El universo a trabajar fue 180 sujetos. La muestra fue 73 sujetos.
Utilizo el cuestionario. Las conclusiones sefialan que “hay vinculo entre las
variables estudiadas: liderazgo transformacional y satisfaccion laboral, se
encontré una significacion estadistica de p =0,044 (0.05), aquellos resultados

se revelan hay otras variables influyentes como la edad” (p.53).

Pacheco (2019), “Liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en el
personal de una empresa privada de Lima Metropolitana”, Universidad
Auténoma del Per( fue quien la aprobd. Lima. Per(. Su objetivo general fue

fijar el vinculo en trabajadores entre el liderazgo transformacional y la
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satisfaccion laboral. Tiene un disefio no experimental, de tipo transversal y
correlacional. Se trabajo con una poblacion de 300 empleados. Utilizd el
cuestionario. Las conclusiones sefialan que: no hubo discrepancias
significativas en el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral, en
funcién de la edad y el género de los trabajadores de una empresa privada de

Lima Metropolitana.

2.2. Bases tedricas

Variable independiente: Liderazgo transformacional
A. Definiciones

Martinez, Santos, Leal & Hernandez (2020) aluden que es una capacidad
profesional que los estudiantes con la formacion apropiada pueden desarrollar por
medio de la cual pueden guiar e impulsar a sus equipos y seguidores hacia sus

objetivos a través de relaciones motivadoras y enérgicas.

Rojas, Vivas, Mota & Quifionez (2020) manifiestan que el lider cuid6 de los
pequefios pormenores para que pudiera formar valores y sentido. De este modo, el
lider transaccional es un gran explorador, y su objetivo es conquistar nuevos

métodos que motiven el logro de las metas establecidas.

Diaz, Andrade & Ramirez (2019) explican que el liderazgo transformacional
es un grupo de conductas del lider que transforman los requerimientos de los

seguidores a través de la autorrealizacion e inspiran expectativas para niveles mas.

Herndndez & Duana (2018) explican que se orienta en aumentar el
compromiso de los empleados, el alcance y la aceptacion de la mision, priorizando

la prosperidad del grupo sobre los intereses personales.

B. Dimensiones

Segun Bracho y Garcia (2013) los lideres transformacionales se caracterizan
por ser visionarios e inspirar a otros a convertirse en mejores lideres. De igual

forma, el autor afirma que hay cuatro elementos importantes:
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a. Consideracion individualizada

Es la capacidad que tiene el lider con sus trabajadores en reconocer y atender
sus requerimientos. Del mismo modo, procede como orientador y también sugiere

con la finalidad de brindarles la congruencia que se desarrollen como individuos.
b. Estimulacién intelectual

Es la estimulacién que el lider da a sus trabajadores con el fin de que puedan
desarrollar sus propias habilidades creativas e innovadoras. De la misma manera
les ensefia a ser mas comprometidos con su trabajo y los motiva a participar de

manera activa dando nuevas soluciones a las dificultades.
c. Motivacion inspirada

Significa que el lider tiene que motivar e incentivar a sus trabajadores con
el fin de que laboren entusiasmadamente y con optimismo, para conseguir las

metas propuestas.
d. Influencia idealizada

Es cuando el lider conserva una conducta apropiada frente a sus
trabajadores, por ende, ellos lo consideraran como una persona de confianza,

admirado y respetado en la empresa.

C. Modelo del liderazgo transformacional propuesto por Bass — Avolio

Hernandez & Duana (2018) explican que se planted un modelo el cual se ha
convertido como referencia en las investigaciones. Se necesitan cambios
significativos en las practicas de recursos humanos para que las organizaciones sean
sostenibles, tanto en su gestién como en su formacién. En otras palabras, existe la
necesidad no solo de reclutar personas talentosas de acuerdo con el perfil de los
puestos a cubrir, sino también de contribuir a su desarrollo intelectual de manera
que aumente su autonomia, flexibilidad y capacidad para tomar decisiones

acertadas.

Esta transformacion tiene que ser a través de la planificacién de soluciones
por parte de profesionales, organizaciones y empresarios. En este escenario, se

puede ver un cambio en el concepto de relaciones lider-seguidor en las empresas de
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EE. UU, en las que hay una variedad de enfoques, que parten desde el ejecutivo
hasta el mas colaborativo, para fomentar el compromiso y el desarrollo de los
trabajadores. Este entorno volatil y competitivo requiere una estructura
organizacional mas flexible e innovadora, més abierta a la inversion, expansion y
compensacion del capital humano, y el liderazgo es importante para lograr el
progreso potencial de los factores dentro de la organizacién. Asimismo, se destaca
que solo se explotan del 5 al 10 por ciento de las habilidades de los empleados, lo
que presenta un desafio para los lideres empresariales, ya que enfrentan la ardua
tarea de aprender a analizar y usar la diferenciacion de las habilidades de los

empleados.

. Factores del liderazgo transformacional

Rojero, Gémez & Quintero (2019) explican que, por lo inverso, el liderazgo
transformacional esta claramente enfocado a tomar en consideracion a las personas,
este es exactamente el enfoque opuesto al modelo de transaccion descrito
anteriormente. Bass explicO que practicar este estilo requiere cuatro factores:
carisma, estimulacion intelectual, consideracion por el trabajador y motivacion.
Luego, en un anuncio de investigacion en colaboracion con Avolio, los siete

factores son los siguientes, en orden de prioridad:

a. Factor 1. Autoridad ejemplar: sefiala el grado de respeto y confianza por los
dependientes en el lider, la entrega revelada en los trabajadores y quienes lo

consideran un ejemplo.

b. Factor 2. Estimulacién intelectual: alienta a otros a mirar los problemas
antiguos de una manera nueva, crea un entorno tolerante y permite que los
empleados debatan sus cualidades y dogmas individuales, del mismo modo que

los de la empresa. Este factor ademas se conoce como liderazgo innovador.

c. Factor 3. Compensacion contingente: asegura que los empleados sean
compensados, destaca lo que se espera de ellos e indica el nivel de informacion
compartida para reconocer el desempefio de los empleados. Esto incluye

recompensar o penalizar a los empleados en funcion de su desempefio.
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Factor 4. Consideracion individual: revela un nivel de inquietud por la
prosperidad de los empleados, asignaciones de planes personales y atiende a

aquellos que tienen menos integracion en el equipo.

Factor 5. Gestion excepcional: evalia si los empleados conocen las

obligaciones de la tarea, los indicadores de desempefio.

Factor 6. Motivacion inspiradora: es la medida en que el lider comparte su
vision, utilizando simbolos e imagenes adecuadas con el fin de ayudar a los

empleados a realizar la tarea para que comprendan la importancia del trabajo.

Factor 7. Laissez-faire: indica si se necesita algo de las otras personas o si los
empleados pueden hacer su trabajo a su propia discrecion. Abarca cierto nivel
de libertad con respecto a las labores de los trabajadores, pero ademas implica
un lider el cual evita elegir determinaciones, empequefiece el mando y muchas
veces falta en ocasiones clave. En ciertos momentos intercede, pero solamente

si ocurre un error y el empleado no puede corregirlo.

E. Practicas que los lideres efectivos implementan mediante su comportamiento

Diaz (2020) explica que el modelo propuesto tiene 5 practicas que

implementan los lideres a través de su conducta, a saber:

a.

b.

Formar el camino.

Inspirar una visién compartida Los lideres crean consenso entre los miembros

del equipo y lo articulan en el largo alcance.
Retar el proceso. Los lideres buscan alternativas y aceptan desafios dignos.

Inspirar a otros a actuar. Los lideres facultan a cada miembro que dirige para

tomar cualquier decisién en el momento que sea necesario.
Animar el corazon. Los lideres festejan los frutos de los miembros del equipo.

Como este es un modelo de liderazgo transformacional, el proposito

primordial de los lideres que actian de acuerdo con estas practicas es la evolucion

personal efectiva de su equipo. Segun Burns, los lideres transformacionales y sus

seguidores son elevados mutuamente a grados mas altos de desempefio como efecto

de sus interacciones. Los cinco modelos de mejores practicas de liderazgo se
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superponen significativamente con el enfoque de Catalyst para el liderazgo

ejemplar.
a. Modelar el camino. Un lider inclusivo alienta a hacer lo correcto.

b. Inspirar una vision comun. Un buen lider aprovecha los aportes de los demas y
valora las ideas nuevas y diferentes.

c. Retar el proceso. Los lideres inclusivos eligen riesgos calculados y originan la
variedad.

d. Habilitar a los demés para que actden. Un lider inclusivo determina labores y
confia en sus seguidores a quienes considera aptos de conseguir sus objetivos.

e. Alentar el corazdn. Los lideres inclusivos provocan un sentido de pertenencia

en toda la organizacion.

F. Valores del lider transformacional

Pertuz (2018) sefiala que los valores son la parte de la cultura de un grupo
social que consiente a las personas definirse a si mismos sin restringir su percepcion
de un contexto determinado y objetivo, a partir de experiencias personales y locales.
Significa que, se refieren a la ética y la moral de todos los ciudadanos en diversas
situaciones. Partiendo de este enfoque, los valores son los lineamientos que guian
las acciones de cada individuo, el fundamento que posibilita la cohesién de un
grupo, establece su individualidad y crea estabilidad en sus actividades cotidianas.
Asociado a la idea primera, los valores son una estructura social abstracta que
produce lo especifico e intereses de cada individuo y también da direccion a las
actividades e intereses. En ese orden, son expresiones de necesidades personales,
sociales e institucionales y transformaciones cognitivas. Para ello, estas directrices
resuelven y satisfacen las inquietudes de los individuos, facilitan la interaccion

social y aseguran la viabilidad de los grupos y organizaciones.

En este escenario, se ha sefialado que los valores son estructuras generales,
abstractas, que brindan una orientacion general para la vida de las personas. Por
ende, se necesita formas tangibles de sustentar valores como creencias, habitos e
intereses. Por lo tanto, surgieron problemas en la organizacién debido a la falta de

valores, alli los lideres entran y concilian perspectivas entre partidos o equipos de
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trabajo que son contradictorias o perjudiciales para la labor educativa e
institucional. Desde una perspectiva filosofica, Valbuena, Morillo y Salas definen
los valores como las creencias conductuales que se eligen y dan direccion a la vida
humana. Se consideran, por tanto, los elementos del sistema que permiten elegir
entre varias alternativas en una circunstancia dada y solucionar conflictos entre dos
0 mas acciones. Entre estos, los valores son conceptos practicos, reglas heredadas
por la generacién actual, la ética y la moral descubren la supervivencia fisica, el
desarrollo personal, la seguridad, el apoyo social y, por lo tanto, el juego a las

organizaciones, ya que son aquellas que gobiernan los grupos.

Al mismo tiempo, los valores dentro de la empresa definen y refuerzan
comportamientos a través de propuestas sociales, permitiéndoles existir para lograr
metas. En este sentido, la empresa debe fijar valores con el fin de que los directivos
se formen como lideres transformacionales y los trabajadores, ya que esto permitira
orientar el comportamiento para conseguir una vida social exitosa por medio de
estandares. Las empresas, viviendo en una sociedad globalizada, estan en la
busqueda de la calidad, la capacitacion y la produccion conforme a sus funciones
sociales, que son valores fundamentales y estratégicos de la empresa, por lo que se
requiere enfrentar el desafio de conjugar relaciones armonicas, estilo de liderazgo
transformacional, cultura y ambiente organizacional, donde se necesitan valores

personales y profesionales a auditar.

. La motivacién como via para potenciar el liderazgo transformacional

Diaz & Quifiones (2018) explican que la motivacion y como el gerente te
mantiene a la llegada es un proposito sumamente significativo. Robbins, por lo
tanto, precisa la motivacion como el anhelo de realizar todo lo posible con el fin de
conseguir las metas organizacionales cuando se le da la oportunidad de satisfacer
las necesidades individuales. El autor asevera que el empefio simboliza el dominio
de hacer cualquier empefio en el monto que se encuentra entusiasmado, pero que la
calidad del empefio y el dominio del mismo tiene que estar en beneficio de las

empresas que se consideran favorables a los objetivos organizacionales.

La motivacion es un transcurso dinamico en el que un sujeto realiza sus

acciones para satisfacer la necesidad de un determinado estimulo, y por medio de
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él experimenta un conjunto de emociones agradables. Asimismo, es significativo
saber que las metas tienen que ir acompafadas de un feedback, de este modo, para

ver si la meta tiene que alcanzarse en su totalidad o si es necesario modificarla.

El liderazgo transformacional anhela un lider que esté apto a desarrollarse
plenamente, a que se dé cuenta de lo que es importante, a desarrollar madurez y

elevar su motivacion.

. Primeros componentes del liderazgo transformacional

Diaz & Quifiones (2018) aluden que la consejeria transformacional consta de
cuatro elementos clave. Un gerente transformador es carismatico y alienta a los
empleados a ser como él, inspirando nuevos desafios, estimulando
intelectualmente, mejorando y brindando apoyo y capacitacion. Se describiran

posteriormente cada uno de ellos:

a. Influencia idealizada. El jefe de transformacion inspira sus trabajadores y
proporciona un patron de valor. Los trabajadores querran imitarlo y dotarlo de
extraordinarias destrezas, constancia y determinacion. La imagen que influye,
los ideales y los valores de los proyectos se deben en parte al comportamiento
del Fohrer y, por otra parte, a lo que le atribuyen los trabajadores.
Conjuntamente, la influencia idealizada involucra un mayor riesgo y lo que se

considera moral debido a sus valores morales y éticos.

b. Un administrador de transformacion presenta nuevos retos para los
trabajadores. Los motiva, les brinda optimismo, les permite que vean contextos
positivos futuros e influir en ellos con el fin de que se impliquen en sus

objetivos.

c. Estimulacion intelectual. Ser un lider transformacional quiere decir que el lider
tiene que tener en cuenta a sus trabajadores para solucionar dificultades y
motivarlos para generar impulsos de innovacion y creatividad. Si el trabajador
tiene la culpa, no sera sancionado por hacer el anuncio al publico y se le
alentara a que proporcione informacién, incluso si no esta de acuerdo con el

responsable.
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d. Consideracién individualizada. Los gerentes de transformacion son
responsables del desarrollo profesional de los trabajadores. Reconocer las
necesidades de cada persona, esto significa que cada trabajador es diferente, se
adapta a sus necesidades y crea escenarios en los que puede aprender en un
ambiente comodo. Los lideres implementan un patron comunicativo horizontal
bidireccional con sus trabajadores. El progreso de trabajadores encomienda
labores controladas para identificar los requerimientos de ayuda para aprender
en lo préctico.

La autoevaluacion de la eficacia del liderazgo transformacional

Diaz, Espinosa, Peterson & Kuri (2019) manifiestan que, ademas de la nueva
necesidad de lideres con conciencia ética, parece existir una transformacion en el
liderazgo a medida que los nuevos lideres adopten enfoques transformacionales y
comiencen a olvidar los demas liderazgos. El trabajo de Burns y Bass es
fundamental para documentar el surgimiento y el impacto de la teoria del liderazgo
transformacional como un enfoque de liderazgo basado en los vinculos
transaccionales, los caracteres individuales de un lider y la ética. Los lideres
triunfantes demuestran comportamientos transformacionales y transaccionales
efectivos, confian en su aptitud para liderar y se encuentran entusiasmados para
realizarlo. El mayor énfasis en el desarrollo del liderazgo estudiantil en los dltimos
afios ha dado lugar a empefios encomiables de parte de los lideres pedagdgicos con

el fin de aumentar la eficiencia del liderazgo estudiantil.

Si las dificultades con la percepcion de liderazgo efectivo de los estudiantes
persisten con el tiempo, puede que afecten su funcionamiento como adultos.
Courtright, Colbert y Choi analizaron a 153 lideres de las empresas Fortune 500 y
descubrieron que la escasa percepcion subjetiva de la eficacia del liderazgo puede
hacer que los lideres experimenten altos grados de agobio y debilidad en el trabajo,
que los lideres con autopercepcion elevada de eficacia del liderazgo al afrontar
labores sumamente severas. Algunos de los predictores mas enérgicos de un
liderazgo estudiantil eficaz contienen una alta autoestima y la capacidad de
relacionarse con los demas, del mismo modo como una alta autoestima eficaz de si

mismo.
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J. Estilos del liderazgo

Rojero, Gomez & Quintero (2019) explican que Hersey y Blanchard
comienzan presentando el modelo LEAD (Describe la eficacia y adaptacion del
lider) junto con el estudio del liderazgo conocido como situacional o contingente,
y sefialan que la forma en que abordamos esta actividad no siempre es la misma. Se
basan en el modelo de red administrada de Blake y Mouton. Este modelo esta
relacionado con la propensién de un ejecutivo a las tareas o seguidores y hace una
contribucion fundamental al incorporar el concepto de madurez del seguidor en el
modelo, dependiendo de la existencia de esta variable. Todo ello ha dado como

resultado cuatro estilos de liderazgo, a saber:

a. Lider delegador: posee escasa actitud hacia la labor y hacia las relaciones

interpersonales, pero con un nivel elevado de madurez en los empleados.

b. Lider participativo: con un fuerte realce en la participacion humana y bajo
comportamiento de tarea, es moderado el grado de madurez de los

colaboradores.

c. Lider persuasivo: tiene una elevada inclinacion en la labor y los individuos,

con un nivel moderado de madurez en el trabajo.

d. Lider Autocratico: se enfoca en la labor y no le importa los individuos, la

madurez del trabajador es escasa.

K. El proceso de transformacion

Simari (2021) manifiesta que los lideres transformacionales suelen tomar el
relevo de las organizaciones que estan cuesta abajo o que necesitan un cambio
importante. Se les pide a los lideres transformacionales que transformen sus
organizaciones y establezcan estrategias de cambio que las coloquen en el camino
hacia la prosperidad. Esto frecuentemente implica cambios esenciales en la vision,
mision, estrategia y politica. Los lideres transformacionales suelen utilizar su
carisma y poder para influir en el comportamiento y la ética de trabajo de sus
seguidores. Un proceso de transformacion exitoso requiere aportes de las partes

interesadas de la organizacion hacia el objetivo final de adoptar una visién
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compartida, negociar y comunicar prioridades, mitigar riesgos y crear planes de

accion y compromisos para el cambio. No es un proceso particularmente especial.

Lussier y Achua, presentan un proceso de cuatro pasos que comienza con la

capacidad transformacional del lider para:

a. Retar el statu quo y generar un caso decisivo para el cambio.

b. ofrecer un enfoque inspirador para el futuro.

c. proporcionar un liderazgo eficaz durante el periodo de transformacion.

d. institucionalizar el cambio.

. El liderazgo transformacional y el desempefio operativo

Segun Vargas & GoOmez (2021) las organizaciones se preocupan
constantemente por mantener los objetivos alineados con la estrategia corporativa,
de modo que los resultados se reflejen en las métricas organizacionales; cabe
sefialar que aquello es permisible cuando existe un ambiente organizacional

inapreciable, asi como trabajadores dedicados y entusiastas.

Sin embargo, el desempefio se ve perjudicado por el clima organizacional, ya
que es relevante que las empresas conserven un clima de trabajo apropiado que
favorezca a lograr mejores efectos en términos productivos y metas corporativas.
De esa manera, la eficiencia operativa se vera reflejada al desempefar las labores
realizadas diariamente, ya sea en las divisiones productivas o administrativas. “El
liderazgo transformacional se correlaciona positivamente con el desempefio de los
colaboradores, ya que los lideres afrontan una variedad de problemas para
conseguir los objetivos establecidos por las tareas que cada trabajador hace en el
lugar de trabajo” (p.16). Por esta razon es que este tipo de lider tiene un fuerte

impacto en el desempefio de los colaboradores.

M.Liderazgo transformacional y su relacion con el desempefio laboral

Segun Bermeo (2022) el panorama econdmico de hoy en dia con grandes
transformaciones obliga a las empresas o instituciones a implementar estrategias

que impulsen el liderazgo transformacional, ya que los lideres son un factor clave
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al momento de lograr los resultados deseados. Influyen en las personas y el trabajo
en equipo, y son recursos esenciales porque ayudan a empoderar ain mas a los
seguidores y aumentan los resultados de salud organizacional por medio del
desempefio personal y del equipo.

Ultimamente es muy frecuente implementar y adaptar variaciones y cambios
en las empresas con el propdsito de hacerlas mas creativas e innovadoras. Para los
cientificos, el rol del liderazgo es central en su tema: en particular, el liderazgo
transformacional es un estilo de liderazgo ideal y apropiado para la innovacion

organizacional.

En las investigaciones, el liderazgo transformacional promovié la promocion
de empresas e instituciones con grados elevados de bienestar y menores grados de
estrés, en este sentido, segun su teoria y la de las expectativas, entre el desempefio
laboral y el liderazgo transformacional existe un vinculo directo, ya que los efectos
directos sobre la conducta del empleado o su desempefio dependen de las

perspectivas o percepciones creadas.

Estas teorias interpretativas forman la base para comprender los factores y
particularidades que intervienen en el desempefio de un grupo de trabajo en funcion
del estilo de liderazgo aplicado, ayudan a entender que los lideres tienen que buscar
la incrementacion del discernimiento y destreza del personal en su empresa, para
que se cree una cultura comdn con perspectivas elevadas para el uso del aprendizaje,
asi como la union de todas las partes de la organizacion en un vinculo productivo y

el mantenimiento del compromiso personal para contribuir a la sociedad.

En cotejo con otras teorias que han avanzado alrededor del liderazgo
transformacional y el desempefio en el trabajo, que se enfocan solo en procesos
racionales, la teoria del liderazgo transformacional y la de las expectativas enfatizan
los sentimientos y valores del liderazgo, y argumentan que los lideres vy
subordinados se motivan e impulsan entre si hacia estdndares y grados de
motivacion y desempefio laboral mas altos. De este modo, los lideres
transformacionales aumentan y amplian el interés de los trabajadores y grupos de
trabajo para crear aceptacion, conciencia y mas alla del interés propio en beneficio

del grupo.
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N. Modelo del rol mediador de la confianza en el lider y el liderazgo

transformacional

Perilla & Gomez (2017) muestran que numerosas indagaciones han estudiado
y demostrado el papel mediador de la confianza utilizando indicadores de
satisfaccion emocional y laboral. Se evaluaron el factor mediador entre la confianza
del lider y la autoeficacia. La satisfaccion laboral (salud emocional positiva), el
estrés laboral (salud emocional negativa) y los sintomas de estrés (salud fisioldgica)
fueron considerados indicadores de la salud de los empleados. Se hallé que la
confianza y la autoeficacia del lider median parcialmente el efecto de los estilos de
liderazgo transformacional en la satisfaccion laboral y median completamente las

relaciones con otros dos indicadores de satisfaccion.

Igualmente se examind esta mediacion con una poblacién de 218 empleados
en Argentina y hall6 una mediacion parcial de la confianza en el vinculo entre
liderazgo transformacional y satisfaccion laboral. De manera similar, se hallaron
apoyo practico para mediar la confianza de los lideres en lo que concierne a las
conductas de liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral, hablando de una
poblacion de 246 trabajadores en una empresa manufacturera estadounidense. Asi
mismo estimaron y aseveraron el papel mediador de la confianza del lider entre el
estilo de liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral en una poblacion de

trabajadores graduados en Alemania.

A diferencia de averiguaciones previos, en la de Pillai, Schriesheim et al. no
encontraron mediadores de confianza en poblaciones estadounidenses. Por ultimo,
investigaciones recientes han probado multiples modelos que confirman el papel
mediador de la confianza en el liderazgo. En la investigacion de Zhu y Akhtar el
mediador identificado fue la confianza emocional y en el estudio de Yang el

compromiso con el cambio también fue incluido en el modelo como mediador.

O. Pilares del liderazgo transformacional

Huacachino & Castillo (2019) indican que, de acuerdo con Burns, quien
precisd cuatro conceptos fundamentales que podrian concretar claramente el
proceso transformacional. Por ejemplo, como cuatro escalones de una escalera con

el plan de cambio en el nivel méas bajo y su realizacion en el nivel mas alto:
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a. Objetivos. Es el enfoque compartido que los integrantes de una empresa tienen
sobre algo, y los lideres transformacionales se refieren a ellos como la
“expectativa de cambio” o la disposicion de los individuos para crear y adoptar

la transformacion.

b. Persona. Es por esto que ser un lider transformacional, especificamente en lo
que se refiere a la definicion de personas o equipos con los que quiere trabajar
para un proceso de cambio exitoso, debe tener una comprension clara de ellos,

sus estimulaciones, sus destrezas, conductas, capacidades, entre otros.

c. Estrategia. Es la forma en que se realizan las transformaciones, obviamente por
las particularidades de la empresa o equipo laboral, cantidad de integrantes,
metas, perspectivas, nivel de heterogeneidad, antigtiedad, entre otros.

d. Cultura. Es el transcurso por el que se introducen variaciones en la filosofia de
la empresa que, en varios acontecimientos, coinciden con la visién y misién de

la organizacion.

Variable dependiente: Satisfaccion laboral
A. Definiciones

Padilla (2020) indica se refiere al modo y/o estado emotivo de los factores
motivacionales internamente en una empresa. Significa un estado de aptitud
relacionado con los requerimientos que posee un individuo de autorrealizacion y

desarrollo profesional.

Pujol & Dabos (2018) explican que se precisa como el grado en que los
trabajadores disfrutan de su labor, y todavia hay poco consenso de que también se

relaciona solo con procesos emocionales o cognitivos.

Chiang, Riquelme, & Rivas (2018) mencionan que es fundamentalmente un
concepto general que relaciona las cualidades de los individuos hacia diferentes
direcciones de sus trabajos. Asi que platicar de satisfaccion laboral se refiere a

actitud.

Sanchez & Garcia (2017) lo definen como una postura o grupo de las mismas
que tiene un individuo hacia su contexto de trabajo, y estas acciones se refieren al

trabajo generalmente o a ciertas direcciones del mismo.
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B. Dimensiones

Segun Chiavenato (2017) existen factores que estan estrechamente asociados
con el ambiente fisico en el que trabajan los empleados, asi como con los contextos
en que trabajan. La responsabilidad o la gestion de estos elementos incurre en toda

la empresa. Los factores mas importantes son:
a. Factores extrinsecos

Estos factores se asocian con las peculiaridades del ambiente en el que se
desempefian los trabajadores en relacién con lo que la empresa esta haciendo para
mejorarlo. Al principio se esperaba que la satisfaccion laboral se logre solo con
estimulos de salario, premios, y sanciones; lo Gnico que se logré con esta politica
fue evitar el disgusto, ya que la satisfaccion no aumentaba de manera constante. Por
ello, se han propuesto otros indicadores en los que se concentran los factores

extrinsecos que son mas eficaces para encontrar la satisfaccion laboral.
b. Factores intrinsecos

Los factores motivadores, o factores intrinsecos, son asociados con la
satisfaccion que pueden sentir los trabajadores en relacién con las peculiaridades
de las funciones que desempefian en sus puestos de trabajo y los cargos que ocupan.
Estos factores incluyen las perspectivas que los empleados puedan tener con

respecto al crecimiento personal, el reconocimiento y el avance profesional.

C. Condiciones de trabajo

Segun Sanchez & Garcia (2017) la diligencia laboral se encuentra sujeta a
diversas variables, todas las cuales constituyen condiciones de trabajo. Las
condiciones de trabajo se refieren al estado del entorno de trabajo en términos de
seguridad y salud. De esta manera, los dltimos veinte afios han incluido las
denominadas Directivas de Seguridad y Salud en el Trabajo, es decir, normas y
directivas por las que se deben regular las actividades de forma que se pueda
garantizar adecuadamente la seguridad fisica de los trabajadores. Conjuntamente
del salario, la seguridad y la salud, existen otros factores que afectan la forma en
que trabajamos, y el horario es uno de ellos. Hay varias modalidades, ya que las

empresas requieren cubrir horarios productivos y, paralelamente, los empleados
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necesitan coordinar sus actividades y tiempo libre. Las politicas de incentivos son

sin duda un aspecto mas de todas las condiciones de trabajo, no solo mencionando

la retribucién, sino también considerando la promocidn interna de los trabajadores.

Las condiciones de trabajo, tal como se definen en el articulo 20, estan

legalmente reflejadas en la ley laboral. Articulo 20: Se entiende por empleo la

subordinacién a un individuo para realizar un trabajo personal mediante el pago de

un salario, cualquiera que sea el tipo de conducta. La propia ley laboral, en su

articulo 391, explica qué elementos de un contrato de prestacion de trabajo personal

Se enumeran posteriormente.

a.

b.

Nombre y direccion del contratista.

Empresas e instituciones a las que ampara.

Una expresion para su duracion o periodo indefinido o para una tarea particular.
Las jornadas laborales.

Dias para descansar y las vacaciones.

El valor de los estipendios.

Disposiciones relativas a las calificaciones o capacitacion de los empleados de

la compafiia o sus instalaciones cubiertas.

Disposiciones relativas a la formacion o adiestramiento inicial que debe
impartirse a las personas que se incorporan y trabajan en una empresa o

establecimiento.

La base es el establecimiento u operacion de cualquier comite establecido bajo

esta Ley.
Otros términos segun lo acordado por ambas partes.

Otro fin de las condiciones de trabajo es resguardar a los trabajadores y actuar

como una herramienta de gestion. Esto se debe a que los gerentes utilizan las

condiciones de trabajo como criterio para imponer sanciones y brindar beneficios

para garantizar un nivel adecuado de cumplimiento.
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D. Instrumentos para medir la satisfaccion laboral

Segun Noboa, Barrera & Rojas (2018) la satisfaccion laboral al igual que el
ambiente laboral, tiene varios elementos que la determinan, aquellos elementos
permiten medir el grado coexistente de satisfaccion entre los empleados de la
organizacion, y varios autores han disefiado instrumentos para medir la satisfaccion

en distintas &reas de la cultura organizacional.

El estudio de Juarez-Adauta, usa un método para medir la satisfaccion laboral
basado en una mezcla de técnicas de Likert y Thurstone en el que se realiza una
mezcla de escalas de dos instrumentos y se mide en base a un si, un no o un 0-1

directo, para obtener las respuestas.

Otro instrumento ampliamente usado es el Cuestionario de Satisfaccion MSQ
de Minnesota, en el que la experiencia de los empleados es calculada con una escala
de 5 puntos que integra factores como la supervision, la independencia, la
ubicacidn, el estatus social, las condiciones de trabajo, la creatividad y la libertad
ocupacional, este cuestionario tiene 100 items en su version completa. En la
aplicacion mas frecuente esta una version corta de 20 items, agrupados en dos

medidas de satisfaccion intrinseca y extrinseca.

E. Resultados de una satisfaccion laboral favorable

Ledn & GOmez (2022) indican que Pinilla hace un argumento el cual dice que
es importante que las empresas conozcan las actitudes de sus empleados, puesto
que esto les consentira tener una vision general de la satisfaccion de los empleados,
lo que al mismo tiempo puede que afecte la productividad efectiva de su

organizacion, lo que al mismo tiempo conduce a la competitividad.

Algunas de las habilidades que pueden ser empleadas con el fin de optimizar
la satisfaccion laboral son: reconocer los resultados alcanzados, y traducirlos en
empleados comprometidos y comprometidos, cuando saben que su trabajo
representa sus objetivos, tienen mas valor en su trabajo, otra de las estrategias es
invertir en la instruccion competitiva de los empleados y apoyar los proyectos de
carrera, brindarles a los empleados ocasiones que les brinden felicidad no solo en
el trabajo sino también en el exterior, y brindarles horarios de trabajo flexibles que

consientan a los trabajadores lograr mas conciliacion de la vida en el trabajo y la
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propia, en definitiva, el fomento de una cultura profesional, es decir, el

conocimiento de las necesidades de los empleados.

Por su lado, Ortega enfatizé que para acrecentar la satisfaccion laboral de los
empleados es necesario: haber un contexto interactivo, significa que, se fomente el
trabajo en grupal y se sientan parte de él, con el fin de lograr los objetivos
organizacionales, crear redes entre empresas, con el fin de crear oportunidades para
las personas, para utilizar sistemas que potencien la comunicacion de manera mas
efectiva, mejor, incluyendo un canal de comunicacion de buenas noticias, que
consienta a los trabajadores colaborar mas, creando un espacio donde los empleados
puedan desarrollar una mayor creatividad, y, por Gltimo, aconsejandoles salir de su
contexto diario de trabajo (rutina) o buscar algo que hacer fuera del lugar de trabajo,

permite una mayor convivencia entre los empleados de la empresa.

. Enfoques de la satisfaccion laboral

Pujol & Dabos (2018) explican que, desde principios del siglo XX, la
sociedad cientifica ha estado interesada por estudiar la satisfaccion laboral. Cada
andlisis realizado se divide en aquellos que se centran cada vez mas en las
caracteristicas de las situaciones conocidas como situacionalistas, y los mas
vigorosamente enfocados en rasgos individuales, llamados disposicionalistas. Estos

enfoques se describen a continuacion.

a. El enfoque situacional. Esta vision, también definida como planificacion del
trabajo, se remonta a los primeros afios de la posguerra, época en la que la
atencién de la sociedad cientifica y de los expertos se centrd en la investigacion
del entorno, del trabajo, en su efecto en las posturas y practicas de los
trabajadores. La teoria situacional se basa en la nocion de fuerzas situacionales,
que plantea que los contextos psiquicos tienen una fuerte influencia en la
medida en que las personas son dirigidas a percibir y construir eventos de
manera convergente, crear expectativas acordadas para patrones de respuesta
adecuados, proporcionar incentivos apropiados para participar en

comportamientos percibidos e inculcar las habilidades para hacerlo.

b. EIl enfoque disposicional. El axioma central en el que se basa la teoria del

disposicionalismo es que las personas que tienen estados mentales no
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observables, llamados tendencias, “son muy estables en el tiempo, con bases
genéticas y neuropsicologicas, que pueden predeterminar sus posturas y
conductas en una variedad de climas organizacionales” (p.7). Contribuciones
seminales a los sujetos de estudio advierten que las personas méas positivas
(diferenciadas por emociones mas positivas) tienden a interpretar los eventos
de sus vidas de manera objetiva, ser mas positivos y reaccionar ante ellos de

manera mas positiva.

El enfoque interaccionista. Para Funder el debate sobre la situacion individual
se basa en la idea errada de que hay una divisidn entre los individuos y las
circunstancias, argumentando que las actitudes y los comportamientos de las
personas son resultado de la interaccion entre los dos factores. De acuerdo a
este enfoque, los individuos adaptan sus posturas y conductas a las tensiones

del ambiente de trabajo, pero al mismo tiempo, conservan su personalidad.

G. Importancia de la satisfaccion laboral

Padilla (2020) explica que el motivo de preocupacion sobre la satisfaccion

laboral actual es que los colaboradores pasan gran parte de su vida en empresas que:

a.

Se ha confirmado que los trabajadores felices tienen una mejor salud fisica y

mental.

Una fuerza laboral mas feliz conduce a una mayor productividad ya que hay

menos desviacion debido al ausentismo y al despido de buenos trabajadores.

Los empleados satisfechos no faltan al trabajo y hay mucho que sugiere que se

queden por afos (p. 36).

H. Tipos de satisfaccién laboral

Segun Chiquinta (2017) Bussing sefiala los tipos de satisfaccion, entre los

cuales se encuentran los mencionados a continuacion:

a.

Satisfaccion Progresiva. Aqui el sujeto esta satisfecho con su labor. Al elevar

el grado de deseo se busca lograr un mayor grado de satisfaccion. Por ende, la
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“no satisfaccidn creativa” relacionada con aspectos especificos de la

satisfaccion laboral puede ser una parte exhaustiva de este formulario.

Satisfaccion Estable. El sujeto se siente bien con la situacion, pero se encuentra
motivado para tener un nivel de ambicion y un estado interesante de
satisfaccion. La ampliacion de este nivel se centra en otros ambitos de la vida

porque las motivaciones laborales son escasas.

Satisfaccion Conformista. Si la satisfaccion laboral es ambigua y el deseo de
ajustar los aspectos negativos del trabajo a un nivel mas bajo, baja el nivel. Al
bajar el nivel de deseo, uno puede volver a un estado positivo de satisfaccion.

Bussing también sefiala dos maneras de no satisfaccion, a saber:

Insatisfaccion Constructiva: es cuando el individuo se encuentra disgustado
con su labor, en tanto que conserva su grado de aspiracion. El sujeto pretende
afrontar el contexto intentando solucionar las dificultades basadas en suficiente

paciencia al fracaso.

Insatisfaccion Fija: se da cuando el individuo esta disgustado con la labor. Al
conservar un grado de aspiracion, el sujeto no esta tratando de controlar la
situacion con esfuerzos para solucionar dificultades. La paciencia al fracaso es
un mecanismo de proteccion requerido, y los empefios para solucionar

dificultades exploran todas las posibilidades.

Factores que producen satisfaccion en el trabajador

Boada (2019) sefiala que el articulo presenta una serie de teorias acerca de

los factores que crean la satisfaccion de los trabajadores. La llamada teoria de los

factores bioldgicos de Herzberg es una de las teorias mas basicas, que demuestra

que la satisfaccién del empleado deriva de los factores intrinsecos, asociados con el

ambiente, las labores y emociones que se asocian con el desarrollo personal y la

autorrealizacion. A continuacion, se dan algunos ejemplos;

Reconocimiento
Bonificaciones

Motivacién
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- Libertad competitiva

Sin embargo, segun el autor, los factores externos (aquellos que no se
relacionan con el clima del trabajo) no crean complacencia, sino que previenen la

no satisfaccion laboral. Se tiene como ejemplos:

Salarios y beneficios

Politica empresarial

Ambiente de trabajo

Comunicacion con los compafieros de trabajo

La teoria de las diferencias individuales de Dawis y sus empleados fija que la
complacencia laboral o no satisfaccion es resultado de la discrepancia entre los
requisitos del empleado y lo que obtiene de su labor, y esto depende del ajuste de
distintas categorias, a saber; entre la destreza requerida para el cargo y las destrezas

del trabajador, o entre las distinciones que corresponden a los valores.

La tercera es la teoria de la diferencia individual de Lawler y especifica que
la complacencia en el trabajo estd mediada por las distinciones recibidas por las
personas. Justicia ganada y vista con premios recibidos por pares. Aquello quiere
decir un doble estudio por parte de los empleados: primero, entre su desempefio y
aptitudes y lo que creen alcanzar por ello. Y segundo, estudia lo que otras personas

proporcionan y recogen por la labor que has realizado. La diferencia crea disgusto.

Hay otra teoria de signada teoria de la adaptacion funcional, el autor Dawens
fue quien la traz6. Esta teoria dice que es mas probable que los empleados
encuentren sus trabajos satisfactorios en el momento que hay un vinculo mas
enérgico entre el refuerzo organizacional (premio) y las cualidades que las personas
buscan lograr por medio de la diligencia laboral (condicion, bienestar, seguridad,
desempefio y libertad). De manera similar, la satisfaccion laboral se da cuando las

destrezas de la persona estan asociadas con las necesidades del puesto de trabajo.

Aquellos elementos que determinan la satisfacciébn cambian segin las
particularidades del sujeto y la labor en si. Para los trabajadores ejecutivos, se ha
demostrado que los elementos que generan satisfaccion son: la permanencia laboral,
la instruccion, los beneficios asociados, el contexto laboral, los compafieros de

trabajo y el control.
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J. Teorias sobre la satisfaccion laboral
Segun Lucano & Puma (2021) son las siguientes:

a. Teoria del desacuerdo intrapersonal. Segin Ovejero, la satisfaccion esta
directamente relacionada con la autorrealizacion de los empleados, que se mide
a través de la compensacidn que reciben junto con un andlisis de su desempefio

laboral y habilidades.

b. La teoria de los dos factores de Herzberg. Segun Alfaro, sefialé que la
satisfaccion e insatisfaccion laboral establecen la conducta de los empleados al
identificar factores motivacionales, significa que, para Herzberg la satisfaccién
laboral es de dos tipos; primero muestra los factores intrinsecos, incluidos los
objetivos alcanzados, las responsabilidades y las promociones, e indica el
trabajo realizado por el empleado y un sentido de crecimiento individual y auto
realizacion. La segunda satisfaccion incluye factores externos como el salario,
la relacion laboral, las politicas empresariales, el entorno fisico, la supervision,

la seguridad, la familiaridad y la lealtad.

c. Teoria del evento situacional. Segun Alfaro, resulta que la satisfaccion laboral
es calculada por situaciones coyunturales, en las que salarios, oportunidades
para ascender o promocion, contextos laborales, inspeccion, politicas,
vacaciones y condiciones laborales de la empresa son establecidas por la misma
y deben cumplir los trabajadores. Con ellos, de esta manera, cuando el
trabajador alcance los beneficios antes citados, expresara la satisfaccion
laboral, no obstante, al no recibirlos, el trabajador expresara su insatisfaccion

laboral.

K. La atencion dedicada a la satisfacciéon laboral

Chiang, Riquelme & Rivas (2018) sefialan que Snyder sefialé varios motivos

de la atencion que se dedica a la satisfaccion laboral:

a. La satisfaccion laboral es aquel resultante esencial de la existencia en

la empresa.



31

b. La satisfaccion se ha manifestado en muchas investigaciones como
un pronosticador muy importante de conductas disfuncionales relevantes, a saber:

absentismo, cambiar de trabajo u organizacion.

La satisfaccion laboral se entiende como un especificador del grado de
satisfaccion que percibe un individuo en su trabajo y se ha visto que se ha
transformado en un obstéculo esencial para investigar a la organizacion. Entonces,
es una de las areas por las que la calidad de vida en el trabajo se ha interesado en

estudiar mas.

A pesar de tener una larga trayectoria en la piscologia empresarial, su
concepto ha sido explicado de muchas formas, gracias al postulado de varios
autores. Algunas definiciones hacen referencia que la satisfaccion laboral es “un
estado emotivo, una emocion, o una contestacion emocional”. Locke precisa que es
un estado emocional afectivo o gustoso que se da gracias al conocimiento de la
experiencia en el trabajo de una persona. Algo parecido citan Mueller y McCloskey
el cual precisan que es una orientacion emotiva efectiva al trabajo. De la misma
forma, Newstrim y Davis dicen que la satisfaccion se refiere a “un conjunto de
sentimientos y emociones efectivas 0 negativas que los empleados perciben de su

labor realizada” (p. 179).

. La percepcion de la satisfaccion

Guayacan, Zarate & Contreras (2022) mencionan que segln Spector, la
satisfaccion laboral hace referencia a una variable actitudinal la cual muestra la
percepcion positiva o negativa que tiene un empleado en su trabajo, en general, y
de los diversos determinantes de su alrededor. Asi mismo cambia de acuerdo al
nivel de correspondencia entre lo que los empleados quieren y buscan en su labor y
lo que obtienen de ese trabajo, significa la percepcion de una gran diferencia
perjudicial entre lo que se esperay lo que esta presente lleva a una satisfaccidn baja.
Una comprension y exploracion profunda de sus premisas es esencial ya que existe
evidencia empirica suficiente para confirmar un vinculo efecto de tal situacion con
el logro de consecuencias efectivas, lo cual es importante tanto a nivel personal

como institucional.
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Es probable que las percepciones de satisfaccion o no satisfaccion estén
influenciadas por los requerimientos, cualidades y perspectivas de cada individuo.
De esta manera, llama la atencion que la causa de la satisfaccion laboral varie de un
empleado a otro. Por ejemplo, ciertos elementos significativos que predicen este
cambio de actitud pueden ser el desafio y el interés del trabajo, los contextos
laborales, las recompensas que recibe de su encargado, y el vinculo con compafieros
de trabajo y superiores, etc. Finalmente, y por el mismo motivo, se cree que la
satisfaccion en el trabajo es un efecto de la practica laboral de los empleados y
también una variable que puede analizarse a partir del estudio directo a los mismos

en ambientes determinados.

M. Factores de la satisfaccion laboral

Segun Espinoza (2021) la satisfaccion laboral incluye factores que ayudan a
determinar qué tan satisfechos estan los empleados con sus trabajos y con la
empresa en general. De acuerdo con Duarte, sefiala que para que el empleado se
encuentre satisfecho con la labor efectuada, se requiere tener un desafio laboral,
entonces asi se sentira eficaz, y contento en el momento que logre sus metas,
también es indispensable que lo recompensen por su trabajo, por el empefio y
compromiso que tiene con la empresa, para el rendimiento 6ptimo del trabajador
intervienen varios puntos como: el contexto laboral, el apoyo que recibe, la
semejanza que hay con su contexto laboral, y principalmente que la empresa lo

tome en cuenta al tomar decisiones.

Para Palma la satisfaccion laboral estd estrechamente relacionada a los

factores mencionados a continuacion:

a. Beneficios laborales. Satisfaccion con los beneficios econdmicos que

compensan el trabajo realizado.

b. Condiciones fisicas. Estan relacionados con los recursos o la infraestructura a

través de los cuales se realiza el trabajo del dia a dia.

c. Politicas administrativas. Acordar normas encaminadas a normalizar las

relaciones con los trabajadores.
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d. Relaciones sociales. El nivel de disfrute con el que interactda con las otras

personas de la empresa, con las que comparte las labores diarias.

e. Desempefio de la labor. El valor que el empleado atribuye a sus labores del dia

a dia en la organizacion en la que realiza su trabajo.

f. Desarrollo personal. La capacidad de los empleados para realizar tareas

importantes para que tengan autorrealizacion.

2.3. Definicion de términos basicos

Liderazgo transformacional

Es lider cuido de los pequefios pormenores para que pudiera formar valores y sentido.
De este modo, el lider transaccional es un gran explorador, y su objetivo es conquistar
nuevos métodos que motiven el logro de las metas establecidas (Rojas, Vivas, Mota &
Quifionez, 2020).

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es el modo y/o estado emocional de los factores motivacionales
dentro de una organizacion. Significa un estado de aptitud relacionado con las
necesidades que tiene una persona de autorrealizacion y avance profesional (Padilla,
2020).

Consideracion individualizada

Es la capacidad que tiene el lider con sus trabajadores en reconocer y atender sus
requerimientos. Del mismo modo, procede como un orientador y a la vez aconseja con
la finalidad de brindarles la oportunidad que se desarrollen como personas (Bracho y
Garcia, 2013).

Estimulacion intelectual

Es la estimulacion que el lider da a sus trabajadores con el fin de que puedan desarrollar

sus propias habilidades creativas e innovadoras (Bracho y Garcia, 2013).
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Motivacién inspiradora

Significa que el lider tiene que motivar e incentivar a sus trabajadores con el fin de que
laboren entusiasmadamente y con optimismo, para conseguir las metas propuestas
(Bracho y Garcia, 2013.

Estimulacion intelectual

Es cuando el lider conserva una conducta apropiada frente a sus trabajadores, por ende,
ellos lo consideraran como una persona de confianza, admirado y respetado en la

empresa (Bracho y Garcia, 2013).
Factores extrinsecos

Los factores extrinsecos se asocian con las peculiaridades del ambiente en el que se
desempefian los trabajadores en relacion con lo que la empresa esta haciendo para

mejorarlo (Chiavenato, 2017).
Factores intrinsecos

Los factores motivadores, o factores intrinsecos, se relacionan con la satisfaccion que
pueden sentir los trabajadores en relacion con las peculiaridades de las funciones que

desempefian en sus puestos de trabajo y los cargos que ocupan (Chiavenato, 2017).
Modelar el camino

Un lider inclusivo alienta a hacer lo correcto (Diaz, 2020).

Inspirar una visién comun

Un buen lider aprovecha los aportes de los demas y valora las ideas nuevas y diferentes
(Diaz, 2020).

Retar el proceso
Los lideres inclusivos eligen riesgos calculados y originan la variedad (Diaz, 2020).
Habilitar a los demés para que actien

Un lider inclusivo determina labores y confia en sus seguidores a quienes considera

aptos de conseguir sus objetivos (Diaz, 2020).
Alentar el corazon

Los lideres inclusivos provocan un sentido de pertenencia en toda la organizacion
(Diaz, 2020).
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Influencia idealizada

El jefe de transformacion inspira sus trabajadores y proporciona un patron de valor.
Los trabajadores querran imitarlo y dotarlo de extraordinarias destrezas, constancia y
determinacion (Diaz et al. 2019).

Un administrador de transformacion presenta nuevos retos para los trabajadores

Los motiva, les brinda optimismo, les permite que vean contextos positivos futuros e

influir en ellos con el fin de que se impliquen en sus objetivos (Diaz et al. 2019).
Estimulacion intelectual

Ser un lider transformacional quiere decir que el lider tiene que tener en cuenta a sus
trabajadores para solucionar dificultades y motivarlos para generar impulsos de
innovacion y creatividad (Diaz et al. 2019).

Consideracién individualizada

Los gerentes de transformacion son responsables del desarrollo profesional de los
trabajadores. Reconocer las necesidades de cada persona, esto significa que cada
trabajador es diferente, se adapta a sus necesidades y crea escenarios en los que puede

aprender en un ambiente comodo (Diaz et al. 2019).
Lider delegador

Posee escasa actitud hacia la labor y hacia las relaciones interpersonales, pero con un

nivel elevado de madurez en los empleados (Rojero, Gomez & Quintero, 2019).
Lider participativo

Con un fuerte realce en la participacion humana y bajo comportamiento de tarea, es
moderado el grado de madurez de los colaboradores (Rojero, Gomez & Quintero,
2019).

Lider persuasivo

Tiene una elevada inclinacion en la labor y los individuos, con un nivel moderado de

madurez en el trabajo (Rojero, Gomez & Quintero, 2019).
Lider Autocratico

Se enfoca en la labor y no le importa los individuos, la madurez del trabajador es escasa
(Rojero, Gomez & Quintero, 2019).
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Objetivos

Es el enfoque compartido que los integrantes de una empresa tienen sobre algo, y los
lideres transformacionales se refieren a ellos como la “expectativa de cambio” o la
disposicién de los individuos para crear y adoptar la transformacion (Huacachino &
Castillo, 2019).

Persona

Es por esto que ser un lider transformacional, especificamente en lo que se refiere a la
definicion de personas o equipos con los que quiere trabajar para un proceso de cambio
exitoso, debe tener una comprension clara de ellos, sus estimulaciones, sus destrezas,

conductas, capacidades, entre otros (Huacachino & Castillo, 2019).
Estrategia

Es la forma en que se realizan las transformaciones, obviamente por las
particularidades de la empresa o equipo laboral, cantidad de integrantes, metas,
perspectivas, nivel de heterogeneidad, antigtiedad, entre otros (Huacachino & Castillo,
2019).

Cultura

Es el transcurso por el que se introducen variaciones en la filosofia de la empresa que,
en varios acontecimientos, coinciden con la visién y mision de la organizacion
(Huacachino & Castillo, 2019).

El enfoque situacional

Esta visidn, también definida como planificacion del trabajo, se remonta a los primeros
afios de la posguerra, época en la que la atencion de la sociedad cientifica y de los
expertos se centro en la investigacion del entorno, del trabajo, en su efecto en las

posturas y practicas de los trabajadores (Pujol & Dabos, 2018).
El enfoque interaccionista

Para Funder el debate sobre la situacidn individual se basa en la idea errada de que hay
una division entre los individuos y las circunstancias, argumentando que las actitudes
y los comportamientos de las personas son resultado de la interaccion entre los dos
factores (Pujol & Dabos, 2018).
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Satisfaccion Progresiva

Aqui el sujeto esté satisfecho con su labor. Al elevar el grado de deseo se busca lograr
un mayor grado de satisfaccion. Por ende, la “no satisfaccion creativa” relacionada con
aspectos especificos de la satisfaccion laboral puede ser una parte exhaustiva de este
formulario (Chiquinta, 2017).

Satisfaccion Estable

El sujeto se siente bien con la situacion, pero se encuentra motivado paratener un nivel

de ambicién y un estado interesante de satisfaccion (Chiquinta, 2017).
Satisfaccion Conformista

Si la satisfaccion laboral es ambigua y el deseo de ajustar los aspectos negativos del
trabajo a un nivel mas bajo, baja el nivel (Chiquinta, 2017).

Insatisfaccion Constructiva

Es cuando el individuo se encuentra disgustado con su labor, en tanto que conserva su
grado de aspiracion (Chiquinta, 2017).

Insatisfaccion Fija

Se da cuando el individuo esta disgustado con la labor. Al conservar un grado de

aspiracion, el sujeto no estd tratando de controlar la situacion con esfuerzos para

solucionar dificultades (Chiquinta, 2017).
Teoria del desacuerdo intrapersonal

Segun Ovejero, la satisfaccion esta directamente relacionada con la autorrealizacion
de los empleados, que se mide a través de la compensacion que reciben junto con un

andlisis de su desempefio laboral y habilidades (Lucano & Puma, 2021).
La teoria de los dos factores de Herzberg

Segun Alfaro, sefialé que la satisfaccion e insatisfaccion laboral establecen la conducta
de los empleados al identificar factores motivacionales, significa que, para Herzberg

la satisfaccion laboral es de dos tipos (Lucano & Puma, 2021).
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Teoria del evento situacional

Segun Alfaro, resulta que la satisfaccion laboral es calculada por situaciones
coyunturales, en las que salarios, oportunidades para ascender o promocidn, contextos

laborales, inspeccion, politicas (Lucano & Puma, 2021).
Beneficios laborales

Satisfaccion con los beneficios econémicos que compensan el trabajo realizado
(Espinoza, 2021).

Condiciones fisicas

Estan relacionados con los recursos o la infraestructura a través de los cuales se realiza

el trabajo del dia a dia (Espinoza, 2021).
Politicas administrativas

Acordar normas encaminadas a normalizar las relaciones con los trabajadores
(Espinoza, 2021).

Relaciones sociales

El nivel de disfrute con el que interactda con las otras personas de la empresa, con las

que comparte las labores diarias (Espinoza, 2021).
Desempefio de la labor

El valor que el empleado atribuye a sus labores del dia a dia en la organizacion en la

que realiza su trabajo (Espinoza, 2021).
Desarrollo personal

La capacidad de los empleados para realizar tareas importantes para que tengan

autorrealizacion (Espinoza, 2021).

Hipotesis de investigacion
2.4.1. Hipotesis general

El liderazgo transformacional influye significativamente en la satisfaccion

laboral del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2022.
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individualizada influye significativamente en la

satisfaccion laboral del personal administrativo del Hospital Regional de
Huacho, 2022.

b. La estimulacion intelectual influye significativamente en la satisfaccion

laboral del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho,

2022.

c. La motivacion inspiradora influye significativamente en la satisfaccion

laboral del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho,

2022.

d. La influencia idealizada influye significativamente en la satisfaccion

laboral del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho,

2022.

2.5. Operacionalizacion de las variables

Variable independiente Dimensiones Indicadores
Consideracion Mantiene buenas relaciones.
individualizada Recompensa.

LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

Estimulacion
intelectual

Motivacion
inspiradora

Influencia
idealizada

Orienta y aconseja.
Comunicacion abierta.

Estimula soluciones creativas.
Apoya la opinion del colaborador.
Estimula a tomar decisiones.
Estimula el desarrollo de habilidades.

Motiva para que trabajen con entusiasmo.
Motiva para el logro de las metas.
Inspira a lograr los objetivos.

Estimula el trabajo en equipo.

Los seguidores se identifican.
Genera clima de confianza.
Son carismaticos.

Ejemplos a seguir.

Fuente: Bracho y Garcia (2013).
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Variable Dependiente

Dimensiones

Indicadores

SATISFACCION
LABORAL

Factores
extrinsecos

Factores
intrinsecos

Compensacion econémica.
Condiciones de trabajo.
Seguridad en el puesto.
Estatus.

Calidad de relaciones interpersonales.

Capacitacion y perfeccionamiento.

Independencia.
Variedad.

Linea de carrera.
Reconocimiento y distinciones.

Fuente: Chiavenato (2017).
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CAPITULO I

METODOLOGIA

Disefio metodolégico
Tipo basica porque “busca conocimientos para contrastarlo con la realidad para
conocer los hechos que vienen sucediéndose” (Diaz et al., 2013).

Explicativo, porque “se busca conocer ciertos hechos que suceden de forma
determinada”, donde el proposito “es determinar las causas de los fendmenos, para lo

cual integran las diversas teorias que permiten explicar e interpretar los hechos”

(INEGI, 2005, p. 23).

Disefio no experimental. “Las investigaciones de disefio no experimental se
definen como las investigaciones que se realizan sin manipular deliberadamente a las

variables de estudio” (Hernandez et al., 2014).

Enfoque cuantitativo porque “usa a la ciencia estadistica para llegar a
conclusiones sobre el objeto de estudio, teniendo aspectos numeéricos que ayudan a

entender la realidad y valorarlos” (Mufioz, 2011).

Poblacién y muestra
3.2.1. Poblacion

Representada por 102 trabajadores administrativos del Hospital Regional de

Huacho.
3.2.2. Muestra

La formula que se utiliz6 para hallar la muestra:
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B Z?p.q.N
T eN-D+22pq
Donde:
n Esz el tamafio de la muestra.
pPvg Probabilidad de la poblacion de estar o no incluidas en la
muestra.
Z Unidades de desviacion estandar.
N Total de la poblacion.
E Error estandar de la estimacion.

Reemplazando:

B 3.8416 % 0.5 0.5 102
"~ 0.0025(102 — 1) + 3.8416 * 0.5 x 0.5

n

n =80

Esta representada por 80 trabajadores administrativos del Hospital Regional de

Huacho.

Técnicas de recoleccion de datos

Técnica: encuesta. El cuestionario ayudé a medir ambas variables, las cuales son
Liderazgo transformacional y Satisfaccion laboral. El cuestionario fue respondido por

los trabajadores administrativos del Hospital Regional de Huacho.

Técnicas para el procesamiento de la informacion

Se utilizo la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov. Para el estadistico de

prueba se utiliz6 el Rho de Spearman.

El software a emplear fue el Statical Package for the Social Sciences - SPSS. Los

resultados fueron presentados en tablas y figuras.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados

A. Andlisis descriptivo del liderazgo transformacional

Tabla 1
Frecuencia absoluta y relativas de la Consideracion individualizada segn indicadores
TDS EDS MDA DA TDA
f % f % f % f % f %
1. Su jefe mantiene buenas
relaciones con su personal 18 225% 13 16.3% 15 18.8% 18 22.5% 16 20.0%
administrativo.
2. Su jefe recompensa el buen
desempefioc de su personal 18 225% 21 26.3% 11 138% 16 20.0% 14 17.5%
administrativo.
3. Su jefe orienta y aconseja a su
personal administrativo.
4, Su jefe  mantiene  una
comunicacion abierta con su 15 18.8% 26 32.5% 12 150% 13 16.3% 14 17.5%
personal administrativo.

14 175% 18 225% 21 26.3% 16 20.0% 11 13.8%

Totalmente de acuerdo 17.5% m1.  Sujefe mantiene buenas

relaciones con su personal
administrativo.

De acuerdo 16.3%

W2, Sujeferecompensael
buen desempefio de su personal

administrativo.

Mas o menos de acuerdo 15.0%

m 3. Su jefe orienta y aconseja
a su personal administrativo.

En desacuerdo 32.5%
4.  Sujefe mantiene una
comunicacion abierta con su

18.8% personal administrativo.

Totalmente en desacuerdo

Figura 1. Consideracion individualizada.
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Tabla 1, en cuanto a si su jefe mantiene buenas relaciones con su personal administrativo el
42.5% acotaron que esta totalmente de acuerdo y de acuerdo. En segundo en cuanto a si su
jefe recompensa el buen desempefio de su personal administrativo el 48.8% asumid que esta
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo. En tercer lugar, en referencia a si su jefe orienta
y aconseja a su personal administrativo el 40% respondié que esta totalmente en desacuerdo
y en desacuerdo. En cuarto lugar, en mencién a si su jefe mantiene una comunicacion abierta
con su personal administrativo el 51.3% resalté que estd en desacuerdo y totalmente en
desacuerdo.

Tabla 2

Frecuencia absoluta y relativas de la Estimulacion intelectual segun indicadores
TDS EDS MDA DA TDA
f % f % f % f % f %

5. Su jefe estimula soluciones
creativas.

6. Su jefe apoya la opinién de su
personal administrativo.

7. Su jefe estimula a su personal
administrativo a tomar 12 15.0% 19 238% 19 23.8% 20 25.0% 10 12.5%
decisiones.

8. Su jefe estimula el desarrollo de
las habilidades de su personal 19 23.8% 22 275% 9 11.3% 14 17.5% 16 20.0%
administrativo.

18 225% 18 225% 10 125% 19 23.8% 15 18.8%

16 20.0% 21 26.3% 13 163% 17 21.3% 13 16.3%

H5. Sujefe estimula soluciones

Totalmente de acuerdo | EERIIICSRIII25% | 20.0% Creativas

De acuerdo - 213%  25.0% 17.5% 6.  Sujefe apoya la opinidn de
su personal administrativo.

Mds o menos de acuerdo - 16.3% 23.8% 11.3%
7.  Sujefe estimulaasu

personal administrativo a tomar
En desacuerdo  |[ESIS0MMIZORNN 238500  27.5% decisiones.

8.  Sujefe estimula el

Totalmente en desacuerdo - 20.0% 15.0% 23.8% desarrollo de Ias.h.ablhd.ades de
su personal administrativo.

Figura 2. Estimulacién intelectual.

Tabla 2, en cuanto asi su jefe estimula soluciones creativas el 45% indico que esta totalmente
en desacuerdo y en desacuerdo. En segundo en cuanto a si su jefe apoya la opinién de su

personal administrativo el 46.3% asumid que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo.
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En tercer lugar, en referencia a si su jefe estimula a su personal administrativo a tomar
decisiones el 38.8% respondi6 que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo. En cuarto
lugar, en referencia a si su jefe estimula el desarrollo de las habilidades de su personal
administrativo el 51.3% respondié que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo.

Tabla 3

Frecuencia absoluta y relativas de la Motivacion inspiradora segun indicadores
TDS EDS MDA DA TDA
f % foo% f % f% f %

9. Su jefe motiva a su personal
administrativo para que trabajen 16 20.0% 16 20.0% 9 11.3% 23 28.8% 16 20.0%
con entusiasmo.

10. Su jefe motiva a su personal
administrativo a lograr las 18 225% 20 25.0% 10 125% 20 25.0% 12 15.0%
metas.

11. Su jefe inspira a lograr los
objetivos.

12. Su jefe estimula el trabajo en
equipo.

15 188% 14 175% 16 20.0% 19 23.8% 16 20.0%

15 188% 19 23.8% 12 150% 16 20.0% 18 22.5%

m9. Sujefe motivaasu
Totalmente de acuerdo - 15.0% 20.0% 22.5% personal administrativo para
que trabajen con entusiasmo.

De acuerdo | EEIBIINZ0M 23850 20.0% 10. Su jefe motiva a su personal
administrativo a lograr las

metas.
Mds o menos de acuerdo - 12.5% 20.0% 15.0%
11. Sujefe inspira a lograr los

objetivos.
En desacuerdo  |[EOIOIMNZO0MMIL/ 0%  23.8%

12. Sujefe estimula el trabajo
Totalmente en desacuerdo - 22.5% 18.8% 18.8% en equipo.

Figura 3. Motivacion inspiradora.

Tabla 3, en cuanto a si su jefe motiva a su personal administrativo para que trabajen con
entusiasmo el 48.8% acotaron que esta totalmente de acuerdo y de acuerdo. En segundo en
cuanto a si su jefe motiva a su personal administrativo a lograr las metas el 47.5% asumio
que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo. En tercer lugar, en referencia a si su jefe
inspira a lograr los objetivos el 43.8% evidenci¢ estar en totalmente de acuerdo y de acuerdo.
En cuarto lugar, en referencia a si su jefe estimula el trabajo en equipo el 42.5% respondid

que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo.



46

Tabla 4
Frecuencia absoluta y relativas de la Influencia idealizada segun indicadores
TDS EDS MDA DA TDA
f % f % f % f % f %
13. El personal ‘administrativo  se 188% 20 250% 14 17.5% 17 21.3% 14 17.5%
identifica con su lider o jefe.
14. Su jefe genera un clima de 5 o500 20 2500 11 13.8% 15 18.8% 15 18.8%
confianza.
15. Su jefe es carismatico. 16 20.0% 15 188% 15 18.8% 17 21.3% 17 21.3%
16. Su jefe esunejemplo a seguir. 18 225% 17 21.3% 16 20.0% 14 175% 15 18.8%

Totalmente de acuerdo 21.3% 18.8%

De acuerdo 213%  17.5%

confianza.

Mds o menos de acuerdo 18.8% 20.0%

En desacuerdo 18.8% 21.3%

seguir.
Totalmente en desacuerdo

20.0% 22.5%

W 13. El personal administrativo
se identifica con su lider o jefe.
M 14. Sujefe genera un clima de

15. Su jefe es carismatico.

16. Sujefe es un ejemplo a

Figura 4. Influencia idealizada.

Tabla 4, en cuanto a si el personal administrativo se identifica con su lider o jefe el 43.8%

indico que esta totalmente en desacuerdo. En segundo en cuanto a si su jefe genera un clima

de confianza el 48.8% asumid que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo. En tercer

lugar, en referencia a si su jefe es carismatico el 42.5% evidencid estar en totalmente de

acuerdo y de acuerdo. En cuarto lugar, en referencia a si su jefe es un ejemplo para seguir el

43.8% respondio que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo.
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B. Andlisis descriptivo de la satisfaccion laboral

Tabla 5
Frecuencia absoluta y relativas de los Factores extrinsecos segun indicadores
TDS EDS MDA DA TDA
f % f % % f % f %

17. El hospital le brinda una
compensacion econémica 16 20.0% 20 25.0% 13 16.3% 18 225% 13 16.3%
acorde al trabajo que realiza.

18. El hospital brinda apropiadas
condiciones de trabajo.

19. Se siente estable en su puesto de
trabajo.

20. Mantiene un estatus de respecto
dentro del hospital.

21. Mantiene buenas relaciones
interpersonales con los demas 15 18.8% 15 18.8% 14 17.5% 20 25.0% 16 20.0%
colegas dentro del hospital.

22. El hospital capacita a su
personal administrativo.

—

19 238% 22 275% 12 15.0% 13 16.3% 14 17.5%

19 238% 22 27.5%

©

11.3% 16 20.0% 14 17.5%

21 26.3% 28 35.0%

©

11.3% 11 13.8% 11 13.8%

14 175% 23 288% 16 20.0% 14 17.5% 13 16.3%

W 17. Elhospital le brinda una compensacion
econdmica acorde al trabajo que realiza.

Totalmente de acuerdo 17.5% 13.8%

W 18. El hospital brinda apropiadas
condiciones de trabajo.

De acuerdo 20.0% 13.8%

19. Se siente estable en su puesto de
trabajo.

Mds o menos de acuerdo 11.3%11.3%

20. Mantiene un estatus de respecto
dentro del hospital.

En desacuerdo 27.5% 35.0% W 21. Mantiene buenas relaciones
interpersonales con los demas colegas

dentro del hospital.

M 22. Elhospital capacita a su personal

Totalmente en desacuerdo administrativo.

23.8% 26.3%

Figura 5. Factores extrinsecos.

Tabla 5, en cuanto a si el hospital le brinda una compensacion econdémica acorde al trabajo
que realiza el 45% indicO que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo. En segundo
en cuanto a si el hospital brinda apropiadas condiciones de trabajo el 51.3% asumié que esta
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo. En tercer lugar, en referencia a si se siente estable
en su puesto de trabajo el 51.3% respondié que esta totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo. En cuarto lugar, en referencia a si mantiene un estatus de respecto dentro del

hospital el 61.3% respondid que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo. En quinto
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lugar, en referencia a si mantiene buenas relaciones interpersonales con los demas colegas
dentro del hospital el 45% evidencio estar en totalmente de acuerdo y de acuerdo. En sexto
lugar, en referencia a si el hospital capacita a su personal administrativo el 46.8% respondio

que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo.

Tabla 6
Frecuencia absoluta y relativas de los Factores intrinsecos segun indicadores
TDS EDS MDA DA TDA
f % f % f % f % f %
23. Elhospital brinda independencia

para  tomar — decisiones . o) g0 01 95306 9 11.3% 18 225% 15 18.8%
apresuradas si el momento lo
amerita.

24. El hospital brinda una variedad
de opciones para realizar su 15 188% 19 23.8% 16 20.0% 14 175% 16 20.0%
trabajo.

25. El hospital brinda a su personal
administrativo la posibilidad de 14 17.5% 13 16.3% 21 26.3% 18 225% 14 17.5%
realizar una linea de carrera.

26. EI hospital brinda
reconocimiento y distenciénasu 12 15.0% 19 23.8% 20 25.0% 11 13.8% 18 22.5%
personal administrativo.

Totalmente de acuerdo - 20.0% 17.5% 22.5% M 23. Elhospital brinda independencia para

tomar decisiones apresuradas si el
momento lo amerita.

De acuerdo |00 225000 13.8%

24. El hospital brinda una variedad de
opciones para realizar su trabajo.

Mds o menos de acuerdo - 20.0% 26.3% 25.0%

25. El hospital brinda a su personal
administrativo la posibilidad de realizar una

En desacuerdo [ ECEMINZERIl163% 23.8% linea de carrera.
26. El hospital brinda reconocimiento y
distencion a su personal administrativo.
Totalmente en desacuerdo - 18.8% 17.5% 15.0%

Figura 6. Factores intrinsecos.

Tabla 6, en cuanto a si el hospital brinda independencia para tomar decisiones apresuradas
si el momento lo amerita el 47.5% indicé que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo.
En segundo en cuanto a si el hospital brinda una variedad de opciones para realizar su trabajo
el 42.5% asumi6 que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo. En tercer lugar, en

referencia a si el hospital brinda a su personal administrativo la posibilidad de realizar una
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linea de carrera el 40% evidencio estar en totalmente de acuerdo y de acuerdo. En cuarto

lugar, en referencia a si el hospital brinda reconocimiento y distencion a su personal

administrativo el 38.8% respondid que esta totalmente en desacuerdo y en desacuerdo.

C. Prueba de normalidad

Tabla 7
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
Liderazgo transformacional 0.113 80 0.013
Consideracion individualizada 0.145 80 0.000
Estimulacién intelectual 0.155 80 0.000
Motivacion inspiradora 0.122 80 0.005
Influencia idealizada 0.126 80 0.003
Satisfaccion laboral 0.103 80 0.034

A. Correccion de significacion de Lilliefors

En la Tabla 7 la prueba de normalidad denominado Kolmogorov-Smirnov de las variables,

presentan valores menores al establecido, es decir p < 0,05. Ante las evidencias mostradas

se concluye que los datos no provienen de una distribucion normal, por lo tanto, se justifica

la aplicacion de las estadisticas no paramétricas en la comprobacion de hipotesis.
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4.2. Contrastacion de hipotesis

Hipdtesis General

Tabla 8
Prueba de Rho de Spearman entre el liderazgo transformacional y satisfaccién laboral
Liderazgo Satisfaccion
transformacional laboral
. Coeficiente de 1.000 752
Liderazgo correlacion
transformacional  Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 80 80
Spearman _ 3 Coeﬂmen?g de 750 1.000
Satisfaccion correlacién
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 80 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 8 se muestra que el liderazgo transformacional influye significativamente en la
satisfaccion laboral del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2022;
donde al llevar a cabo la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.752 ubicandolo

en un grado positivo alto.
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Hipotesis especifica 1

Tabla 9
Prueba de Rho de Spearman entre la consideracion individualizada y satisfaccion laboral
Consideracion Satisfaccion
individualizada laboral
_ 3 Coeﬂmenp}e de 1.000 661"
Consideracion correlacion
individualizada  Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 80 80
Spearman _ 3 Coeﬂmen?t? de 661" 1.000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 80 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 9 se demuestra que la consideracion individualizada influye significativamente
en la satisfaccion laboral del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2022;
donde al llevar a cabo la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.661 ubicandolo

en un grado positivo moderado.
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Hipotesis especifica 2

Tabla 10
Prueba de Rho de Spearman entre la estimulacion intelectual y satisfaccion laboral
Estimulacion Satisfaccion
intelectual laboral
_ 3 Coeﬂmenp}e de 1.000 617
Estimulacion correlacion
intelectual Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 80 80
Spearman _ 3 Coeﬂmen?t? de 617 1.000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 80 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se demuestra en la Tabla 10 que la estimulacion intelectual influye significativamente en la
satisfaccion laboral del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2022
donde al llevar a cabo la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.617 ubicandolo

en un grado positivo moderado.
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Hipotesis especifica 3

Tabla 11
Prueba de Rho de Spearman entre la estimulacion intelectual y satisfaccion laboral
Motivacion Satisfaccion
inspiradora laboral
o Coeﬂmenp}e de 1.000 651
Motivacion correlacion
inspiradora Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 80 80
Spearman _ 3 Coeﬂmen?t? de 651 1.000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 80 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se demuestra en la Tabla 11 que la motivacién inspiradora influye significativamente en la
satisfaccion laboral del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2022;
donde al llevar a cabo la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.651 ubicandolo

en un grado positivo moderado.
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Hipotesis especifica 4

Tabla 12
Prueba de Rho de Spearman entre la estimulacion intelectual y satisfaccion laboral
Influencia Satisfaccion
idealizada laboral
_ Coeﬂmenp}e de 1.000 297"
Influencia correlacion
idealizada Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 80 80
Spearman _ 3 Coeﬂmen?t? de 201 1.000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 80 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se demuestra en la Tabla 12 que la influencia idealizada influye significativamente en la
satisfaccion laboral del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2022;
donde al llevar a cabo la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.721 ubicandolo

en un grado positivo alto.



55

CAPITULO YV

DISCUSION

5.1. Discusion de resultados

De acuerdo al propésito principal de la investigacion se enfocd en determinar
de qué forma el liderazgo transformacional intercede en la satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos del Hospital Regional de Huacho, 2022; en la Prueba de
Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.752 situandolo en un grado positivo elevado
y con un nivel de significacion del p = 0,000 el cual es menor al establecido p < 0.05.
Es por ello, que el liderazgo transformacional es un factor muy importante para
aumentar la satisfaccion laboral de los profesionales de la salud para que cada uno de
ellos logre el maximo desarrollo de sus destrezas individuales, y asi lograr una
eficiencia elevada y eficacia de su grupo en el puesto de trabajo. Bajo un contexto
internacional, existen estudios que revelan las problematicas que vienen afectando el
liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral, tal como lo establece la
investigacion realizada por Rojero, Gomez y Quintero (2019) donde reconocen que
las organizaciones tienen problemas para gestionar una adecuada motivacion
inspiracional o las recompensas contingentes, lo que evidencia el pobre liderazgo que
se puede llegar a dar en las empresas. Por otro lado, respecto a la satisfaccién laboral,
Noboa, Barrera y Torres (2019) sefialan que factores como la higiene, politicas
empresariales, gestion, contextos de trabajo, si los manejan erréneamente al empleado
le generaré insatisfaccion. Por otro lado, bajo el contexto nacional, Santamaria (2021)
evidencia que las problematicas mas comunes que se vienen dando en las
organizaciones la poca preocupacion en la motivacién inspiracional, o la hacia la
influencia idealizada por parte de los lideres, lo que genera que se dé un liderazgo
transformacional pobre. Por otro lado, respecto a la satisfaccion laboral, Garcia y

Rodriguez (2021) evidencia que existen factores que mantienen recurrentemente
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bajos niveles como los contextos de trabajo, el reconocimiento a los trabajadores o

los beneficios financieros, estos bajos niveles afectan directamente la satisfaccion.

De acuerdo con el primer proposito del estudio se enfocd en determinar de qué
forma la consideracion individualizada interviene en la satisfaccion laboral de los
trabajadores administrativos del Hospital Regional de Huacho, 2022; al realizar la
Prueba de Rho de Spearman arrojé un valor de 0.661 situandolo en un grado positivo
moderado y con un nivel de significacion del p = 0,000 el cual es menor al establecido
p < 0.05. En ello se resalta que, si la alta direccion contribuye a fortalecer las
habilidades de su personal y les motiva con retroalimentaciones para desarrollar sus
responsabilidades, se elevara su satisfaccion laboral. Por otro lado, Silva (2015) en su
tesis de licenciatura titulada “Liderazgo Transformacional y su influencia en la
Satisfaccion Laboral de los funcionarios de la Subgerencia de Vinculacion,
Capacitacion y Desarrollo de la EP PETROECUADOR?”, sus resultados sostienen que
“el estilo de liderazgo influye en la satisfaccion laboral del personal, la prueba de
hipdtesis confirma que hay correlaciones directas entre las variables estudiadas, al
aumentar el estilo de liderazgo transformacional asimismo aumenta la satisfaccion de
los empleados” (p.124), y viceversa, cuanto menor es el estilo transformacional, menor
sera la satisfaccion laboral de los empleados. Las conclusiones indican que: practicar
el liderazgo transformacional, a largo plazo tendra un efecto, “y no solamente en la
satisfaccion de los trabajadores, sino ademas en anémalos de la organizacion, como la
comunicacion, la invencion y creatividad, los vinculos interpersonales, el desempefio
y el clima en la organizacion” (p.127), aumentando de esa manera la calidad de vida

en el trabajo.

De acuerdo con el segundo propdsito del estudio determinar de qué forma la
estimulacion intelectual interviene en la satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos del Hospital Regional de Huacho, 2022; al realizar la Prueba de Rho
de Spearman arrojo un valor de 0.617 situandolo en un grado positivo moderado y con
un nivel de significacion del p = 0,000 el cual es menor al establecido p < 0.05. Ello
sugiere que si la alta direccidn coordina y apoya las soluciones creativas de su personal
administrativo incrementara su satisfaccion laboral. Bajo ese contexto, Montoya &
Penagos (2020) en su tesis magistral titulada “Diagndstico de la Relacion entre el
Liderazgo Transformacional y Clima Organizacional del Personal Administrativo de

la E.S.E Hospital Universitario San Jorge”, los resultados sostienen que el resultado
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apoya la hipotesis del estudio “Las variables del liderazgo transformacional estan
directamente relacionadas con las variables del clima organizacional”. Efectivamente
quedd demostrado que la comunicacion interna, la motivacion, el manejo de los
vinculos y la percepcidn del trabajo del lider en el equipo de trabajo tienen un impacto
positivo o0 negativo en el clima organizacional. Principalmente en indicadores como
atencion personal, estimulacion intelectual y atributos de influencia idealizados. Las
conclusiones sefialan que entre las variables de clima organizacional, los indicadores
que fueron aceptados por los porcentajes méas altos de empleados en puestos directivos
fueron el empoderamiento, la pertenencia, la comunicacion interna, la negociacion y
manejo de inconvenientes. Cuando se colocan en variables de liderazgo
transformacional, los indicadores que se encuentran en el nivel mas alto son
comportamiento de influencia idealizado e inspiracion motivacional. Para las variables

resultantes, el indicador mas comidnmente reconocido fue la satisfaccion.

De acuerdo con el tercer objetivo de la investigacion establecer de que forma la
motivacion inspiradora tiene influencia en la satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos del Hospital Regional de Huacho, 2022; al realizar la Prueba de Rho
de Spearman arrojo un valor de 0.651 situandolo en un grado positivo moderado y con
un nivel de significacion del p = 0,000 el cual es menor al establecido p < 0.05. Ello
sugiere que, si la alta direccion logra motivar a su personal administrativo a trabajar
en equipo fundamentados en la misién y visién de la organizacion, aumentara su
identificacion con la organizacion. Bajo este contexto, Hancco (2019) efectud la tesis
magistral con titulo “Liderazgo transformacional y satisfaccion laboral del profesional
de Salud del Aclas Pillco Marca, Huanuco - 2018, la cual sus resultados muestran que
del 100.00% de trabajadores de salud (65); el 63.1% esta asociado a la préactica del
liderazgo transformacional, de los cuales el 56.9% esta asociado a la satisfaccion con
el trabajo realizado; no obstante, el 36.9% dice que el liderazgo transformacional no
se ejerce y el 27.7% esté insatisfecho. Las conclusiones sefialan que “entre el liderazgo

transformacional y la satisfaccion laboral hay una asociacion significativa” (p.69).

De acuerdo con el cuarto propdésito del estudio establecer de qué forma la
influencia idealizada interviene en la satisfaccion laboral de los trabajadores
administrativos del Hospital Regional de Huacho, 2022; al realizar la Prueba de Rho
de Spearman arrojé un valor de 0.721 situandolo en un grado positivo elevado y con

un nivel de significacion del p = 0,000 el cual es menor al establecido p < 0.05. Ello
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sugiere que la alta direccién genera un ambiente donde predomine la confianza y una
comunicacion abierta se lograra establecer con mayor fuerza la satisfaccion del
personal administrativo. Bajo este contexto, Pacheco (2019), “Liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral en el personal de una empresa privada de Lima
Metropolitana”, sus resultados sostienen que “no hay discrepancias significativas entre
el liderazgo transformacional y satisfaccion laboral; se ha observado que cuanto mayor
es el estilo de liderazgo transformacional, menor es la puntuacion de satisfaccion
laboral. Correlacién sumamente baja, el Rho Spearman arroj6 un valor de 0.037”
(p.62). Las conclusiones sefialan que no hubo discrepancias significativas en el

liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

La consideracion individualizada tiene influencia significativa en la satisfaccion
laboral del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2022; donde
al llevar a cabo la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.661
ubicandolo en un grado positivo moderado y con un nivel de significacion del p =
0,000 el cual es menor al establecido p < 0.05. En ello se resalta que, si la alta
direccion contribuye a fortalecer las habilidades de su personal y les motiva con
retroalimentaciones para desarrollar sus responsabilidades, se elevara su

satisfaccion laboral.

La estimulacién intelectual tiene influencia significativa en la satisfaccion laboral
del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2022 donde al llevar
a cabo la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.617 ubicandolo en
un grado positivo moderado y con un nivel de significacion del p = 0,000 el cual
es menor al establecido p < 0.05. Ello sugiere que si la alta direccion coordina y
apoya las soluciones creativas de su personal administrativo incrementara su

satisfaccion laboral.

La motivacion inspiradora tiene influencia significativa en la satisfaccion laboral
del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2022; donde al
llevar a cabo la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.651
ubicandolo en un grado positivo moderado y con un nivel de significacion del p =
0,000 el cual es menor al establecido p < 0.05. Ello sugiere que, si la alta direccion
logra motivar a su personal administrativo a trabajar en equipo fundamentados en

la mision y vision de la empresa, aumentara su identificacion con la organizacion.
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- Lainfluencia idealizada tiene influencia significativa en la satisfaccion laboral del
personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2022; donde al llevar a
cabo la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.721 situandolo en un
grado positivo elevado y con un nivel de significacion del p = 0,000 siendo menor
al establecido p < 0.05. Ello sugiere que la alta direccion genera un ambiente
donde predomine la confianza y una comunicacion abierta se lograra establecer

con mayor fuerza la satisfaccion del personal administrativo.

- El liderazgo transformacional tiene influencia significativa en la satisfaccion
laboral del personal administrativo del Hospital Regional de Huacho, 2022; donde
al llevar a cabo la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.752
situandolo en un grado positivo elevado y con un nivel de significacion del p =

0,000 siendo menor al establecido p < 0.05.

6.2. Recomendaciones

- Gestionar un plan de estrategias con el fin que su personal administrativo se
identifique con la mision, vision y objetivos logrando mayor compromiso en el

desempefio de sus funciones.

- Proporcionar con herramientas para elevar la participacion del personal
administrativos y promover sus ideas innovadoras y creativas en funcion a sus

actividades y asi generar un clima de comunicacion abierta.

- Estimular el trabajo en equipo tomando en cuenta la motivacion y apoyo de sus

opiniones con el fin de lograr las metas de la institucion.

- Delegar responsabilidades de acuerdo con sus competencias del personal
administrativo, recompensando el esfuerzo del desarrollo de su desempefio con el
fin de lograr el cumplimiento las metas institucionales que conllevara a un clima

de confianza.
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ANEXOS

ANEXO N°01 - CUESTIONARIO

I.  Por favor marque con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género

Masculino

Femenino

I1. Instrucciones

En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segun corresponda,

teniendo en cuenta el cuadro de calificacion siguiente:

CUADRO DE CALIFICACION

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Mas o menos de acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

| N W B~ O

ITEM 11213|4|5

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

DIMENSION 01

1. Su jefe mantiene buenas relaciones con su personal

administrativo.

2. Su jefe recompensa el buen desempefio de su personal

administrativo.

3. Su jefe orienta y aconseja a su personal administrativo.

4. Su jefe mantiene una comunicacion abierta con su personal

administrativo.

DIMENSION 02

5. Su jefe estimula soluciones creativas.

6. Su jefe apoya la opinién de su personal administrativo.

7. Su jefe estimula a su personal administrativo a tomar decisiones.
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Su jefe estimula el desarrollo de las habilidades de su personal
administrativo.

DIMENSION 03

Su jefe motiva a su personal administrativo para que trabajen con
entusiasmo.

10.

Su jefe motiva a su personal administrativo a lograr las metas.

11.

Su jefe inspira a lograr los objetivos.

12.

Su jefe estimula el trabajo en equipo.

DIMENSION 04

13.

El personal administrativo se identifica con su lider o jefe.

14.

Su jefe genera un clima de confianza.

15.

Su jefe es carismatico.

16.

Su jefe es un ejemplo a seguir.

SATISFACCION LABORAL

DIMENSION 01

17.

El hospital le brinda una compensacion economica acorde al
trabajo que realiza.

18.

El hospital brinda apropiadas condiciones de trabajo.

19.

Se siente estable en su puesto de trabajo.

20.

Mantiene un estatus de respecto dentro del hospital.

21.

Mantiene buenas relaciones interpersonales con los demas colegas
dentro del hospital.

22.

El hospital capacita a su personal administrativo.

DIMENSION 02

23.

El hospital brinda independencia para tomar decisiones
apresuradas si el momento lo amerita.

24,

El hospital brinda una variedad de opciones para realizar su
trabajo.

25.

El hospital brinda a su personal administrativo la posibilidad de
realizar una linea de carrera.

26.

El hospital brinda reconocimiento y distencion a su personal
administrativo.
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ANEXO N°02 - DATOS GENERALES

Tabla
Género
f %o
Valido Masculino 54 675
Femenmino 26 325
Total 80 100.0

B0

40

Porcentaje

20

0
Masculino Femenino

Genero

Figura. Género.

En el grupo de los hombres se encuentra el 67.5% Yy en el caso de las mujeres estan

representados por el 32.5%



ANEXO N° 03 — VALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL

INSTRUMENTO

VALIDEZ DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Mever-Olkin de adecuacion de muestreo 0.713
Aprox. Chi-cuadrado | 288935
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 120
Sig. 0.000
Comunalidades
Inicial Extraccion
pl 1.000 0.865
p2 1.000 0.743
p3 1.000 0.684
pd 1.000 0.823
p3 1.000 0.634
pb 1.000 0.714
p7 1.000 0.507
p8 1.000 0.793
p9 1.000 0.722
pl0 1.000 0.794
pll 1.000 0.597
pl2 1.000 0.708
pl3 1.000 0.866
pld 1.000 0.866
pls 1.000 0.821
pl6 1.000 0.863
Meétodo de extraccion: analisis de componentes principales.
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VALIDEZ DE LA SATISFACCION LABORAL

Prueba de KMO 1 Bartlett

Medida Kaiser-Mever-Olkin de adecuacion de muestreo 0.790
Aprox. Chi-cuadrado | 127.209
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 45
Sig. 0.000
Comunalidades
Inicial Extraccion
pl7 1.000 0.591
pl8 1.000 0.604
pl9 1.000 0.623
p20 1.000 0.800
p2l 1.000 0.663
p22 1.000 0.692
p23 1.000 0.487
p24 1.000 0.806
p25 1.000 0.322
p26 1.000 0.719
Meétodo de extraccion: analisis de componentes principales.

CONFIABILIDAD DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.921

16

CONFIABILIDAD DE LA SATISFACCION LABORAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.883

10
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ANEXO N° 04 — DATA DE LA VALIDACION Y CONFIABILIDAD

Now|d|w|d|ln|F|o|d|t|o|d|d|a|T|w|F|N|O|[L|[A|Ww|W0]|Ww
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JaNm|oldlvlujNt| oo oot Ao |[w|[w|(w|w|w|w
N[t |||t |d|d|N|d|d|T ||| |0 |w|w|W0w |0 |0
Joln|w|d|lt|d|N|a|t|d|w|d|d|F vl |[w[Ww|W|W|wWw
aololololdldnoldld|o|la|d|o|d|F|N|Nw|[w|(w|(w|w|w|w
goldloldlald vt ||| |N|[o|dldd|[w|[w|[w|w|w|w
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ANEXO N° 05 - BASE DE DATOS

6

4

pliplipl|pl
5

3

Influencia
idealizada

10
10
16
12
12
14
13

18

12
11
14
13
12
13
12
15
10
12
16
11
13

12

11
10
10
11

2

1

0

p{pl|plipl

9

Motivacion
inspiradora

13
14
12

13
13
11

18
13
11
18
15
18
12
14
10
15
11
12
16
15
11
11
14
13
16

13

11
16

[@Nee]

o ™~

o

5(3[1]1

21314]|2

41152

41512

112141
312143

5[4(13]|5

413|2]1

113]2]4
113[3]2
21214]|1

4121211

113[3]1
414134

311121
21413|2

113[2]3
2|15|12]|5
1{1[2]5
4111411
212]13]|5
114]1]5

512|124

5(5(2]|1

3[5(2]|2
5(4(4|4
415[4]|4
5(2]14]|3

313|131

112|5]5
3(1(2]|4

414154

Estimulacién
intelectual

10
11
12
12

8
12
17
10
10

9
9
9

8
15

7
11

9
14

9
10
12
11
13
13
12
17
17
14
10
13
10
17

o <

om

o

5(4(13]|2

3[3[3]5
411]13]1

312]2]4

41412]1

2(5(3]|2
5[(4(11]|2

1(4]11]4
413]3]1

112125
3[5(4|4

112(3]1
412144

1344
5|11]12]2
3|11]12]2
3|13]5]2

1[{5[5]|5
1(5[1]4
312]2]5

11411]3
411|5]3
311131
3|15]1]3

113[2]4

5(5[1]3

5(4(15]|2

313]3]1

11223
5|12]4]3

412122

3|11]13]2

Consideracion
individualizada

14
14

11
11
12
12
10
11
10
16

14
12
10

13
16
11
12

13

12
10
14
16
10

14
10

LIDERAZGO
NAL

TRANSFORMACIO

47

49

49

43

44
51

53
36
57

41

48

45

51

58
41

46

44
60

41

46

53
50

45

44
43

56
58
44
41

44
42

51

Géne
ro
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p26

p25

10
14
13
19

17
13

p24

p23

10
14
13
19

17
13

Factores intrinsecos

15
12
10
15
13
16
11
19
14
17
15
14
16
12
11
15

13

14
11
11
10
11

p22

p21

211(5]|2

412135

3(5[1]4

5(5[4]|5

12|11

11233

4445

411]5]3

10
14
13
19

5
9
17
13

p20

p19

p18

pl7

211(5]|2

412]13]|5

3[5[1]4

5(5[4]|5

1211

11233

4445

411]5]3

10
14
13
19

17
13

40
56
52

76
20
36
68
52

Factores extrinsecos

19
13
23
21

12
13
14
15
14

10
19
17
19
17
18
23
18
19
24
16
19

20

SATISFACCION

LABORAL

34
25
33
36
25
29
25
34
28
25
25
33
33
31

28
33
32
31

27

38
27

30
17
31
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