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RESUMEN 

 

El estudio realizado tiene como objetivo evidenciar la relación entre estilos de Liderazgo y la 

satisfacción laboral de los colaboradores de las empresas del sector transporte terrestre 

interprovincial de Lima Metropolitana en el año 2022. 

Se analizó una muestra representativa de 352 colaboradores de las cuatro principales empresas 

del sector transporte terrestre interprovincial de Lima Metropolitana con mayor número de 

unidades durante el primer trimestre del 2023. El diseño de la investigación tiene un enfoque 

cuantitativo, correlacional y no experimental. La  recopilación de datos se utilizó una encuesta 

en escala de Likert donde se empleó dos cuestionarios; el de MLQ 5X de Bass y Avolio (2004) 

para la medición de los estilos de liderazgo y el de SC SPC de Palma (2005) para satisfacción 

laboral; los datos obtenidos fueron analizados a través de un software estadístico SPSS 25 con 

el objetivo de validar las interrogantes del estudio. 

Los resultados revelan una correlación positiva entre ambas variables, siendo el liderazgo 

transformacional el que presenta la correlación más fuerte con la satisfacción laboral. Es por 

ello, que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna propuesta. Finalmente, se 

proponen recomendaciones para la mejora de la satisfacción laboral en las empresas del sector 

transporte terrestre interprovincial de Lima Metropolitana a través del desarrollo e 

implementación de Liderazgo transformacional y su aplicación en las diferentes áreas a fin de 

fortalecer los vínculos laborales entre los líderes y colaboradores que conlleven al éxito de la 

gestión corporativa. 

 

Palabras clave: Estilo de Liderazgo; Satisfacción Laboral; Liderazgo transformacional, 

Liderazgo transaccional, Liderazgo Laissez Faire; Desarrollo de tareas, Condiciones físicas o 

materiales, Desarrollo personal, Relación con la autoridad, Políticas administrativas, 

Relaciones sociales, Beneficios laborales o remunerativos.  
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Leadership styles and the job satisfaction of the collaborators of the companies of the 

interprovincial land transport sector of Metropolitan Lima in 2022. 

ABSTRACT 

The present research aimed to demonstrate the relationship between Leadership styles and the 

job satisfaction of the collaborators of the companies of the interprovincial land transport sector 

of Metropolitan Lima in 2022. 

A representative sample of 352 collaborators of the four main companies in the interprovincial 

land transport sector of Metropolitan Lima with the highest number of units during the first 

quarter of 2023 was analyzed. The design of the research has a quantitative, correlational and 

non-experimental approach. For the collection of the data, a Likert scale survey was used where 

two questionnaires were used; that of MLQ 5X of Bass and Avolio (2004) for the measurement 

of leadership styles and that of SC SPC of Palma (2005) for the measurement of job 

satisfaction; the data obtained were analyzed through an SPSS 25 statistical program with the 

aim of validating the study questions. 

The results show a positive correlation between both variables, with transformational 

leadership being the strongest correlation with job satisfaction. That is why the null hypothesis 

is rejected and the proposed alternative hypothesis is accepted. Finally, recommendations are 

proposed for the improvement of job satisfaction in the companies of the interprovincial land 

transport sector of Metropolitan Lima through the development and implementation of 

transformational Leadership and its application in the different areas in order to strengthen the 

labor ties between leaders and collaborators that lead to the success of corporate management. 

Keywords: Leadership Style; Job Satisfaction; Transformational Leadership, Transactional 

Leadership, Laissez Faire Leadership; Task Development, Physical or Material Conditions, 

Personal Development, Relationship with Authority, Administrative Policies, Social 

Relationships, Labor or Remunerative Benefits.  
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Capítulo 1: Introducción  

1.1.Antecedentes del Problema de Investigación 

Según Hernández-Sampieri et al. (2014a), mencionan que los antecedentes son 

necesarios para conocer y profundizar el tema a investigar. De esta manera, los estudios previos 

ayudan a destacar lo más relevante en cada caso y a tener una idea lógica, coherente y precisa, 

citándolos como puntos de referencia.  

Los estudios acerca de la correspondencia de los estilos de liderazgo (EL) sobre los 

colaboradores se remontan a inicios del siglo XX con los estudios de Lewin et al. (1939), en el 

que líder influenciaba el comportamiento de los trabajadores para lograr la satisfacción y el 

rendimiento de los miembros en donde se identificaron tres tipos de liderazgo siendo estos el 

liderazgo autocrático, democrático y Laissez Faire [dejar de hacer] (Charles et al., 1759). 

Además, el tipo de EL que se ejerciera resultaba la eficacia del grupo (Castro &  Lupano,2005). 

Sin embargo, el estudio más relevante fue el de Bass y Avolio (2004), mencionan que existen 

varios tipos de EL, como son: transformacional, transaccional y Laissez Faire, los estudios 

establecieron la relación en los comportamientos sobre los resultados de los empleados.  

1.1.1. Antecedentes internacionales 

En el trabajo de Franco et al. (2017), cuyo objetivo fue comprobar el impacto de los EL 

utilizados en la satisfacción de los colaboradores en las organizaciones del sector servicios en 

Ecuador, ya que las empresas implementaron diferentes estrategias y nuevos mecanismos que 

influyen en el correcto trabajo en equipo, la relación con los clientes, los resultados económicos 

y la disminución de gastos en la administración de personal, lo que en conjunto genera el 

desarrollo de la empresa. 
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El estudio presenta un enfoque cuantitativo, es de carácter descriptivo, tuvo una muestra 

de 322 trabajadores de dos instituciones. Como instrumento se empleó un cuestionario (MLQ-

5x) de Bass y Avolio (2004) con un coeficiente de confiabilidad de 0.752, se estudió los tres 

EL establecidos y para la medición de la satisfacción laboral (SL) se utilizó el cuestionario de 

Satisfacción S20/23 de Meliá y Peiró (1998) con un coeficiente de confiabilidad de 0.75 de alfa 

de Cronbach. En ese sentido, el estudio reveló que liderazgo transaccional es el que más 

destacaba frente al EL liderazgo transformacional con respecto a la SL. 

Asimismo, Asghar y Oino (2018), mencionan que el objetivo del estudio titulado 

ñLeadership Styles and Job Satisfactionò [EL y SL] fue determinar el efecto de los EL 

transformacional y transaccional sobre la SL en tiendas minoristas seleccionadas de Slough, 

Reino Unido, se informa que este sector presenta una evolución respecto a la remuneración y 

retención frente a la gestión humana. La investigación es de enfoque cuantitativo y una postura 

positivista, como instrumento se utilizó un cuestionario (MLQ-5x) de Bass y Avolio (2004) 

adaptado para las dos variables. La población fue de 318 empleados y la muestra de 270, con 

un nivel de respuesta del 85%. Por lo que, en la investigación se detectó que el EL 

transformacional tiene un efecto positivo en la SL a comparación del EL transaccional.  

Según Martínez (2019), menciona que el propósito del estudio fue establecer la 

vinculación entre el EL de los supervisores y el nivel de SL de los empleados de la empresa, 

ya que las organizaciones presupuestan un gasto considerable en la gestión de reclutamiento, 

incorporación y capacitación del personal porque se considera este recurso como el más 

preciado en la organización. Actualmente, los colaboradores buscan el nivel de reputación de 

las organizaciones, lo que conlleva a recibir diferentes incentivos como; sistema de 

recompensa, seguridad en su puesto, un equipo competitivo y en consecuencia la SL. El EL 
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que presentó un efecto más fuerte frente a la SL fue el EL transformacional respecto de las 

características intrínsecas y extrínsecas de los colaboradores. 

Del mismo modo, el estudio realizado por Niño y Parra (2019), sobre la relación entre 

los EL y SL en personal operativo en seguridad privada en Cali cuyo objetivo fue verificar la 

relación entre ambas variables, se menciona que el liderazgo participativo, carismático y 

trasformador es fundamental en la SL. Por consiguiente, algunas circunstancias relacionadas 

con la seguridad y salud en el trabajo se deben en ocasiones a la falta de liderazgo por el grado 

de supervisión y acompañamiento que carecen los lideres y afecta económicamente a la 

organización. Por lo tanto, la falta de liderazgo impacta negativamente en la salud, estrés, 

desarrollo laboral y afecta la economía del colaborador. 

1.1.2. Antecedentes nacionales 

Por un lado, según la tesis de Gallegos y Miranda (2019), el objetivo fue identificar la 

relación entre los EL sobre las dimensiones de la satisfacción empresarial. Por lo que, la 

investigación fue cuantitativo, regresional y transversal, la muestra fue de 251 participantes de 

diferentes empresas del Perú. Además, para este estudio se utilizó la escala MQL-5x y también 

se aplicó la escala de SL diseñada por de Meliá y Peiró (1998). El estudio hace mención a el 

EL cuyo efecto es positivo y relevante sobre las dimensiones de la SL.  

Según Raymundo (2021), el propósito del estudio fue señalar si existe relación entre el 

EL transformacional y la SL en los empleados de la empresa Contacto Satelital S.R.L. San Juan 

de Miraflores. El tipo de investigación fue no experimental trasversal, de diseño correlacional, 

cuya muestra fue de 98 empleados entre el personal de ventas y administrativos. Además, los 

instrumentos utilizados fueron el MLQ-5x de Bass y Avolio (2004) y el cuestionario S10/12 

de Meliá y Peiró. Se visualiza la existencia de una correlación altamente relevante de tipo 

directa entre el EL transformacional y SL. 
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Además, Barrios y García (2020), en su Tesis de licenciatura cuya finalidad fue 

examinar la relación que tienen los EL en la SL de los 149 colaboradores de la institución 

minera  LAYTARUMA SAC  del área de mantenimiento, a fin de mejorar el rendimiento de 

los colaboradores. La investigación fue de diseño no experimental transversal correlacional. 

Los cuestionarios utilizados fueron; los de Bass y Avolio (2004) y el de Palma (2005). En ese 

sentido, los EL transformacional y transaccional se relacionan de manera directa y positiva con 

la SL siendo el EL transformacional el que tiene un nivel mayor de relevancia. 

Por otro lado, Castillo y Santa Cruz (2020), mencionan que la finalidad del estudio, 

Relación de los EL y la SL en la organización de servicios automotrices del norte S.R.L., 

Cajamarca en el 2019 fue establecer la relación existente entre las variables. El diseño fue no 

experimental, transversal y utilizó las técnicas e instrumentos a fin de verificar la existencia de 

una relación directa moderada entre las variables. 

Por último, Cerna y Mendoza (2021), mencionan que el interés de la investigación fue 

examinar la relación entre los EL y la SL de los trabajadores de la Corporación & inversiones 

CYSA S.R.L. Cajamarca en el 2021. El método utilizado fue cuantitativo, no experimental 

correlacional a 21 colaboradores distribuidos en diferentes áreas. Se utilizó dos cuestionarios 

MLQ-5x de Bass y Avolio (2004) y para SL el cuestionario de Warr et. al. (1979). El estudio 

revelo un vínculo directo entre ambas variables.  

En ese contexto, los investigadores indican que el valor competitivo de una 

organización es estar en constante aprendizaje y plantear propuestas estratégicas para combatir 

los continuos retos. Por tal motivo, la gestión humana representa un factor importante en la 

organización, por lo que debe estar capacitada y satisfecha, a fin de brindar una alta calidad del 

servicio.  
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1.2. Planteamiento del Problema de Investigación 

Es un paso fundamental para la investigación puesto que permite definir los métodos y 

dirección a seguir (Hernández & Mendoza, 2018).  

De acuerdo a, Álzate et al. (2013), mencionan que la problemática reside en la selección 

y puesta en orden por la investigación, de acuerdo a sus propias perspectivas del enfoque de 

estudio. 

Por su parte, The Adecco Group (2021), menciona en la VII Encuesta sobre la felicidad 

en el trabajo realizada a los trabajadores españoles, el 76.6% de los encuestados se sienten 

satisfechos con su empleo e indican que la satisfacción y bienestar del colaborador afecta de 

forma directa en los resultados y en la innovación de la organización. 

En el estudio Tendencias Globales de Capital Humano 2019 revela, por un lado, que la 

satisfacción del empleado y su retención es el tercer factor más significativo para un buen 

desempeño laboral. Por otro lado, el liderazgo resulta ser una tendencia futura de la fuerza 

laboral de mayor importancia que impacta en las organizaciones de América del Sur con un 

porcentaje de 79%. Sin embargo, para el sector terciario esta variable representa el 82% 

(Deloitte Insights, 2019).  

Además, Govea y Zuñiga (2020), refieren que es importante mantener el ambiente de 

compañerismo entre colegas y sobre todo en la relación entre el subordinado y superior porque 

prima la confianza para la solución de desafíos y obtención de las metas.  

Actualmente, Marín (2022), indica que la consultora Hays de España en su encuesta 

ñGuía del mercado Laboral 2022ò, informa que m§s de un tercio de los espa¶oles encuestados 

se encuentran insatisfechos laboralmente respecto a los problemas relacionados a; incremento 
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salarial, mayor reconocimiento, mayores posibilidades de ascenso y promoción interna, 

cambios en el personal de rango superior, horarios más flexibles y mayores beneficios sociales.  

A su vez, Celi (2022), indica que la consultora Ackermann International, Lima, Perú 

(enero del 2020) en su última encuesta sobre SL nacional menciona que un trabajador 

satisfecho es 40% más productivo y 80% más creativo.  

El Ministerio de Transportes y Comunicaciones del Perú (MTC, 2019), en el Plan 

estratégico institucional PEI (2018-2022) refiere que el sector transporte es clave para la 

industria del País.  

Por su parte, el Banco Central de Reserva del Perú (BCRP, 2021) señala, en su informe 

notas de estudio del BCRP (2021), que el sector transporte creció 26.02% respecto al 2020. 

Niño y Parra (2019), mencionan en su investigación que el EL ejercido influye en la SL 

y a su vez impacta en la salud y bienestar del colaborador. Además,  la ausencia de intervención 

del líder en la resolución de conflictos genera mala comunicación, desinterés con la 

organización e insatisfacción en los colaboradores y se utiliza un estilo de gestión autocrático. 

A continuación, se exponen algunos estudios sobre las variables mencionadas con 

relación a empresas de transportes. 

Morachimo y Torres (2019), mencionan en su investigación que a pesar de las diversas 

formas que se establecen para motivar a los empleados, por ejemplo; celebraciones, obsequios 

e incentivos, el 63.33% de los colaboradores manifiestan que el líder evita involucrarse y 

asumir acciones enfocadas en la resolución de conflictos lo que afecta la productividad de la 

organización, por lo que se detectó un liderazgo Laissez Faire 
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La investigación de Niño de Guzmán y Flores (2020), refieren que en la empresa de 

transportes Bertha Unión SAC el 51% de los trabajadores consideran como muy bajo y 40% 

como bajo el liderazgo ejercido en la empresa, lo que conlleva a interpretar que las funciones 

de toma de decisiones, de comunicación e interpersonales por parte del líder con los 

colaboradores son ineficientes. Asimismo, se verificó que el 42.9 % y el 48.6% indican como 

malo y muy malo respectivamente su poca satisfacción del trabajador respecto a las 

condiciones de trabajo y desarrollo personal. 

En la investigación de Manrique y Olortegui (2019), señalan que en su estudio realizado 

a la organización Turismo Diez Ases S.A ubicada en Trujillo identificaron la problemática 

principal es el EL ejercido porque perjudica la retención de los trabajadores y la baja 

productividad laboral. Debido a ello, no se llegan a cumplir con los objetivos propuestos en los 

tiempos programados y se tiene como resultado la insatisfacción de los trabajadores. 

Yeckle y Uriol (2019), muestran que la organización de transportes América Express 

S.A. informa una clara insatisfacción laboral por parte de los trabajadores con un 50% porque 

ellos perciben un ambiente de trabajo desfavorable, debido a; la falta de puntualidad en los 

pagos, horas extras no compensadas, autoritarismo de los gerentes, poca motivación y sin 

retroalimentación de las funciones.  

A su vez, en el estudio de Araffat et al. (2020), indican que el estudio desarrollado en 

la empresa Transporte de Dompu Regency Indonesia, ante los diferentes entornos y situaciones 

competitivas por los que atraviesa la organización el líder debe adoptar el EL más acorde para 

el acompañamiento del personal, a fin de involucrarlos en los procesos de decisiones y la 

solución de conflictos para el desarrollo de la organización. En ese sentido, la investigación 

indica que el 71% de los empleados mencionan que el líder evita la participación y apoyo a los 

subordinados frente a escenarios problemáticos. 
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Según Benavides y Ruiz (2020), revelan en la investigación realizada a la empresa de 

Transportes Flores en el Perú, la falta de organización y monitoreo al personal son causas 

frecuentes relacionadas al tipo de liderazgo ejercido en la empresa. Es por ello, que la mala 

gestión en el ahorro de gastos, los cuales deberían ser destinados a las capacitaciones y a la 

gestión del recurso humano, son derivados a otras gestiones. Por lo que, se deriva la falta de 

identidad del personal, falta de compromiso, el desinterés y menor nivel de rendimiento de sus 

labores. 

Abd Rahman (2021), resalta que este tipo de estudio, brindan información relevante 

sobre las variables, con la finalidad que el líder realice una retroalimentación de la gestión para 

la retención de los trabajadores y  repercutirá en crecimiento y desarrollo de la organización en 

Malasia.  

Por lo indicado, la presenta investigación resulta ser relevante para determinar la 

relación entre las variables de los EL y la SL de los trabajadores en las organizaciones de la 

industria del transporte terrestre interprovincial. Por lo tanto, se brinda opciones de solución 

para la mejora del talento de la gestión humana y de este modo incrementar el nivel de 

satisfacción y rendimiento en la empresa. 

1.3. Objetivos del Estudio 

1.3.1. Objetivo General 

Determinar la relación entre estilo de liderazgo y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de las empresas del sector transporte terrestre interprovincial de Lima 

Metropolitana, 2022. 
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1.3.2. Objetivos Específicos  

Analizar la relación de la dimensión estilo de liderazgo transformacional y la 

satisfacción laboral de los colaboradores de las empresas del sector transporte terrestre 

interprovincial de Lima Metropolitana, 2022. 

Analizar la relación de la dimensión estilo de liderazgo transaccional y la satisfacción 

laboral de los colaboradores de las empresas del sector transporte terrestre interprovincial de 

Lima Metropolitana, 2022. 

Analizar la relación de la dimensión estilo de liderazgo Laissez Faire y la satisfacción 

laboral de los colaboradores de las empresas del sector transporte terrestre interprovincial de 

Lima Metropolitana, 2022. 

1.4. Significancia del Problema de Investigación 

La importancia del trabajo investigativo se basa en el planteamiento a un 

cuestionamiento para definir, estructurar y precisar la idea sobre un estudio específico, como, 

por ejemplo; explorar y describir eventos, establecer precedentes, comparar grupos, relacionar 

variables, determinar causas y efectos, entre otros, pero sobre todo resolver una problemática 

de cualquier índole. Para lo cual es fundamental explorar el tema mediante la revisión de 

fuentes especializadas debidamente respaldadas (Hernández y Mendoza, 2018). 

1.4.1. Valor Teórico o de Conocimiento  

La investigación reporta datos relevantes acerca de la relación entre dichas variables, 

para revelar las expectativas de sus colaboradores respecto a sus funciones laborales, cuyas 

acciones deberían alinearse a las metas de la organización y por lo cual ellos serían 
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recompensados. Asimismo, se crea un vínculo emocional de los colaboradores con la 

organización (Asgari et al., 2020). 

1.4.2. Conveniencia  

Qomariah et al. (2020), señalan que el estudio muestra la relación entre las variables de 

EL y SL.  Por lo tanto, se permite mejorar el desempeño de sus empleados y el entorno laboral 

para crear un precedente e incorporar nuevas estrategias de liderazgo en la gestión humana. 

1.4.3. Implicaciones Prácticas y de Desarrollo  

El estilo de liderazgo utilizado por los jefes y gerentes en las organizaciones puede tener 

un efecto en el nivel de SL en los trabajadores y grupos de trabajo, así como en el nivel de 

responsabilidad de estos con la institución (Guerrero, 2016).  

1.5. Preguntas de Investigación   

1.5.1. Problema Principal 

¿Cuál es la relación de los estilos de liderazgo y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de las empresas del sector transporte terrestre interprovincial de Lima 

Metropolitana, 2022? 

1.5.2. Problemas Secundarios 

¿Cuál es la relación entre la dimensión estilo de liderazgo transformacional y la 

satisfacción laboral de los colaboradores de las empresas del sector transporte terrestre 

interprovincial de Lima Metropolitana, 2022? 
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¿Cuál es la relación entre la dimensión estilo de liderazgo transaccional y la satisfacción 

laboral de los colaboradores de las empresas del sector transporte terrestre interprovincial de 

Lima Metropolitana, 2022? 

¿Cuál es la relación entre la dimensión estilo de liderazgo Laissez Faire y la satisfacción 

laboral de los colaboradores de las empresas del sector transporte interprovincial de Lima 

Metropolitana, 2022? 

1.6. Hipótesis 

1.6.1. Hipótesis General 

Existe una relación entre los estilos de liderazgo y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de las empresas del sector transporte terrestre interprovincial de Lima 

Metropolitana, 2022. 

1.6.2. Hipótesis Específicas 

H1: La dimensión EL transformacional se relaciona directamente con la satisfacción 

laboral de los colaboradores de las empresas del sector transporte terrestre interprovincial de 

Lima Metropolitana, 2022 

H2: La dimensión EL transaccional se relaciona directamente con la satisfacción laboral 

de los colaboradores de las empresas del sector transporte terrestre interprovincial de Lima 

Metropolitana, 2022. 

H3: La dimensión de El Laissez Faire se relaciona directamente con la satisfacción 

laboral de los colaboradores de las empresas del sector transporte terrestre interprovincial de 

Lima Metropolitana, 2022. 
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1.7. Marco Teórico  

1.7.1. Liderazgo 

1.7.1.1.Definiciones de liderazgo 

Chiavenato (2009), refiere que el liderazgo es la capacidad individual de influenciar en 

otros en un contexto determinado con el fin de lograr resultados específicos a través del diálogo, 

y también como un proceso en el que el líder demuestra a los miembros del grupo que es capaz 

de influir en ellos, para lograr cumplir las estrategias de la empresa por medio de sus acciones 

y actitudes. 

Además, Bass y Avolio (2006), mencionan que el líder posee la habilidad de inspirar, 

motivar y crear compromisos entre las personas. A su vez, ellos señalan que el líder 

transformacional predomina frente a los otros liderazgos, dado que, al ayudar a los demás, el 

líder fomenta el crecimiento de las habilidades intelectuales de los miembros de su equipo, 

inspirando la contemplación, la invención imaginativa y las soluciones creativas a los 

problemas conflictivos de la organización. En la Tabla 1 se presentan algunas definiciones de 

liderazgo de diversos autores: 

Tabla 1 

Definiciones de Liderazgo 

Año Autor  Definiciones 

1985 McGregor Es un proceso por el cual un individuo influye en un grupo para lograr 

los objetivos del líder. Sus Teorías X yY hacen mención a un liderazgo 
coercitivo a través de amenazas y castigo o un liderazgo participativo 

por medio de la motivación y recompensas. 

1990 Cohen 
Liderazgo implica influir en otros para que alcancen su máximo 

rendimiento en la realización de una tarea, la consecución de objetivos o 

la ejecución de un proyecto (Cohen 1990). 
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2010 D´Alessio 
 El liderazgo implica una visión de largo plazo, pero también un 

pensamiento tácito, la transformación y el cambio son inherentes a que 

las cosas mejoren, especialmente en cómo evolucionan las 
organizaciones y sus culturas (D´Alessio, 2010). 

2014 Goleman "Es el arte de convencer a la gente de que colabore en la gestión de un 

objetivo en común" (p. 20) 

2019 Rosiles Gonzales 
y Prieto Es la predisposición expresada o actitud transmitida en con el fin de 

alcanzar objetivos compartidos o empresariales, respecto a la valoración 

del nivel de efectividad de la actividad. 

 (Rosiles et al., 2019) 

Nota. Elaboración a partir de McGregor (1985), Cohen (1999), D´Alessio (2010), Goleman, (2014), Rosiles et al. 

(2019) 

 

1.7.1.2. Teorías de Liderazgo 

Los diversos estudios se desarrollaron en base de algunas características, 

principalmente las genéticas en los lideres. Es decir, se enfatizó en que la persona nacía con 

cualidades que la identificaban como guía, con ciertas capacidades y habilidades innatas de 

motivar, expresar y poder influenciar sobre los demás individuos en diferentes situaciones para 

convertirlos en sus seguidores (Daft, 2006). Posteriormente, las teorías cambiaron de enfoque 

y se concentraron en los elementos situaciones y de personalidad del guía como principales 

variables (Olayide, 2013). 

En este sentido, House et al. (1997), Sánchez Manchola (2008) y Lozado (2013), en sus 

respectivas investigaciones se centraron en cuatro importantes teorías de liderazgo: (a) rasgos, 

(b) comportamiento, (c) contingencias y (d) integral.  

Teorías de Rasgos 

Entre los años 1920 y 1950 se desarrolla esta teoría y se basa en identificar ciertas 

características estables de los colaboradores que diferencian los líderes de los que no, cuyos 

enfoques representan valores, creencias y rasgos de personalidad al realizar sus propias 
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decisiones al momento de liderar. Por ejemplo, mayores niveles de vitalidad, intelecto, 

perspectiva, habilidad para anticipar y capacidad para convencer (Bass & Stogdill, 1990). 

Según Yukl y Van Fleet (1992), el líder selecciona qué colaborador será apto para el 

puesto, sin implicar si el colaborador será exitoso o no como líder. Es importante resaltar que, 

los autores Bass y Stogdill, (1990); Kirkpatrick y Locke, (1991) y Yukl y Van Fleet  (1992), 

indican que existen ciertos rasgos que podrían estar vinculados con el liderazgo efectivo: 

superiores rangos de energía, paciencia al estrés, moralidad, conocimiento emocional y 

autoconfianza. 

 Elevados rangos de energía y tolerancia son las características con las que responden a 

las urgentes demandas que afrontan los que ocupan el puesto de guía. 

 La integridad y madurez emocional permiten al líder relacionarse con sus subordinados 

en ambientes de cooperación.  

 Por último, la autoconfianza permite al líder la realización efectiva de sus objetivos, 

aunque sean estos difíciles de alcanzar, lo que le permite mantener una influencia 

exitosa sobre sus subordinados.  

Teoría del comportamiento  

A partir de 1940 y 1950 los líderes reciben una clasificación respecto de sus cualidades 

y su conducta. Por lo que, se entiende de que el líder eficaz se forma o aprende por medio de 

conductas y se enfoca en las características intangibles como ejemplo; motivación, carisma, 

creatividad, iniciativa, etc. (Daft, 2006). A su vez, McGregor (1966), publicó sus Teorías X y 

Y en las que indicaba que las personas X eran perezosas, irresponsables y les desagrada las 

actividades laborales, y las personas Y les gustaba laborar, asumir responsabilidades y no 

requerían supervisión, la teoría fue presentada en la Universidad de Iowa, Michigan y Ohio 
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enfocada en los diferentes comportamientos de los líderes según determinadas situaciones que 

los hace efectivos (García-Salarte, 2015). Por ello, esta teoría reconoce que el actuar de los EL 

se fundamenta en la organización, ya que no solo impacta en los resultados sino también capital 

humano satisfecho Lussier &  Achua, 2002). Finalmente, esta teoría afirma que las personas 

pueden aprender a ser líderes, es decir quien detecte una conducta adecuada puede ser un buen 

líder (Daft, 2006). 

Teoría de Contingencia 

A inicio de 1951 surge la Teoría llamada de contingencia por Fred E. Fiedler, esta teoría 

fue la primera en plantear cómo las variables situacionales se desarrollan con la personalidad 

y el comportamiento del líder, se utiliza para establecer si un individuo está orientada a las 

tareas o relación en una determinada situación (Luisser &  Achua, 2010). 

A finales de 1969 lo presentaron Hersey y Blanchard y estuvo vigente hasta el año 

2000. Esta teoría se caracteriza porque los lideres deben ser flexibles y dinámicos al momento 

de trabajar en equipo, ya que deben tener diferentes formas de trabajo, patrones de pensamiento 

y valores, lo que permite ser aplicable a cualquier situación donde el líder tiene influencia hacia 

otra persona (Daft, 2006).  

Teoría de enfoque integral  

Nace a mediados de los años 70 y el enfoque cambió a una visión hacia lo integrador, 

principalmente al EL transformacional cuando los líderes logran transformar a sus seguidores 

y el EL transaccional cuando el líder usa su poder coercitivo y de recompensa. (Jones & 

George, 2010). 

En este sentido, los líderes transformacionales incentivan a los subordinados a estar 

sensatos de sus necesidades individuales, progreso y realización. Además, los líderes inspiran 



28 

 

a los seguidores para que laboren eficientemente y crear un beneficio compartido (Jones & 

George, 2010). 

Según Burns (1978) el liderazgo transformacional permite una relación de estímulo 

recíproco entre ambas partes y los seguidores pueden convertirse en líderes morales del grupo 

Bass (1985), indica que el líder transformacional es el motivador de sus seguidores, a fin de 

que realicen más tareas de lo esperado. Además, los lideres impactan en sus seguidores para el 

logro de intereses, transferencia de conocimientos y aceptación de los objetivos 

organizacionales a través de la aplicación de cuatro factores: el carisma o influencia idealizada, 

inspiración o motivación, estimulación intelectual y consideración individual.  

1.7.1.3.Estilos de liderazgo 

Bass & Stogdill (1990), los EL directivos son las modalidades mediante las cuales los 

líderes organizan su comportamiento interactivo para desempeñar sus funciones de liderazgo. 

Para Maxwell (2007), el EL es la habilidad de un individuo para gestionar, pensar, comisionar 

y estimular a otros para incitarlos a realizar diversas actividades eficientemente. 

En la década de 1930, se realizó una investigación sobre el comportamiento de los 

adolescentes a cargo de Lewin et al. (1939), cuyo alcance motivó a otros científicos para 

realizar investigaciones relacionadas a los EL. Para Silva et al. (2018), Pedraja-Rejas et al. 

(2020) y Alcázar (2020) mencionan que existen tres tipos de EL más importantes: 

transformacional, transaccional y Laissez Faire. 

a) Liderazgo transformacional 

El investigador que sentó las bases sobre el Liderazgo transformacional fue Burns 

(1978), en su libro Leadership en el que se plantea que los subordinados en conjunto con sus 

lideres se promueven de forma mutua, con fin de lograr el nivel de valores y las motivaciones 
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más altas, siendo la ética y la moral su principal recurso. Es decir, el resultado de la relación 

entre el líder y su seguidor se basa en la sinergia constante de estímulos y la promoción de 

seguidores a líderes, para transformar líderes con valores morales. Además, Rajabi et al. 

(2023), mencionan que el líder transformacional puede orientar a los subordinados a 

comportarse de una manera proambiental, a fin de utilizar los recursos ecológicos de manera 

apropiada. 

Posteriormente, Dr. Bass especialista en Psicología Industrial y docente de la 

Binghamton University por más de 20 años ha realizado una investigación enfocada en la 

comprensión del comportamiento humano dentro de las empresas, él indica que el líder 

transformacional influye en los colaboradores para ejecutar mayores actividades de forma 

eficiente respecto a las esperadas (Mendoza & Ortiz, 2006). 

Van Beveren et al. (2017), mencionan que el líder transformacional manifiesta algunos 

comportamientos comunes como, por ejemplo: identifica y promueve una visión clara hacia 

los objetivos, facilita una guía a seguir y brinda apoyo hacia la meta planteada, a fin de 

coordinar el trabajo en equipo; desarrollar expectativas de alto rendimiento; brinda apoyo y 

toma interés sobre los temas personales de sus subordinados; empodera al personal a través de 

las políticas y del respaldo de sus decisiones; inspira como modelo a seguir y promueve la 

innovación. Por lo tanto, los estudios realizados de este tipo de líder aseguran un impacto 

positivo respecto a los acuerdos, motivación, desempeño y SL de los empleados. Por 

consiguiente, se debe considerar este tipo de EL al momento de la selección y promoción de 

directivos. 

Es por ello, que en 1985 el Dr. Bass publicó su libro Leadership and Performance 

Beyond Expectation cuya investigación fue sistemática, él indica que los líderes 

transformacionales desarrollan y promueven ciertos intereses a sus seguidores. Así, se genera 
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conocimiento, a fin que los subordinados acepten las metas planteadas y los lideres deben 

establecer los más altos valores, el propósito y la autorrealización (Mendoza & Ortiz, 2006). 

Es importante mencionar que, Bass (1985), refiere que el liderazgo transformacional 

está compuesto por cuatro factores o subdimensiones: carisma o influencia idealizada, 

inspiración o motivación, estimulación intelectual y consideración individual, cada factor se 

explica a continuación:  

Líder carismático 

El líder transformacional carismático es el que conoce las necesidades, deseos e 

intenciones de sus seguidores. Además, él tiene la habilidad y capacidad para influir sobre dichas 

situaciones a través de una comunicación y comportamiento persuasivo (Bass, 1985). Bass y 

Avolio (2006), mencionan que los seguidores se identifican con su líder carismático, imitan su 

conducta y lo toman como ejemplo. En consecuencia, el líder carismático es necesario que 

adquiera ciertos atributos y comportamientos que permitan ubicarlo como líder del equipo, ser 

respetado y se gane la confianza entre sus subordinados. Asimismo,  el líder siempre demuestre 

una conducta ética y moral.  

Para otros autores, indican que el carisma es la habilidad para generar emoción, 

beneficio o apego por medio de las cualidades que proyecta la personalidad del líder, la cual 

usada y explotada correctamente permite el incremento del desempeño laboral y que los 

colaboradores perciban una visión más amplia de las cosas y se sientan involucrados con la 

misión, dejando atrás los intereses personales (Maxwell, 2011; Daft, 2006). Maxwell (2011), 

mencionan varias cualidades que deben poseer los líderes carismáticos, tales como: 

ǒ Experimentan aprecio por la vida 

ǒ Reconocen el potencial de las personas 
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ǒ Inspiran esperanza 

ǒ Fomentan la colaboraci·n 

ǒ Tienen consideraci·n por los dem§s 

ǒ Poseen un estilo distintivo 

ǒ Contribuyen al bienestar 

El carisma permite estimular e impulsar a los seguidores a realizar actividades con el 

fin del lograr objetivos con resultados positivos. De esta manera, los líderes transformacionales 

influencian en sus subordinados a través de su comportamiento, lo que provoca la admiración 

de las cualidades del líder y lo confiables que resultan ser (Tongkachok et al., 2022).  

Figura 1 

Cualidades del líder carismático 

 

Nota. De "Liderazgo carismático", por J. Maxwell. 2011 

(https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6481484) 

Liderazgo inspirador 

Yulk y Van Fleet (1992), consideran que el líder inspirador es el que transmite 

confianza, así como seguridad al equipo, él es quien asegura el desarrollo eficiente de las tareas 

y los objetivos propuestos. 
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Además, este tipo de líder posee ciertas características emocionales que permiten 

incrementar la motivación en sus seguidores y persuadirlos de ser conscientes de sus 

habilidades personales para lograr un desempeño eficiente de sus labores, facilita y alienta la 

disposición al cambio y con ello crear lazos de pertenencia con su líder (Bass, 1985). 

Asimismo, Bass y Riggio (2005), mencionan que el líder transformacional inspirador 

es el que incentiva a desarrollar lazos afectivos y de compromiso entre el equipo de trabajo 

para alinearlos a la visión de la empresa. 

De acuerdo con Velásquez (2006), confirma que el líder motiva al equipo de manera 

emocional para desarrollar pensamientos creativos e innovadores, a fin de brindar soluciones 

de manera efectiva ante las diversas situaciones que atraviesa la organización y con ellos, los 

líderes, sean considerados mentores. 

Consideración individualizada 

El líder de consideración individualizada primero se enfoca principalmente en detectar 

las necesidades, capacidades y habilidades personales de sus colaboradores para luego 

intervenir a través de la escucha activa y a partir de ese conocimiento desarrollar un trato 

individual (Bass, 1985). El líder dispone de un espacio para enseñar, escuchar y orientar a sus 

seguidores, su propósito es priorizar la condición de ser tratarlos como personas. Además, él 

conoce las necesidades de sus colaboradores, se anticipa en el apoyo de las mismas, promueve 

el desarrollo intelectual de sus subordinados y de esta forma logren ocupar puestos con mejores 

condiciones en la organización. 

Por su parte, Velásquez (2006), agrega que el líder transformador individual considera 

que es importante conocer las necesidades de sus seguidores y los atiende de manera individual 
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a través de la dirección y consejería para promover el desarrollo personal de los subordinados. 

De este modo, se logra mantener las metas programadas.  

Del mismo modo, Lerma y Martin (2007) indican que el líder prioriza las necesidades 

personales de logro y crecimiento de cada seguidor, identificando sus fortalezas y áreas de 

mejora para promover su autodesarrollo y responsabilidad.  

También,  Leithwood et al. (2009), mencionan que el líder transformador es 

individualista porque promueve las metas personales de sus colaboradores dentro de la 

situación laboral en la que se encuentren de manera que, él incentiva la participación de cada 

uno respetando sus opiniones, creencias y pensamientos. De igual manera, el líder 

transformacional individual, genera un vínculo personal con los seguidores y prioriza las 

necesidades particulares de cada uno de ellos. Por ello, se encuentra pendiente a la escucha 

activa y les delega actividades de acuerdo con las necesidades individuales, lo que genera un 

clima laboral satisfactorio y de responsabilidad compartida. 

Estímulo intelectual  

De acuerdo a Bass (1985), los líderes transformacionales no solo afrontan el estado de 

la situación, sino que también promueven la creatividad y provocan cambios de conducta en 

sus seguidores a través del logro de sus objetivos. El líder promueve los procesos de 

estimulación en sus seguidores para brindar ideas a nuevas oportunidades de aprender y 

desarrollar un mejor método de trabajo.  

Asimismo, el líder permite empoderar a sus colaboradores para el desarrollo de 

habilidades personales y con ello sean capaces de evaluar situaciones adversas y poder brindar 

soluciones efectivas. Es importante mencionar que, los líderes transformacionales estimulan 

intelectualmente, con el fin de desarrollar un pensamiento creativo, innovador e incentivar la 
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capacidad de pensamiento crítico y resolutivo motivándolos en la búsqueda de soluciones 

novedosas (Yasin et al., 2014). 

b) Liderazgo transaccional 

De acuerdo con Burns (1978), el liderazgo transaccional no busca el cambio de nivel 

de cultura organizacional, sino que los empleados continúen con la ejecución de las tareas ya 

existentes por lo que se genera un nivel mínimo de motivación. Del mismo modo, el líder 

condiciona al trabajador a cambio de recompensas y premios por su desempeño. Finalmente, 

los líderes transaccionales influyen en sus trabajadores al establecer metas, objetivos claros y 

logros, caso contrario también son sancionados y castigados. 

Bass y Riggio (2005), indican que el líder transaccional establece la relación hacia sus 

seguidores a través de transacciones establecidas entre ambos donde se ofrece un intercambio 

de tareas por premios. Por lo que, se genera un aprendizaje de dar y recibir de modo que cuando 

no exista recompensa la posibilidad de recibir respuesta es inadmisible. Por ello, la recompensa 

se otorga únicamente después de que se haya alcanzado lo previsto. El líder y el seguidor tienen 

acuerdos claros en base a roles y responsabilidades que deben asumir, ya que conocen lo que 

se recibirá por la ejecución de tareas de manera satisfactoria y a su vez la consecuencia en caso 

la tarea asignada no sea completada. 

Bedoya (2021), el líder transaccional se enfoca en órdenes y resultados que son claros 

y medibles para la organización, donde los subordinados son conscientes del rol a desempeñar, 

caso contrario el empleado recibe una sanción. Además, sus opiniones no son consideradas, 

casi siempre la creatividad e innovación es nula. 

Bass y Avolio (2004) señalan dos subdimensiones en el estilo transaccional: 

recompensa contingente, administración por excepción activa.  
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Recompensa contingente: El líder negocia y filtra las pretensiones de los subordinados, 

con el fin de facilitar la transacción de acuerdo a cómo se logren los objetivos  (Alonso et. al, 

2010).  

Gestión por excepción activa.- Es decir, el líder enfoca el intercambio de criterios 

acordados con el subordinado a través del control y supervisión de eventos, así como problemas 

críticos de la organización, a fin de evitar las desviaciones de los procesos y la toma de medidas 

correctivas (Hamstra et al., 2014).  

Además, Lee et al. (2023), refieren que el EL transaccional es una correlación basada 

en recompensas propuestas por el líder y asumidas por el colaborador, estas transacciones 

generalmente son de intercambios económicos, donde el colaborador se compromete a una 

mayor eficiencia y eficacia de sus labores para alcanzar las metas planteadas. Asimismo, al no 

cumplir los acuerdos pactados, el líder transaccional maneja un sistema de sanciones para 

corregir las desviaciones que dificulten el cumplimento del trabajo. 

c) Liderazgo Laissez Faire (pasivo) 

Bass y Avolio (2006), indican que el líder Laissez Faire se caracteriza por renunciar al 

equipo de trabajo, el líder indica una escasa preocupación tanto por el grupo como por la 

actividad asignada, no se involucra en las actividades organizacionales y evita cualquier tipo 

de responsabilidad. Del mismo modo, él evita definir objetivos, metas con claridad y es ineficaz 

en resolver conflictos. Los colaboradores realizan su mayor esfuerzo por encontrar alguna 

manera donde puedan alinearse con su líder, pero es imposible lograrlo. 

Sin embargo, cuando no se llega a los resultados esperados, el líder culpabiliza al 

equipo o se busca un responsable en quien recaiga el castigo. Este tipo de líder se desliga 

responsabilidades y evita tomar decisiones (Osborn et al., 2008). 
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Del mismo modo, el líder renuncia a la ejecución de sus obligaciones en su puesto y 

posterga la toma de decisiones porque le cuesta comprender las necesidades de los seguidores 

(Bennet, 2009).  

Adicionalmente, los líderes Laissez- Faire no se involucran en el trabajo de la unidad 

ya que, los subordinados tienen una formación académica y pueden asumir la toma de 

decisiones sin consulta previa (Mondy & Premeaux, 1995).  

De acuerdo a Bass y Avolio (2004) existen dos subdimensiones en el estilo Laissez 

Faire: Administración por excepción pasiva y Laissez Faire. 

Administración por excepción pasiva: El líder solo demuestra interés cuando se surgen 

problemas que ameritan su participación. También, él espera obtener la información precisa 

respecto a lo sucedido para recién opinar y tomar una decisión. Además, él evita involucrarse 

por completo, llegar a acuerdos, no fija metas y aclarar situaciones, solo interviene en 

circunstancias excepcionales, ya que no confía en sus seguidores (Bass et al., 2003). 

Laissez Faire: La descripción de este tipo de líder, el cual se caracteriza por evadir a 

las actividades programadas con anterioridad y no participa de manera activa en relacionarse 

con el equipo porque ignora las necesidades primordiales de los empleados (Northouse, 2013; 

Schilling, 2009). 

 Finalmente, los estudios realizados informan la existencia de una relación directa entre 

el EL Laissez Faire y la insatisfacción (Koech & Namusonge, 2012).  

1.7.1.4.Dimensiones de los estilos de Liderazgo  

Figura 2 

Dimensiones de los estilos de Liderazgo 
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Nota. Elaborado a partir de Lewin (1939), Burns (1978), Fiedler (1978), Wofford (1982), Carless et al. (2000), 

Bass Avolio (2004) y Huici et al. (2012). 

Se observa en la ¡Error! No se encuentra el origen de la referencia. algunas de las 

dimensiones de EL según diferentes autores. La investigación utilizará para la medición de las 

dimensiones de los EL, el cuestionario (MLQ-5x) de Bass y Avolio (2004) ya que, de acuerdo 

con Cruzado y Eguiluz (2021) resulta ser uno de los recursos más completos y empleados en 

investigaciones nacionales porque presenta una alta confiabilidad con un coeficiente de Alfa 

de Cronbach mayor a 0.9. Luego, se definen las tres dimensiones: 

a) Liderazgo transformacional 

¶ Motivación continua a los colaboradores  

¶ Promueve el desarrollo de habilidades extraordinarias para emprender sus 

objetivos planteados en la visión 

¶ Desarrollo de pensamiento lógico y resolutivo  
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¶ Incentiva el pensamiento creativo y trabajo en equipo para crear oportunidades 

de mejora  

¶ Promueve el pensamiento crítico y participación asertiva ante situaciones difíciles 

¶ Respeto por las opiniones de los colaboradores 

¶ Prioriza las necesidades individuales de los colaboradores 

b) Liderazgo Transaccional 

¶ Acuerdos de negociación con los trabajadores. 

¶ Promueve la participación y compromiso de los trabajadores a través del 

reconocimiento 

¶ Controla los procesos y políticas de la organización 

c) Liderazgo Laissez Faire (pasivo) 

¶ Participación tardía en el manejo de situaciones problemáticas y conflictos. 

¶ Desinterés por participar y responsabilizarse en la toma de acciones frente a diversas 

situaciones. 

1.7.2. Satisfacción laboral. 

1.7.2.1.Definiciones de satisfacción laboral 

Locke (1976), se refiere que la SL es el efecto diferenciador respecto al interés de un 

colaborador y lo que realmente logra de su trabajo, lo que le implica directamente a él y va a 

depender del resultado de esa diferencia, a menor diferencia exista entre los dos conceptos 

mayor será la SL. Es por ello, que la SL está relacionada con el trabajador respecto a sus 

emociones y las experiencias laborales que él mantenga con su entorno, lo que impactará 

directamente en la vida familiar, personal y le afectará en la salud física y mental. 
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Chiavenato (2007), menciona que la organización debe priorizar los beneficios que se 

le ofrecerá a los trabajadores. En este sentido, al otorgar los beneficios se logra la SL de los 

mismos a través de la responsabilidad social, ética y moral, se debe tener en cuenta los 

indicadores que miden esta variable como, por ejemplo, actitudes, rotación, ausentismo, quejas 

y reclamaciones. 

Resulta importante resaltar que, se ha evidenciado que la SL es un factor importante en 

la dirección de capital humano al verificar los colaboradores más satisfechos son, 

generalmente, los más productivos (Martinez, 2019). 

En la Tabla 2, se muestran algunas definiciones de liderazgo de diversos autores: 

Tabla 2 

Definiciones de Satisfacción laboral 

Año Autor  Definiciones 

2005 Palma Se refiere a una actitud duradera del empleado hacia su trabajo, que se 

fundamenta en sus creencias y valores, los cuales se forman a partir de 
diversas experiencias relacionadas con su entorno laboral. Estas 

experiencias pueden incluir aspectos como los beneficios laborales, el 
nivel de remuneración, las interacciones con colegas de otras áreas de la 

empresa, así como las condiciones físicas y los recursos materiales que 
contribuyen a facilitar sus tareas y mejorar su desempeño. 

2006 Morillo  Se define como la percepción positiva o negativa que los empleados 
tienen sobre su trabajo. Esta percepción se manifiesta en el grado de 

correspondencia entre las expectativas individuales respecto al trabajo y 
las recompensas que este proporciona, así como en la calidad de las 

relaciones interpersonales en el entorno laboral y el estilo de gestión 
adoptado por los líderes. 

2005 Martín Comprende las actitudes que los empleados mantienen en concordancia 
con la visión de la empresa y sus metas, así como con el ambiente de 

trabajo donde desempeñan sus funciones. Incluye diversos aspectos 
como las emociones experimentadas, las recompensas recibidas, el 

ambiente laboral, la calidad de la supervisión y la carga de trabajo 
asociada al puesto, ya que todos estos elementos pueden influir tanto 

positiva como negativamente en la SL de los colaboradores. 
2008 Gonzalez et al. Los individuos detectan las condiciones del entorno para ajustarse a 

distintas circunstancias con el fin de satisfacer sus requerimientos y 

gestionar sus emociones para mantener un equilibrio. 
2009 Barraza y Ortega La disposición que exhibe el empleado hacia su trabajo se fundamenta 

en las convicciones y principios que este adquiere a partir de su 
experiencia laboral, los cuales ejercen una influencia considerable en 

sus acciones y desempeño laboral. 
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2017 Robbins Expresa un sentimiento favorable hacia una posición laboral, el cual 
emerge de la evaluación de sus atributos y características. 

2018 Chiang, Riquelme 

y Rivas 
Es el elemento que mide el nivel de satisfacción que el colaborador 

experimenta en su entorno laboral 

2020 Pedraza Es el fenómeno vinculado a los sentimientos y actos exhibidos por los 
empleados, las cuales se entrelazan para alcanzar las metas y objetivos 

de la empresa. 

Nota. Elaboración a partir de Palma (2005), Morillo (2006), Martin (2005), Gonzales (2008), Barraza y Ortega 

(2009), Robbins (2017), Chiang et al, (2018) y Pedraza, (2020) 

 

1.7.2.2.Características de la satisfacción laboral 

Los resultados de las investigaciones indican que existe asociación entre diferentes 

variables relacionadas con la persona, la organización y la relación entre ellas, tales como; el 

salario, tareas ejecutadas, gestión del talento, seguridad y calidad en el trabajo, entre otras. 

(Arvey, et al., 1991; Pina-Cunha et al., 2007). A su vez, Pérez (1997), menciona que la 

característica fundamental para medir la satisfacción en el trabajo se relaciona con las 

expectativas y contribución de la organización frente a los equipos de trabajo. Además, Reiner 

y Zhao (1999), presentan dos características fundamentales, una relacionada con cualidades del 

trabajador y la otra relacionada con el puesto de trabajo.  

Para los autores Gazioglu y Tansel (2006), las características se dividen en dos, 

personales como; edad, nivel de educación, género y las laborales como, por ejemplo; un 

ambiente agradable, estabilidad laboral, equipo de trabajo, beneficios, y la dirección del líder 

se interrelacionan con esta variable. Dado que, la organización valora la confianza y 

cumplimiento de las actividades. Del mismo modo, Bòria-Reverter et al. (2012), resaltan que 

las características se basan entre remuneración, incentivos, reconocimiento, entre otros.  

Por su parte, Cuadra-Peralta y Veloso-Besio ( 2010), las características están vinculadas 

a la concordancia entre la vida familiar y el trabajo, las prestaciones sociales de la empresa y la 

SL. 
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1.7.2.3.Teorías de satisfacción laboral 

De acuerdo con Schultz y Schultz (1990), mencionan que existen diversos autores que 

investigan los elementos que influyen en la SL. Del mismo modo, Duffy y Lent (2009) 

reafirman la existencia de varias teorías y estudios realizados, con el fin de explicar e 

identificar los elementos que lo impactan. Por su parte, Holguin y Contreras (2020), mencionan 

que la SL ha sido abordada científica y metodológicamente de acuerdo con los factores que la 

explican. A continuación, se describe las diversas teorías: 

Teorías de las necesidades Maslow 

Maslow (1956), formuló la teoría sobre las necesidades del ser humano, la cual está 

comprendida por cinco niveles y estructurada a trav®s de una pir§mide llamada ñpir§mide de 

necesidadesò. La estructura establece que, de acuerdo con las necesidades del ser humano, si 

las necesidades están satisfechas en el nivel inferior o básico surgen otras necesidades en los 

niveles superiores y los lleve al siguiente nivel de la pirámide de Maslow, de acuerdo con la 

cual, la jerarquía de las necesidades se explica de acuerdo con la importancia y lugar que ocupa 

cada nivel en nuestra vida respecto a la relación de crecimiento personal y profesional. 

 Necesidades fisiológicas: Son las que garantizan la supervivencia del ser humano como 

respirar, dormir y alimentarse. Además, sin estas necesidades no se garantiza la integridad 

de la persona. 

 Necesidades de seguridad: Se relaciona a la obtención de recursos, reserva de alimentos y 

dinero. Adicionalmente, se busca establecer y conservar un estado de organización 

protección y resguardo.  
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  Necesidades sociales: Trascienden el ámbito individual y permite entablar lazos con el 

entorno social donde se busca relacionarse el colaborador con amistades y lograr un 

vínculo de reciprocidad entre sus compañeros. 

 Necesidades de estima: En este caso, el colaborador busca ser aceptado valorado y 

respetado por sí mismo y por los demás. Asimismo, se promueve el respeto en el entorno 

laboral tal como; el aprecio y el reconocimiento para obtener un status superior en relación 

a su desarrollo personal frente a los demás. 

 Necesidades de autorrealización: corresponde al último nivel en donde el colaborador se 

siente seguro, feliz, independiente. Además, repercute en el apoyo y ayuda a las personas 

y se encuentra en constante aprendizaje a lo largo de su vida. 

Teorías del equilibrio 

Planteado por Lawler (1973), indica que la SL es el equilibrio entre las expectativas y 

la realidad de la recompensa final que se obtiene. Por lo que, si el premio que se obtiene es 

superior o al menos igual a lo esperado, el colaborador logra la satisfacción. De lo contrario, 

se produce la insatisfacción en el colaborador. 

La satisfacción de un trabajador quiere decir que sus necesidades y expectativas están 

cubiertas como resultado de su trabajo realizado. Sin embargo, como consecuencia de la 

insatisfacción laboral del colaborador resultará la rotación y absentismo del individuo (Lawler 

& Porter, 1967).  

Teoría de Muchinsky 

Muchinsky (1983), refiere que la SL es el efecto del gozo y la emoción en el ámbito 

laboral en el cual se desempeña el colaborador y tiene dos tipos de elementos; los extrínsecos 
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referentes al ambiente laboral como, por ejemplo; la satisfacción con el salario, los estándares 

habituales de la empresa, supervisión e interacción con los empleados y los clientes, y los 

intrínsecos relacionados a las experiencias de los colaboradores consigo mismo. En este 

sentido, se reconocen los logros mediante el desempeño laboral, oportunidades de promoción, 

ascenso y diversos aspectos vinculados al ámbito laboral y con ello se logra que el colaborador 

se identifique con la organización a través de su compromiso y desempeño por la compañía. 

1.7.2.4.Dimensiones de la variable satisfacción laboral. 

Figura 3 

Dimensiones de la satisfacción laboral 

  

Nota. Elaboración a partir de Maslow (1956), Muchinsky (1983), Palma, (2005), Lee et al., (2017), Miah, 

(2018).   
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Capítulo 2: Revisión de la literatura 

Se muestra los hallazgos referentes a la revisión de la literatura existente acerca de las 

dos variables investigadas: EL y SL. A partir de la situación problema establecida, se 

plantearon dos variables para responder a la pregunta ¿Cuál es la relación de los EL y la SL de 

los colaboradores de las empresas del sector transporte terrestre interprovincial de Lima 

Metropolitana, 2022? 

Se realizó una búsqueda exhaustiva de fuentes utilizando términos clave específicos, 

tal como se indica en la figura 4, en las bases de datos científicas de Web of Science y Scopus. 

El objetivo es conocer de manera precisa y pertinente relacionada con el tema de investigación, 

garantizando así la fiabilidad y relevancia de los resultados obtenidos. 

Figura 4 

Resultados de número de fuentes científica  

 

Nota. Elaborado a partir de base de datos de Scopus y Web of Science 

Se aplicaron ciertos criterios para asegurar la autenticidad y fiabilidad de la información 

obtenida y la relevancia de las investigaciones obtenidas sobre la base de datos. Por lo tanto, 

solo se emplean artículos de revistas científicas previamente identificadas que se ubican en los 

principales cuartiles y de los últimos cinco años. 
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Método Prisma 

Rabin et al. (2022), indican que es una revisión sistemática y de meta - análisis que proporciona 

a los investigadores un modelo pragmático e intuitivo para procesar la información de una 

investigación lo cual, se verifica la comprobación de requisitos que debe de cumplir para 

presentar la información. Asimismo, tiene como finalidad colaborar a los autores para justificar 

su investigación de manera transparente. 

Figura 5 

Diagrama de flujo selección de fuentes 
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2.1 Estilo de liderazgo 

2.1.1 Resumen Histórico 

Lewin et al. (1939), alrededor de los años 30 analizaron el comportamiento del ser 

humano especialmente en estudiantes adolescentes donde se evidenció que existían tres tipos 

de EL; autocrático, democrático y Laissez -Faire.  

Según Dansereau et al. (2013), indican que, por los años 50 Mann (1959) y Stogdill 

(1950) realizaron estudios sobre los EL, en donde se basaban en los elementos que 

influenciaban en un líder para conseguir la atención del seguidor y lo relacionado a sus 

interacciones. 

El estudio realizado por Bakri y Abbas (2020) hace referencia que en la década del 

1970 la sostenibilidad era una lucha constante, puesto que se creía que el liderazgo conformaba 

uno de los elementos fundamentales para alcanzar con éxito los objetivos de la organización y 

la sostenibilidad. En ese sentido, las investigaciones realizadas asumían que las estrategias de 

sostenibilidad implantadas en la organización requerían de un líder que guíe a los equipos hacia 

el logro los objetivos, especialmente en entornos dinámicos y de incertidumbre, las cualidades 

que los líderes deberían poseer era el fomento de capacidad innovadora, la creatividad, la 

capacidad de respuesta, y aprender a gestionar los diferentes factores de cambio.  

A su vez, en la investigación de Mendoza y Ortiz (2006), informan que, en el estudio 

realizado por Burns en 1978, analizó que el liderazgo transaccional se manifestó como una 

comunicación bidireccional entre líder y seguidor, por medio de incentivos y recompensas a 

cambio de su trabajo como un costo y beneficio. Además, Burns identificó dos tipos de 

liderazgo excluyentes uno del otro: el transaccional y el transformacional. 
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A continuación, Solano y Minervino (2007), refieren en el estudio realizado por 

Wofford 1982 el impacto del comportamiento del líder respecto al rendimiento de los 

colaboradores es ejercido por tres variables: estructura de tareas, la motivación hacia las tareas 

y los roles. 

A su vez, Carless et al. (1998), analizaron los enfoques del liderazgo a nivel individual, 

grupal y organizacional, a su vez indicaron que los líderes transformacionales presentan siete 

comportamientos; una visión, donde desarrollan una imagen del futuro de la organización; 

desarrollo personal, en donde se verifica las necesidades y capacidades de cada empleado y se 

expresa un interés individual; liderazgo de apoyo, en el que se plantea el logro de los objetivos 

a través del trabajo coordinado; empoderamiento, a fin de brindar ciertas capacidades de 

autoridad para implementar políticas y apoyar sus decisiones; pensamiento innovador mediante 

el uso de estrategias, con el fin de lograr sus objetivos; liderazgo mediante equipo y el liderazgo 

carismático. 

Por su parte, Dansereau et al. (2013), mencionan que la investigación de Bass y Avolio 

(2004) es la más consultada y de acuerdo con el modelo de Burns se identifican tres 

dimensiones; EL transformacional; EL transaccional y EL Laissez Faire. EL Transformacional 

se ejerce como motivador frente a las metas desafiantes propuestas a los seguidores para lograr 

más de lo que ellos piensan, lo que produce cambios positivos en los equipos de trabajo de las 

organizaciones. En cuanto al EL Transaccional se identifica una vinculación líder-seguidor 

respecto a costo-beneficio, se establece un sistema de recompensas o intercambios de acuerdo 

con lo pactado entre el líder y seguidor en relación con las metas convenidas. Finalmente, EL 

ñLaissez Faireò [dejar de hacer]; el líder evita cualquier tipo de responsabilidad frente a una 

problemática, es desordenado y es permisible frente al resto de trabajadores para no asumir sus 

responsabilidades.  
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Actualmente, Qomariah et al. (2020), definen el liderazgo como las características 

individuales, hábitos, formas de influir en los demás, interacciones, posiciones en la 

administración y percepciones de influencia legítima. Asimismo, el EL es la norma de 

comportamiento utilizada por alguien cuando la persona está tratando de ejercer un impacto en 

la conducta de los subordinados de manera productiva. Por lo tanto, el EL adoptado por un 

líder es con la finalidad de controlar la organización para lograr lo planteado. 

Además, Rukuan y Hyung. (2022), refieren que el liderazgo es el proceso de influenciar 

en los colaboradores para conseguir las metas propuestas por la organización, a través de un 

papel motivador y el suministro de recursos requeridos para la adecuada gestión de los 

empleados, a su vez analizar los diferentes entornos a los que la organización es expuesta para 

crear las estrategias de mayor rendimiento empresarial.  

También, Udin y Shaikh. (2022), indican que EL transformacional tiene una influencia 

en los trabajadores para ser conscientes en su actuar frente a su responsabilidad social en los 

subordinados. En ese sentido, siguen el ejemplo de su líder transformacional en la participación 

de trabajos de convocatorias sociales frente a la comunidad y de esta manera se sienten 

integrados con el ambiente de trabajo positivo y conectados con la empresa. 

2.1.2 Principales hallazgos 

Los autores Clipa y Greciuc (2018), refieren que las organizaciones actuales se vinculan 

globalmente con otras instituciones por lo que requieren un líder transformador puesto que, lo 

consideran un liderazgo pleno. En relación a los resultados conseguidos en los que 

correlacionaron las variables de  EL con el objetivo de descubrir qué estilo es el predominante 

y los resultados arrojaron que es EL transformacional seguido del transaccional y Laissez 

Faire, frente a la variable de motivación cuyas escalas miden; motivación de desempeño, 

perseverancia, compromiso, certeza de éxito, autocontrol y autodisciplina, esfuerzo 
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compensatorio y flexibilidad cuyo resultado positivo confirma que existe correlación entre 

ellos. 

Sahraee y Abdullah (2018), mencionan en su artículo en donde se investigó si las 

preferencias de los colaboradores son influenciadas por los rasgos de personalidad a través de 

diferentes EL; y los resultados indican que los individuos con rasgos de personalidad 

extrovertida prefieren el transformacional, mientras que aquellos con rasgos de personalidad 

de inestabilidad emocional prefieren un EL de tipo transaccional. Además, se evidencio una 

correspondencia con el EL ejercido y la preferencia de los colaboradores para el compromiso 

organizacional. 

Galbreath et. al (2020), se evidenció en su publicación sobre la relación entre los EL 

del equipo de alta dirección y la cultura de recuperación del servicio los cuales influyen en 

crear una cultura donde los trabajadores se encuentren motivados e inspirados para crear un 

compromiso con la organización. El estudio fue exploratorio y los hallazgos evidenciaron que 

existe correspondencia entre EL transformacional percibido de la alta dirección que está 

asociado positivamente con una cultura de recuperación del servicio. Por ello, la gestión en 

este recurso humano requiere de una retroalimentación de los procesos lo que permite, además 

de promocionar la marca, satisfacer, retener e impulsar la cartera de clientes a fin de 

diferenciarse de la competencia.  

Aiyebelehin et al. (2020), mencionan que su investigación está diseñada para investigar 

los EL, las opciones para la promoción y el sueldo como relación de las intenciones de rotación 

entre los bibliotecarios en tres universidades seleccionadas en el sur de Nigeria. En este sentido, 

los gerentes dedican entre un 10% y un 20 % de su tiempo a reclutar y capacitar a nuevos 

colaboradores en organizaciones de servicios de alta rotación. Por ello, las organizaciones 

deben trabajar de manera efectiva a fin de ser capaces de retener a los colaboradores calificados 
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y que se sientan comprometidos con la organización. Este estudio encontró una fuerte 

correspondencia entre los EL y las intenciones de rotación. Por lo que, EL ejercido motiva a 

los bibliotecarios a permanecer en sus puestos de trabajo. 

Nurani et al. (2021) señalan, en su estudio que el líder impacta en el comportamiento 

de los trabajadores, puesto que para llegar a ser una empresa de éxito depende del tipo de EL 

ejercido hacia los trabajadores, con el fin de mejorar el desempeño del recurso humano. Los 

resultados demuestran que EL aplicado de manera efectiva permite la lealtad de los 

trabajadores hacia sus labores de manera responsable y lograr un mayor desempeño. 

2.2 Satisfacción Laboral  

2.2.1 Resumen Histórico 

Noltemeyer et al. (2021), mencionan que en 1954 Maslow propuso una teoría de 

jerarquía de necesidades donde divide las necesidades en cinco bloques; necesidades 

fisiológicas, de seguridad, sociales, de estima y las relacionadas con la autorrealización. La 

satisfacción de cada necesidad permitía al individuo sentirse seguro, autoconfianza, 

reconocimiento, reputación, autoridad, habilidad y funcionalidad. 

De acuerdo, a la investigación realizada por Mateu (1994), menciona que en los años 

70 y 80 se presentaron cambios en el mundo empresarial y económicos donde las competencias 

entre las empresas aumentaban, del mismo modo las necesidades y preferencias de los clientes 

internos y externos. Es por ello, que la investigación de los autores Dumani y Duque (2016), 

indican que Mushinsky en 1983 realizó un estudio sobre la SL donde se identificó dos tipos de 

elementos; los extrínsecos relacionados al ambiente laboral (sueldo, bonos, políticas internas, 

seguridad, supervisión y trabajo en equipo, etc.) y los intrínsecos relacionados a las 



51 

 

experiencias personales del individuo (recompensa interna que permite impulsar a realizar un 

trabajo eficiente, a fin a desarrollar sus habilidades y experimentar oportunidades de éxito).  

A su vez, en el estudio de Chocano et al. (2021), definen la SL como la disposición 

basada en valores y creencias que tienen los individuos frente a la experiencia laboral en el 

puesto de trabajo. En el estudio se empleó el cuestionario de satisfacción SC/SPC de Palma 

(2005), donde la variable de satisfacción utiliza una escala de siete dimensiones o ñfactores que 

miden la variable: condiciones físicas y/o materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, 

políticas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempeño de tareas, 

relación con la autoridadò p.30, a fin de que, el individuo consiga su satisfacción personal. 

Lee et al. (2017), refieren que actualmente el personal es uno de los elementos 

primordiales de las instituciones, por lo que influye los diferentes componentes en la SL como; 

salario y bienestar, comportamiento del líder, trabajo en sí mismo, relaciones interpersonales, 

competencia laboral y crecimiento personal. Además, la aceleración del proceso de 

envejecimiento de la población en China y la reducida tasa de crecimiento de la población 

activa que afectan la SL al comienzo de la carrera y evita que mejoren respecto a la innovación 

en la gestión.  

Finalmente, Miah (2018), refiere que la SL manifiesta una cualidad fundamental que 

impacta en la conducta del ser humano. Del mismo modo, se plantea que la SL es percibida 

como un elemento primordial que está directamente relacionada con la productividad 

organizacional y gestionada por la alta gerencia. Por ende, los empleados satisfechos obtienen 

alto rendimiento laboral en la organización. Los factores relacionados con esta variable son; 

salario, calidad de vida, acenso, control y grupo de trabajo. 
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2.2.2 Principales Hallazgos 

Smith et al. (2018), indican que el ambiente de trabajo tradicional ha evolucionado 

debido a las tendencias tecnológicas, lo que permite que la comunicación entre colaboradores 

se realice de manera remota y ofrezca muchos beneficios a nivel organizacional e individual 

como, por ejemplo; un mayor rendimiento de los colaboradores, reducción de gastos y costos 

organizacionales, a su vez más autonomía de los colaboradores. Los hallazgos muestran que la 

SL se relaciona positivamente con la apertura, la comunicación vía telefónica, video y la 

amabilidad. De este modo, las instituciones pretenden establecer estrategias para concretar la 

incorporación y permanencia de los colaboradores con el fin de obtener resultados efectivos.  

Ibrahim et al. (2018), señalan que el estudio examina la correspondencia entre la 

comunicación de supervisión y la SL entre los colaboradores de las PYME en Klang Valley, 

Malasia. Debido a que, la comunicación es vital para establecer la confianza y la lealtad de un 

subordinado hacia la empresa porque es la única forma de interactuar con los demás, por ende, 

se debe ejecutar los procedimientos de manera eficaz. Por un lado, para conseguir la SL se 

involucra diferentes elementos como; sueldos, bonos, desarrollo profesional, ambiente de 

trabajo y equipo de trabajo. Por otro lado, se observa que existe una relación moderadamente 

fuerte entre la comunicación de inspección y la SL recurso humano. 

Lupano y Waisman (2018), señalan que la realidad de las empresas resalta el work 

engagement [compromiso de trabajo] y la SL los cuales son primordiales para un buen 

desempeño individual y organizacional. Es por ello, que la cultura dentro de las organizaciones 

actuales se enfoca continuamente en mejorar el bienestar de sus empleados porque se ha 

verificado una relación con el rendimiento. Los hallazgos revelan asociaciones positivas entre 

las tres dimensiones de work engagement [compromiso de trabajo], performance y SL. 
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Según Melo (2018), menciona en su estudio el análisis de la relación entre las 

dimensiones del recurso humano, SL y el compromiso frente al rendimiento organizacional de 

cuatro instituciones educativas mexicanas. En conclusión, se confirmó que la SL y el 

aprendizaje-colaboración, se relacionan positivamente sobre el desempeño organizacional. Por 

ello, la investigación aporta información relevante a los sectores educativos, a fin de crear 

estrategias administrativas de capital humano, lo cual, trascenderá en el desempeño y 

productividad de las instituciones. 

Kosec, et al. (2022), mencionan que los empleadores deben considerar los elementos 

que afectan el entorno laboral, la satisfacción con el trabajo y la vida, el bienestar y la salud 

mental, sobre todo especialmente en trabajos sedentarios. El objetivo fue examinar la 

correspondencia entre la productividad laboral de los subordinados y el bienestar, la SL y 

satisfacción con la vida en trabajos sedentarios en empresas eslovenas. Se utilizó un diseño de 

métodos mixtos y el análisis demostró correlaciones positivas entre la productividad de los 

colaboradores y la SL, la productividad de los trabajadores y la satisfacción con la vida y el 

bienestar; la SL y el bienestar.  

2.3 Investigaciones que correlacionan ambas variables  

Franco et al. (2017), refieren que luego de realizar el análisis descriptivo y la 

correlación de Pearson, los resultados muestran una correspondencia moderada entre las dos 

variables; EL con respecto a la SL. Además, mencionan que el EL transaccional destaca en el 

análisis descriptivo de los EL seguido del EL transformacional. Los cuestionarios aplicados 

fueron el cuestionario (Mlq-5x) de Bass y Avolio (2004) con un coeficiente de confiabilidad 

de 0.752 y el cuestionario de satisfacción S20/23 Meliá Peiró (1989)  con un coeficiente de 

0.75 de alfa de Cronbach. Asimismo, las tres correlaciones refieren que las variables en relación 
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con el líder y la SL de los subordinados existe una relación directa respecto a la ejecución en 

la supervisión. 

De acuerdo con la investigación realizada por Asghar y Oino (2018), buscaron 

examinar el efecto de las dimensiones de EL sobre la SL en puntos de venta seleccionados de 

Slough, Reino Unido. Respecto a la herramienta utilizada fue un cuestionario adaptado de Bass 

& Riggio (2005). El cuestionario de Bass y Avolio (2004) también, será utilizado para el 

presente estudio. La muestra fue de 270 empleados y los hallazgos mostraron que el EL 

positivamente la SL de los colaboradores. Por su parte, el EL transaccional presente impacto 

insignificante en la SL. Por lo que, concluye que los lideres transformacionales tiene mayor 

eficacia en el sector retail de Slough, Reino Unido. 

Respecto a la variable SL, Niño y Parra (2019) concluyen que EL (participativo, 

carismático y transformador) es un factor importante en la SL. Del mismo modo, menciona 

que esta variable se relaciona positivamente con el EL transformacional. Adicionalmente, la 

satisfacción se asocia con supervisión a través de las prestaciones recibidas y la participación. 

En cambio, el EL Laissez Faire resulta como el de mínimo nivel de satisfacción y efectividad. 

ņorĽeviĺ (2021), indican que la SL viene a ser un fenómeno multidimensional que 

difiere respecto a cada trabajador de acuerdo con sus necesidades y perspectivas particulares. 

Al respecto, menciona que la variable muestra el nivel de relación entre las expectativas sobre 

el trabajo y las retribuciones recibidas del mismo. Por lo que, la SL resulta ser un estado de 

ánimo de complacencia y positivo respecto a la evaluación de un trabajo o experiencia 

realizada. Valldeneu, et al. (2021), indican que el objetivo del estudio fue examinar la relación 

de los EL y SL de los trabajadores en las organizaciones privadas en España. La metodología 

fue correlacional, diseño exploratorio y la muestra representó 167 empleados de la empresa, a 

quienes se les aplicó el cuestionario MLQ-5x de Bass y Avolio (2004). El resultado principal 
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fue que los EL se relacionan directamente con la SL. Adicionalmente, el EL transformacional 

resultó tener un mayor impacto en la satisfacción que el transaccional. 

Taduvana et al. (2022), señalan que la SL gestionada de manera concreta y participativa 

de acuerdo con la misión, estrategias y los objetivos de una organización permite establecer un 

sistema eficaz, a fin de lograr aumentar la productividad, creatividad, innovación e incorporar 

un equipo motivado empoderado y competitivo para la retención de grupo y la mayor 

satisfacción del cliente externo. 

2.3.1 Conclusiones  

Según mencionan Barrios y García (2020), refieren que después de analizar las 

variables se indica que existe relación entre los diferentes EL con la SL, a fin de brindar 

alternativas de solución para el incremento del rendimiento y SL de los colaboradores en la 

organización.  

De acuerdo con el estudio realizado por Castillo y Santa Cruz (2020), indican que los 

resultados revelan que, el estilo transformacional representa el factor primordial para la SL. Se 

verifica que el EL transformacional es el que ayudará a los trabajadores a que alcancen la SL 

Es necesario profundizar el estudio en el sector transporte terrestre interprovincial de 

Lima Metropolitana, a fin de identificar cuál es el EL que más se relaciona con la SL para 

alcanzar la eficiencia del colaborador y competitividad de la empresa. 
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Capítulo 3: Metodología 

3.1. Diseño de la investigación  

La investigación es de tipo no experimental trasversal correlacional porque las variables 

de estudio no son manipuladas, se estudian en un tiempo determinado y se verifica si existe 

relación entre ambas variables. Por lo tanto, la información obtenida probará la hipótesis 

planteada en la investigación. Por ello, se visualizará los sucesos que se presenten de manera 

natural a fin de analizarlos (Hernández-Sampieri et al., 2014a). 

3.2. Población  

Corresponde a los colaboradores de las cuatro empresas del sector transporte terrestre 

interprovincial de pasajeros con mayor número de unidad de buses en Lima Metropolitana 

2022 de acuerdo al Instituto Nacional de Estadística e Informática (INEI, 2022a). Los criterios 

de inclusión seleccionan a aquellas personas que desean participar y cumplan con la presente 

investigación. A continuación, se presenta los criterios de demarcación poblacional (Hernández 

& Mendoza, 2018) . 

¶ Categorías ocupacionales: Rango jerárquico (practicantes, auxiliares, asistentes, analistas 

y coordinadores) 

¶ Participación mixta: Se encuestó a empleados administrativos de género masculino y 

femenino. 

¶ Nivel socioeconómico: No excluyente 

¶ Empresas a las que pertenece la población objetivo: Empresas de transporte con mayor 

número de buses en Lima Metropolitana 2022 (Línea S.A., Transportes Cruz del Sur 

S.A.C., Móvil Bus S.A.C, Empresa de transporte Flores S.A.C) 
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¶ Ubicación física de la población: Lima Metropolitana 

Para cuantificar la población se utilizó reportes actuales de la Superintendencia 

Nacional de Administración Tributaria (SUNAT, 2023) respecto al periodo de marzo del 2023 

de los empleados de las empresas de sector transporte terrestre interprovincial según se muestra 

en la Tabla 3 

Tabla 3 

Total de colaboradores de las cuatro principales empresas del sector transporte terrestre 

interprovincial mes marzo 2023  

Empresas Total % del total 

Transportes Línea S.A. 1903 24 

Transportes Cruz Del Sur S.A.C. 2932 38 

Movil Bus S.A.C 1834 23 

Empresa Transportes Flores S.A.C 1150 15 

Total 7819 100 

Nota. Adaptado de ñConsulta RUCò, por SUNAT, 2023 (https://e-consultaruc.sunat.gob.pe/cl-ti-

itmrconsruc/FrameCriterioBusquedaWeb.jsp#). 

En la tabla 3 se presenta la distribución de los empleados de las cuatro principales 

empresas con mayor número de unidades de buses del sector transporte interprovincial de Lima 

Metropolitana y como resultado se obtuvo 7819 personas.  

Además, el Instituto Nacional de Estadística e Informática (INEI, 2022b) en su informe 

Indicadores de Ingresos y Empleo por departamento (2022), menciona que la población 

económicamente activa según la prestación de servicios administrativos y de apoyo en el Perú 

es de 870,300 personas. Además, se informa que la cantidad de colaboradores en Lima 

Metropolitana del servicio administrativos y de apoyo es de 459,692 personas. Por lo tanto, el 
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52.82% trabaja en actividades de servicios administrativos y de apoyo en Lima Metropolitana. 

Al emplear este porcentaje 52.82% al número total de trabajadores del primer trimestre del 

2023 (SUNAT, 2023) de las cuatro principales empresas del sector transporte interprovincial 

de Lima Metropolitana que cuentan con el mayor número unidades Instituto Nacional de 

Estadística e Informática (INEI, 2022a), se obtuvo 4,130 colaboradores, como se detalla en la 

Tabla 4: 

Tabla 4 

Total de colaboradores administrativos de las cuatro principales empresas del sector 

transporte terrestre interprovincial mes marzo en Lima Metropolitana 2023 

Empresas Total % del total 

Transportes Línea S.A. 991 0.24 

Transportes Cruz Del Sur S.A.C. 1569 0.38 

Movil Bus S.A.C 950 0.23 

Empresa Transportes Flores S.A.C 620 0.15 

Total 4130 1.00 

En la tabla 4 se muestra la distribución de las 4130 personas de manera proporcional de 

acuerdo a la cantidad de colaboradores por empresa. 

3.3. Muestra  

Se utilizó la fórmula matemática probabilística aleatorio simple de población finita. 

Debido a que, se pretende encontrar el grupo de trabajadores a quienes encuestar y obtener la 

información deseada. Los segmentos que integran el conjunto de individuos son determinados 

para extraer la muestra (Salgado-Lévano, 2018). 
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Para Hernández-Sampieri et al. (2014b), refieren que la particularidad de la muestra 

corresponde a una porción de la población con las mismas características.  

Figura 6 

Fórmula para calcular el tamaño de muestra para una población finita. 

 

En la figura 6 se visualiza la aplicación de la formula donde se obtuvo una muestra de 

352 trabajadores para el desarrollo de la investigación y para la representatividad de las cuatro 

empresas elegidas del sector transporte terrestre interprovincial se aplicó la proporción de 

acuerdo con los porcentajes de participación de cada una de las cuatro empresas elegidas para 

el estudio, como se refiere en la tabla 5. 

Tabla 5 

Muestra de personal de las empresas del sector transporte mes marzo 2023 

Empresas Total % del total 

Transportes Línea S.A. 84 0.24 

Transportes Cruz Del Sur S.A.C. 134 0.38 

Movil Bus S.A.C 81 0.23 

Empresa Transportes Flores S.A.C 53 0.15 

Total 352 1.00 
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En la tabla 5 se detalla la cantidad de 352 personas que se encuestó por empresa según 

la misma proporción de participación de colaboradores del sector transporte terrestre 

interprovincial de Lima Metropolitana 2022. 

3.4. Instrumentos 

3.4.1. Instrumentos de Estilos de Liderazgo 

Para la recopilación de datos correspondiente a EL, se aplicó el cuestionario (MLQ-5x) 

de Bass y Avolio (2004) cuyo objetivo es determinar el comportamiento del líder, el 

cuestionario contiene 45 preguntas en donde 36 se enfocan en los EL y 9 en el resultado 

organizacional. Por ello, solo se tomarán en cuenta las 36 afirmaciones de las cuales se muestra 

tres dimensiones de primer nivel relacionados a los EL, cada una de las cuales se desglosa en 

varios sub-factores. 

Es decir, de liderazgo transformacional son 20 afirmaciones, transaccional son ocho y 

de Laissez Faire son ocho. Las preguntas se presentarán en formato de Likert; (1) nunca, (2) 

raras veces, (3) algunas veces, (4) a menudo y (5) siempre, en donde los trabajadores 

responderán de acuerdo con la percepción que tiene sobre la gestión del líder. 

3.4.2. Instrumentos de Satisfacción Laboral  

 Se utilizó el cuestionario de SL SC SPC de Palma (2005). El cuestionario se aplica a 

través de la escala de Likert y se presentan cinco opciones: totalmente en acuerdo, de acuerdo, 

ni acuerdo ni desacuerdo, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo. Del mismo modo, la 

Escala SL ï SPC presenta ñ36 proposiciones asociados a relacionadas a siete factores que se 

definen como sigue: Desarrollo de tareas; relaciones sociales; desarrollo personal; políticas 

administrativas; relación con la autoridad; beneficios laborales o remunerativos y por último 

condiciones físicas o materialesò (pp. 4-5). 
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3.5. Recopilación de la información 

Debido a la coyuntura actual, se efectuó a través de la aplicación de los cuestionarios 

(MLQ-5x) de Bass y Avolio (2004) y el cuestionario de SC SPC de Palma (2005) a los 

trabajadores administrativos de las cuatro principales empresas de transporte terrestre 

interprovincial de Lima Metropolitana durante los meses de marzo a mayo del 2023. 

La encuesta se realizó vía online a través del Google Forms y linkedin a la muestra 

seleccionada previa autorización firmada por las autoridades de las empresas involucradas (ver 

anexo 11, 12. 13 y 14). 

Además, se detalló en la introducción del cuestionario, el consentimiento informado, 

cuya participación era voluntaria y anónima para fines académicos. 

Posteriormente, se examinó la información recolectada a través de un análisis 

estadístico en el software SPSS 25 a fin de comprobar la existencia de la relación entre las 

variables respecto a las hipótesis planteadas.  

A su vez, se utilizó el Excel 365 para almacenar los datos recolectados y la tabulación 

de los cuestionarios.  

Por su parte, Díaz (2021), indica en su estudio que la encuesta online presenta un mayor 

nivel de influencia al ser utilizado para una investigación, ya que permite recoger información 

de una población en tiempo real. Además, este tipo de encuesta favorece a la organización 

porque permite enviarlo de manera masiva, reducir carga de trabajo, evitar incomodar a los 

entrevistados y sobre todo representa bajo costo. 
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3.6. Análisis de la información 

3.6.1. Análisis descriptivo 

Hernández y Mendoza (2018), señalan que una investigación descriptiva es aquella que 

obtiene datos y brinda información sobre ciertas variables con el fin de recoger, almacenar y 

calcular parámetros básicos de información. Por lo tanto, este análisis prioriza la información 

correspondiente a la muestra objeto de estudio. 

3.6.2. Análisis de la Confiabilidad 

Se refiere al grado en que un instrumento produce resultados consistentes y adecuados 

en la muestra o casos analizados (Hernández & Mendoza, 2018, p. 228). 

Hernández y Mendoza (2018), mencionan que los métodos más comúnmente utilizados 

para evaluar la confiabilidad son: la medida de estabilidad, el uso de formas alternativas, el 

método de mitades partidas y la consistencia interna, los cuales emplean procedimientos y 

fórmulas para calcular coeficientes de fiabilidad. Estos coeficientes oscilan entre cero (0), que 

indica una confiabilidad nula, y uno (1), que representa la máxima confiabilidad. En síntesis, 

cuanto más cercano a cero sea el coeficiente, mayor será el error en la medición del 

instrumento. 

Según Oviedo y Campo-Arias (2005), señalan que para evaluar la confiabilidad de la 

consistencia interna de una escala, se emplea comúnmente el coeficiente alfa de Cronbach. Este 

coeficiente se usa para medir el grado en que los ítems de un instrumento están correlacionados 

entre sí y representa el promedio de las correlaciones entre los ítems que forman parte de un 

instrumento. 
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3.6.3. Validez del Contenido 

 Hernández y Mendoza (2018), mencionan que se consigue por medio de las opiniones 

de expertos respecto al análisis de las preguntas de los cuestionarios y se asegura que las 

dimensiones de las variables sean medidas por el instrumento de manera representativa del 

universo de las variables objeto de la investigación. 

Para Delesposte et al. (2019), definen la confiabilidad de un instrumento como un factor 

necesario para asegurar su valor científico, no es suficiente para sustentar inferencias y está 

relacionada a la coherencia.  

A su vez, en la investigación peruano realizada por Cárdenas (2020) se utilizó esta 

misma herramienta con las mismas variables.  

3.6.4. Validez del Instrumento 

Hernández y Mendoza (2018), infieren que después de la construcción de un 

instrumento de evaluación es necesario realizar pruebas, a fin de verificar que el instrumento 

medirá aquello para lo que fue diseñado. La certeza de la validez del instrumento requiere 

correlacionar las puntuaciones de los participantes y el hallazgo alcanzado por medio de la 

prueba del instrumento que evidenciará a través de los valores si ha logrado el criterio 

necesario. En ese caso, cuando es posible afirmar que este elemento mide lo que se ha propuesto 

medir, entonces se puede decir que tiene validez científica. 

3.6.5. Prueba de Normalidad 

Hernández y Mendoza (2018) mencionan que es importante efectuar algunas pruebas 

de tipo estadístico porque refleja un acercamiento a la realidad, por lo que, la prueba de 
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Kolmogorov-Smirnov y la correcci·n Lilliefors se emplean para comparar si un grupo de datos 

cumplen o no con la distribución normal. 

Por otro lado, Pedrosa et al. (2015) utilizaron el paquete estadístico SPSS porque le 

permitió aplicar las pruebas de Shapiro-Wilk, Kolmogorov-Smirnov una vez aplicada la 

corrección de Lilliefors. El software SPSS es uno de los más utilizados dentro de la ciencia 

médica y de forma específica en la psicología. Del mismo modo, la prueba K-S es la más 

empleada para este tipo de investigaciones la cual se utilizó para la presente investigación. Para 

determinar la normalidad de la muestra implica verificar si los datos siguen una distribución 

normal y elegir la prueba estadística apropiada para evaluar las hipótesis planteadas (Gómez-

Gómez et al., 2003). Adicionalmente, cuando el nivel de significancia es superior a 0.05, se 

concluye que la muestra exhibe una distribución normal, mientras que si el nivel de 

significancia es inferior a 0.05, se considera que la distribución no es normal. 

3.6.6. Prueba de Hipótesis: Correlación de variables 

Charles Edward Spearman, un psicólogo destacado, introdujo un coeficiente de 

correlación ordinal  donde se logró evaluar la relación entre dos variables mediante rangos, y 

puede emplearse como un estadístico de prueba para analizar la asociación entre ellas. El 

coeficiente de correlación de Spearman varía de -1.0 a +1.0. Cuando se acerca a la unidad 

positiva, indica una fuerte asociación positiva, lo que significa que al aumentar una variable, 

la otra también aumenta. Por otro lado, si se aproxima a la unidad negativa, sugiere una fuerte 

asociación negativa, lo que implica que, al incrementa un rango, el otro disminuye. Un valor 

de 0.0 indica que no hay correlación entre las variables (Hernández y Mendoza, 2018, p. 220). 
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3.7. Confiabilidad del instrumento 

3.7.1. Validez del contenido 

Hernández y Mendoza (2018) mencionan por medio de la opinión de expertos, 

asegurando así que las dimensiones evaluadas representen adecuadamente el universo o 

conjunto de dimensiones relacionadas con las variables de interés (p.326).  

Para validar el contenido se empleó el coeficiente de validez V de Aiken y de acuerdo 

con Escurra (1988), admite establecer la significancia estadística del cuestionario puesto que, 

es uno de los más apropiados y utilizados. Para ello, se necesitó la participación de un juicio 

de expertos, a fin de que se evalúe y asignen un puntaje de acuerdo al nivel de los elementos 

que componen el test y las dimensiones evaluadas por el instrumento para asegurar que miden 

lo esperado.  

El documento evaluado por los expertos se compone de tres partes; en primer lugar, se 

expuso el tema y se explicaron las pautas a seguir a el experto para que él desarrolle la 

evaluación asignada. En segundo lugar, se presentó los ítems a evaluar y en la tercera se mostró 

la tabla de evaluación con la definición de cada criterio asignado según l escala (Anexo 4).  

Los criterios para evaluar fueron los siguientes: Claridad de la Redacción, 

Contexto correcto de ítem, Congruencia con el Contenido y Dominio del Constructo. 

El puntaje de evaluación podía ser entre uno a cinco, y estos valores reflejan lo siguiente 

respectivamente: Inaceptable, Poco aceptable, Regular, Aceptable y Muy aceptable. 

(Aiken, 1985, p. 131) 

 El documento se envió a tres expertos de la gestión humana y se recibió respuesta de 

los mismos.  
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Se establecieron criterios específicos para la evaluación, los cuales incluyeron la 

claridad en la redacción, la pertinencia del contexto del ítem, la coherencia con el contenido y 

el dominio del constructo. Se asignaron puntuaciones del uno al cinco, reflejando 

respectivamente los niveles de inaceptable, poco aceptable, regular, aceptable y muy aceptable. 

El documento fue enviado a tres expertos en gestión humana, quienes proporcionaron sus 

evaluaciones. En la  figura 7 se señala las referencias profesionales de los jueces expertos.  

Figura 7 

Datos de jueces expertos seleccionados 

 

Una vez obtenida la respuesta por los jurados se logró calcular el coeficiente de validez 

de contenido V de Aiken, a través de la siguiente ecuación (figura 8): 

Figura 8 

Fórmula para calcular el coeficiente Aiken 
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Nota. Adaptado de ñThree coefficients for analyzing the reliability and validity of ratingsò, por Aiken, 

1985 (https://doi.org/10.1177/0013164485451012) 

Tabla 6 

Resultados de Coeficiente de V de Aiken por ítem de Estilos de Liderazgo 

Ítems 

V de Aiken  

ESTILOS DE LIDERAZGO  

Claridad Congruencia Contexto Dominio Promedio 

1 0.75 0.92 0.92 0.92 0.88 

2 0.92 0.83 0.92 0.92 0.90 

3 0.92 0.83 0.92 0.92 0.90 

4 0.75 0.92 0.92 0.92 0.88 

5 0.92 0.92 0.92 0.92 0.92 

6 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 

7 0.92 0.92 0.92 0.92 0.92 

8 1.00 1.00 0.92 1.00 0.98 

9 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 

10 0.92 1.00 1.00 0.92 0.96 

11 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 

12 0.92 0.92 0.92 0.92 0.92 

13 0.83 0.92 0.92 0.92 0.90 

14 0.92 1.00 0.92 0.92 0.94 

15 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 

16 1.00 0.92 0.92 0.92 0.94 

17 0.92 0.92 0.92 0.92 0.92 

18 0.92 0.92 1.00 0.92 0.94 

https://doi.org/10.1177/0013164485451012
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19 0.92 0.92 0.92 0.92 0.92 

20 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 

21 0.83 0.92 0.92 0.92 0.90 

22 1.00 1.00 0.92 1.00 0.98 

23 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 

24 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 

25 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 

26 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 

27 0.92 1.00 0.92 0.92 0.94 

28 0.92 1.00 1.00 1.00 0.98 

29 1.00 0.92 0.92 0.92 0.94 

30 0.92 0.92 1.00 0.92 0.94 

32 0.83 1.00 0.92 0.92 0.92 

33 1.00 0.83 0.83 1.00 0.92 

34 0.92 0.92 1.00 1.00 0.96 

35 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 

36 0.92 1.00 1.00 1.00 0.98 

37 0.92 0.92 0.83 0.92 0.90 

Promedio 0.94 0.95 0.95 0.95 0.95 

Nota. Elaborado a partir de datos extraído del SPSS 25 

De acuerdo a las respuestas de la validación de los expertos se muestra en la Tabla 6 

los resultados del cuestionario de Bass y Avolio (2004) por criterios respecto a la variable de 

EL. 

Tabla 7 

Resultados de Coeficiente de V de Aiken por ítem de Satisfacción laboral 

 V de Aiken 

Items SATISFACCIÓN LABORAL  

 Claridad Congruencia Contexto Dominio Promedio 

1 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 

2 0.92 0.92 0.92 0.92 0.92 

3 0.92 1.00 0.92 1.00 0.96 

4 1.00 0.92 0.92 0.92 0.94 

5 1.00 0.92 0.92 1.00 0.96 
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6 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 

7 1.00 1.00 1.00 0.92 0.98 

8 1.00 1.00 1.00 0.92 0.98 

9 1.00 1.00 1.00 0.92 0.98 

10 0.92 1.00 1.00 1.00 0.98 

11 1.00 1.00 0.92 0.92 0.96 

12 1.00 1.00 1.00 0.92 0.98 

13 0.92 1.00 0.92 1.00 0.96 

14 1.00 0.92 1.00 0.92 0.96 

15 0.92 1.00 0.92 1.00 0.96 

16 1.00 0.92 1.00 1.00 0.98 

17 1.00 0.92 1.00 1.00 0.98 

18 1.00 0.92 1.00 1.00 0.98 

19 0.92 1.00 1.00 1.00 0.98 

20 0.92 1.00 0.92 0.92 0.94 

21 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 

22 0.92 1.00 1.00 1.00 0.98 

23 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 

24 0.92 0.92 0.92 1.00 0.94 

25 1.00 1.00 1.00 0.92 0.98 

26 0.92 1.00 1.00 0.92 0.96 

27 0.92 1.00 0.92 1.00 0.96 

28 1.00 1.00 0.92 1.00 0.98 

29 0.92 0.92 1.00 0.92 0.94 

30 1.00 1.00 1.00 0.92 0.98 

32 0.92 0.92 1.00 0.92 0.94 

33 1.00 0.92 1.00 1.00 0.98 

34 0.92 0.92 1.00 1.00 0.96 

35 1.00 1.00 0.92 1.00 0.98 

36 0.92 0.92 0.92 1.00 0.94 

37 1.00 1.00 1.00 0.92 0.98 

Promedio 0.97 0.97 0.97 0.97 0.97 

Nota. Elaborado a partir de datos extraídos del SPSS 25 

De acuerdo con las respuestas de la validación de los jueces expertos se muestra en la 

tabla 7 los resultados del cuestionario de Sonia Palma (2005) por criterios respecto a la variable 

de SL. 

Tabla 8 

Detalle de resultados totales de Coeficiente de V de Aiken del instrumento 
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Nota. Elaborado a partir de datos extraídos del SPSS 25 

En la Tabla 88 se muestra el resultado del coeficiente de validez V de Aiken que se 

obtuvo el cual fue de 0.96, quiere decir que el instrumento de recolección de datos tiene 

excelente validez. 

3.7.2. Prueba piloto. 

Según Hernández y Mendoza (2018), señalan que en un estudio preliminar que incluye 

la aplicación del instrumento a una muestra reducida de 23 colaboradores del sector del 

transporte en Lima Metropolitana. El objetivo fue garantizar la comprensión de cada ítem y su 

relación con las variables propuestas, así como calcular la validez y confiabilidad iniciales del 

instrumento, lo cual se determinó mediante el coeficiente de consistencia interna alfa de 

Cronbach. Una vez ejecutada la validación del cuestionario por los expertos, se realizó la 

prueba piloto el 8 de enero del 2023 con una participación de 23 colaboradores del sector 

transporte terrestre interprovincial de Lima Metropolitana. 

Por lo tanto, la prueba piloto fue aplicada a través de un cuestionario online y se validó 

que no existiera dudas ni falta de comprensión del contexto respecto a los ítems mostrados en 

la encuesta realizada.  

Figura 9 

Coeficientes de fiabilidad de alfa de Cronbach por variable 

Sección 
V de Aiken  

Claridad Congruencia Contexto Dominio Promedio 

Estilos de liderazgo 0.94 0.95 0.95 0.95 0.95 

Satisfacción laboral 0.97 0.97 0.97 0.97 0.97 

Total de V de Aiken por 

sección 
0.95 0.96 0.96 0.96 0.96 

Total de V de Aiken del Instrumento 0.96 
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Nota. Elaborado a partir de datos extraídos del SPSS 25 

De acuerdo a la figura 9 se puede observar la fiabilidad de las variables EL y SL ya 

que, se obtiene como resultado del Alpha de Cronbach 0.947 y 0.899 respectivamente.  

De acuerdo con, Hernández y Moreno (2018), mencionan que el coeficiente de 

confiabilidad de alfa de Cronbach oscila entre 0 a 1, el umbral mínimo exigido debería ser 0.7 

para que el instrumento tenga confiabilidad aceptable y que un coeficiente de 0.96 es 

sumamente confiable.  

Figura 10 

Fiabilidad de la escala de E. L. por dimensión en estudio piloto 

 
Nota. Elaboración a partir de los datos extraídos del SPSS 25 

Figura 11 

Fiabilidad de la escala de S. L por dimensión en estudio piloto 

 
 Nota. Elaborado a partir de datos extraídos del SPSS 25 
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Las Figura 10 

Fiabilidad de la escala de E. L. por dimensión en estudio piloto10 y 11 se observar la fiabilidad 

de las variables EL y SL según sus dimensiones en donde se obtiene como resultado un Alpha 

de Cronbach favorable para EL, ya que la mayoría supera el 0.936, respecto a la escala de SL 

resultó también confiable puesto que, los coeficientes son superiores a 0.853. El límite mínimo 

sugerido debería ser 0.7 para que un instrumento tenga confiabilidad aceptable (Hernández & 

Mendoza, 2018). 

3.7.2.1.Instrumentos de estilo de liderazgo 

Diversos investigadores han utilizado el instrumento Multifactor Leadership 

Questionnaire (MLQ) propuesta por Bass y Avolio (2004). En este caso, se menciona la 

investigación de Durand y Mamani (2022), quienes aplicaron la validación del constructo 

mediante el análisis factorial para obtener la validación de tres dimensiones de una muestra de 

80 participantes. Para la fiabilidad de la escala se empleó el coeficiente alfa de Cronbach con 

un resultado de 0.812 para el total de la escala (36 ítems). En cuanto a la dimensión de la 

variable se obtuvo los siguientes resultados; para el factor de liderazgo transformacional 0.827, 

para el factor de liderazgo transaccional 0.76 y para el liderazgo Laissez Faire 0.81, lo cual 

refleja una escala en cuanto a consistencia interna elevada.  

Por su parte, Duran-Seguel et al. (2019), aplico el cuestionario ñMultifactor Leadership 

Questionnaireò MLQ 5X en su forma corta de Bass y Avolio (2004), el cual consta de 45 ítems 

y posee una estructura factorial que permite diferenciar y referir los tipos de liderazgo a través 

de tres dimensiones; transformacional; transaccional y Laissez Faire enfocados en la relación 

líder-colaborador, esta medición se aplicó a 278 trabajadores. Por lo que, destacó una fiabilidad 

el alfa de Cronbach para esta muestra de 0,919.  
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3.7.2.2.Instrumento de satisfacción laboral 

En su estudio Culqui y Encarnación (2022) utilizaron el cuestionario Palma (2005) de 

36 ítems para la SL, la cual está compuesta por siete dimensiones. Además, para medir la 

fiabilidad de la escala utilizaron el coeficiente alfa de Cronbach con un resultado de 0.84, el 

estudio se aplicó a una población de 294 personas.  

En este sentido, Gutiérrez (2022), realizó su investigación a una población de 40 

colaboradores donde aplicó el instrumento de escala de SL ï SC SPC, desarrollado por Palma 

(2005) que consta de 36 ítems y agrupados en 7 dimensiones. Además, se obtuvo un coeficiente 

de confiabilidad de 0,79 siendo confiable. 
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Capítulo 4: Resultados 

4.1. HallazgosAnálisis descriptivo ï Media y la Desviación Estándar  

La investigación realizada muestra las características de los colaboradores 

administrativos de las cuatro principales empresas del sector transporte terrestre interprovincial 

en Lima Metropolitana, 2022 las que se detallan a continuación: 

Tabla 9 

Distribución de colaboradores según género y empresa 

Empresa de transporte terrestre interprovincial 
Femenino Masculino 

Cantidad Cantidad 

Transportes Línea S.A. 36 50 

Transporte Cruz del Sur S.A.C. 48 84 

Empresa Transportes Flores S.A.C. 24 58 

Móvil Bus S.A.C. 22 30 

Total 130 222 

Porcentaje 37% 63% 

 

En la Tabla 9 se evidenció que el género que más predominó de los encuestados 

administrativos de las empresas analizadas fue el masculino con un 63% y el femenino con un 

37%. 

Tabla 10  

Distribución de colaboradores administrativos de las empresas según ocupación 

Empresa de transporte 

terrestre interprovincial 
Practicante Auxiliar  Asistente Analista Coordinador Total 

Transportes Línea S.A. 2 39 32 8 5 86 
Transporte Cruz del Sur 

S.A.C. 
5 20 65 30 12 132 

Empresa Transportes Flores 
S.A.C. 

1 30 23 21 7 82 

Móvil Bus S.A.C. 3 18 15 10 6 52 
Total 11 107 135 69 30 352 

Porcentaje 3% 30% 38% 20% 9% 100% 
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Respecto al puesto de trabajo en la tabla 10 se muestra la descripción de los encuestados 

según contrato establecido con la empresa; el 3% como practicante, el 30% como auxiliar, el 

38% como asistente, el 20% como analista, y el 9% como coordinadores. 

Figura 12 

Media y desviación estándar de E. L. y sus dimensiones 

 

En la figura 12 se observó los resultados de la variable EL y sus dimensiones de los 

colaboradores de las organizaciones del sector transporte terrestre interprovincial de Lima 

Metropolitana, 2022. En donde, la dimensión transformacional obtiene una media de 54,77; 

transaccional 21,43 y Laissez Faire 23,57. A su vez, se obtuvo una desviación estándar de la 

dimensión transformacional evidenció una mayor dispersión (15,345) a diferencia de la 

dimensión Laissez Faire que presento una baja dispersión (5,623).  

Figura 13 

Media y desviación estándar de satisfacción laboral y sus dimensiones 
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En la figura 13 se observó los resultados correspondientes a SL y sus dimensiones de 

los trabajadores de las empresas analizadas. En donde, la dimensión condiciones físicas y/o 

materiales presentó una media de 15,22; beneficios laborales y/o remunerativos 10,27; políticas 

administrativas 13,40; relaciones sociales 12,15; desarrollo personal 16,46; desarrollo de tareas 

18,43 y relación con la autoridad 17,57. A su vez, se observó que la desviación estándar de la 

dimensión desarrollo personal representó una mayor dispersión 4,899 a diferencia de la 

dimensión beneficios laborales que presentó una menor dispersión 2,854. 

4.1.2. Análisis descriptivo por Niveles y Rangos  

4.1.2.1.Niveles de percepción de la variable: Estilos de Liderazgo  

La variable EL de acuerdo con el cuestionario (MLQ-5x) de Bass y Avolio (2004) está 

conformada por 36 afirmaciones divididas en tres dimensiones, cada una de las cuales se 

desglosa en varios sub-factores. Es decir, liderazgo transformación se compone de 20 

afirmaciones, transaccional de ocho y de Laissez Faire de ocho. Las preguntas se presentaron 

en formato de Likert (1) Totalmente en desacuerdo; hasta (5) Totalmente de acuerdo. Los 

colaboradores respondieron el cuestionario en correspondencia con la percepción que tienen 

sobre la gestión de su líder. 

Para la medición de la variable EL se agrupó en niveles y rangos mediante la utilización 

del Baremo según el cuestionario. 

Primer paso: Se adquirió el manual cuestionario (MLQ-5x) de Bass y Avolio (2004) 

original. 

Segundo paso: Se agrupo en subdimensiones y rangos según la variable EL (MLQ-5x). 
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Tercer paso: Se utilizó la puntuación del cuestionario MLQ respecto a las escalas de las 

sub_dimensiones y se colocó el puntaje adecuado (Nada, de vez en cuando, a veces y bastante 

frecuente). 

Cuarto paso: Se calculó los promedios por cada sub_dimensión de acuerdo con la 

escala. 

Quinto paso: Se recodificó los valores a través del SPPS 25 al fin de obtener el Baremo 

de las sub_dimensiones. 

Los resultados que se obtuvieron de las sub_dimensiones de EL se representan a 

continuación: 

4.1.2.2.Variable Estilos de Liderazgo Transformacional 

 

Figura 14 

Frecuencia del E. L. transformacional subdimensión Influencia Idealizada (Atributos) 

 

En la figura 14 se observa que, en los colaboradores pertenecientes a las empresas 

analizadas, el 6% no percibió la influencia idealizada (atributos) del EL transformacional de su 

líder mientras el 49,4% a veces 



78 

 

Tabla 11 

Frecuencia del E. L. transformacional Sub_dimensión Influencia Idealizada (Conductual) 

En la tabla 11 se detalla que, en los colaboradores pertenecientes a las empresas 

analizadas, el 7,4% no percibió la influencia idealizada (conductual) del EL transformacional 

de su líder mientras que el 56.8% de vez en cuando. 

Tabla 12 

Frecuencia del E.L. transformacional Sub_dimensión Inspiración Motivacional  

Válido Frecuencia % % válido % acumulado 

Nada 33 9,4 9,4 9,4 

De vez en cuando 135 38,4 38,4 47,7 

A veces 148 42,0 42,0 89,8 

Bastante frecuente 36 10,2 10,2 100,0 

Total 352 100,0 100,0  

En la tabla 12 se detalla que, en los colaboradores pertenecientes a las empresas 

analizadas, el 9,4% no percibió influencia de inspiración motivacional del EL de su líder 

mientras que el 42% a veces. 

Tabla 13 

Frecuencia del E. L. transformacional Sub_dimensión Estimulación Intelectual 

Válido Frecuencia % % válido % acumulado 

Nada 26 7,4 7,4 7,4 

De vez en cuando 200 56,8 56,8 64,2 

A veces 88 25,0 25,0 89,2 

Bastante Frecuente 38 10,8 10,8 100,0 

Total 352 100,0 100,0  
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En la tabla 13 se visualiza que, en los colaboradores pertenecientes a las empresas 

analizadas, donde el 7,4% de los colaboradores percibieron la influencia de estimulación 

intelectual del EL transformacional de su líder como bastante frecuente, mientras que el 62,2% 

de vez en cuando. 

Tabla 14  

Frecuencia del estilo de liderazgo transformacional Sub_ dimensión Consideración 

Individual 

En la tabla 14 se observa que, en los trabajadores pertenecientes a las empresas 

analizadas, donde el 8,2% de los colaboradores percibieron la influencia de consideración 

individual bastante frecuente del EL transformacional y el 53,4% de vez en cuando. 

4.1.2.3.Variable Estilos de Liderazgo Transaccional 

Tabla 15 

Frecuencia del estilo de liderazgo transaccional sub_dimensión Recompensa Contingente 

Válido Frecuencia % % válido % acumulado 

Nada 64 18,2 18,2 18,2 

De vez en cuando 219 62,2 62,2 80,4 

A veces 43 12,2 12,2 92,6 

Bastante frecuente 26 7,4 7,4 100,0 

Total 352 100,0 100,0  

Válido Frecuencia % %  válido % acumulado 

Nada 84 23,9 23,9 23,9 

De vez en cuando 188 53,4 53,4 77,3 

A veces 51 14,5 14,5 91,8 

Bastante frecuente 29 8,2 8,2 100,0 

Total 352 100,0 100,0  
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En la tabla 15 se visualiza que, en los colaboradores pertenecientes a las empresas 

analizadas, donde 9.4% de los colaboradores percibieron que la influencia de la recompensa 

contingente del EL transaccional como bastante frecuente, mientras que el 46% de vez en 

cuando. 

Tabla 16 

Frecuencia del estilo de liderazgo transaccional sub_dimensión Gestión por Excepción 

(Activa) 

En la tabla 16 se detalla que, en los colaboradores pertenecientes a las empresas 

analizadas, donde el 11.9% de los colaboradores no percibieron la influencia de gestión por 

excepción activa del EL transaccional, a diferencia del 45.7% de vez en cuando. 

4.1.2.4.Variable Estilos de Laissez Faire 

Válido Frecuencia % %  válido % acumulado 

Nada 89 25,3 25,3 25,3 

De vez en cuando 162 46,0 46,0 71,3 

A veces 68 19,3 19,3 90,6 

Bastante frecuente 33 9,4 9,4 100,0 

Total 352 100,0 100,0  

Válido Frecuencia % % Válido % acumulado 

Nada 42 11.9 11.9 11.9 

De vez en cuando 161 45.7 45.7 57.7 

A veces 90 25.6 25.6 83.2 

Bastante frecuente 59 16.8 16.8 100.0 
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Tabla 17 

Frecuencia del estilo de liderazgo Laissez Faire sub_dimensión Gestión por Excepción 

(Pasivo) 

En la tabla 17 se muestra que los colaboradores pertenecientes a las empresas 

analizadas, donde el 5.4% de los colaboradores no percibieron la influencia de la gestión por 

excepción pasivo del EL Laissez Faire caso contrario del 46.3% de vez en cuando. 

Tabla 18  

Frecuencia del estilo de liderazgo Laissez Faire sub_dimensión Pasivo Evitativo 

En la tabla 18 se detalla que, en los colaboradores pertenecientes a las empresas 

analizadas, donde el 6.3% de los colaboradores no percibieron el estilo pasivo evitativo del EL 

Laissez Faire caso contrario que el 49,7% a veces. 

4.1.2.5.Niveles de percepción de la variable: Satisfacción Laboral 

Válido Frecuencia % % válido % acumulado 

Nada 19 5.4 5.4 5.4 

De vez en cuando 163 46.3 46.3 51.7 

A veces 130 36.9 36.9 88.6 

Bastante frecuente 40 11.4 11.4 100.0 

Total 352 100.0 100.0  

Válido Frecuencia % % válido % acumulado 

Nada 22 6.3 6.3 6.3 

De vez en cuando 110 31.3 31.3 37.5 

A veces 175 49.7 49.7 87.2 

Bastante frecuente 45 12.8 12.8 100.0 

Total 352 100.0 100.0 
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La variable SL está conformada por 36 afirmaciones las cuales se sub dividen siete sub-

factores y a su vez se desglosan en otras afirmaciones. Desarrollo de tareas son 6 afirmaciones; 

relaciones sociales son 4 afirmaciones; desarrollo personal son 6 afirmaciones; políticas 

administrativas son 5 afirmaciones; relación con la autoridad son 6 afirmaciones; beneficios 

laborales y/o remunerativos son 4 afirmaciones y por último condiciones físicas y/o materiales 

son 5 afirmaciones. Las preguntas se presentaron en formato de Likert (1) Totalmente en 

desacuerdo hasta (5) Totalmente de acuerdo. Del mismo modo, las interrogantes se agruparon 

en niveles y rangos mediante la utilización del Baremo. 

Para la variable SL se agrupó en niveles y rangos mediante la utilización del Baremo 

según el cuestionario. 

Primer paso: Se utilizó el cuestionario de SC SPC Sonia Palma (2005) original. 

Segundo paso: Se identifico las puntuaciones del cuestionario  

Tercer paso: Se utilizó la puntuación del cuestionario SP/SPC respecto a las escalas de 

las dimensiones y se colocó el puntaje adecuado (alta insatisfacción laboral, parcial 

insatisfacción laboral, regular SL, parcial SL, alta SL. 

Cuarto paso: Se calculó los promedios de acuerdo con la escala. 

Quinto paso: Se recodificó los valores a través del SPPS 25 a fin de obtener el Baremo 

de las dimensiones. 

Los resultados que se obtuvieron de la variable SL se describen de la siguiente manera: 

Tabla 19  

Frecuencia de satisfacción laboral 
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Válido Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Alta insatisfacción laboral 72 20% 20% 20% 

Parcial insatisfacción laboral 186 53% 53% 73% 

Regular satisfacción laboral 94 27% 27% 100% 

Total 352 100.0 100.0  

En la tabla 19, se visualiza los niveles de la variable SL en los trabajadores 

pertenecientes a las empresas analizadas, en el cual el 53 % de los encuestados percibieron una 

parcial insatisfacción laboral, mientras que el 20 % una alta insatisfacción laboral. Por el 

contrario, la alta y parcial satisfacción no son percibidas por los colaboradores. 

Figura 15 

 Frecuencia de la dimensión Condiciones físicas y/o materiales 

 

En la figura 15, se detalla los niveles de la dimensión condiciones físicas o materiales 

de los colaboradores pertenecientes a las empresas analizadas, donde el 53.1% percibe una 

regular satisfacción a diferencia del 0.6% que soló percibe alta SL. 

Tabla 20  

Frecuencia del Beneficio laboral y/o remunerativos 

Válido Frecuencia % % válido 
% 

acumulado 

Alta insatisfacción laboral 17 4.8 4.8 4.8 

Parcial insatisfacción laboral 90 25.6 25.6 30.4 
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Regular satisfacción laboral 214 60.8 60.8 91.2 

parcial satisfacción laboral 28 8 8 99.1 

Alta satisfacción laboral 3 0.9 0.9 100 

Total 352 100 100  

En la tabla 20, se muestra los niveles de la dimensión beneficios laboral o remunerativos 

de los colaboradores pertenecientes a las empresas analizadas, donde el 60.8% percibe una 

regular satisfacción. Por el contrario, el 0.9% soló percibe alta SL. 

Tabla 21   

Frecuencia de la dimensión Políticas administrativas  

Válido Frecuencia % % válido 
% 

acumulado 

Alta insatisfacción laboral 74 21 21 21 

Parcial insatisfacción laboral 145 41.2 41.2 62.2 

Regular satisfacción laboral 119 33.8 33.8 96 

parcial satisfacción laboral 13 3.7 3.7 99.7 

Alta satisfacción laboral 1 0.3 0.3 100 

Total 352 100 100  

En la tabla 21, se observa los niveles de la dimensión políticas administrativas de los 

colaboradores pertenecientes a las empresas analizadas, donde el 41,2% percibe una parcial 

insatisfacción a diferencia del 0.3% que soló percibe alta SL. 

Tabla 22 

Frecuencia de la dimensión relaciones sociales 

Válido Frecuencia % % válido % acumulado 

Alta insatisfacción laboral 19 5.4 5.4 5.4 

Parcial insatisfacción laboral 96 27.3 27.3 32.7 
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Regular satisfacción laboral 224 63.6 63.6 96.3 

parcial satisfacción laboral 4 1.1 1.1 97.4 

Alta satisfacción laboral 9 2.6 2.6 100.0 

Total 352 100.0 100.0  

En la tabla 22, se observa los niveles de la dimensión relaciones sociales de los 

colaboradores pertenecientes a las empresas analizadas, donde el 63,6% percibe una regular 

satisfacción a diferencia del 1,1% que soló percibe parcial SL. 

Tabla 23  

Frecuencia de la dimensión Desarrollo personal 

En la tabla 23, se visualiza los niveles de la dimensión desarrollo personal de los 

colaboradores pertenecientes a las empresas analizadas, donde el 46,9% percibe una parcial 

insatisfacción y un mínimo de 2;0% soló percibe parcial SL. 

Tabla 24  

Frecuencia de la dimensión Desarrollo de tareas 

Válido Frecuencia % % válido % acumulado 

Alta insatisfacción laboral 55 15.6 15.6 15.6 

Parcial insatisfacción laboral 178 50.6 50.6 66.2 

Regular satisfacción laboral 107 30.4 30.4 96.6 

parcial satisfacción laboral 7 2.0 2.0 98.6 

Alta satisfacción laboral 5 1.4 1.4 100.0 

Válido Frecuencia % % válido % acumulado 

Alta insatisfacción laboral 101 28.7 28.7 28.7 

Parcial insatisfacción 

laboral 
165 46.9 46.9 75.6 

Regular satisfacción 
laboral 

69 19.6 19.6 95.2 

parcial satisfacción laboral 7 2.0 2.0 97.2 

Alta satisfacción laboral 10 2.8 2.8 100.0 

Total 352 100.0 100.0  
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Total 352 100.0 100.0  

 

En la tabla 24, se visualiza los niveles de la dimensión desarrollo tareas los 

colaboradores pertenecientes a las empresas analizadas, donde el 50,6% percibe una parcial 

insatisfacción y un mínimo de 1,4% soló percibe alta SL. 

Tabla 25  

Frecuencia de la dimensión Relación con la autoridad 

Válido Frecuencia % % válido % acumulado 

Alta insatisfacción 

laboral 
87 24.7 24.7 24.7 

Parcial insatisfacción 

laboral 
132 37.5 37.5 62.2 

Regular satisfacción 

laboral 
99 28.1 28.1 90.3 

parcial satisfacción 

laboral 
25 7.1 7.1 97.4 

Alta satisfacción 

laboral 
9 2.6 2.6 100.0 

Total 352 100.0 100.0  

En la tabla 25, se visualiza los niveles de la dimensión relación con la autoridad de los 

colaboradores pertenecientes a las empresas analizadas, donde el 37,5% percibe una parcial 

insatisfacción y un mínimo de 2,6% soló percibe alta SL. 

4.1.3. Análisis de confiabilidad 

El cuestionario de la variable EL y sus dimensiones son: transformacional, 

transaccional y Laissez Faire con 36 ítems fue aplicado a una muestra de 352 colaboradores. 

También, se empleó un cuestionario para la variable de SL de Palma (2005), quien menciona 

que la Escala de SL-SPC consta de ñ36 proposiciones asociadas a siete factores que se definen 

como sigue: condiciones físicas y/o materiales, los beneficios laborales y/o remunerativos, las 
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políticas administrativas, las relaciones sociales, el desarrollo personal, las tareas asignadas y 

la relación con la autoridadò (pp. 4-5), aplicado a una muestra de 352 colaboradores. 

Tabla 26 

Alfa de Cronbach del instrumento Estilo de liderazgo 

 

 

 

 

Figura 16 

Alfa de Cronbach de estilo de liderazgo y sus dimensiones  

 

Interpretación figura 16: El presente trabajo utilizó la escala de valor de Alfa de 

Cronbach para medir la fiabilidad del instrumento de EL y sus respectivas dimensiones, los 

resultados arrojaron un valor de 0.949 lo que se considera un valor sólido (Taber, 2018). 

Además, la consistencia interna se considera aceptable cuando los valores se encuentran bueno 

entre 0.70 a 0.91, excelentes entre 0.93 a 0.94, mientras que los valores que se encuentran por 

debajo de 0.55 no satisfactorio (Taber, 2018). 

Figura 17 

Alfa de Cronbach del instrumento Satisfactions Laboral 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 

0.948 36 



88 

 

Figura 18 

Alfa de Cronbach de S. L. y sus dimensiones 

 

Interpretación figura 18: El presente trabajo empleó la escala de valor de Alfa de 

Cronbach para medir la fiabilidad del instrumento de SL y sus respectivas dimensiones, los 

resultados arrojaron un valor de 0.882 lo que se considera un valor sólido (Taber, 2018). 

Además, la consistencia interna se considera aceptable cuando los valores se encuentran bueno 

entre 0.70 a 0.91, excelentes entre 0.93 -0.94, mientras que los valores que se encuentran por 

debajo de 0.55 no satisfactorio (Taber, 2018). 

4.1.4. Validez del Instrumento 

Hernández et al. (2014a), indican que la validez del instrumento permite explicar de 

qué manera las mediciones de una variable se vinculan coherentemente con las mediciones de 

otros conceptos correlacionados en la investigación, la validación del constructo, mientras que 

el análisis factorial se utilizó para determinar el número de dimensiones presentes en una 
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variable, así como identificar qué elementos constituyen cada dimensión. Además, permite 

evaluar la relación y variabilidad entre los constructos identificados y los teóricos. 

Figura 19 

Prueba de KMO, Barlett y método de extracción ï estilos de liderazgo 

    

Para la rotación se empleó el método Varimax y para la extracción, el método de 

componentes principales. En la figura 19 se muestras los resultados obtenidos en la variable 

EL y son los siguientes: 0.959 el estadístico Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), en la prueba de 

esfericidad de Bartlett se obtuvo 11885,411 en el Chi-cuadrado aproximado y 0.000 en el valor 

de significancia. 

Figura 20 

Varianza total explicada ï E.L. 

 

En la figura 20, se visualiza tres componentes de los cuales el primer componente es la 

dimensi·n ñEL transformacionalò presenta 41.266% de varianza; el segundo componente es la 
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dimensi·n ñEL transaccionalò presenta 14.580% de varianza y el tercer componente es la 

dimensi·n ñEL Laissez Faireò que presenta 12.369% de varianza. 

Tabla 27  

Matriz de componente rotado ï estilos de liderazgo 

Preguntas 
Componente 

1 2 3 

EL32. 0.925 0.134 0.073 

EL8. 0.903 0.095 0.035 

EL9. 0.885 0.106 0.046 

EL25. 0.880 0.101 0.073 

EL10. 0.871 0.106 0.008 

EL6. 0.870 0.148 0.026 

EL34. 0.849 0.118 0.067 

EL31. 0.845 0.101 0.138 

EL29. 0.841 0.072 0.111 

EL36. 0.828 0.141 0.067 

EL13. 0.826 0.066 0.073 

EL18. 0.824 0.028 0.087 

EL14. 0.822 0.057 0.163 

EL15. 0.821 0.073 0.134 

EL19 0.807 0.124 0.070 

EL30. 0.781 0.137 0.122 

EL26. 0.778 0.106 0.055 

EL23. 0.707 0.067 0.134 

EL21. 0.671 0.120 0.055 

EL2. 0.668 0.187 0.120 

EL1. 0.120 0.910 0.016 

EL24. 0.163 0.863 0.029 

EL4. 0.100 0.860 0.013 

EL22. 0.196 0.846 0.006 
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EL11. 0.066 0.843 -0.041 

EL27. 0.131 0.827 0.009 

EL35. 0.158 0.815 0.007 

EL16. 0.119 0.749 0.030 

EL17. 0.093 0.007 0.908 

EL7. 0.069 -0.003 0.829 

EL5. 0.025 -0.020 0.821 

EL12. 0.144 -0.022 0.816 

EL33. 0.045 -0.043 0.778 

EL20. 0.125 0.045 0.661 

EL28. 0.057 0.066 0.661 

EL3. 0.114 0.013 0.623 

En la tabla 27 se visualiza que, de acuerdo con el método Varimax y normalidad Kaiser, 

la primera dimensión es la dimensión ñEL transformacionalò que contiene las preguntas (2, 6, 

8, 9, 10, 13, 14, 15, 18, 19, 21, 23, 25, 26, 29, 30, 31, 32, 34 y 36) la segunda dimensi·n ñEL 

transaccionalò contiene las preguntas (1, 4, 11, 16, 22, 24, 27 y 35) el tercer elemento agrupado 

es la dimensi·n ñLaisser Faireò que contiene las preguntas  (3,5,7,12,17,20,28,33). 

Figura 21 

Prueba de KMO, Barlett y método de extracción ï satisfacción laboral 

 

En la figura 21, el estadístico Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de la variable SL resultó en 

0.868, la prueba de esfericidad de Bartlett se obtuvo un 11017,919 en el Chi-cuadrado 

aproximado y 0.000 en el valor de significancia de la misma variable.  
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Tabla 28 

Varianza total explicada ï satisfacción Laboral 

En la tabla 28, se muestra como primer elemento es ñdesarrollo de personalò que 

presenta  22,419% de varianza, el segundo es ñdesarrollo de tareasò que presenta 14,066%, el 

tercero es la ñ relación con la autoridadò que presenta 9,203%, el cuarto es ñcondiciones f²sicas 

y/o materialesò que presenta 8,902%, el quinto es la ñpol²ticas administrativasò que presenta 

8,297%, el sexto es ñrelaciones socialesò que presenta 7,162% y el s®ptimo es ñbeneficios 

laborales y/o remunerativosò que presenta 5,997 %. 

Tabla 29 

Matriz de componente rotado ï satisfacción laboral 

Preguntas 
Componente 

1 2 3 4 5 6 7 

SL4. 0.953 0.154 0.008 0.014 0.003 0.130 0.014 

SL10.  0.915 0.117 0.022 0.003 0.080 0.092 0.006 

Component

e 

Autovalores iniciales 
Sumas de cargas al 

cuadrado de la extracción 

Sumas de cargas al 

cuadrado de la rotación 

Total 
% de 
varian

za 

% 
acumula

do 

Total 
% de 

varianz

a 

% 
acumulad

o 

Total 
% de 

varianz

a 

% 
acumulad

o 

1 8,071 22,419 22,419 8,071 22,419 22,419 5,068 14,077 14,077 

2 5,064 14,066 36,485 5,064 14,066 36,485 4,769 13,247 27,324 

3 3,313 9,203 45,689 3,313 9,203 45,689 4,334 12,040 39,364 

4 3,205 8,902 54,591 3,205 8,902 54,591 3,600 9,999 49,363 

5 2,987 8,297 62,889 2,987 8,297 62,889 3,487 9,687 59,050 

6 2,578 7,162 70,051 2,578 7,162 70,051 3,303 9,174 68,224 

7 2,159 5,997 76,048 2,159 5,997 76,048 2,817 7,824 76,048 
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SL34.  0.909 0.138 0.033 0.019 0.010 0.109 0.016 

SL18. 0.857 0.128 0.015 0.002 0.049 0.127 0.015 

SL29.  0.852 0.139 0.008 0.038 0.038 0.257 0.062 

SL25.  0.850 0.081 0.003 0.012 0.082 0.094 0.037 

SL26. 0.140 0.918 0.082 0.074 0.127 0.106 0.034 

SL30.  0.206 0.866 0.111 0.012 0.141 0.091 0.004 

SL19.  0.095 0.864 0.085 0.062 0.062 0.044 0.008 

SL35.  0.157 0.862 0.126 0.088 0.184 0.113 0.021 

SL11.  0.232 0.814 0.089 0.068 0.129 0.158 0.008 

SL5.  0.003 0.756 0.140 0.128 0.077 0.073 0.043 

SL6.  0.040 0.237 0.894 0.060 0.102 0.070 0.030 

SL31.  0.040 0.030 0.885 0.051 0.012 0.072 0.048 

SL12.  0.030 0.234 0.865 0.060 0.079 0.047 0.046 

SL20.  0.055 0.187 0.831 0.031 0.119 0.049 0.029 

SL27.  0.040 0.046 0.808 0.145 0.131 0.108 0.033 

SL36. 0.016 0.005 0.725 0.043 0.111 0.097 0.031 

SL32.  0.030 0.104 0.075 0.899 0.031 0.051 0.018 

SL28.  0.021 0.119 0.088 0.876 0.008 0.014 0.017 

SL21.  0.057 0.106 0.063 0.849 0.036 0.064 0.030 

SL13.  0.024 0.033 0.041 0.809 0.129 0.135 0.045 

SL1.  0.027 0.053 0.076 0.745 0.036 0.051 0.056 

SL17.  0.036 0.131 0.101 0.027 0.892 0.030 0.030 

SL8.  0.042 0.217 0.034 0.041 0.825 0.055 0.037 

SL15.  0.069 0.133 0.089 0.074 0.812 0.014 0.012 

SL23.  0.054 0.128 0.019 0.024 0.785 0.099 0.032 

SL33.  0.037 0.003 0.020 0.044 0.722 0.076 0.069 

SL3.  0.202 0.119 0.024 0.026 0.024 0.929 0.060 
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SL16.  0.146 0.142 0.061 0.018 0.027 0.879 0.063 

SL24.  0.188 0.086 0.033 0.048 0.047 0.870 0.071 

SL9.  0.188 0.149 0.054 0.048 0.046 0.785 0.100 

SL2.  0.017 0.018 0.016 0.002 0.056 0.073 0.922 

SL14.  0.015 0.012 0.040 0.019 0.044 0.073 0.867 

SL22.  0.011 0.014 0.078 0.016 0.034 0.021 0.798 

SL7.  0.043 0.036 0.037 0.018 0.095 0.079 0.723 

En la tabla 29 se visualiza  que de acuerdo al método Varimax y normalidad Kaiser, el 

primer elemento es ñdesarrollo personalò que contiene las preguntas 4, 10, 18, 25, 29 y 34; el 

segundo elemento es la dimensi·n ñdesarrollo de tareasò que contiene las preguntas 5, 11, 19, 

26, 30 y 35; el tercer elemento agrupado ñrelaci·n con la autoridadò que contiene las preguntas 

6, 12, 20, 27, 31 y 36; el cuarto elemento agrupado es la dimensi·n ñcondiciones f²sicas y/o 

materialesò, que contiene las preguntas 1, 13, 21, 28 y 32; el quinto elemento agrupado es la 

dimensi·n ñpol²ticas administrativasò que contiene las preguntas 8, 15, 17, 23 y 33; el sexto 

elemento agrupado es la dimensi·n ñrelaciones socialesò que contiene las preguntas 3, 9, 16 y 

24; el s®ptimo elemento agrupado es la dimensi·n ñbeneficios laborales y/o remunerativosò 

que contiene las preguntas 2, 7, 14 y 22. 

4.1.5. Prueba de Normalidad 

Galindo-Dominguez (2020), indica que cuando se tiene una muestra mayor a 50 datos, 

se debe utilizar la prueba de Kolmogorov Smirnov no paramétrica y sirve para determinar las 

puntuaciones de una variable que sigue distribución no normal. En la presente investigación se 

detalla en la tabla 45 los resultados del software SPSS 25 de la prueba de normalidad tanto 

variables como sus dimensiones fue (0.00 <0.05). Por lo tanto, se puede deducir que los datos 

no son normales y su distribución es no paramétrica. 
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Figura 22 

Prueba de Normalidad utilizando El Test Kolmogorov- Smirnov 
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4.1.6. Correlación Rho Spearman 

Figura 23 

Correlación Rho Spearman 

 

4.1.7. Análisis de correlación de resultados 

Las hipótesis tanto general como específicas se confirmaron a través del coeficiente 

Rho de Spearman, la cual fue de suma utilidad para la presentación de resultados 

4.1.7.1.Prueba de Hipótesis General 

a. Hipótesis Nula (H0): No existe una relación entre los EL y la SL de los 

colaboradores de las empresas del sector transporte terrestre interprovincial de 

Lima Metropolitana, 2022. 
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b. Hipótesis Alterna (H1): Existe una relación entre los EL y la SL de los 

colaboradores de las empresas del sector transporte terrestre interprovincial de 

Lima Metropolitana, 2022. 

c. Cálculo de prueba estadística: 

Figura 24 

Resultado Rho de Spearman ï Hipótesis general 

 

d. Toma de decisiones: En la figura 24 se muestra que al 5% de nivel de 

significancia se rechaza la hipótesis nula con un p valor de 0.000 < 0.05 y un 

coeficiente de correlación de 0.604. Por lo que, se concluye que la variable EL 

sí se relaciona con la SL de los colaboradores. 

4.1.7.2.Prueba de Hipótesis Específica 01 

a. Hipótesis Nula (H0): No existe una relación entre la dimensión EL 

transformacional y la SL de los colaboradores de las empresas del sector 

transporte terrestre interprovincial de Lima Metropolitana, 2022. 

b. Hipótesis Alterna (H1): Sí existe una relación entre la dimensión EL 

transformacional y la SL de los colaboradores de las empresas del sector 

transporte terrestre interprovincial de Lima Metropolitana, 2022. 

c. Cálculo de prueba estadística: 



98 

 

Figura 25 

Resultado Rho de Spearman ï primera hipótesis 

 

d. Toma de decisiones: En la figura 25 se muestra que al 5% de nivel de 

significancia, se rechaza la hipótesis nula con un p valor de 0.000 < 0.05 y un 

coeficiente de correlación de 0.568. Por lo que, se concluye que la dimensión 

EL transformacional sí se relaciona con la SL de los colaboradores. 

4.1.7.3.Prueba de Hipótesis Específica 02 

a. Hipótesis Nula (H0): No existe una relación entre la dimensión EL transaccional 

y la SL de los colaboradores de las empresas del sector transporte terrestre 

interprovincial de Lima Metropolitana, 2022. 

b. Hipótesis Alterna (H1): Sí existe una relación entre la dimensión EL 

transaccional y la SL de los colaboradores de las empresas del sector transporte 

terrestre interprovincial de Lima Metropolitana, 2022. 

c. Cálculo de prueba estadística: 

Figura 26 

Resultado Rho de Spearman ï segunda hipótesis especifica 
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d. Toma de decisiones: En la figura 26 se muestra que al 5% de nivel de 

significancia, se rechaza la hipótesis nula con un p valor de 0.000 < 0.05 y un 

coeficiente de correlación de 0,267. Por lo que, se concluye que la dimensión 

EL transaccional sí se relaciona con la SL de los colaboradores. 

4.1.7.4.Prueba de Hipótesis Especifica 03  

a. Hipótesis Nula (H0): No existe una relación entre la dimensión EL Laissez 

Faire y la SL de los colaboradores de las empresas del sector transporte terrestre 

interprovincial de Lima Metropolitana, 2022. 

b. Hipótesis Alterna (H1): Sí existe una relación entre la dimensión EL Laissez 

Faire y la SL de los colaboradores de las empresas del sector transporte terrestre 

interprovincial de Lima Metropolitana, 2022. 

c. Cálculo de prueba estadística: 

Figura 27 

Resultado Rho de Spearman ï tercera hipótesis especifica 
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d. Toma de decisiones: En la figura 27 se muestra que al 5% de nivel de 

significancia, se rechaza la hipótesis nula con un p valor de 0.000 < 0.05 y un 

coeficiente de correlación de 0,147. Por lo que, se concluye que la dimensión 

EL Laissez faire sí se relaciona con la SL de los colaboradores. 

4.2. Discusión 

En primer lugar, de acuerdo al estudio realizado los resultados respecto a la hipótesis 

general muestran que los EL se relacionan con la SL en los colaboradores de las empresas 

analizadas, ya que el coeficiente de correlación de Rho Spearman fue de 0,604 lo que resalta 

una correlación positiva (Akoglu, 2018) el p valor de 0.000 < 0.05. Por lo tanto, se rechaza la 

hipótesis nula. Del mismo modo, se ha comparado con otras investigaciones y los resultados 

presentan similitud, la investigación de Cerna y Mendoza (2021) aplicada a los 21 trabajadores 

de la organización de servicios Corporación & inversiones CYSA S.R.L arrojó un coeficiente 

de correlación de 0,802 lo que revela una relación positiva moderada entre ambas variables y 

como una de las conclusiones mencionan que, cuando se emplea un adecuado EL o la SL tiende 

a incrementarse. De igual forma los hallazgos de Nazarian et al. (2021), se enfocaron en 

colaboradores del área de recursos humanos de empresas privadas en Irán donde se puede 

concluir que el EL sí está relacionado con la SL con un coeficiente de correlación de Rho 

Spearman de 0,700 lo que revela una relación positiva moderada, ya que para los colaboradores 
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iranís tener una mayor satisfacción se base en los valores y cultura que deben estar alineados a 

la organización. Es por ello, que los lideres tienen que tener en cuenta ese factor de contexto 

cultural que es de suma importancia al momento de influir el liderazgo sobre los colaboradores 

para conservar la satisfacción de sus empleados. 

En segundo lugar, se analizó la primera hipótesis especifica, la relación entre la 

dimensión EL transformacional y SL de los trabajadores de las empresas analizadas, cuyo 

resultado arrojó un coeficiente de correlación positivo moderado de 0.568 (Akoglu, 2018) con 

un p valor de 0.000 < 0.05, por consiguiente, se rechaza la hipótesis nula. Al comparar los 

resultados obtenidos con otros estudios presentan similitud. En este caso, la investigación de 

Raymundo (2021), indica que presentó una muestra de 98 trabajadores de la empresa de 

servicios: ñContacto satelital S.R.Lò situada en San Juan de Miraflores en Lima-Perú, la cual 

presenta evidencia de una correlación directa entre la dimensión del EL transformacional y SL 

con un coeficiente de correlación de 0.541. Es decir, si los lideres de la empresa adquieren y 

mejoran las habilidades del liderazgo transformacional; como un alto grado moral (Northouse, 

2013), la manera de comunicar, la toma decisiones firmes en situaciones adversas y en la 

gestión de sus emociones todo ello aumentará la SL de los trabajadores. De igual manera, 

Londoño-Proaño (2022) en su investigaci·n ñEL en los medios p¼blicos ecuatorianosò 

menciona que EL que más predominó con una correlación de Pearson considerable y positiva 

de 0.569 fue el EL transformacional, la encuesta se realizó a 262 colaboradores del sector 

público de comunicación. Además, la investigación evidenció que se requiere lideres que 

influyan, favorezcan la creatividad y la innovación, a fin de que la organización sea más 

competitiva. 

Por otro lado, al comparar con la investigación de Valldeneu, et al (2021), con una 

muestra de 167 colaboradores millennials representativos de varias corporaciones 
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multinacionales se evidenció que el EL transformacional presenta un coeficiente de correlación 

positivo fuerte de 0.850 lo cual, se ve afectado positivamente por la SL de los millennials y los 

resultados empresariales. Es por ello, que buscan líderes que confíen y adopten la innovación 

y creatividad en ellos. Por consiguiente, una relación positiva entre el EL transformacional y 

la SL mejora la productividad del empleado, en consecuencia, conduce a resultados 

organizacionales positivos. En el entorno actual, la SL de los millennials se vuelve aún más 

relevante para cada empresa y líder a fin de mantener el crecimiento empresarial y la estabilidad 

del equipo en los próximos años. Por lo tanto, se podría decir que los millennials no renuncian 

a sus trabajos, principalmente renuncian a su jefe. 

En tercer lugar, se analizó la segunda hipótesis especifica, la relación entre la dimensión 

EL transaccional y SL de los colaboradores, cuyo resultado arrojó un coeficiente de correlación 

de Rho de Spearman de 0.267 (Akoglu, 2018), lo que indica una correlación débil y presenta 

una significancia de un p valor de 0.000 < 0.05 por lo tanto se rechaza la hipótesis nula. Los 

resultados presentan concordancia al compararlos con otros estudios de variables similares. 

Franco et al. (2017), manifiestan un coeficiente de correlación de 0.297 respecto a la dimensión 

transaccional con la SL en los colaboradores de una empresa de servicios del Ecuador. 

Asimismo, el estudio de Barrios y García (2020) mencionan, que el EL transformacional 

destaca frente a los otros EL con un coeficiente de correlación de 0.213 realizado a 149 

trabajadores del área de mantenimiento de una empresa Minera Laitaruma S.A. en Perú. Ambas 

investigaciones indican que los lideres transaccionales influyen en los colaboradores a través 

de incentivos y recompensas para el cumplimiento de tareas, lo que permite al líder 

transaccional obtener el poder en las negociaciones. Además, Castillo y Santa Cruz (2020), la 

finalidad del estudio fue determinar la relación existente entre los EL y la SL a sus 18 

trabajadores, el diseño de la investigación fue no experimental transversal, se determinó que sí 
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existe una relación directa dado que el coeficiente de Pearson fue de 0,661. De tal manera que, 

se observó que el EL más predominante es el EL transaccional y que el nivel de SL es alto. 

En cuarto lugar, se analizó la tercera hipótesis especifica, la relación entre la dimensión 

EL Laissez Faire y SL de los colaboradores, cuyo resultado arrojó un coeficiente de correlación 

de Rho de Spearman de 0.147 lo que refleja una correlación positiva muy baja y con un p valor 

de 0.000 < 0.05. Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula.  

Por un lado, al comparar los resultados con la investigación de Iqbal et. al (2021), 

realizado a 150 colaboradores de sector de servicios en Pakistán detalla que existe correlación 

entre el EL Laissez Faire y la SL con un coeficiente de correlación de 0.083 de Pearson 

(Akoglu, 2018). Revelando una correlación positiva débil y este tipo de líder es menos 

significativo que el liderazgo transformacional y transaccional porque se considera que evita 

toda responsabilidad, muestra desinterés y delega las tareas a los empleados lo que genera 

ineficiencia, improductividad e insatisfacción.  

Por otro lado, la comparación con el estudio de Niño y Parra (2019) en la que se estudia 

los EL y la SL en personal operativo en seguridad privada realizada a 147 guardias de 

seguridad, en Cali, mencionan que los hallazgos refieren que EL Laissez Faire aparece con una 

correlación débil en 0.048. Es por ello, que el estudio indica que los hallazgos respecto al EL 

Laissez -Faire son consecuentes con la teoría y los estudios que indican que este tipo de 

liderazgo resulta ser el menos satisfactorio y efectivo. 
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Capítulo 5: Conclusiones y recomendaciones 

5.1. ConclusionesDe acuerdo con Hernández et al. (2014a), mencionan que el objetivo de 

los estudios de correlaciones es conocer la relación o grado de asociación entre dos o 

más variables en una muestra las cuales se sustentan a través de las hipótesis que son 

comprobadas por medio de instrumentos de medición y software especializados, a fin 

de intentar conocer o predecir la magnitud del valor aproximado que tendrá un grupo 

de personas en una variable especifica:  

Los hallazgos reflejan que los EL son un factor primordial para la SL de los 

colaboradores en las organizaciones del sector transporte terrestre interprovincial de Lima 

Metropolitana, 2022 cuyas conclusiones se presentan a continuación: 

Una de las primeras conclusiones que se tiene es que los estudios analizados establecen 

que existe una relación entre los EL con la SL. A su vez, los instrumentos de investigación se 

evaluaron a través de la aplicación del alfa de Cronbach, la validez de expertos y la validez del 

constructo cuyo estudio se realizó por medio del análisis factorial y Kaiser-Meyer Olkin 

(KMO). Además, el estadígrafo utilizado para la contrastación de hipótesis fue la prueba de 

normalidad de Test Kolmogorov-Smirnov ya que se evidenció que no presentaba una 

distribución normal (p <0.05), al tener un alcance correlacional se utilizó el coeficiente de Rho 

Spearman, cuyo resultado fue 0.604, según la escala de Spearman para la psicología usada por 

Akoglu (2018), resulta ser una correlación positiva moderada y una significancia de 

(0.000<0.005).  

Como segunda conclusión, el EL transformacional se relacionan con la variable de SL 

obteniendo una relación positiva moderada ya que, se alcanzó un coeficiente de correlación de 

Rho Spearman 0.541 (Akoglu, 2018). Por lo tanto, el líder transformacional de las 

organizaciones de transporte terrestre interprovincial de Lima Metropolitana influye, promueve 
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y difunde la participación de los colaboradores hacia el cumplimiento del plan estratégico 

mediante la estimulación hacia el aprendizaje y su influencia como modelo a seguir para lograr 

una mejora en la SL de los colaboradores (Bass y Avolio, 2004). 

La tercera conclusión señala que, el EL transaccional se relacionan con la variable de 

SL ya que, presenta una correlación positiva débil porque se obtuvo un coeficiente de 

correlación de Rho Spearman 0.267 (Akoglu, 2018). Es por ello, que el EL transaccional en 

los lideres de las organizaciones de transporte terrestre interprovincial de Lima Metropolitana, 

2022 se correlaciona de manera positiva débil con la SL de los subordinados puesto que, los 

colaboradores no se sienten vinculados con el sistema de control y supervisión impuestos para 

la detección de errores o desviaciones en las actividades ejecutadas, así como el grado de 

sanción recibida.  

En la cuarta conclusión se indica que, el  EL Laissez Faire presenta correspondencia 

con la variable de SL obteniendo una correlación positiva débil baja. Debido a que, se obtuvo 

un coeficiente de Rho Spearman de 0.147 (Akoglu, 2018). Por lo que, este tipo de líder carece 

de responsabilidad hacia sus subordinados, evita tomar decisiones y desinterés con el equipo 

de trabajo. Por consiguiente, los colaboradores de las empresas analizadas presentan una 

constante insatisfacción por la desorganización, falta de liderazgo y falta de claridad en las 

tareas y metas establecidas.   
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5.2. Recomendaciones 

De acuerdo al análisis de los resultados de esta investigación se recomienda los 

siguientes puntos a tener en cuenta a los lideres del sector transporte terrestre interprovincial 

de Lima Metropolitana,2022 y a las personas con intereses relacionados al estudio. 

Se recomienda utilizar el tipo de liderazgo transformacional a los lideres de las 

empresas del sector transporte terrestre interprovincial porque su prioridad es la gestión de 

personas, ya que les permite incentivar, innovar e influenciar a los colaboradores a crear nuevas 

formas de trabajo para lograr los objetivos organizacionales y de esta manera se sientan parte 

del equipo. Es importante reconocer los logros, a fin de incrementar la SL. 

Se presenta el siguiente plan estratégico como iniciativa para desarrollar las habilidades 

del liderazgo transformacional. 

Objetivo estratégico: Fomentar las habilidades de liderazgo transformacional 

Actividades: 

¶ Proponer un cronograma anual para el desarrollo de tres capacitaciones por año a 

los líderes de las organizaciones, con los siguientes temas: La importancia de la 

toma de decisiones, Habilidades blandas o inteligencia emocional, El poder de las 

negociaciones. 

¶ Fomentar las dinámicas de retos grupales entre los colaboradores para recibir el 

feedback de las tareas realizadas para el mejor desarrollo de las mismas. 

¶ Realizar un presupuesto de los costos para el reconocimiento de los colaboradores 

que han sobresalido al año. 
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¶ Realizar actividades grupales de motivación para identificar al colaborador con los 

objetivos establecidos por la organización en un periodo determinado y de esta 

manera crear lazos de compromiso, 

No se recomienda el EL transaccional en las organizaciones del sector transporte 

terrestre interprovincial de Lima Metropolitana. Por lo que, se recomienda, detectar a este tipo 

de líder a fin de encaminarlos hacia la aplicación de un liderazgo transformacional ya que, 

presenta mejores resultados en la gestión de la organización.  

Se presenta el siguiente plan estratégico para detectar a los lideres transaccionales como 

iniciativa para direccionarlo hacia el liderazgo transformacional e influir en los colaboradores 

y la SL de los mismos. 

Objetivo estratégico: El área de gestión humana debe crear un plan para aumentar las 

habilidades y competencias de los gestores, a fin de cumplir con las políticas administrativas y 

estrategias de productividad. De esta manera, se interviene de manera preventiva para la 

adaptación ante cualquier desviación del proceso establecido para la corrección y cumplimiento 

de las normas.  

Actividades: 

¶ Realizar encuestas periódicas de SL respecto al tipo de liderazgo ejercido e 

implementar indicadores para detectar el tipo de liderazgo empleado.  

¶ Realizar un cronograma de formación para los lideres transaccionales, a fin de 

desarrollar capacidades, habilidades, actitudes y aptitudes en función de la 

capacidad financiera de la empresa con el objetivo de dirigirlos a ejercer el EL 

transformacional.  



108 

 

No se recomienda aplicar el EL Laissez Faire por ir en contra de los intereses y 

objetivos de las empresas del sector transporte terrestre interprovincial y es necesario 

identificar este tipo de líder para brindarles las recomendaciones y capacitaciones necesarias 

que les permitan motivar, influenciar y lograr la SL de los colaboradores.  

Se presenta el siguiente plan estratégico como iniciativa para identificar, mitigar y/o 

suprimir el tipo de liderazgo Laissez Faire. 

Objetivo estratégico: Actualizar el MOF (Manual de organización y funciones) y ROF 

(Reglamento de organización y funciones) de las empresas a fin de ajustar el perfil requerido 

para el puesto (especialmente para el líder) 

Actividades: 

¶ Realizar el reclutamiento del personal con profesionales capacitados en las distintas 

áreas (psicólogos, recursos humanos, jefe inmediato superior y de ser necesario la 

intervención de los Directivos). 

¶ Verificar y garantizar que el personal contratado cuente con los documentos 

verídicos declarados en CV documentado y de ser necesario confirmar con las 

entidades respectivas.  

¶ Revisar las redes sociales de los futuros candidatos y establecer qué criterios se 

deben tomar en cuenta. 

¶ Crear nuevos formatos de capacitaciones como plan de acción en caso se tenga 

líderes Laissez Faire, a fin de que se identifique con la cultura organizacional y 

garantice la satisfacción de los colaboradores. 
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5.2.1. Recomendaciones para futuras investigaciones 

Se verificó la relación entre las variables EL y la SL de los empleados administrativos 

del sector transporte terrestre interprovincial de Lima Metropolitana, 2022 de las 4 principales 

empresas con mayor número de unidades. Por consiguiente, se recomienda incorporar el EL 

que mejor se adapte al tipo de la organización o institución para que tenga un efecto de 

expansión positiva en toda la organización y de este modo se vea reflejado en el crecimiento 

económico y la SL de los subordinados. Sin embargo, el EL transformacional es el que más 

resalta de manera atractiva en este sector. 

El Perú se encuentra atravesando una serie de crisis: política, económica, social y de 

salud que perjudica a todos los sectores, pero el sector transporte terrestre interprovincial es 

uno de los más afectados por el bloqueo de carreteras, protestas, huelgas, delitos menores entre 

otros. Por lo que, se invita a los lideres de las organizaciones del sector transporte terrestre 

interprovincial a gestionar nuevos planes de acción y estrategias de EL para la toma de 

decisiones frente a estos acontecimientos y los que se presentarán a futuro como los avances 

tecnológicos, a fin de sostener e incrementar la satisfacción y el rendimiento laboral. En 

síntesis, se requiere que las organizaciones en el sector transporte terrestre interprovincial sean 

sostenibles, competitivas y se afiancen en el mercado.  
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Anexo 2 . Solicitud para validación de cuestionarios 

 

Lima, 15 de diciembre de 2022 

 

 

Buenos días 

Estimado  

Presente: 

 

 

Nos dirigimos a usted con la finalidad de solicitar su valiosa colaboración, siendo conocedor 

de su trayectoria profesional lo hemos elegido como JUEZ (a) EXPERTO para validar el 

contenido de los cuestionarios como instrumentos para nuestra investigación, el cual lleva por 

título Relación entre los estilos de liderazgo y la satisfacción laboral de los colaboradores 

de las empresas del sector transporte terrestre interprovincial de Lima Metropolitana, 

2022. Para dar cumplimiento a lo anteriormente señalado, se hace entrega formal de la 

Operacionalización de variables involucradas en el estudio, los cuestionarios, la tabla de 

especificaciones respectivas, y los dos formatos de validación, el cual deberá llenar de acuerdo 

a sus observaciones, a fin de orientar y verificar la claridad, congruencia, control de la 

tendenciosidad y dominio de los contenidos de los diversos ítems de los cuestionarios. 

Agradecemos de antemano su receptividad y colaboración. Su apoyo nos permitirá adquirir 

habilidades y competencias profesionales y científicas que forman parte del proceso de 

investigación. 

Quedamos en espera de la retroalimentación respectiva para la mejora del presente trabajo. 

 

 

Muy Atentamente:  

 

Claudia Paola Chira La Rosa 

Alina Lopez Marquez 
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Anexo 3 . Datos del juez experto 

El presente instrumento tiene como finalidad validar los formularios de 

cuestionario de Multifactorial de Liderazgo (MLQ -5x) de Bass y Avolio 

(2004) y el cuestionario de satisfacción laboral SC SPC de Sonia Palma 

(2005), mismo que será aplicado a los colaboradores de las empresas que forman parte del 

estudio ñRelación entre los estilos de liderazgo y la satisfacción laboral de los colaboradores 

de las empresas del sector transporte terrestre interprovincial de Lima Metropolitana, 2022ò 

que corresponde a un diseño de investigación de enfoque cuantitativo, de nivel correlacional, 

de diseño no experimental de tipo transversal. 

Instrucciones 

La evaluación requiere una lectura detallada y completa de cada ítem propuesto a fin de 

comparar de manera cuantitativa con los criterios propuestos relativos a: Claridad de la 

redacción, Contexto correcto de ítem, Congruencia con el contenido y dominio del 

Constructo. Para ello, deberá asignar una valoración si el ítem presenta o no los criterios 

propuestos, en caso contrario, se ofrece un espacio para las observaciones. 

Juez N°1 

Fecha actual:  

Nombres y Apellidos de Juez:  

Grado Académico:  

Puesto de trabajo:  

Institución donde labora:  

Años de experiencia profesión o 

científica: 

 

Firma del Juez Experto 
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Anexo 4: Criterios generales para la validez de contenido de los instrumentos de 

cuestionario de Multifactorial de Liderazgo (MLQ -5x) de Bass y Avolio 

(2004) y el cuestionario de satisfacción laboral SC SPC de Sonia Palma 

2005  

 

DICTAMINADO POR EL JUEZ  

 

1) ¿Está de acuerdo con las características, forma de aplicación y estructura de los 

INSTRUMENTOS? 

Muy aceptable (  ) Aceptable (x  )  Regular (  )  Poco aceptable (  ) Inaceptable (  ) 

Observaciones: 

Sugerencias: 

 

A su parecer, ¿el orden de las preguntas es el adecuado? 

SI (  )   NO (  ) 

 

Observaciones: 

Sugerencias: 

 

2) ¿Existe dificultad para entender las preguntas de los INSTRUMENTOS? 

SI (  )    NO  (  ) 
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Observaciones: 

Sugerencias: 

 

3) ¿Existen palabras difíciles de entender en los ítems o reactivos de los 

INSTRUMENTOS? 

SI (  )   NO  (  ) 

 

Observaciones: 

Sugerencias: 

 

4) Las opciones de respuesta ¿están suficientemente graduados y pertinentes para 

cada ítem cada pregunta o reactivo de los INSTRUMENTOS? 

SI (  )   NO  (  ) 

Observaciones: 

Sugerencias: 
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5) ¿Los ítems o reactivos de los instrumentos tienen correspondencia con la 

dimensión al que pertenece en el constructo? 

SI (  )   NO  (  ) 

Observaciones: 

Sugerencias: 
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Anexo 5: Cuestionario de Multifactorial de Liderazgo (MLQ-5x) de Bass y Avolio (2004)  

UNIVERSIDAD PERUANA DE CIENCIAS APLICADAS 

FACULTAD: NEGOCIOS 

CARRERA: ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS 

CUESTIONARIO DE MULTIFACTORIAL DE LIDERAZGO 

(MLQ -5x) DE BASS Y AVOLIO (2004) 

 

Tema: ñRelaci·n entre los estilos de liderazgo y la satisfacci·n laboral de los colaboradores 

de las empresas del sector transporte terrestre interprovincial de Lima Metropolitana, 2022ò 

 

Variable: ESTILOS DE LIDERAZGO 

 

Instrucción: 

A continuación, se presenta los ítems a ser evaluados por usted. Por favor, se pide leer cada 

enunciado y responder una sola alternativa a través de una X dentro de la casilla 

correspondiente al criterio elegido. Es necesario que responda con sinceridad porque de ello 

depende el éxito de la investigación. 

Se encontrará un listado de afirmaciones, en donde usted analizará e indicará de manera 

anónima e imparcial qué tanto cada afirmación describe a su jefe directo. En caso de que el 

colaborador tenga varios jefes, éste debe escoger aquél con quien trabaja más horas al mes. 

NOTA: Para cada pregunta se considera la escala de 1 a 5 donde: 

5 4 3 2 1 

Totalmente 

de acuerdo 

De 

acuerdo 

Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

. 

Número ITEM  5 4 3 2 1 

1 
Me proporciona asistencia a cambio 

de mis esfuerzos      

2 

Acostumbra a evaluar críticamente 

creencias, opiniones, supuestos, para 

ver si son los apropiados 
     

3 
No interfiere en los problemas hasta 

que se vuelvan más complejos      
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4 

Se enfoca en las irregularidades y 

errores, excepciones y desviaciones 

con respecto a los estándares 

establecidos 

     

5 
Evita involucrarse cuando surgen 

problemas importantes      

6 
Expresa sus valores y creencias más 

importantes      

7 
Suele estar ausente cuando surgen 

problemas importantes      

8 
Busca diferentes perspectivas al 

momento de resolver los problemas      

9 Habla con optimismo sobre el futuro      

10 
Me siento orgulloso de trabajar con 

él/ella      

11 

Aclara y especifica la 

responsabilidad de cada uno para 

lograr los objetivos de desempeño 
     

12 
Actúa únicamente cuando las cosas 

ya están funcionando mal      

13 
Tiende de hablar con entusiasmo 

sobre los logros que se debe alcanzar      

14 
Considera importante tener un 

objetivo específico       

15 
Dedica tiempo a enseñar, orientar y 

entrenar a sus colaboradores      

16 

Deja en claro lo que uno puede 

recibir si se alcanzan los objetivos de 

rendimiento 
     

17 

Afirma que si algo no ha dejado de 

funcionar totalmente no es necesario 

arreglarlo 
     

18 
Por el bienestar del grupo es capaz de 

ir más allá de sus propios intereses      

19 
Me valora como persona y no solo 

como un colaborador      
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20 
Interviene cuando los problemas se 

vuelven críticos      

21 
Actúa de buena manera para ganarse 

mi respeto      

22 

Concentra toda su atención en la 

búsqueda y solución de errores, 

quejas y fallas 
     

23 
Considera las consecuencias morales 

y éticas en las decisiones tomadas      

24 
Realiza un seguimiento de todos los 

inconvenientes que se producen      

25 Se muestra confiable y seguro      

26 
Presenta una visión convincente del 

futuro      

27 
Me detalla mis errores para cumplir 

los estándares      

28 Evita tomar decisiones      

29 

Resalta mis habilidades y 

aspiraciones que son diferentes a los 

demás 
     

30 
Me ayuda a observar los problemas 

desde distinto punto de vista      

31 Me ayuda a desarrollar mis fortalezas      

32 
Sugiere nuevas y mejores formas de 

desarrollar el trabajo      

33 
Se retrasa en responder asuntos 

urgentes      

34 
Enfatiza la importancia de tener un 

objetivo en común      

35 
Expresa satisfacción cuando cumplo 

con las expectativas      

36 
Expresa confianza en que se 

alcanzarán los objetivos      
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Anexo 6: Inventario del cuestionario de estilos de liderazgo 

INSTRUMENTO PARA FINES ESPECÍFICOS DE LA VALIDACIÓN DE CONTENIDO (JUICIO DE EXPERTO)  

Calificación:    Muy aceptable (5)      Aceptable    (4)       Regular (3)      Poco aceptable (2)       Inaceptable (1) 

N° CUESTIONARIO  
Claridad Congruencia Contexto 

Dominio del 

constructo Sugerencias 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1 
Me proporciona asistencia a cambio de mis 

esfuerzos 
                     

2 

Acostumbra a evaluar críticamente creencias, 

opiniones, supuestos, para ver si son los 

apropiados 

                     

3 
No interfiere en los problemas hasta que se 

vuelvan más complejos 
                     

4 

Se enfoca en las irregularidades y errores, 

excepciones y desviaciones con respecto a los 

estándares establecidos 

                     

5 
Evita involucrarse cuando surgen problemas 

importantes 
                     

6 
Expresa sus valores y creencias más 

importantes 
                     

7 
Suele estar ausente cuando surgen problemas 

importantes 
                      

8 
Busca diferentes perspectivas al momento de 

resolver los problemas 
                      

9 Habla con optimismo sobre el futuro                       

10 Me siento orgulloso de trabajar con él/ella                       

11 
Aclara y especifica la responsabilidad de cada 

uno para lograr los objetivos de desempeño 
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12 
Actúa únicamente cuando las cosas ya están 

funcionando mal 
                      

13 
Tiende de hablar con entusiasmo sobre los 

logros que se debe alcanzar 
                      

14 
Considera importante tener un objetivo 

específico  
                      

15 
Dedica tiempo a enseñar, orientar y entrenar a 

sus colaboradores 
                      

16 
Deja en claro lo que uno puede recibir si se 

alcanzan los objetivos de rendimiento 
                      

17 
Afirma que si algo no ha dejado de funcionar 

totalmente no es necesario arreglarlo 
                      

18 
Por el bienestar del grupo es capaz de ir más allá 

de sus propios intereses 
                       

19 
Me valora como persona y no solo como un 

colaborador 
                      

20 
Interviene cuando los problemas se vuelven 

críticos 
                      

21 Actúa de buena manera para ganarse mi respeto                       

22 
Concentra toda su atención en la búsqueda y 

solución de errores, quejas y fallas 
                      

23 
Considera las consecuencias morales y éticas en 

las decisiones tomadas 
                      

24 
Realiza un seguimiento de todos los 

inconvenientes que se producen 
                      

25 Se muestra confiable y seguro                       

26 Presenta una visión convincente del futuro                       

27 
Me detalla mis errores para cumplir los 

estándares 
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