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RESUMEN

El estudiorealizado tiene comobjetivo evidenciada relacion entre estilos de Liderazgo y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de las empresas del sector tramspestee
interprovincial de Lima Metropolitana en el afio 2022.

Se analiz6 una muestra representativa de 352 colaboradoresdatiaprincipales empresas

del sector transporteerrestreinterprovincial de Lima Metropolitaneon mayor namero de
unidades durante el primer trimestre del2@ disefio de la investigacion tiene un enfoque
cuantitativo, correlacional y no experimentad recopilacion de datase utilizd unaencuesta
enescala de Likedlondese empledos cuestionariogl de MLQ 5X de Bass y Avolio (2004)

para la medicion dies estilos de liderazgo y el de SC SPC de Palma (2@0&}patisfaccion

laboral los datos obtenidos fueramalizados a travées de softwareestadisticcSPSS 25 con

el objetivo devalidar lasinterrogantesld estudio.

Los resultadosevelanuna correhcion positiva entre ambas variablegndo el liderazgo
transformacional el que presenta la correlacion mas fuerte con la satisfaccion Eb e

ello, quese rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna propuesta. Finalmente, se
propaen recomendaciones paaamejorade la satisfaccion laboral en las empresas del sector
transporte terrestre interprovincial de Lima Metropolitana a través | déesarrollo e
implementacion de Liderazgo transformaciopal aplicacion en las diferentes areas a fin de
fortalecer los vinculos laborales entre los lideres y colaboradores que conlleven al éxito de la

gestion corporativa.

Palabras claveEstilo de Liderazgp SatisfaccionLaboral; Liderazgo transformacional,
Liderazgo transaccional, Liderazg@aissez FaireDesarrollo de tareas, Condiciones fisicas o
materiales, Desarrollo personaRelacion con la autoridad, Politicas administrativas

Relaciones sociales, Beneficios laborales o remunerativos.



Leadership styles arttie 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 ofhe 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 witlethighest number of units during the first
guarter 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 wetused; that of MLQ 5X of Bass and Avolio (2004) for the measurement
of leadership styles and that of SC SPCRalima (2005) for the measurement of job
satisfaction; the data obtained were analyzed through an SPSS 25 statistical program with the
aim of valdating 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 alternatiypothesis 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 Leaderghand 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 DevelopmentRelationship with Authority, Administrative PoliciesSocial

Relationships, Labor or Remunerative Benefits.
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Capitulo 1: Introduccion

1.1 Antecedentes del Problema d&vestigacion

Segun HernandeQampieri et al. (2014), mencionan que los antecedentes son
necesarios para conocer y profundizar el tema a investigar. De esta manera, los estudios previos
ayudan a destacar lo mas relevante en cada caso y a tener ungitde@dherente y precisa,

citdndolos como puntos de referencia.

Los estudios acerca de darrespondencide los estilos de liderazd&L) sobre los
colaboradorese remonta@inicios del siglo XX con bs estudiosle Lewinet al.(1939),enel
gueliderinfluenciaba el comportamiento de los trabajadores para lograr la satisfaccion y el
rendimiento de los miembran dondese identificaron tres tipos de liderazgo sieedtosel
liderazgo autocratico, democraticolLyissez Faire[dejar de hacer[Charleset al.,1759)
Ademasel tipo deEL que se ejerciera resultabasficacia del grupo (Cast& Lupano,2005).

Sin embargoel estudio mas relevante fue el de Bass y Avolio4208encionan que existen
variostipos deEL, como sontransformacional, tram&cional yLaissez Fairelos estudios

establecieron leelacibnen los comportamientaobrelos resultados de los empleados.

1.1.1. Antecedentes internacionales

Enel trabajodeFrancoet al.(2017) cuyo objetivo fue comprobar el impacto defds
utilizados en la satisfaccion de loslaboradoresn lasorganizacionesdel sectorserviciosen
Ecuadorya quelas empresasnplementarordiferentes estrategias y nuevos mecanismos que
influyen en el correcto trabajo en equipo, la relacion con los clientes, los resultados econémicos
y la disminucién de gastos en la administracion de perstmaue en conjuntgenerael

desarrollo de la epresa.
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El estudio presentan enfoque cuantitativo, es de caracter descriptivo, tuvo una muestra
de 322 trabajadorate dosinstitucionesComo instrumento sempledun cuestionarigMLQ -
5x) de Bass y Avolio (2004)on un coeficiente de confiabilidad d&B2, se estudio los tres
EL establecidoy para la medicion de la satisfaccion labdil) se utilizé el cuestionario de
Satisfaccior520/23de Melia y Peir6 (1998)on un coeficiente de confiabilidad de 0.75 de alfa
de CronbachEn ese sentidoel estudio revel que liderazgo transaccionak elque mas

destachafrente al ELliderazgo transformacionabn respecto a la SL.

Asimismo, Asghary Oino (2018) mencionan queel objetivo del estudiotitulado
flLeadership Styles and Job Satisfactionl] yESL] fue determinarel efecto de loEL
transformacional y transaccional sobreSlaen tiendas minoristas seleccionadas de Slough,
Reino Unidg se informa que este secfmesenta una evolucigespecto a laemuneracion y
retencionfrente a la gestion huma La investigacion es de enfoque cuantitativo y una postura
positivista, como instrumento se utilizé anestionaridMLQ-5x) de Bass y Avolio (2004)
adaptado para las dos variablea poblacion fue de 318 empleados y la muestra de 270, con
un nivel de respuesta del 85%or lo que,en lainvestigacion se detectd que EL

transformacional tiene un efecto positivo elslaa comparaciodel ELtransaccional.

SegunMartinez (2019), mendona que el propésitadel estudiofue establecer la
vinculacion entre el EL de los supervisores y el nivel de Slbslempleadogie la empresa
ya quelas organizacionegresupuestan un gastonsiderable en la gestion de reclutamiento,
incorporacion ycapacitacion del personglorquese considera este recurso como el mas
preciado en la organizaciéActualmentelos colaboradorebuscarel nivel de reputaciéde
las organizacioneslo que conlleva a recibir diferentes incentivos conssstema de

recompa@sa, seguridad en su pugstin equipo competitivy en consecuencia BL. El EL
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gue presentéun efectomas fuerte frente a I&L fue el EL transformacional respectie las

caracteristicas intrinsecg®xtrinsecasle los colaboradores

Del mismo modo, leestudio realizado pd\ifio y Parra (2019)sobre la relacion entre
los EL y SL en personal operativen seguridad privaden Calicuyo objetivofue verificar la
relacion entre ambas variablese menciona quel éderazgo participativo, carismatico y
trasformador efundamentaken laSL. Por consiguientealgunas circunstancias relacionadas
con la seguridad y salud en el trabajo se deben en ocasiones a la falta de liderazgo por el grado
de supervisiony acompafiamiento que carecen lmeresy afecta econémicamente a la
organizaciénPor lo tantg la falta de liderazgompactanegativamente en la saludstrés

desarrolldaboraly afectala economialel colaboradar

1.1.2. Antecedentes nacionales

Por un ladosegun latesisde Gallegosy Miranda (2019)d objetivo fue identificar la
relacion entre lo€L sobre las dimensiones de la satisfacadmpresarial Por lo que,la
investigaciérfue cuantitativo, regresionaltyansversalla muestraue de 251participantes de
diferentesempresasel Perd. Ademas, para este estudio se utilizo la escalaBQitambién
se aplicda escala dSL disefiada pode Melia y Peiré (199). El estudiochace mencion el

EL cuyo efecteespositivoy relevante sobrkas dinensiones de ISL.

SegunRaymundo (2@1), € propésito del estudifue sefialar si existeelacion entre el
EL transformacional y I&L en losempleadosle la empres@ontacto Satelital S.R.L. San Juan
de Miraflores El tipo de investigacion fue no experimental trasversal, de disefio correlacional,
cuya muestra fue de 98 empleados entre el personal de ventas y administrativos. Ademas, los
instrumentos utilizados fueron BILQ-5x de Bass y Avolio (2004 el cuestionao S10/12
de Melia y Peir6.Se visualiza la existencia dena correlacion altamentelevantede tipo

directa entreel EL transformacional L.
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Ademas,Barrios y Garcia (2020), en su Tesis de licenciatiurya finalidad fue
examinar la elacionque tienerlos EL en laSL de l0s149 colaboradorede lainstitucion
minera LAYTARUMA SAC del area de mantenimiento, a fin de mejorar el rendimiento de
los colaboradored.a investigaciorfue de disefio no experimental transversal correlacional.
Los cuestionariostilizados fueronjos de Bass y Avolio (2004) y el de Palma B0E&n ese
sentido, loEL transformacional y transaccional se relaciot@manera directapgositiva con

la SL siendoel EL transformacionagl quetiene un nivel mayor de relevancia

Por oto ladqg Castilloy Santa Cruz (2020)ynencionan que la finalidad del estudio
Relacion de los EL y la SL en la organizacién de servicios automotrices del norte S.R.L.,
Cajamarca en el 2010e establecela relacion existente entre las variables. El disefio fue no
experimentaltransversay utilizo lastécnicas e instrumentasfin de verificar laexisiencia de

una relaciordirecta moderadantre las variables

Por altimg Cernay Mendoza (2021 )nenciona que el interés de la investigacifie
examinara relacion entre IoEL y laSL de lostrabajadoresle la Corporacién & inversiones
CYSA S.R.L. Cajamarca en el 202Hl método utilizado fue cuantitativo, no experimental
correlacional a 21 colaboradores distribuidosléarentesareas. Se utilizé dasuestionarios
MLQ-5x de Bass y Avolio (2004) paraSL el cuestionario de Waat. al.(1979. El estudio

reveloun virculodirecio entre ambas variables.

En ese contexb, los investigadoresindican que el valor competitivo de una
organizacién es estar en constante aprendizaje y plantgarestagstratégicapara combatir
los continuogetos Por tal motivo, la gestichumanarepresenta un factoamportante en la
organizaciénpor lo quedebe estar capacitada y satisfeehfin de brindar una alta calidad del

servicio.
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1.2. Planteamiento del Problema de Investigacion

Es un paso fundamentadira la investigaciépuesto qu@ermite definir loanétodos y

direcciona seguifHernande& Mendoza, 2018).

De acuerdo dlzateet al.(2013), mencionan que la problematiessideen la seleccion
y puesta en orden p&a investigacionde acuerdo aus propias perspectivdsl enfoquede

estudio.

Por su parteThe AdeccoGroup(2021), menciona en Il Encuesta sobrka felicidad
en el trabajaealizada a los trabajadores espafiolk366% delos encuestadose sienten
satisfechos con su empledndican quéa satisfacciory bienestar del colaboradafecta de

forma directaen los resultadog en lainnovacién de la organizacion

En elestudioTendencias Globales de Capital Humano 2@i®la, por un lado, que la
satisfaccion del empleado y su retencion es el tercer fa@ersignificativo para un buen
desempefio laboral. Por otro lado, el liderazgo resulta ser una tenden@aléutarfuerza
laboral de mayor importancia que impacta en las organizaciones de Amérgiar den un
porcentajede 79%. Sin embargo, para el smcterciario esta variable representa el 82%

(Deloitte Insights, 2019).

Ademas,Goveay Zufiga(2020), refiera que es importante mantener el ambiente de
compafierismo entre colegas y sobre todo en la relacién entre el subordinado y superior porque

primala confianza para la solucion desafios y obtencidn de las metas

Actualmente, Marin (2022), indica que la consultora Hays de Espafia en su encuesta
fiGuiad e | mercado Labor al 202206, informa que mS§

se encuentramsatisfechos laboralmentespectalos problemas relacionadosiacremento
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salarial, mayor reconocimiento, mayores posibilidades de ascenso y promocion interna,

cambios en el personal de rango superior, horarios mas fleyiliagores beneficios sobés.

A su vez, Celi (2022), indica que la consultora Ackermann International, Lima, Peru
(enero del 2020) en su ultima encuesta sdblenacional menciona que un trabajador

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

El Ministerio de Transportesy Comunicaciones del PertTC, 2019), en el Plan
estratégico institucional PEI (20:2822) refiere queel sector transporte es clave para la

industria del Pais

Porsu parteel Banco Central de Reserva del PBGRP,2021) sefiala, en su informe

notasde estudio del BCRP (2021), que el sector transporte crecié 26.02% respectb al 202

Nifioy Parra (2019)mencionan en su investigacique elEL ejercidoinfluye enla SL
y a su vez impacta da salud y bienestar del colaboradddemas la ausenciae intervencion
del lider en la resolucion de conflictoggenera rala comunicaciondesinteréscon la

organizaabn e insatisfaccion en los colaboradoyeseutiliza un estilo de gestion autocratico.

A continuacion, se exponen algunos estudiobrelas varables mencionadason

relacibn a empresas de transportes

Morachimoy Torres (2019), mencionan en su investigacion 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 lider evita invaycrars
asumir acciones enfocadaslarresolucion de conflicto® que afectda productividad de la

organizaciénpor lo quese detect@n liderazgd.aissez Faie
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La investigacion de Nifio de Guzman y Flores2@0refieren que en la empresa de
transportes Brtha Union 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 comunicacion e interpersonales por parte del lider con los
colaboradores son ineficientes. Asimismo, se verifico que el 42.9 % y el 48.6% indican como
malo y muy malo respectivamente su poca satisfaccion del trabajador respecto a las

condiciones de trabajo y desarrollo personal.

En lainvestigacién de Manrique y @egui (2019)sefialamue en su estudrealizado
a laorganizacionTurismo Diez Ases S.A ubicada en Trujillo identificatanprobleméatica
principal es elEL ejercicb porqueperjudicala retenciénde los trabajadorey la baja
productividad laboral. Detlo a ello, no se llegan a cumplir con los objetivos propuestos en los

tiempos programados y se tiene como resultado la insatisfaccion de los trabajadores

Yeckle y Uriol (2019) muestramue laorganizaciérde transportes América Express
S.A.informaunaclara insatisfaccion laboral por parte de los trabajadores con un 50% porque
ellos perciben un ambiente de trabajo desfavoralakidoa; |la falta de puntualidad en los
pagos, horas extras no compensadas, autoritarisnhosdgerentes, poca motivacion ns

retroalimentacion de las funciones.

A su vez, a el estudiode Araffatet al.(2020),indicanque el estudiaesarrollad en
la empresa Transporte de Dompu Regdndgnesiaante los diferentes entornos y situaciones
competitivas por los que atravidaaorganizaciorel lider debe adoptar EIL mas acorde para
el acompafiamiento del personalfin de involucrads enlos procesos deecisiones y la
solucién de conflictoparael desarrollo de la organizacion. En ese sentido, la investigacion
indica queel 71% de los empleados mencionan que el lider evita la participacion y apoyo a los

subordinados frenteescenarioproblematicos
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Segun Benavidey Ruiz (2020)revelanenlainvestigacion realizadala empresa de
Transportes Floresn el Perjila falta de organizacién y monitoreo al personal son causas
frecuentes relacionadas al tipo de liderazgo ejercido en la empiegar ello, quéa mala
gestion erel ahorro de gasto$os cualesdeberian ser destinados a las capacitaciones y a la
gestit del recurschumano, son derivados a otras gestioRes lo que, salerivala falta de
identidad del personal, falta de compromiso, el desintem@snr nivel deendimiento de sus

labores.

Abd Rahman (2021)esaltaque este tipo de estudibrindan informaciénrelevante
sobre &s variables, con la finalidad quetliderrealiceunaretroalimentacion di& gestiérpara
laretencidn déostrabajadorey repercutiréen crecimiento y desarrollo de la organizaaan

Malasia.

Por lo indicado, lgpresentainvestigacionresulta serelevante paraleterminarla
relacion entre las variables de IBk y la SL de lostrabajadoregn lasorganizacionesle la
industria deltransporte terrestre interprovinciédor lo tanto, sérinda opciones de solucién
para la mejoradel talento de lagestion humang de este modo incremental nivel de

satisfaccion yendimientoen la empresa.

1.3. Objetivos del Estudio

1.3.1. Objetivo General

Determinar la relacion entrestilo deliderazgoy la satisfaccionlaboral de los
colaboradores de las empresas del sector transporte terrestre interprovincial de Lima

Metropolitana, 2022
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1.3.2. Objetivos Especificos

Analizar la relacion de la dimension estilo de liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de dapresas del sector transporte terrestre

interprovincial de Lima Metropolitana, 2022.

Analizar la relacion de la dimension estilo de liderazgo transaccional y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de las empresas del sector transporte teterph@vincial de

Lima Metropolitana, 2022.

Analizar la relacion de la dimension estilo de liderazgissez Fairey la satisfaccion
laboral de los colaboradores de las empresas del sector trarisp@daeinterprovincial de

Lima Metropolitana, 2022

1.4. Significanciadel Problema de Investigacion

La importancia del trabajo investigativose basa en el planteamiento a un
cuestionamientogradefinir, estructuray precisada ideasobre un estudio especifiammo,
por ejemplo; explorar y describir eventestablecer precedentes, comparar grupos, relacionar
variables, determinar causas y efectos, entre otros, pero sobre todo resolver una problematica
de cualquier indole. Pata cual es fundamental explorar el tema mediante la revision de

fuentes especial@aasdebidamente respaldasl Hernandez Mendoza2018)

1.4.1. Valor Tedrico o de Conocimiento

La investigaciorreportadatosrelevartes acerca déa relacion entre dichas variables,
para revelatas expectativagle sus colaboradoregspecto a sus funcionesbbiales, cuyas

acciones deberiaalinearsea las metas de la organizacignpor lo cual ellos serian
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recompensadosAsimismq se crea un vinculo emocional de loscolaboradorescon la

organizaciér(Asgari et al., 2020).

1.4.2. Conveniencia

Qomariahet al. (2020)sefialan que el estudmuestra la relacion entre las variables de
EL y SL. Por lotantqg sepermite mejorar el desempefio de sus empleados y eheraboral

paracrearun precedente iacorporar nuevasstrategiaslieliderazgo en lgeston humana.

1.4.3. Implicaciones Practicas y de Desarrollo

El estilo de liderazgo utilizado por los jefes y gerentes en las organizaciones puede tener
un efecto en el nivel de Sén los trabajadoreg grupos de trabajo, asi como en el nivel de

responsabilidade estos con lastitucion(Guerrero, 2016).

1.5. Preguntasde Investigacion

1.5.1. Problema Principal

¢ Cudl es larelacion delos estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de las empresas del sector transporte terrestre interprodendiaina

Metropolitana, 20227?

1.5.2. Problemas Secundarios

¢Cudl es la relacion entre la dimension estilo de liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de las empresas del sector transporte terrestre

interprovincial de Lima Metropdtna,2022?
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¢,Cual es la relacion entre la dimension estilo de liderazgo transaccional y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de las empresas del sector transporte terrestre interprovincial de

Lima Metropolitana, 2022

¢, Cual es larelacion entredianension estilo de liderazg@issez Fairgy la satisfaccion
laboral de los colaboradores de las empresas del sector transporte interprovincial de Lima

Metropolitana, 2022

1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipotesis General

Existe una relacién entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de las empresas del sector transpemtestre interprovincial de Lima

Metropolitana, 2022.

1.6.2. Hipotesis Especificas

H1: La dimensiorEL transformacional se ra@tiona directamente con la satisfaccion
laboral de los colaboradores de las empresas del sector tranisp@d#aeinterprovincial de

Lima Metropolitana, 2022

H2: La dimensiorEL transaccional se relaciona directamente con la satisfaccion laboral
de los colaboradores de las empresas del sector trantgroetareinterprovincial de Lima

Metropolitana, 2022.

H3: La dimension déEl Laissez Fairese relacionalirectamentecon la sasfaccion
laboral de los colaboradores de las empresas del sector trariep@d&einterprovincial de

Lima Metropolitana, 2022.
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1.7. Marco Tedrico

1.7.1. Liderazgo

1.7.1.1Definicionesde liderazgo

Chiavenato (209), refiere que el liderazgo és capacidad individual defluenciaren
otros en un contexto determinado con el fin de lograr resultados especificos a trdiddegte
y también como un proceso en el que el lider demuestra a los miembros del grupo que es capaz
de influir en ellos, para lograumplir las esategiagde laempresa por medide sus acciones

y actitudes.

AdemasBass y Avolio (2006), mencionan que el ligeisee la habilidade inspirar,
motivar y crear compromisos entre las persomasu vez, ellossefialan que el lider
transformacionapredomira frente a los otros liderazgatgdo que, al ayudar a los demas, el
lider fomenta el crecimiento de las habilidades intelectuales de los miembros de su equipo,
inspirando la contemplacion, la invencién imaginativa y las soluciones creativas a los
problemas conflictivos de la organizaci@n laTablal sepresenta algunas definiciones de

liderazgo de diversos autores:

Tabla 1

Definiciones de Liderazgo

ARo Autor Definiciones

1985 McGregor Es un proceso por el cual un individuo influye en un grupo para lo
los objetivos del lider. Sus Teorias X fracen mencién a un lideraz¢

coercitivo a traves de amenazas y castigo liderazgo participativo

por medio dda motivacién y recompensas

1990 Cohen , o L
Liderazgo implica influir en otros para que alcancen su maximc

rendimiento en la realizacion de una tarea, la consecucion de obje

la ejecucion de un proyecf@ohenl1990).
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2010 D Alessio : N - .
El liderazgo implica una vision de largo plazo, pero también ur

pensamiento tacitda transformacion y el cambio son inherentes a
las cosas mejoren, especialmente en como evolucionan las
organizaciones y sus culturdd Alessig 2010).

2014 Goleman "Es el arte de convencer a la gente de que colabore en la gestion
objetivo en comun" (p. 20)
2019 Rosiles Gonzale . L . " i
y Prieto Es la predisposicion expresadadtitudtransmitida en coel fin de -
alcanzar objetivos compartidos o empresariatespecto a la valoracio
del nivel de efectividad de la actividad.
(Rosiles et al., 2019)

Nota. Elaboraciora partir deMcGregor (1985), Cohen (1999), D"Ales$k010), Goleman, (2014), Rosiles et al.
(2019)

1.7.1.2.Teorias delLiderazgo

Los diversos estudiosse desarrollaronen base de algunas caracteristicas,
principalmente las genéticas en los lideres. Es decir, se enfatizd éan mpreonanaciacon
cualidadeqque la identificaban comauig con ciertas capacidades y habilidades innatas de
motivar, expresar y poder influenciar sobre los demas individuos en diferentes situaciones para
convertirlos en sus seguidores (Daft, 2006). Posteriormente, las teorias cambiandoque
y seconcentraroren loselementossituaciones y de personalidad deliacomo principales

variables (Olayide, 2013).

En este sentido, Houstal.(1997), Sanchelrlanchola2008) y Lozado (2013), en sus
respectivas investigaciones se centramoruatramportantegeorias de liderazgo: (a) rasgos,

(b) comportamiento, (c) contingenciagd) integral.

Teorias de Rasgos

Entre los afios 1920 y 195® desarrolla esta teoriasg basa en identificar ciertas
caracteristicas estables de tmdaboradoresjuediferencian s lideres de los que nouyos

enfoquesrepresentarvalores, creencias y rasgos de personalidad al realizar susropi
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decisiones almomento de liderar. Por ejemplmayores niveles de vitalidad, intelecto,

perspectiva, halidad para anticipar y capacidad para conve@Bass& Stogdill, 1990).

Segun Yukly Van Fleet(1992), el lider selecciona qué colaborador sera apto para el
puesto, sin implicar si el colaborador sera exitoso 0 no como lHdemportante resaltar gue
los autores Basg Stogdill, (1990); Kirkpatricky Locke, (1991)y Yukl y Van Fleet (1992),
indican que existen ciertos rasgos que podrian estar vinculados con el liderazgo efectivo:
superioresrangosde energiapacienciaal estrés,moralidad conocimientoemocional y

autoconfianza

Elevadosangosde energia y tolerancia son las caracteristicas con las que responden a

las urgentes demandas que afrontan los que ocupan el pugsia de

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

en ambientes de cooperacion.

Por ultimo, la autoconfianza permite al lider la realizacion efectiva de sus objetivos,
aungue sean estos dificiles de alcanzar, lo quermife mantener una influencia

exitosa sobre sus subordinados.

Teoria del comportamiento

A partir de1940 y 19500s lideres reciben una clasificacion respecto de sus cualidades
y su conducta. Por lo que, se entiende de que el lider eficaz se forma o aprende por medio de
conductasy se enfoca en las caracteristicas intangibles como ejemplovacion, carisma,
credividad, iniciativa, etc. (Daft, 2006 A su vez McGregor (1966), publicé sus Teorias 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, asumirsedspdades y no

requeriarsupervision la teoriafue presentada en la Universidad de lowa, Michigan y Ohio
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enfocad en los diferentes comportamientos de los lideres segun determinadas situaciones que
los hace efectivos (Garefalarte 2015). Por ellogstateoriareconoce quel actuar de los EL

se fundamenta en la organizaciga que nsoloimpacta en losesultados sino tambiéapital

humano satisfechbussier& Achua, 2002). Finalmente, esta teoria afirma que las personas
pueden aprender a ser lideres, es dpigndetecte una conductalecuad puede ser un buen

lider (Daft, 2006).

Teoria de Contingencia

Ainicio de 1951 surge la Teoria llamada de continggrmidred E. Fiedler, esta teoria
fue la primera en plantear cémo las variables situacionales se desarrollan con la personalidad
y el comportamiento del lider, se utiliza pastablecer si un individuesté orientada a las

tareas o relacion en una detemada situacion (Luissé& Achua, 2010).

A finales de 189 lo presentaroiersey y Blanchard gstuvo vigentéhasta el afio
2000. Esta teoria se caracteriza porque los lideres deben ser flexibles y dinamicos al momento
de trabajar en equipo, ya que debeetteiferentes formas de trabajo, patrones de pensamiento
y valores)o que permite sapliceblea cualquier situacion donde el lider tiene influencia hacia

otra persona (Daft, 2006).

Teoria de enfoque integral

Nacea mediade de los afio§0 y el enfoqueambié a una vision hacia lo integrador,
principalmente aEL transformacionatuando los lideres logran transformar a sus seguidores
y el EL transaccional cuando el lider usa su poder coercitivo y de recompensa. &Jones

George, 2010).

En este sentiddps lideres transformacionales incentivan adobordinados estar

sensatosle sus necesidadeslividuales progresoy realizacion. Ademas, los liderespiran
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a los seguidores para glaboreneficientemente y crear un beneficio compartido (Jdaes

George, 2010).

Segun Burns (1978) el liderazgo transformacional permite una relacion de estimulo
reciproco entre ambas partes y los seguidores pueden convertirse en lideres morales del grupo
Bass (1985), indica que el lider transformacional es el motivassusl seguidorea fin de
guerealicen mas tareas de lo esperado. Adelngdideresmpactan en sus seguidores para el
logro de intereses, transferencia deconocimientos y aceptaciéon de los objetivos
organizacionales a traves de la aplicacion de ctettores: el carisma o influencia idealizada,

inspiracién o motivacion, estimulacion intelectual y consideracion individual.

1.7.1.3Estilos de liderazgo

Bass& Stogdill (1990),los EL directivos son las modalidades mediante las cuales los
lideres organizan stomportamiento interactivo para desempefiar sus funciones de liderazgo
Para Maxwell (2007l EL es la habilidadleun individuo para gestiongoensarcomisionar

y estimulara otios paraincitarlos a realizar diversas actividades eficiemdrte

En la cécada de 193Gse realizd una investigacion sobre el comportamiento de los
adolescentes a cargo de Lewenal. (1939), cuyo alcance motiva otros cientificos para
realizarinvestigacioneselacionadsa losEL. Para Silva et al. (2018), Pedrd&jaset al.
(2020 y Alcazar (2020) mencionan que existen tres tipos Ele mas importantes

transformacional, transaccionalgissez-aire.

a) Liderazgo transformacional

El investigador que sentd las bases sobre el Liderazgo transformacional fue Burns
(1978), ersu libroLeadership en el que se plantea que kshordinadogn conjunto con sus

lideresse promuevede forma mutuacon fin de lograel nivel devalores y las motivaciose
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mas alss, siendo la ética y la moral su principal recurso. Es decir, el resultadoalad&n

entre el lider y su seguidse basan la sinergia constante de estimulos yplamocion de
seguidoresa lideres paratransformarlideres con valoresmorales.Ademéas Rajabi et al.
(2023) mencionan que el lider transformacional puede orientar a los subordinados a
comportarse de una mangmaambientgla fin de utilizar los recursos ecoldgicos de manera

apropiada.

Posteriormente,Dr. Bass especialista enPsicologia Industrial y docentde la
Binghamton University por mas de 20 afios ha realizado una investigacion enfocada en la
comprension del comportamiento humano dentro deetapresasél indica que el lider
transformacionalnfluye en los colaboradoregpara ejecutar mayores actividades de forma

eficienterespecto a lassperadas (Mendo&aOrtiz, 20().

Van Beveren et al. (2017), mencionan que el lidersformacionamanifiesta algunos
comportamientogsomunescomo, por ejempla identificay promueveuna visionclara hacia
los objetivos, facilita una guia seguiry brinda apoyohaciala meta planteadaa fin de
coordinarel trabajoen equipo desarrollar expectativas de afendimiento brinda apoyoy
tomainteréssobre los temas personales de sus subordnadgodera al personal a través de
las politicas y del respaldo de sus decisiomespira comomodeloa seguiry promueve la
innovacién. Por lo tantdps estudios realizados de este tipo de lider asegurampacto
positivo respecto a los acuerdomjotivacion desempefioy SL de los empleados. Por
consiguientesedebeconsideraeste tipo de Elal momento déa seleccion y promocion de

directivos

Es por ello, que en 1985 el Dr. Bass publicoé su libro Lehgemnd Performance
Beyond Expectation cuya investigacion fue sistemati€a indica que los lideres

transformacionaledesarrollan y promueven ciertogeresesa sus seguidoreg\si, segenera
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conocimientg a fin quelos subordinadoscepéen las metasplanteadasy los lideres deben

establecelos mas altos valoresl propositoy la autorrealizacion (Mendoz& Ortiz, 200).

Es importante mencionar guBass (1985)refierequeel liderazgo transformacional
estd compuesto potuatro factore o subdimensnes carismao influencia idealizada
inspiracidon 0 motivacion, estimulacion intelectual y consideracion individaala factor se

explica a continuacion:

Lider carismatico

El lider transformacional carismatico es el que conoce las necesidades, deseos e
intenciones de sus seguidores. Ademas, él tiene la habilidad y capacidad para influir sobre dichas
situaciones a través de una comunicacién y comportamiento pers(Bessey 1985 Bass y
Avolio (2006), mencionan que los seguidores se identifican con su lider carisméatico, imitan su
conducta y lo toman como ejemplo. En consecuencia, el lider carisreatimecesario que
adquiera ciertos atributos y comportamientos que permitan ubacarlo lider del equipo, ser
respetado y se gane la confianza entre sus subordideiimesmg el lider siempre demuestre

una conducta ética y moral.

Para otros autores, indican que el carisma esalalidad para generaremocion
beneficioo gpego por radio de lasualidadesjueproyeda la personalidadiel lider, la cual
usada y explotada correctamente permite el incremento del desempeiio laboral y que los
colaboradores perciban una vision mas amplia de las cosas y se sientan involucrados con la
mision, dejando atras los intereses personales (Maxwell, 2011; Daft, 2006). Maxwell (2011),

mencionarvariascualidades qudebernposeelos lideres carismaticomlescoma

0O Experi mentan aprecio por | a vida

0 Reconocen el potencial de | as personas
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0 | n segperanaan

0O Fomentan | a col aboraci - -n

0 Tienen consideraci-n por | os dem§s
0 Poseen un estilo distintivo

0 Contribuyen al bi enestar

El carismapermiteestimula e impulsa a los seguidorea realiza actividadescon el
fin del lograr objetivos coresultads positives. De esta manerad lideres transformacionales
influencian en sus subordinados a través depsgportamientplo que provoca la admiracion

de las cualidades del lider y lo confiables que resultafTeagkachok eal., 2022).

Figura 1

Cualidades del lider carismatico

Siemten
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Nota De "Liderazgo carismatico", por J. Maxwell. 2011

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

Liderazgo inspirador

Yulk y Van Fleet (192), consideran que el lider inspirador es el que transmite
confianza, asi comeeguridad al equip@les quenasegura el desarrollo eficiente de las tareas

y los objetivos propuestos
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Ademas, este tipo de lider posee ciextasacteristicas emocionales que permiten
incrementar la motivacion en sus seguidores y persuadirlos de ser conscientes de sus
habilidades personales para lograr un desempefio eficiente de sus labores, facilita y alienta la

disposicion al cambio y con eltwear lazos dpertenenci@on su lider (Bass, 1985).

Asimismo, Bass y Riggio (2&), mencionargue el lider transformacional inspirador
es el que incentiva a desarrollar lazos afectivos y de compromiso entre el equipo de trabajo

para alinearlos a la vigicde la empresa

De acuerdaon Velasquez (2006), confirma que el lider motiva al equipo de manera
emocional para desarrollar pensamientos creativos e innovaddnesle brindar soluciones
de manera efectiva ante las diversas situaciones que atravagghizacion y con ellos, los

lideres, sean considerados mentores

Consideracion individualizada

El lider de consideracién individualizada primero se enfoca principalmente en detectar
las necesidades, capacidades y habilidades personales de sus cmlebopada luego
intervenir a través de la escucha activa y a partir de ese conocimiento desarrollar un trato
individual (Bass, 1985). El lider dispone de un espacio para ensefiar, escuchar y orientar a sus
seguidores, su proposito es priorizar la condicéser tratarlos como persona@slemas €l
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 orgaracion.

Por su parteyelasquez (2006), agrega que el lider transformador individual considera

gue es importante conocer las necesidades de sus seguilicrasende de maneradividual
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a través de la direccion y consejeria para promover el desgreodional déos subordinados.

De este modo, se lognaantener las metas prograraad

Del mismo modpLermay Martin (2007)indican que el lideprioriza lasnecesidades
personales de logro y crecimiento de cada seguidor, identificando sus fortabereas ye

mejora para promover su autodesarrollo y responsabhilidad

También Leithwood et al. (2009), mencionanque el lider transformador es
individualista porque promueve las metas personales de sus colaboradores dentro de la
situacion laboral en la quee encuentrede manera que, glcentiva la participacion de cada
uno respetando sus opinionesreencias ypensamient® De igual manera el lider
transformacional individual, genera un vinculo personal con los seguidores y prioriza las
necesidades p#tilares de cada uno de ellos. Por ello, se encuentra pendiente a la escucha
activa y les delega actividades de acuaxmio las necesidades individualés,quegenera un

clima laboral satisfactorio y de responsabilidad compartida.

Estimulo intelectual

De acuerdo 8ass(1985) los lideres transformacionales raosafrontan el estado de
la situacion, sino que también promueven la creatividad y provocan cambios de conducta en
sus seguidores a través del logro de sus objetivos.dBt ffromueve los proses de
estimulacionen sus seguidorepara brindar ideasa nuevas oportunidades dgrendery

desarrollar un mejor método de trabajo

Asimismo, el lider permiteempoderar a sus colaboradores para el desarrollo de
habilidades personales y con ello searacap de evaluar situaciones adversas y poder brindar
soluciones efectiva€s importante mencionar quesllideres transformacionales estimulan

intelectualmentecon el fin dedesarrollar un pensamiento creativo, innovador e inceriiva
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capacidad de psamiento critico y resolutivo motivandolos en la blusqueda 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 &spleadogontinden con lajecucionde lastareasya
existentegor lo quese genera un nivel minimo de motivacion. Del mismo modo, el lider
condiciona al trabajador a cambio de recompensas y premios por su desempeifio. Finalmente,
los lideres transacciorinfluyen en sus trabajadores al establecer metas, objetivos claros y

logros, caso contrarimmbién son sancionados y castigados.

Bass y Riggio (2005), indican que el lider transaccional establece la relacion hacia sus
seguidores a través de transace®astablecidas 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 inadriisibédlq la recompensa
se dorga Unicamente después de que se haya alcanzado lo peister. y el seguidor tienen
acuerdos claros en base a roles y responsabilidades que deben asumir, ya que conocen lo que
serecibira pora ejecucion déarea de manera satisfactoria y a sr\a consecuencia en caso

la tarea asignada no sea completada

Bedoya (2021), el lider transaccional se enfoca en érdenes y resultados que son claros
y medibles para la organizacion, donde los subordinados son conscientes del rol a desempefiar,
caso contrao el empleado recibe una sancién. Ademas, sus opiniones no son consideradas,

casi siempre la creatividad e innovacién es nula.

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

recompensa contingente, administracion por excepaifiva.
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Recompensa contingent&l: lider negocia ¥iltra las pretensioneselos subordinados
con el fin defacilitar la transaccion de acuerda@@mo se logren los objetivogAlonso et. al

2010).

Gestion por esepcion activa Es decir, el lideenfocael intercambio de criterios
acordados con el subordinado a trav@sdntroly supervision de eventpasi comgroblemas
criticos de la organizaciga fin deevitar las desviaciones de los procestzstgma de medidas

correctivagyHamstra et a).2014).

Ademas Lee et al. (2023 yefieren queel EL transaccional es ur@rrelacionbasada
en recompensas propuestas por el lider y asumidas por el colabasider transacciones
generalmente son detercambi@ econdmicg, donde el colaborador se compromete a una
mayor eficiencigy eficaciade si$ laboreparaalcanzalas metas planteadassimismo,al no
cumplir losacuerdos pactadpel lider transaccional maneja un sistemasaeciones para

corregirlasdesviaionesquedificulten el cumplimento del trabajo.

C) Liderazgo Laissez Fairgjpasivo)

Bass y Avolio (2006), indican que el lidegiissez Fairese caracteriza por renunciar al
equipo de trabajo, el lidendica una escasa preocupacion tanto por el grupo como por la
actiidad asignada, no se involucra en las actividades organizacionales y evita cualquier tipo
de responsabilidad. Del mismo modo, él evita definir objetivesas con claridagles ineficaz
en resolver conflictos. Los colaboradores realizan su mayor esfperzencontrar alguna

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

Sin embargo, cuando no se llega a los resultados esperados, el lider culpabiliza al
equipo o se busca un responsable en quien recaiga el castigo. Este tipo sie didgliga

responsabilidades y evita tomar decisiones (Osebah, 2008).



36

Del mismo modo, el lider renuncia a la ejecucion de sus obligaciones en su puesto y
posterga la toma de decisiones porque le cuesta comprender las necesidades de los seguidores

(Bennet, 2009).

Adicionalmente, ds lidered.aissez Faire no se involucran eal trabajo de la unidad
ya que, los subordinados tienen una formacion acadéynjpaeden 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: Administracion por excepcion pasiva gissez Faire

Administracion por excepcion pasiva: El lider solo demuestra interés cuasgi@ee
problemasque ameritan su participaciérTambién, él espera obtener la informacién precisa
respecto a lo sucedido paexién opinar y tomar una decision. Ademas, él evita involucrarse
por completo llegar a acuerdos, no fija metas y aclarar situaciones, solo interviene en

circunstancias excepcionales, ya que no confia en sus seguidores (Ba20@3al

Laissez FaireLa descripcion de este tipo de lider, 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 (NortH@jse, 20

Schilling, 2009).

Finalmente, los estudios realizados inforf@axistencia de unralacion directa entre

el EL Laissez Fairg la insatisfaccion (Koech & Namusonge, 2012).

1.7.1.4Dimensiones de logstilosde Liderazgo

Figura 2

Dimensiones de los estilos de Liderazgo



37

Autores Dimensiones
Lewin (1939) Liderazgo autocribco
Liderazgo democritico
Liderazgo Laisser Faire

Burns (1978) Liderazgo Transformacional
Liderazgo Transaccional
Fiedler (1978) Segwidores
Estructuras de tareas

El poder gercido por el lider
Estructuras de tareas
Wofford (1982) Estructuras de tareas
Motivacion
Roles
Carless et.al. (2000) Vision
Desarrollo personal
Liderazgo de apoyo
Empoderamiento
Pensamiento Innavador
Liderazgo mediante equipo
Cansma
Bass v Avolio (2004) Liderazgo Transformacional
Liderazgo Transaccional
Liderazgo Laissez-faire (Pasivo)
Huacy, et al, (2012} Excepcidn pasi\'a
Laissez-faire

Nota Elaboralo a partir ddewin (1939), Burns (1978), Fiedler (1978), Wofford (1982), Carless €2000),
BassAvolio (2004) y Huici et al. (2012)

Se observa eraliError! No se encuentra el origen de la referenciaalgunas de las
dimensiones dEL segundiferentesautoresla investigacion utilizard para la medicion de las
dimensiones de IdsSL, el cuestionarigMLQ-5x) de Bass y Avolio (209 ya que, de acuerdo
con Cruzadoy Eguiluz (2021) resulta ser uno de loscursosnas completos gmpleadosn
investigaciones nacionales porque presenta una alta confiabilidad con un coeficiente de Alfa

de Cronbach mayor a 0.Buegq se definen las treimensiones:

a) Liderazgo transformacional

| Motivacion continua a los colaboradores

1 Promueve el desarrollo de habilidades extraordinarias para emprender sus
objetivos planteados en la vision

1 Desarrollo de pensamiento l6gico y resolutivo
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1 Incentiva el pensamiento creativo y trabajo en equipo para crear oportunidades
de mejora

1 Promueve el pensamiento critico y participacion asertiva ante situaciones dificiles

| Respeto por las opiniones de los colaboradores

1 Prioriza las necesidades individeslde los colaboradores

b) Liderazgo Transaccional

9 Acuerdos de negoatidn con los trabajadores.

1 Promueve la participacion y compromiso de los trabajadores a través del
reconocimiento

1 Controla los procesos y politicas de la organizacién

C) Liderazgo Laissez Faie (pasivo)

9 Participacion tardia eel manejo de situaciones problematigamnflictos.

91 Desinterés pgoarticipary responsabilizarse enttama deacciones frente a diversas

situaciones.

1.7.2. Satisfaccion laboral.

1.7.2.1Definiciones de satisfaccion laboral

Locke (1976)se refiereque la SL es ekfectodiferencialor respectaal interésde 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 existioemtos conceptos
mayor sera |&EL. Es por ellogue la SL estdielaciona@ con eltrabajado respecto a sus
emociones y lagxperienciadaborales queél mantenga con su entorio que impactara

directamente en la vida familiar, personal y le afectara salud fisica y mental.
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Chiavenato (2007), menciona que la organizacion debe priorizar los beneficios que se

le ofrecerd a los trabajadores. En este sentido, al otorgar los beneficios se Kigde ls

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

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

y reclamaciones

la direccion de capital humanoal verificar los colaboradores méas satisfechos son,

Resulta importante resaltar qse, ha evidenciado que3d. es unfactorimportanteen

generalmente, los mas productivos (Maet, 20.9).

Tabla 2

EnlaTabla2, semuestran gjunas definiciones de liderazgo de diversos autores:

Definiciones de Satisfaccion laboral

Afo

Autor Definiciones

2005

2006

2005

2008

2009

Palma Se refiere a una actitud duradera del empleado hacia su trabajo,
fundamenta en sus creencyagalores, los cuales se forman a partir
diversas experiencias relacionadas con su entorno laboral. Es
experiencias pueden incluir aspectos como los beneficios laboral
nivel de remuneracion, las interacciones con colegas de otras arei
empresa, asi como las condiciones fisicas y los recursos material
contribuyen a facilitar sus tareas y mejorar su desempefio.

Morillo Se define como la percepcién positiva o negativa que los emple:
tienen sobre su trabajo. Esta percepciomanifiesta en el grado de

correspondencia entre las expectativas individuales respecto al tre

las recompensas que este proporciona, asi como en la calidad ¢

relaciones interpersonales en el entorno laboral y el estilo de ge!
adoptado por lokderes.

Martin Comprende las actitudes que los empleados mantienen en conco
con la vision de la empresa y sus metas, asi como con el ambier
trabajo donde desempefian sus funciones. Incluye diversos asp

como las emocionesxperimentadas, las recompensas recibidas,
ambiente laboral, la calidad de la supervision y la carga de trab
asociada al puesto, ya que todos estos elementos pueden influir

positiva como negativamente erSa de los colaboradores.

Gonzaéz et al. Los individuosdetectaras condiciones del entorparaajustarse a

distintas circunstancias con el fin de satisfacer sus requerimient

gestionar sus emociones para mantener un equilibrio.
Barraza y Ortega La disposicion que exhibe einpleado hacia su trabajo se fundame
en las convicciones y principios que este adquiere a partir de ¢
experiencia laboral, los cuales ejercen una influencia considerab

sus acciones y desempefio laboral.
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2017 Robbins Expresa un sentimienfavorable hacia una posicién laboral, el cu
emerge de la evaluacion de sus atributos y caracteristicas.

2018 Chiang, Riquelme  Esel elementaqquemide elnivel de satisfaccién que el colaborado
y Rivas experimenta en su entorno laboral

2020 Pedraza Es el fenomeno vinculadolas sentimientos y act@xhibidos por los
empleados, las cuales se entrelazan para alcanzar las metas y ol
de laempresa.

Nota. Elaboraciéna partir dePalma (2005), Morillo (2006), Martin (268)) Gonzales (2008Barraza y Ortega
(2009), Robbins (2017), Chiang et al, (2018) y Pedr@£20)

1.7.2.2Caracteristicas de la satisfaccion laboral

Los resultados de las investigacioriagican que existe asociacion entdéerentes
variables relacionadas con la persona, la argaion y larelacidnentre ellas, tales como; el
salariq tareasejecutadas, gestion del talento, seguridad y calidad en el trabajo, entre otras
(Arvey, et al, 1991; PinaCunhaet al, 2007). A su vez, Pérez (1997), menciona que la
caracteristicaflundanental para medir la satisfaccion en el trabajo se relaciona con las
expectativas y contribucion de la organizadi@mte alos equipos de trabajddemas, Riner
y Zhao (1999)presentan dos caracteristicas fundamentatesrelacionada con cualidades del

trabajador y la otra relacionada con el puesto de trabajo.

Para los autoressazioglu y Tansel (2006) las caracteristicas se dividen en dos,
personales como; ad, nivel de educacion, género y las laborales como, por ejemplo; un
ambiente agradable, estabilidad laboral, equipo de trabajo, beneficiadirgclaondel lider
se interrelacionan comsta variable. Dado quela organizacién valora la confianza y
cumgdimiento de las actividades. Del mismo modo, BéRieverteret al.(2012), resaltan que

las caracteristicas se basan entre remuneracion, incentivos, reconocimiento, entre otros.

Por su parteCuadraPeraltay VelosoBesio(2010) las caracteristicas estan vinculadas
a laconcordancia entre la vida familiar y el trabajo, las prestaciones sociales de la grtgpresa

SL.
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1.7.2.3Teorias de satisfacciéon laboral

De acuerd@on Schultz y Schultz(1990) menciona queexisten diversos autores que
investigan loselementosque influyen enla SL Del mismo modo, Duffy yLent (2009)
reafirman la existencia de varias teorjaestudiosrealizass, con el fin deexplicar e
identificarlos elementogue b impadan. Por su parte, HolguinContrerag2020), mencionan
gue laSL ha sido abordadeientifica y metodol6gicamentie acuerdo con Idactoresquela

explican.A continuacion, se describe ldiversas teorias

Teorias de las necesidades Maslow

Maslow (1956), formulé la teoria sobre las necesidades del ser humano, la cual esta
comprendida por cinco niveles y estructurads
necesi dadeso. La estructura establ ecesique, ©
las necesidades estan satisfechas en el nivel inferior o basico surgen otras necesidades en los
niveles superiores y los lleve al siguiente nivel de la piramide de Magmwacuerdo con la
cual,la jerarquia de las necesidades se explica de accmrtiimportancia y lugar que ocupa

cada nivelen nuestra videespecto a relacion de crecimiento persorygbrofesional

Necesidades fisiolégicas: Son las que garantizan la supervivencia del ser humano como
respirar, dormir y alimentarse. Ademas, esitas necesidades no se garantiza la integridad

de la persona.

Necesidades de seguridad: Se relaciona a la obtencién de recursos, resiementas y
dinero. Adicionalmentese busca establecer y conservar un estado de organizacion

proteccion yesguard.
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Necesidades sociales: Trascienden el &mbito individual y permite entablar lazos con el
entorno social donde se busca relacionarse el colaborador con amistades y lograr un

vinculo de reciprocidad entre sus compafieros.

Necesidades de estima: En esteocad colaborador busca ser aceptaddoradoy
respetado por si mismo y por los denfgmismo, € promueve el respeto en el entorno
laboral tal compel aprecioy el reconocimient@araobtener un status superin relacion

a sudesarrollo persondtente a los demas

Necesidades de autorrealizaciéorresponde al tltimo niveln donde el colaborador se
siente seguro, feliz, independiente. Ademépercute en el apoyoayuda a las personas

y Se encuentra ezonstante aprendizaje a lo largo devisia.

Teorias del equilibrio

Planteado por Lawler (1973), indica queSlaes el equilibrio entre las expectativas y
la realidad de la recompensa final que se obtiene. Por lo gelepr&mioque se obtiene es
superior 0 al menos igual a lo esperadoofhlworador logra la satisfaccion. De lo contrario,

se produce la insatisfaccion en el colaborador.

La satisfaccién de un trabajador quiere decir que sus necesidades y expectativas estan
cubiertas como resultado de su trabajo realizado. Sin embargo, cosecueencia déa
insatisfacciéaboral del colaborador resultdearotacion y absentismo del individuo (Lawler

& Porter, 1%7).

Teoria de Muchinsky

Muchinsky (1983)refiereque laSL es elefectodel gozo y la emocidén en @mbito

laboral en el cual seesempefia el colataory tienedos tipos de elementos; los extrinsecos
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referentes al ambiente laboral como, por ejemplsatisfaccion con el salario, los estandares
habituales de la empresa, supervisgimteracciéncon los empleados y los clienteg,los
intrinsecos relacionados a las experiencias de los colaboradores consigo nmisesie E
sentidq se reconocen los logros mediante el desempefio laboral, oportunidades de promocién,
ascenso Yy diversos aspectos vinculados al &mbito lapooal ello & logra que el colaborador

se identifiqgue con la organizacion a través de su compromiso y desempefio por la compafia

1.7.2.4Dimensiones de la variable satisfaccion laboral.

Figura 3

Dimensiones de la satisfaccion laboral

Autores Dimensiones
Mecesidades fimologicas
Mecesidades de seguridad
Idaslow (1954) Mecemidades sociales
Mecesndades de estima
Mecesidades de autorrealizacion
Factores intrinzecos
Factores extrinzecos
Condiciones fizicas v /o materiales
Beneficios laborales v/o renmunerativos
Politicas administrativas
Palma, Sonia (2003 Eelaciones zociales
Dezamrollo personal
Dezarrollo de tareas
Felacion con la autoridad
Salario v bienestar
Lee, Xianvin Tr:ahai-;- raiseno :
Yﬂ.‘I;I.E Boxn ] C-:ump-:u_rta?:menm del lider
B - Crecimiento personal
L1, Wedong (2017) Eelaciones mterpersonales o
Competencia laboral |
Femuneracion
Calidad de wida laboral
Mhah, (2018 Promocion
Supervizion
Trabajo en equipo

Muchinsky (1923)

Nota. Elaboraciéra partir deMaslow (1956), Muchinsky (1983), Palma, (2005), Lee et al., (2017), Miah,
(2018)
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Capitulo 2: Revision de la literatura

Semuestrdos hallazgoseferentes a leevision de la literatura existente acerca de las
dos variables invéigadas EL y SL. A partir de lasituacion problema establecida, se
plantearon dosariables para responder a la pregunta ¢,Cual es la relacionkleylda SL de
los colaboradores de las empresas del sector transporte terrestre interprovincial de Lima

Metropolitana, 20227

Serealiz6una busqueda exhaustiva de fuentes utilizando términos clave especificos,
tal como se indica en fegura 4 en las bases de datmentificas de Web of Science y Scopus.
El objetivoes conocer de mangreecisa y pertinente relacionada con el tema de investigacion,
garantizando asi la fiabilidad y relevancia de los resultados obtenidos.
Figura 4

Resultados deuimero dduentescientifica

Palabra Clave Scopus Web of Science Mimero de resultados
Leadership styles and job
b A 81 512 593
satizfaction
Leadership and job
] ] 168 21 249
satisfaction
Leadership and job _
) . ) 140 17 157
satisfaction and services
Total 339 alo 909

Nota Elaboralo a partir de base de datosStepus yWeb of Science

Se aplicaron ciertos criterios para asegurar la autenticidad y fiabilidad de lainformacién
obteniday la relevancia de las investigacior@senida sobre la base de datdor lo tanto,
solo se emplean articulos de revistas cientificagiamente identificadagpue seubicanen los

principalescuartiles y de los ultimosincoanos.
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Método Prisma

Rabin et al. (2022), indican que es una revision sistematieangta- analisis que proporciona
a los investigadores un modelo pragmatico e intuitivo para procesar la informacion de una
investigacion lo cual, se verifica la comprobacion de requisitosdgbe de cumplir para
presentar la informacién. Asimismo, tiene como finalidad colaborar a los autores para justificar

su investigacion de manera transparente

Figura 5

Diagrama de flujo seleccion de fuentes

Nimero de ragistros Numero de rsgistros identificade
identificados en Scopus en Web of Science
(n=388) f=610)

' '

Nimero de registros tras eliminar por acceso restringido

Identi

(o =4624)
! _ Nimero de ahcnlos de texto
i Seleccionado: M complato excluidos por
E =373 duplicidad
l -Entre base: de datos (36)
Nimers da ariculos da texto Fachazados tras la
completo evaluados para su lactura del fitule ¥
glazibilidad B TEUImE
(n=330) =171
-g ¢ Excluidos por:
E Fevisitn en profundidad )
(n = 68) #|  -Morsponda ala
pregunta de
investizacidn
¥ (n=33)
tg Total, incluidos
; fn=35)
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2.1 Estilo deliderazgo

2.1.1 ResumenHistorico

Lewin et al. (1939),alrededor de losiios 30analizaronel comportamiento del ser
humano especialmente en estudiami#siescentedonde se evidencio que existian tres tipos

deEL; autocrético, democratico y Laisséaire

Seun Dansereatet al.(2013) indicanque, por losafios 50Mann (1959) y Stogdill
(1950) realizaron estudiossobre losEL, en donde sebasban en los elementosque
influenciaban en udider para conseguir la atencion delge&lor y lo relacionado a sus

interacciones

El estudio realizado por Bakyi Abbas(2020) hace referencia que en la década del
1970 la sostenibdad era una lucha constante, puesto que se creia que el liderazgo cbaforma
uno de los elementos fundamentales para alcanzar con éxitigjétisos de la organizacion
la sostenibilidadEn ese sentido, las investigaciones realizadas asumian que las estrategias de
sostenibilidad implantadas en la organizacion requerian de un liderigielgsl equipos hacia
el logro los objetivos, espatimente en entornos dinamicos y de incertidumbre, las cualidades
gue los lideresleberianposeer eral fomento de capacidadnovalorg la creatividad, la

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

A su vez,en la nvestigacion de Mendoza y Ortiz (2006), infornoare,en el estudio
realizado poBurnsen 1978, analizd que el liderazgo transacciongke manifest@como una
comunicacion bidireccional entre lider y seguidmt mediode incentivos y recompensas
cambiode su trabajccomo un costo y beneficio. Ademas, Burns identifitas tipos de

liderazgoexcluyentes uno del otrel transaccional y etansformacional.
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A continuacion,Solano y Minervino (2007)refieren en el estudio realizado por
Wofford 1982 el impacto del comportamiento del lider respecto al rendimiento de los
colaboradores egjercidopor tresvariables:estructura déareas/a motivacion hacia las tareas

y losroles

A su vezCarless et a[1998),analizaroros enfoaies del liderazgo a nigl individual,
grupal y organizacionah su vez indicaroque loslideres transformacional@sesentarsiete
comportamientgsuna vision donde desarrollan una imagen del futuro de la organizacion
desarrollo personaéndondeseverificalas necesidadgscapacidades de cada emplead®y
expresa un interés individydilderazgo de apoyan el quese plantea el logrde los objetivos
a través detrabajo coordinadoempoderamientoa fin de brindar ciertas capacidas de
autoridad para implementpoliticas y apoyar sus decisioppsnsamiento innovadonediante
el uso de strategiascon el fin ddograr sus objetivgdiderazgo mediante equipceyliderazgo

carismatico

Por su parte, Dansereau et al. (2013), menaignalainvestigaciorde Basg Avolio
(2009 es la més consultadya de acuerdo con emlodelo de Burnsse identifican tres
dimensionesEL transformacionalEL transaccionay EL Laissez FaireEL Transformacional
se ejerc&éomo motivador frente las metas desafiantes propuestas a los seguidores para lograr
mas de lo que ellos piensan, lo gueducecambios positivos en los equipos de trabajo de las
organizacionesEn cuanto aEL Transaccionake identifica unavinculacionlider-seguideo
respecto @ostebeneficio,se estableeun sistema de recompensas o intercambios de acuerdo
conlo pactado entre el lider y seguidor relacion comas metas convenidaBinalmente EL
fiLaissez Fairé [dejar de hacer]el lider evitacualquier tipo de responsabgidfrente a una
problematica, es desordenado y es permisible frente al resto de trabajadorespanaimsus

responsabitiades
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Actuaimente Qomariah et al. (2030 definenel liderazgocomo lascaracteristicas
individuales, habitos, formas de influir en los demas, interacciones, posiciones en la
administracion y percepciones de influencia legitiAaimismo, el EL es la norma de
comportamiento utilizada por alguien cuando la persona esté tratarggjiercer un impacto en
la conducta de los subordinadids manera productiv&or lo tanto, EEL adoptadopor un

lider escon la finalidadde controlr laorganizacion para lograr fganteado

AdemasRukuany Hyung (2022, refierenqueel liderazgo s el proceso de infenciar
enlos colaboradoreparaconseguilas metas propuestas por la organizacién, a través de un
papel motivador y el suministro decursos requeridos para la adecuada gestiéon de los
empleados, a su vez analizar los diferentes entornos a los que la organizacion es expuesta para

crear las estrategias de mayendimientoempresarial.

También Udiny Shaikh (2022), indican queEL trarsformacionatiene una influencia
en lostrabajadorepara ser conscientes en su actuar frente a su responsabilidad stasal en
subordinadosEn ese sentido, siguen el ejemplo de su lider transformaeiotaparticipacion
de trabajos de convocatorigsciales frente a laomunidad y de esta manera se siente

integrados con eélmbiente de trabajo positiyoconectados con kempresa

2.1.2 Principales hallazgos

Los autore£lipa y Greciuc (2018), refieren glas organizaciones actuales se vinculan
globalmené con otras instituciones por lo que requieren un lider transforrmpadstoque lo
consideran un liderazgo plendn relacién alos resultadosconseguidosen los que
correlacionaron las variables d&. con el objetivo de descubrir qué estilo es el predominante
y los resultados arrojaron que E& transformacional seguido del transacciondlajssez
Faire, frente a la variable de motivacién cuyescalasmiden motivacion de desempefio,

perseverancia, cgmomiso, certeza de éxito, autocontrol y autodisciplina, esfuerzo
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compensatorio y flexibilidaduyo resultadgositivo confirma que existeorrelacién entre

ellos.

Sahraeey Abdullah (2018) mencionan en su articulen donde se investigé das
preferencia de los colaboradores son influenciadas por los rasgos de persoadiiaaEs de
diferentesEL; y los resultados indican que los individuos con rasgos de personalidad
extrovertida prefieren el transformacional, mientras que aquellos con rasgessdmlidad
de inestabilidad emocionafgfierenun EL de tipotransaccional. Ademas, seidenciouna
correspondenciaonel EL ejercido y la preferencia de los colaboradores para el compromiso

organizacional.

Galbreath et. al (2020%e evidenci@®n supublicaciébnsobrela relacién entre lo&L
del equipo de alta direccionlg cultura de recuperacion del servidas cualesnfluyen en
crear una cultura donde los trabajadores se encuentren motivados e inspirados para crear un
compromiso con la organizaciod estudio fue exploratorig loshallazgosevidenciarorgue
existe correspondenci&ntre EL transformacional percibido de la alta direcciébn que esta
asociado positivamente con una cultura de recuperacion del seRaciello, la gestion en
este recursbumano requierealuna retroalimentacion de los procelsogue permite, ademas
de promocionar la margasatisfacer, retenee impulsar la carterale clientesa fin de

diferenciarse de la competencia

Aiyebelehin et al. (2020), mencionan aquenvestigacbn estédisefiadgara investigar
losEL, las ogiones para laromocion y esueldocomorelaciondelas intenciones de rotacion
entre los bibliotecarios en tres universidades seleccionadas en el sur de Nigeria. En este sentido,
los gerentes dedican entma 10% y un 20 % de su tiempo a reclutar y capacitar a nuevos
colaboradores en organizaciones de servicios de alta rotacién. Por ello, las organizaciones

deben trabajade manera efectiva a fin de ser capaces de retener a los colaboradores calificados
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y que se sientan comprometidos con la organizacion. Este estudio encontré una fuerte
correspondenciantre losEL y las intenciones de rotacion. Por lo qEé&, ejercido motiva a

los bibliotecarios a permanecer en sus puestos de trabajo.

Nurani et al (2021) sefiala, en suestudiogue el lidefimpactaen elcomportamiento
delos trabajadoregpuesto queara llegar a ser una empresagigo dependelel tipo deEL
ejercidohacialos trabajadorescon el fin de mejorarlelesempefiad recurso humanoLos
resutados demuestranque EL aplicado de manera efectiva permite la lealtad de los

trabajadores hacia sus labores de manera respondagleryun mayor desengfo.

2.2  SatisfacciénLaboral

2.2.1 ResumenHistorico

Noltemeyer et al. (2021), menciongue en 1954 Maslow propuso una teoride
jerarquiade necesidadeslonde divide las necesidade®n cinco bloques necesidades
fisiologicas, de seguridadgociales de estimay las relacionadas con kutorrealizacion. La
satisfaccion de cada necesidad permitia al iddos sentirse seguroautaconfianza,

reconocimientpreputacion, autoridad, habilidad y funcionalidad.

De acuerdo, a la investigacion realizada por M&€94), menciona que en los afios
70 y80 sepresentaron cambios en el mundo empresaeabndmicos dnde lasompetencia
entrelasempresas aumeatian, del mismo modas necesidades y preferenciasaclientes
internos y externogks por ello, que la investigacion de kmstores Dumany Duque (2016)
indican que Mushinskgn 1983 realiz6 un estudio solaeSL dondese identificd dos tipos de
elementoslos extrinsecoselacionados al ambiente laborali€ldo, bonogyoliticas internas,

seguridad, supervision y trabajo en equipo, etc.boy intrinsecosrelacionados a las
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experiencias personales del individuo (recompensa interna que penmitear a realizar un

trabajo eficientea fin a desarrollar sthabilidades y experimentar oportunidadegxito).

A su vez, erel estudiode Chocano et al. (2021), definka SL cono la disposicion
basada en valores y creencias que tienen los individuos frente a la experiencia labbral en
puesto de trabajden el estudiose empledel cuestionario de satisfaccion SC/SPCPddéma
(2005),dondela variable de satisfaccion utiliza uescala dsietedimensione® A f act or e s
miden la variablecondiciones fisicas y/o materiales, beneficios laborales y/o remunerativos,
politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas,

relacion con la autoridég.3Q a fin de que, el individuo consiga su satisfaccidon personal.

Lee et al. (2017)refieren que actualmenteel personales uno de loslements
primordalesdelas institucionespor lo que influye los diferente@mponentesn laSL como;
salario y bienestar, comportamiento del lider, trabajo en si mismo, relaciones interpersonales,
competencia laboral y crecimiento personal. Ademas, la aceleracion del proceso de
envejecimiento de la poblacion en China yréducidatasa de crecimi¢a de la poblacion
activa quefectan lIe&SL al comienp de la carrera y evita que mejoren respecto a la innovaciéon

en la gestion.

FinalmenteMiah (2018), refiere que I&L manifiestaunacualidadfundamental que
impacta en la conducta del ser humabel mismo modo, se plantea qlseeSL espercibida
como un elemento primordial que estd4 directamente relacionada con la productividad
organizacional y gestionada por la alta gererRia.ende, los empleados satisfecblosene
alto rendimiento laboral en la organizacion. Los factores relacioratossta variableon;

salario,calidad de vidaacensgocontroly grupo de trabajo
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2.2.2 Principales Hallazgos

Smith et al. (2018), indican que el ambiente de trabajo tradicional ha ewadoi
debido a las tendencias tecnoldgicas, lo que permite que la comunicacion entre colaboradores
se realice de manera remota y ofrezca muchos beneficios a nivel organizacional e individual
como, por ejemplo; un mayor rendimiento de los colaboradoras;giéth de gastog costos
organizacionalesa su veanas autonomia de los colaboradores. haitazgosnuestran que la
SL se relaciona positivamente con la apertyr comunicacionvia telefénica,video y la
amabilidad. De este modo, lesstitudones préendenestablecer estrategias para concrigta

incorporacion ypermanenciaelos colaboradoreson el fin deobtener resultados efectivos.

Ibrahim et al. (2018), sefialan que el estudio examineoiteespondenci@ntre la
comunicacion de supervisién y$l. entre loscolaboradoresle las PYME en Klang Valley,
Malasia. Debido a que, la comunicacion es vital para establecer la confianza y la lealtad de un
subordinado hacia la empresa porgue es la Unica forma dectose con los demégorende,
se debesjecutar los procedimientos de manera efi€m@. un ladp paraconseguida SL se
involucra diferentelementoscomo; sueldos, bonos, desarrollo profesional, ambiente de
trabajo y equipo de trabajBor otro ladpse observgue existe una relacion moderadamente

fuerte entre la comunicacion aespecciény laSL recurso humano

Lupanoy Waisman(2018), sefalamjuela realidad de las empresas resaltavork
engagemenfcompromiso de trabajo] y I&L los cuales sorprimordiales para un buen
desempefio individual y organizaciorias. por elloquela cultura dentro de las organizaciones
actuales se enfoca continuamente en mejorar el bienestar de sus empleados porque se ha
verificado una relacién con el rendimiento. ltadlazgos revelaasociaciones positivas entre

lastresdimensiones devork engagemericompromiso de trabajo], performanc&ly.
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SegunMelo (2018), menciona en swestudio el andlisis de la relacion entre las
dimensiones dekcurschumanoSL y el compromisdrente alrendimientoorganizacional de
cuatro instituciones educativasexicanas En conclusion, seconfirmb que laSL y el
aprendizajecolaboracion, se relamanpositivamente sobre el desempefio organizacional. Por
ello, la investigacioraporta informacion relevante a los sectaedsicativosa fin de crear
estrategiasadministraivas de capital humano, lo cualtrascenderden el desempefy

productividad de las instituciones

Kosec, et al. (2022)nencionan que los empleadores debenidensr loselementos
gue afectan el entorno laboral, la satisfaccion con el trabajo y la vida, el bienestar y la salud
mental, sobre todo especialmente en trabajos sedent&tiosbjetivo fue examinar la
correspondenciantrela productividad laboratle los subordinadog el bienestarla SL y
satisfaccidon con la vida en trabajos sedentarios en emgssasnasSe utiliz un disefio de
métodos mixtos/ el analisisdemostrocorrelaciones positivas entta productividadde los
colaboradorey la SL, la productividadde lostrabajadorey la satisfaccién con la vidasl

bienestarla SL y el bienestar

2.3 Investigacionesque correlacionan ambas variables

Franco et al. (2017), refieren quduego de realizael andlisis descriptivo y la
correlacion de Pearson, los resultados muestracamespondencianoderada entre las dos
variables;EL con respecto a I8L. Ademasmencionargue elEL transaccional destaca en el
analisis descriptivo de IdSL seguido deEL transformacional. Los cuestionarios aplicados
fueron elcuestionan (Mlg-5x) de Bass y Avolio (2004)on un coeficiente de confiabilidad
de 0.752 y el cuestionario de satisfaccion S20/284 Peir6 (1989)con un coeficientele

0.75 de alfa de CronblacAsimismo, las tres correlaciomedierenquelas variablegn relacion



54

con ellider y laSL de los subordinadaexiste una relacion directa respecto ajecucion en

la supervision.

De acuerdo corla investigacion realizada por Az y Oino (2018, bus@ron
examinar el efecto de las dimensionesdlesobrela SL en puntos de venta seleccionados de
Slough, Reino Uniddrespeto a la herramienta utilizada fue un cuestionario adaptado de Bass
& Riggio (20(). El cuestionario de Bass y Avolio (2004) taény sera utilizado para el
presente estudio. La muestra fue 2#) empleadosy los hallazgosmostraronque el EL
positivamente 1&L de loscolaboradoresPor su partegl EL transaccionapresente impacto
insignificante en I&&L. Por lo que, concluye ques lideres transformacionales tiene mayor

eficacia en el sector retail de Slough, Reino Unido

Respecto a la variabl8L, Nifilo y Parra (2019) concluyen gqUeL (participativo,
carismatico y transformador) es tactorimportante en |&L. Del mismo modomenciona
gueesta variablese relaciona positivamente conkdl transformacional. Adicionalmente, la
satisfaccion se asocia con supervision a través de las prestaciones recibidas y la participacion.

En cambiogl EL LaisseZ-aire resultacomoel deminimonivel de satisfaccion y efectividad

norlLevil ( 2 02 1SL viene ansebri un EemOmenau raultidingensional que
difiere respecto a cada trabajador de acuerdo con sus necesigetgsegtivaparticulares.
Al respecto, menciona queVariablemuesta el nivel de relacidn entre las expectativas sobre
el trabajo y las teibucionesrecibidas del mismo. Por lo que, 3 resulta ser un estadte
animo de complacencia y positivo respecto a la evaluacion de un trabajo o experiencia
realizada. Valldenewgt al. (2021)indicanqueel objetivodd estudiofue examinata relacion
delos EL y SL de lostrabajadoren las organizacionegrivadas en Espafiha metodologia
fue correlacionaldisefio exploratorig la muestra representd 167 empleados de la sapse

qguienes se les aplico eliestionaridMILQ-5x de Bass y Avolio (2004El resultado principal
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fue que loEL se relacionan directamente corSla Adicionalmente, eEL trangormacional

resultd tener un mayor impacto en la satisfaccion que ebhteiosal.

Taduvana et al. (2022enalan que ISL gestionada de manera concreta y participativa
de acuerd@onla mision, estrategias y los objetivos de una organizacion permite establecer un
sistema eficaz, a fin de lograr aumentar la productividadtiergad, innovacion e incorporar
un equipo motivado empoderado y competitivo para la retencion de grupo y la mayor

satisfaccion del cliente externo

2.3.1 Conclusiones

Segun mencionan Barrios y Garcia (2020), refieren pspuks de analizar las
variables seandica que existerelacion entrelos diferentesEL con laSL, a fin debrindar
alternativas de solucigpara elincremento del rendimientp SL de loscolaboradoreen la

organizacion

De acuerdaon elestudio realizadpor Castillo y Santa Cruz (2020ndican que los
resultadosevelan qued estilo transformacionakpresenta dhctor primordial para I&L. Se

verificaque elEL transformacionaés elqueayudaéa lostrabajadoresique alcancen la SL

Es necesariprofundizarel estudio en el sectdransporteerrestreinterprovincialde
Lima Metropolitanaa fin deidentificar cuél es eEL que mas se relaciona cda SL para

alcanzar leeficienciadel colaboradoly competitividadde la empresa.
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Capitulo 3: Metodologia

3.1. Disefio de la investigacion

Lainvestigaciores ddipo no experimentatasversal correlacionpbrque las variables
de estudio no son manipulagdase estudian en un tiempo determingdee verifica si existe
relacion entre ambas variabld®or lo tanto, la informacién obtenidaocprara la hipotesis
planteada en la investigacidPorello, se visualizardos sucesos que se presenten de manera

natural a fin de analizarlos (Hernandgampieriet al., 2014).

3.2. Poblacion

Correspondea loscolaboradoresle las cuatr@empresas del sectbansportderrestre
interprovincialde pasajeros con mayor numero de unidad desten LimaMetropolitana
2022de acuerdo al Instituto Nacional de Estadistica e Inform@tital, 20229). Los criterios
de inclusionseleccionan aquellas personas que desparticipar y cumplan cola presente
investigacionA continuacion, se presenta los critedeslemarcaciopoblacional (Hernandez

& Mendoza, 2018)

9 Categorias ocupacionaldRango jerarquic@practicantesauxiliares asistentesanalistas

y coordinadores)

1 Participacion mixta: Se encuestoempleados administrativade género masculino y

femenino.

1 Nivel socioeconémico: No excluyente

1 Empresas a las que pertenece la poblacién objetivo: Empresas de transporte con mayor
namero de buses drnma Metropolitana 202 (Linea S.A., Transportes Cruz del Sur

S.A.C., Movil Bus S.A.C, Empresa de transporte Flores S.A.C)
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1 Ubicacion fisica de la poblam: Lima Metropolitana

Para cuantificar la poblacién seutilizd reportesactualesde la Superintendencia
Nacional de Administracion Tributaria (SUNAZQ23) respecto al periodo dearzo del 203
de losempleadosle las empresas de sector transpgertestranterprovincial segun se muestra

en laTabla3

Tabla 3
Total decolaboradoresle lascuatro principalesempresas del secttmransporteterrestre

interprovincialmesmarzo 2023

Empresas Total % del total
Transportes Linea 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.Adapt ado de A CdShHNAT,I20Z(httpsi)ednsultapuo.sunat.gob.petd!
itmrconsruc/FrameCriterioBusquedaWeb.jsp#).

En la tabla3 se presentda distribucién de loempleadosie las cuatro principales
empresas con mayonfimero deinidads de busedel sectotransporte interprovincial de Lima

Metropolitanay como resultado sebtuvo7819 personas.

Ademasegl Instituto Nacional de Estadistica e InformatitdEl, 2022b) en su informe
Indicadores de Ingresos y Empleo por departamento (20@)cionaque la poblaciéon
economicamente activa segarprestacion dservicios administrativos y de apoyo en el Peru
es de 870,300 personas. Ademas, se informa lgueantidad decolaboradoresen Lima

Metropolitana del s@icio administrativos y de apoyes de 459,6Bpersonas. Por lo tanto, el
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52.82% trabaja enctividades de servicios administrativos y de apoyo en Lima Metropalitana
Al empleareste porcentaj62.82%al numerototal de trabajadoresiel primer trimestre del
2023 SUNAT, 2023) e las cuatr@rincipalesempresas del sectoansporte interprovincial

de Lima Metropolitanagque cuentan coel mayor nimero unidadednstituto Nacional de
Estadistica e Informaticq@dNEI, 20223), seobtuvo4,130 colaboradoresomo se detalla en la

Tabla4:

Tabla 4
Total decolaboradores administrativage lascuatro principalesempresas del sector

transporte terrestre interprovincial mes marzo en Lima Metropoli2023

Empresas Total % del total
Transportes Linea 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 tablad semuestra la distribucion de las 41f3€rsonas de manera proporcional de

acuerdo a la cantidad de colaboradores por empresa.

3.3. Muestra

Seutilizé la formula matematica probabilistica aleatorio simple de poblacion finita.
Debido a que, se pretende encontrar el grupo de trabajadores a quienes encuestar y obtener la
informacién desead&os segmentos que integran el conjunto de individoosdetermiados

para extraer la muestra (Salgadévang 2018).
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ParaHernandezSampieriet al. (2014), refieren que la particularidad de la muestra

corresponde a una porciéon deptEblacidén con las mismas caracteristicas.

Figura 6

Formulapara calcular el tamafio de muestra para una poblacion finita

n = (1.96)°*4130*0.5*(1-0.5)
(0.05)°*(4130-1)+(1.96)°*0.5%(1-.5)

n = 352 |

n= Tamafio de la muestra MN=Total de la poblacion

Z=1.96 nivel de confianza P=0.5 probabilidad a favor e=0.05 error muestral

En la figura 6 se visualiza la aplicacion dédemuladondese obtuvo una muestdze
352 trabajadorepara el desarrollo de la investigatippara larepresentatividad de lasiatro
empresaslegidasdel sector transportierrestreinterprovincialse aplicé la proporciode
acuerdo coros porcentajes de participacion de cada una deuktsoempresas elegidas para

el estudio como se refiere en tabla 5

Tabla b

Muestra de personal de las empresas del sector transporte mes 2023

Empresas Total % del total
Transportes Linea 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 Flor8sA.C 53 0.15

Total 352 1.00
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En la tableb se detallda cantidadle 352 personas que se encuestd por empresa segun
la misma proporcién de participacion de colaboradores del sector transpmrstre

interprovincial de Lima Metropolitana 2022.

3.4. Instrumentos

3.4.1. Instrumentos de Estilos de Liderazgo

Para larecopilaciorde datos correspondiente a EL, se aplicuektionariqMLQ-5x)
de Bass y Avolio (2004xuyo objetivo es determinagl comportamientodel lider el
cuestionario contiend5 preguntasen donde 36 se enfocan en 6k y 9 en el resultado
organizacionalPorello, solo seéomaranen cuenta las 3&irmacionesle las cuales se muestra
tres dimensiones de primer nivel relacionados &lgscada una de las cuales se desglosa en

varios subkfactores.

Es decir, de liderazgo transformacional sorafffimacionestransaccional soachoy
delLaissez Fairesonocha Laspreguntas se presentaran en formato de Likert; (1) nunca, (2)
raras veces, (3) algunas veces, (4) a menudo y (5) siempre, en donde los trabajadores

responderan de acuerdo con la percepgigntiene sobre la gestion del lider.

3.4.2. Instrumentos de SatisfaccionLaboral

Se utilizé el cuestionario dSL SC SPC déalma(2006). El cuestionaricse aplica a
través dda escala de LikeRt se presentacinco opciones: totalmente en acuerdo, de acuerdo,
ni acuerdo ni desacuerdo, en desacuerdo y totalmente en desa@erdismo modola
EscalaSli SP C pr 86pmposicdoned asociadogeacionadas a sietactores que se
definen como sigueDesarrollo de tareas; relaciones sociales; desarrollo personal; politicas
administrativas; relacion con la autoridad; b&ie$ laborales o remunerativos y por ultimo

condiciones fisicas o materiaddpp. 4-5).
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3.5. Recopilaciéon de la informacion

Debido a la coyuntura actuale efectu@ travésde la aplicacion de losuestionarios
(MLQ-5x) de Bass y Avolio (2004y el cuestionario de SC SPC de Palma (2089ps
trabajadoresadministrativos de las cuatro principales empresas de transporestre

interprovincial de Lima Metnodlitana durante los meses de marzo a mayo de3.202

La encuestae realizévia online a través ddgboogle Formsy linkedin a la muestra
seleccionadprevia autorizacién firmada por las autoridades de las empresas involyseadas

anexo 1112. 13y 14)

Ademas, se detalld en la introduccidon del cuestionario, el consentinméomado,

cuya participacion era voluntaria y anénima para fines académicos.

Posteriormente, es examind la informaciéon recolectada a través de un analisis
estadisticeen el software SPSS 2bfin de comprobar laxistenciade la relacion entre las

variables respecto a las hipétesis planteadas.

A su vezse utilizé el Excel 365 para almacelas datos recolectadodg/ tabulaciéon

de los cuestionarios

Por su parte, @z (2021), indica en su estudio que la encuesta online presenta un mayor
nivel de influencia al ser utilizado para una investigacion, ya que permite recoger informacion
de una poblacién en tiempo real. Ademas, este tipo de encuesta favorece a la organizacion
porque permite enviarlo de manera masiva, reducir carga de trabajo, evitar incanhoslar

entrevistados y sobre todo representa bajo costo
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3.6. Andlisis de lainformacién

3.6.1. Analisis descriptivo

Hernandez y Mendoza (2018), sefialan que una investigacién des@ipéigaella que
obtienedatos y brinda informacion sobceertasvariables con elii de recoger, almacenar y
calcular parametros basicos de informacBor lo tanto, este andlisis priorilainformacion

correspondiente a lauestraobjeto de estudio

3.6.2. Anédlisis de la Confiabilidad

Se refiere al grado en que un instrumento prodaseltados consistentes y adecuados

en la muestra o casos analiza@idernande& Mendoza, 2018, p. 228).

Hernandez y Mendoza (2018)encionamque los métodos mas cominmente utilizados
para evaluar la confiabilidad son: la medida de estabilidad, el uBwrdas alternativas, el
método de mitades partidas y la consistencia interna, los cuales emplean procedimientos y
formulas para calcular coeficientes de fiabilidad. Estos coeficientes oscilan entre cero (0), que
indica una confiabilidad nula, y uno (1yerepresenta la maxima confiabilidad. En sintesis,
cuanto mas cercano a cero sea el coeficiente, mayor sera el error en la medicion del

instrumento.

SegunOviedo y Camp#eArias (2005) sefala que mra evaluar la confiabilidad de la
consistencia interna dma escala, se emplea comunmente el coeficiente alfa de Cronbach. Este
coeficiente sesapara medir el grado en que los items de un instrumento estan correlacionados
entre si y representa el promedio de las correlaciones entre los items que formaa parte

instrumento.
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3.6.3. Validez delContenido

Hernandez Mendoza2018) mencionan quessconsigugor mediode las opiniones
de expertos respecto al analisis de las preguntas de los cuestionarios y se asegura que las
dimensiones de las variables sean medmtasel instrumento de manera representativa del

universodelas variable®bjeto dda investigacion.

Para Delesposte et §£019),definenla confiabilidad de un instrumentomoun factor
necesario para asegurar su valor cientifico, no es suficierdespstentar inferencias y esta

relacionada a la coherencia.

A su vez, a la investigaciorperuanorealizada poiCardenas (220) se utiliz6 esta

misma herramienta con las mismas variables.

3.6.4. Validez del Instrumento

Hernandezy Mendoza (2018), infieren que depués de la construccion de un
instrumento de evaluacion es necesario realizar pruabiasdeverificar que el instrumento
medira aquello para lo que fue disefiada.certeza de la validez del instrumenéguiere
correlacionar las puntuaciones tbs participantes y délallazgo alcanzadpor medio de la
prueba del instrumentque evidenciara a través de los valores si ha logrado el criterio
necesarioEn ese caso, cuando es posible afirmaegteeelementmide lo que se ha propuesto

medir, entaces se puede decir que tiene validez cientifica.

3.6.5. Prueba de Normalidad

Hernandez Mendoza (2018) mencionan que ienportanteefectuar algunas pruebas

de tipo estadisticporque reflejaun acercamient@ la realidad por lo que,la prueba de
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KolmogorovSmir nov y | a c¢ or rempteaniparaxconpardiringrigdde dats s e

cumplen o no con ldistribuciénnormal

Por otro ladoPedroseet al. (2015)utilizaron el paquetestadistico SPSBorque le
permitio aplicar las pruebas de Shapifilk, KolmogorovSmirnov una vez aplicada la
correccion de LillieforsEl softwareSPSSes uno de los mas utilizados dentro deiéncia
médicay de formaespecificaen la pscologia.Del mismo modpla prueba KS es la mas
empleadaara este tipo davestigatnesla cual se utilizo para laresente investigacioRara
determinar la normalidad de la muestra implica verificar si los datos siguen una distribucion
normal y elegir la prueba estadistica apropiada para evaluar las hipétesis pla@Géaunzs
Gomez ¢ al., 2003).Adicionalmente, cuando el nivel de significancia es superior a 0.05, se
concluye que la muestra exhibe una distribucion normal, mientras que si el nivel de

significancia es inferior a 0.05, se considera que la distribucion no es normal.

3.6.6. Prueba de Hipdétesis: Correlacion de variables

Charles Edward Spearman, un psiclogo destacado, introdujo un coeficiente de
correlacion ordinaldonde sdogro evaluar la relacion entre dos variables mediante rangos, y
puede emplearse como un estadistico de prueba para analizar la asociacion entre ellas. El
coeficiente de correlacion de Spearman varialdg a +1.0. Cuando se acerca a la unidad
positiva, indicauna fuerte asociacion 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
asociacion negativa, lo que implica gakincrementa unango, el otro disminge. Un valor

de 0.0 indica que no hay correlacién entre las varigblesiandez y Mendoza, 2018, p. 220).
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3.7. Confiabilidad del instrumento

3.7.1. Validez del contenido

Hernandezy Mendoza (2018)mencionan por mediale la opiniébn de expertos,
asegurando asi que lasmensiones evaluadas representen adecuadamente el universo o

conjunto de dimensiones relacionadas con las variables de (i&28).

Para validar el contenido senpledel coeficiente de validez V de Aikgnde acuerdo
conEscurra (1988)admiteestablecela significancia estadistica del cuestionario puesto que,
es uno de los mas apropiados Yy utilizados. Para ello, se necesito la participacion de un juicio
de expeibs,a fin de que se evalle y asignen un puntaje de acakemnieel de loselements
gue componen el tegtlas dimensiones evaluadas por el instrumpara asegurar quaiden

lo esperado.

El documento evaluado por los expertos se compone de tres papasy@mugarse
expuso el tema y se explicaron lpauta a seguira el expeto paraque €l desarrolle la
evaluaciorasignada. & segund lugar, se presento los items a evaluar y en la tercera se mostro

la tabla de evaluacion condafinicionde cada criterio asignado seglestala (Anexd).

Los criterios para evaluar fueronslsiguientes: Claridad de Redaccion,
Contexto correcto de iterffongruencia con eContenido yDominio del Constructo.
El puntaje de evaluacién podia ser entreacinco, y estos valores reflejan lo siguiente
respectivamente: Inaceptable, Poco acdpid®egular, Aceptable y Muy aceptable

(Aiken, 1985 p. 132

El documento se envié a tres expertos de la gestion humana y se recibi6é respuesta de

los misma.
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Se establecieron criterios especificos para la evaluacion, los cuales incluyeron la
claridad en la redaccion, la pertinencia del contexto del item, la coherencia con el contenido y
el dominio del constructo. Se asignaron puntuaciones del uno al cincejandd
respectivamente los niveles de inaceptable, poco aceptable, regular, aceptable y muy aceptable.
El documento fue enviado a tres expertos en gestion humana, quienes proporcionaron sus

evaluacionestn la figura 7sesefialdas referenciaprofesion#es de loguecesexpertos.

Figura 7

Datos de jueces expertos seleccionados

Afipz de Grado
Juez experto eXperiencia en su Ocupacion . Centro laboral
profesién Académico
Drocente
Ambrozio Tomas Fojas 26 S Dactor UPRC
Universitario
Diege [smael Valencia Diocente . Universidad
9 . o Mlagister ] .
Pecho Universitario Amtonoma del Pem
Fenato Chavez Gerente de i
, 12 Mlagister Cruz del Sur
Dianderas Fecurzes Humsanos

Una vez obtenida la respuesta por los jurados se logroé calcular el coeficiente de validez

de contenido V de Aikera través de la siguiente ecuacfbgura 8)

Figura 8

Formula para calcular el coeficiente Aiken



67

= S
Coax(c—1)

S =Sumatoria de si los valores asignados por los jueces al item

n =Cantidad de jueces 3
¢=Cantidad de valores de la escala de valoracion 5
V=Coeficiente de Aiken

Nota Adaptado ddiThree coefficients for analyzing the reliabilityanda | i di t y,parAikem, at i ngs o

1985(https://doi.org/10.1177/0013164485451P12

Tabla 6

Resultados de Coeficiente de V de Aiken por @ter&zstilos de Liderazgo

V de Aiken
tems 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
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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.Elaboralo a partir de datosxéraido del SPSS 25

De acuerdo a las respuestas de la validacion de los expertos se mulesiraldat
los resultados del cuestionario de Bass y Av(#i@04)por criterios respecto a la variable de

EL.

Tabla 7

Resultados de Coeficiente de V de Aiken por @erSatisfaccion laboral

V de Aiken
Items SATISFACCION 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 Elaboralo a partir de datosxgaidcs del SPSS 25

De acuerdo cotas respuestas de la validacion dejlesces expertose muestra ela
tabla 7los resultadogel cuestionario de Sonia Palma (2005) por criterios respecto a la variable

deSL.

Tabla 8

Detalle de resultados totales de Coeficiente de V de Aiken del instrumento
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» V de Aiken
Seccion : : — .
Claridad Congruencia Contexto Dominio Promedio
Estilos de liderazgo 0.94 0.95 0.95 0.95 0.95
Satisfaccion laboral 0.97 0.97 0.97 0.97 0.97
Total de V de Aken por 0.95 0.96 0.96 0.96 0.96
seccion
Total de V de Aiken del Instrumento 0.96

Nota.Elaboralo a partir de datosxgaidcs del SPSS 25
En laTabla88 se muestra el resultado dmeficientede validez V de Aiken que se
obtuvo el cual fue de 0.96, quiere decir que instrumento deaecoleccion de datos tiene

excelente validez.

3.7.2. Prueba piloto.

Segun Hernandey Mendoza (2018)sefialan que en un estudio preliminar que incluye
la aplicacién del instrumento a una muestra reducida de 23 colaboradores del sector del
transporte en Lima Metropolitana. El objetivo fue garantizar la comprensién de cada item y su
relacion con las varialdepropuestas, asi como calcular la validez y confiabilidad iniciales del
instrumento, lo cual se determind mediante el coeficiente de consistencia interna alfa de
Cronbach.Una vez ejecutada la validacion del cuestionario por los expertos, se realiz6 la
prueba piloto el 8 de enero del 2023 con una participacion de 23 colaboradores del sector
transporteterrestreanterprovincial de Lima Metropolitana.

Por lo tanto, la prueba piloto fue aplieaatravés de un cuestionario onlinegyvalidé
gue no existierdudas ni falta de comprension del contexto respecto a los items mosinados
la encuesta realizada
Figura 9

Coeficientes de fiabilidad de alfa de Cronbach por variable
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Encuesta N de elementos Alfa de Cronbach
Estilos de Liderazgo L 0.947
Satizfaccion Laboral 34 (.899

Nota.Elaboralo a partir de datosxgaidos del SPSS 25

De acuerdo a la figura 9 se puede observar la fiabilidad de las variables EL y SL ya
gue, se obtiene como resultado del Alpha de Cronbach 0.947 y 0.899 respectivamente.

De acuerdocon, Hernandez y Moreno (2018), mencionan que el coeficiente de
confiabilidad de alfa de Cronbach oscila entre 0 a 1, el umbral minimo exigido deberia ser 0.7
para que el instrumento tenga confiabilidad aceptable y que un coeficiente de 0.96 es
sumamente cordble.

Figura 10

Fiabilidad de la escala de.E. por dimension en estudio piloto

Encuesta N® de elementos Alfa de Cronbach
Liderazgo Transformacional 20 0985
Liderargzo Transaccional 2 0.942
Liderazgo Laissez Faire 2 0.936

Nota.Elaboraciéra partir de los datosxeaidcs del SPSS 25

Figura 11

Fiabilidad de la escala de. & por dimension en estudio piloto

Encuesta N? de elementos Alfa de Cronbach
Desarrollo de tareas il 0923
Eelacion con la autoridad il 0.944
Desarrollo perzonal (i 0.9a0
Cnudicinnes_ﬁsicas Yo 5 0.922

materiales
Politicas adminiztrativas 5 0932
Belaciones sociales 4 0876
Bensficios lah-:!r?les yio 4 0.853
TEmumeratvos

Nota.Elaboralo a partir de datosx¢raidcs del SPSS 25
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Las Figura 10
Fiabilidad de la escala delEpor dimension en estudio pildt0 y 11se observar la fiabilidad
de las variables EL y SL segun sus dimensiones en donde se obtiem®resultado un Alpha
de Cronbach favorablearaEL, ya que la mayoria supera el 0.936, respetdascala deSL
resultétambién confiable puesto gues coeficientes son superiores a 0.833imite minimo
sugerido debia ser 0.7 para que un instrumento tenga confiabilidad acetdbtedndez®

Mendoza2018).

3.7.2.1Instrumentos de estilo de liderazgo

Diversos investigadores han utilizado el instrumento Multifactor Leadership
Questionnaire (MLQ) propuesta por Bass y Avolio (20() este casose menciona la
investigacion deDurandy Mamani (2022), quienesaplicaron la validacion del constructo
medianteel analisis factorial para obtenenalidacion de tredimensiones de una muestra de
80 participantesPara lafiabilidad dela escala sempledel coeficiente alfa de Cronbadwon
un resultado de.812 parael total de la escala (36 itemd€ln cuanto da dimension dla
variable se obtuvo los siguientes resultagasa el factor de liderazgo trdosmacional 0.827,
para el factor de liderazgo transaccio®d6 y para el liderazghaissez Faired.81, lo cual

refleja una escala en cuanto a consistencia interna elevada.

Por su parte, DuraBegueet al . (2019), aplico el cuest
Quest i onn aiemrseaformdidor@ dédBéss y Avolio (200d)cual consta de 4&ems
y posee una estructura factorial que permite diferenciar y referir los tipos de liderazgo a través
de tres dimensiones; transformaciontensaccional yaissez Faireenfocados en la relacion
lider-colaboradoresta medicion se aplico a 278 trabajadoresld?que, destacé una fiabilidad

el alfa de Cronbach para esta mued&@,919.
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3.7.2.2Instrumento de satisfaccion laboral

En suestudioCulqui y Encarnaciéii2022) utilizaron el cuestionario Palm@005)de
36 items para I&L, la cual estd compuesta por sidimensionesAdemas,paramedir la
fiabilidad de la escala utilé&zonel coeficiente alfa de Cronbach con un resultado de @184,

estudiose aplicéa una poblacion de 294 personas

En este sentidoGutiérrez (2022, realiz6 su investigacion a una pobfacide 40
colaboradores donde agliel instrumento de escale SLT SCSPC, desarrollado por Palma
(2005)que consta de 36 items y agrupados en 7 dimensiesias seobtuvo un coeficiente

de confiabilidad de 0,78iendo confiable.
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Capitulo 4: Resultados

4.1. HallazgosAnalisis descriptivoi Media y la Desviacion Estandar

La investigacion ealizacdh muestra las caracteristicas de los colaboradores
administrativos de las cuatro principales emprdgasector transporterrestranterprovincial
en LimaMetropolitana2022las que se detallan a continuacion:
Tabla 9

Distribucion de colaboradores seglin géngrempresa

. o Femenino Masculino
Empresale transportéerrestranterprovincial Cantidad Cantidad
Transportes Linea S.A. 36 50
Transporte Cruz del Sur S.A.C. 48 84
Empresa Transportes Flores S.A.C. 24 58
Mévil Bus S.A.C. 22 30
Total 130 222
Porcentaje 37% 63%

En la Tabla9 se evidenciéo que el género que mas preddrdm losencuestados
administrativos de lasmpresasnalizadasue el masculino con uBi3% y el femenino con un
37%.

Tabla 10

Distribucion de colaboradoreadministrativosdelas empresas segun ocupacion

Empresa de transporte Practicante Auxiliar Asistente Analista Coordinadot Total

terrestrenterprovincial
Transportes Linea S.A. 2 39 32 8 5 86
Transporte Cruz del Sur 5 20 65 30 12 132
S.A.C.
Empresa Transportes Flore 1 30 23 21 7 82
S.A.C.
Movil Bus S.A.C. 3 18 15 10 6 52
Total 11 107 135 69 30 352

Porcentaje 3% 30% 38% 20% 9% 100%




75

Respecto al puesto de trabajo en la taBlselmuestréa descripcidon de los encuestados
segun contrato establecido con la empreka% comopracticanteel 30% comoaukxiliar, el

38% comoasistenteel 20% comoanalistay el 9% como ®ordinadores

Figura 12

Media y desviacion estandar &e L.y sus dimensiones

Variable v dimensiones Media Desviacion
V1. Estilos de Liderazgo 00 76 20.216
D1. Tranzformacional 54.77 15,343
D2. Tranzaccional 21,43 6,885
D3. Laissez Faire 23.57 5.623

En lafigura 12se observo losesultadode la variableEL y sus dimensiones de los
colaboradores de lasrganizacioneslel sector transportterrestreinterprovincial de Lima
Metropolitana 202. En donde, la dimension transformacional obtiene una media,dé; 54
transaccional 243 yLaissezFaire 2357. A su vez, sebtuvo unalesviacion estandar de la
dimensién transformacionavidencio una mayor dispersion (15,345) a diferencia de la

dimensidnLaissez Fairegue presentana bajalispersion(s,623).

Figura 13

Mediay desviacion estandar de satisfaccion laboral y sus dimensiones

Variable y dimensiones Media Desv. Desviacion
V2. Satisfaccion laboral 103,49 13,983
D1. Condiciones fizsicas v/o materiales 1522 3351
D2. Beneficios laborales v/o remunerativos 10,27 2834
D3. Politicaz admimistrativas 13,40 3,763
D, Belaciones sociales 12,15 2,945
D3. Desarrollo personal 1646 4 800
D6. Desarrollo de tareas 12,43 4,348

D¥7. Relacion con la autoridad 1757 4 652
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En lafigura 13se observo losesultados correspondiente§hy sus dimensiones de
los trabajadoregle las empresaanalizadasEn donde, la dimensiéoondiciones fisicas y/o
materialepresent@na media de 15,2Beneficios laborales y/o remunerativos 1Q@f¥iticas
administrativas 13,40elaciones sociales 12, Idesarrollo persondl6,46 desarrollo de tareas
18,43y relacion con la autoridad 17,57. A su vee observo que la deacion estandar de la
dimensién desarrollo personedpresend una mayor dispersién,899 a diferencia de la

dimensién beneficios laborales que pre§emtamenor dispersion 2,854.

4.1.2. Andlisis descriptivo por Niveles y Rangos

4.1.2.1Nivelesde percepcion de la variableEstilos de Liderazgo

La variableEL de acuerdo con elestionariqgMLQ-5x) de Bass y Avolio (2008sta
conformadapor 36 afirmaciones divididas emes dimensiongscada una de las cuales se
desglosa en varios sdactores Es decir, liderazgdransformacion se compone &9
afirmaciones, transaccionaéochoy delLaissez Fairaleocha Laspreguntas spresentaron
enformato de Likert (1)Totalmente en desacuerdoasta(5) Totalmente de acuerddos
colaboradoresespondieron el cuestionarem correspondenciaon la percepcion que tienen

sobre la gestidon de su lider.

Para la medicion de la varialide seagrum en niveles y angos mediante la utilizacién

del Baremasegun el cuestionario

Primer paso: Sadquiriéel manualcuestionarigMLQ-5x) de Bass y Avolio (2004)

original.

Segundo paso: Se agruposeribdimensioneg rangos segun la variakii. (MLQ-5x).
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Tercer paso: Se utilida puntuacion del cuestionario ML@specto a las escalas de las

sub_dimensioneg se coloco el puntaje adecuado (Nada, de vez en cuando, a veces y bastante

frecuente).

Cuarto paso: Se calculo los promedios por cada sub_dimensién de acuerdo con la

escala.

Quinto paso: Se recodifico los valores a través del SBREfin de obtener dBaramo

delassub dimensiones

Los resultadogjue se obtuvieron dedasub_dimensiones deL se representaa

continuacion:

4.1.2.2Variable Estilos de Liderazgo Transformacional

Figura 14

Frecuencia deE. L.transformacionakubdimension Influencia Idealizada (Atributos)

Valido Frecuencia " Yvalido | %o acumulado
Nada 21 6,0 6,0 6,0
Devezencumdo ; 117 332 332 352
A veces 174 404 404 §3.6
Bastante frecuente | 40 114 114 100,0
Total 35l 100.0 100.0

En lafigura 14 se observajue, en los colaboradorgsertenecientes a las empresas
analizadasel 6% no percibi6 la influencia idealizada (atributdel EL transformacional de su

lider mientrasel 49,4% a veces
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Tabla 11

Frecuencia deE. L.transformacional Sub_dimension Influencia Idealizada (Conductual)

Vélido Frecuencia % % valido % 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

En la tablall se detallague, en los colaboradoregertenecientes a las empresas
analizadasd 7,4% no percibio la influencia idealizada (conductual) Beltransformacional

desu lider mientras que Bb6.8% de vez en cuando

Tabla 12

Frecuencia deE.L.transformacional Sub_dimension Inspiracion Motivacional

Valido Frecuencia % % valido % acumulado
Nada 33 94 94 9,4
De vez en cuandc 135 384 384 477
A veces 148 420 420 89,8
Bastante frecuent 36 10,2 10,2 1000
Total 352 1000 1000

En la tablal2 se detallaque, en los colaboradoregertenecientes a las empresas
analizadasel 9,4% no percibidinfluencia de nspiracon motivacional delEL de su lider

mientras que el 42% a veces.

Tabla 13

Frecuenciadel E. L.transformacionaSub_dimension Estimulacion Intelectual
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Valido Frecuencia % % valido % 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

En la tablal3 se visualizague, en los colaboradorgsertenecientes a las empresas
analizadasdonde el 7,4% de los colaboradores percibieron la influesheiastimulacién
intelectual deEL transformacional de su lideomo bastante frecuentajentras que el 62,2%

de vez en cuando.

Tabla 14

Frecuencia del estilo de liderazgo transformacional Sub_ dimensién Consideracion

Individual
Vélido Frecuencia % % valido % 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

En la tablal4 se observajue, en lostrabajadoes pertenecientes a las empresas
analizadasdonde el8,2% de los colaboradores percibietaninfluencia de consideracion

individual bastante frecuentiel EL transformacionay el 53,4% de vez en cuando.

4.1.2.3Variable Estilos de Liderazgo Transaccional

Tabla 15

Frecuencia dkestilo de liderazgdransaccional sub_dimeits Recompensa Contingente
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Valido Frecuencia % % valido % 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
Bastantdrecuente 33 9,4 9,4 100,0
Total 352 100,0 100,0

En latabla15 se visualizague, en los colaboradorgsertenecientes a las empresas
analizadasgdonde9.4% de los colaboradores percibieron daénfluencia de la recompensa
contingente deEL transaccionatomo bastante frecuente, mientras @ud6% de vez en

cuando.

Tabla 16

Frecuencia del estilo de liderazgo transaccional sub_dimensién Gestidén por Excepcion

(Activa)
Valido Frecuencia % % Vélido % acumulado
Nada 42 11.9 11.9 11.9
De vez en cuandc 161 45.7 45.7 57.7
A veces 90 25.6 25.6 83.2
Bastante frecuent 59 16.8 16.8 100.0

En la tablal6 se detallaque, en los colaboradoregertenecientes a las empresas
analizadasdonde el11.9% de los colaboradores no percibiel@mfluencia de gestién por

excepcion activa détL transaccional, a diferencikel 45.7% de vez en cuando

4.1.2.4Variable Estilosde Laissez Faire
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Tabla 17

Frecuencia del estilo de liderazgo Laissez Faire sub_dimension Gestidén por Excepcién

(Pasivo)
Valido Frecuencia % % valido % acumulado
Nada 19 5.4 5.4 5.4
De vez en cuandc 163 46.3 46.3 51.7
A veces 130 36.9 36.9 88.6
Bastante frecuent 40 11.4 11.4 100.0
Total 352 100.0 100.0

En la tablal7 se muestragque los colaboradorepertenecientes a las empresas
analizadasgonde eb.4% de los colaboradores no percibiel@influencia de la gestion por

excepcion pasivo délL Laissez Fairecaso contrarialel 46.3% de vez en cuando.

Tabla 18

Frecuencia del estilo de liderazgo Laissez Faire sub_dimension Pasivo Evitativo

Valido Frecuencia % % valido % 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

En latabla 18 se detallaque en los colaboradoregertenecientes a las empresas
analizadasjonde eb.3%de los colaboradores no percibierrestilo pasivo evitativo délL

Laissez Faireeaso contrario quel 49,7% a veces

4.1.2.5Niveles de percepcion de la variableSatisfaccion Laboral
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La variableSL esta conformada por 36 afirmaciomes cualese sub dividesietesub
factoresy a su vez se desglosan@rmasafirmacionesDesarrollo de tareas son 6 afirmaciones;
relaciones sociales soh afirmaciones; desarrollo personal son 6 afirmaciones; politicas
administrativas son 5 afirmaciones; relacion con la autoridad son 6 afirmaciones; beneficios
laborales y/o remunerativos sémafirmaciones y por Gltimo condiciones fisicas y/o materiales
son 5 afirmacioned.as preguntas se presentaron en formato de LiKBrtTotalmente en
desacuerdbasta5) Totalmente de acuerdo. Del mismo mddsjnterrogantese agrupeon

en niveles y rangos mediante la utilizacion del Baremo.

Para la variabl&L seagrupé e niveles y angos mediante la utilizacion del Baremo

segun el cuestionario.

Primer paso: Se utilizd ebestionario dSC SPC Sonia Palna005) original.

Segundo paso: Se identifico las puntuaciones del cuestionario

Tercer paso: Se utilizé la puntuacion del cuestionario SP/SPC respecto a las escalas de
las dimensiones y se colocé el puntaje adecuado (alta insatisfaccion laboral, parcial

insatisfaccion labal, regularSL, parcialSL, altaSL.

Cuarto paso: Se calculo los promedios de acuerdo con la escala.

Quinto paso: Se recodifico los valores a través del SPPS 25 a fin de obtener el Baremo

de las dimensiones.

Los resultados que se obtuvieron de la vari8lhleedescriberde la siguiente manera

Tabla 19

Frecuencia de satisfaccion laboral
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Vélido Frecuencia Porcentaje Por,C(_—:‘ntaJe Porcentaje
valido acumulado
Alta insatisfaccion laboral 72 20% 20% 20%
Parcial insatisfaccion labor: 186 53% 53% 73%
Regular satisfaccion labore 94 27% 27% 100%
Total 352 100.0 100.0

En la tablal9, se visualizalos niveles de la variabl&L en los trabajadores

pertenecientes a las empresas analizadad cualel 53% de losencuestadogercibieronuna

parcial insatisfacciotaboral mientras queel 20 % una alta insatisfaccion laboraPor el

contrario, la alta y parcial satisfaccidon no son percibidas por los colaboradores

Figura 15

Frecuencia de la dimension Condiciones fisicas y/o materiales

s
<0

Valido Frecuencia e Y valido
acumulado
Alta meatizfaccion laboral a0 g3 g3 835
Parcial mzatizfaccion laboral g4 239 230 24
Repular satisfaccién laboral 187 53,1 531 835
parcizl satisfaccion laboral 49 139 139 904
Alta satisfaccion laboral 2 0,6 0.6 10:0.0
Total 352 100.0 100.0

En lafigura 15 sedetallalos niveles de laimension condiciones fisicas 0 materiales

de los colaboradorepertenecientes a las empresas analizattagje el 53.1% percibe una

regular satisfaccion a diferencia @6% que solo percibe al&il.

Tabla 20

Frecuencia del Beneficio laboral y/o remunerativos

Valido Frecuencia % % valido

%

acumulado
Alta insatisfaccion laboral 17 4.8 4.8 4.8
Parcial insatisfaccion labor. 90 25.6 25.6 30.4
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Regular satisfaccion labore 214 60.8 60.8 91.2

parcial satisfaccion labora 28 8 8 99.1

Alta satisfaccion laboral 3 0.9 0.9 100
Total 352 100 100

En la table20, semuestrdos niveles de ldimension beneficios laboral o remunerativos
delos colaboradorepertenecientes a las empresas analizattasje el 60.8% percibe una

regular satisfacciarPor el contrario, €.9% sol6 percibe altaL.

Tabla 21

Frecuencia de la dimensién Politicas administrativas

%

Valido Frecuencia % % valido
acumulado
Alta insatisfaccion laboral 74 21 21 21
Parcial insatisfaccion laboral 145 41.2 41.2 62.2
Regular satisfaccion laboral 119 33.8 33.8 96
parcialsatisfaccion laboral 13 3.7 3.7 99.7
Alta satisfaccion laboral 1 0.3 0.3 100
Total 352 100 100

En la tabla21, seobservdos niveles de laimensién politicas administratival los
colaboradorepertenecientes a las empresas analizattagje el 4% percibe una parcial

insatisfaccion a diferencia del3 que sold percibe alfL.

Tabla 22

Frecuencia de la dimension relaciones sociales

Vélido Frecuencia % % valido % acumuladc

Alta insatisfaccion laboral 19 54 54 54

Parcial insatisfaccion laboral 96 27.3 27.3 32.7
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Regular satisfaccion laboral 224 63.6 63.6 96.3

parcial satisfaccion laboral 4 1.1 1.1 97.4

Alta satisfaccion laboral 9 2.6 2.6 100.0
Total 352 100.0 100.0

En la tabla22, se observa los niveles de la dimension relaciones sociales de los
colaboradorepertenecientes a las empresas analizattagje el 63,6% percibe una regular

satisfaccion a diferencia del 1,1% que solo percibe patial

Tabla 23

Frecuencia de la dimension Desarrollo personal

Vélido Frecuencia % % valido % acumulado
Alta insatisfaccion labora 101 28.7 28.7 28.7
Parcial insatisfaccion 165 46.9 46.9 75 6
laboral
Regular satisfaccion
laboral 69 19.6 19.6 95.2
parcial satisfacciofaboral 7 2.0 2.0 97.2
Alta satisfaccion laboral 10 2.8 2.8 100.0
Total 352 100.0 100.0

En la tabla23, se visualiza los niveles de la dimensién desarrollo perstmbis
colaboradorepertenecientes a las empresas analizattaxje el 46,9% percibe umarcial

insatisfacciéon y un minimo de 2;0% sol6 percibe pafial

Tabla 24

Frecuencia de la dimensién Desarrollo de tareas

Valido Frecuencia % % valido % acumulado
Alta insatisfaccion laboral 55 15.6 15.6 15.6
Parcial insatisfaccion labor: 178 50.6 50.6 66.2
Regular satisfaccion labore 107 30.4 30.4 96.6
parcial satisfaccion laboral 7 2.0 2.0 98.6

Alta satisfaccion laboral 5 1.4 1.4 100.0
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Total 352 100.0 100.0

En la tabla24, se visualiza los niveles de la dimensién desarrollo tareas los
colaboradorepertenecientes a las empresas analizattagje el 50,6% percibe una parcial

insatisfaccion y un minimo de 1,4% sol6 percibe @lta

Tabla 25

Frecuenciade la dimensién Relaciéon con la autoridad

Valido Frecuencia % % valido % acumulado
Alta insatisfaccion 87 247 24.7 0.7
laboral
Parcial insatisfaccion 132 375 375 62.2
laboral
Regular satisfaccion 99 08 1 28 1 90.3
laboral
parcial satisfaccion o5 71 71 97.4
laboral
Alta satisfaccion 9 26 26 100.0
laboral
Total 352 100.0 100.0

En la tabla25, se visualiza los niveles de la dimension relacién con la autoridad de los
colaboradorepertenecientes a las empresas analizattagje el 37,5% percibe una parcial

insatisfaccion y un minimo de 2,6% sol6 percibe @lta

4.1.3. Andlisis de confiabilidad

El cuestionario de la ariable EL y sus dimensiones son: transformacional,
transaccional yaissez Fairecon 36 itemsfue aplicado a unanuestra de 352 colaboradores
También, sempledun cuestionarigarala variable de 5 de Palma(2005) quienmenciona
quelaEscaladeSEPC consta de A36 proposiciones asoc

como siguecondiciones fisicas y/o materiales, los beneficios laborales y/o remunerativos, las
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politicas administrativas, las relaciones sociales, el desarrollo personal, las tareas asignadas y

la relacion con la autoridadpp. 4-5), aplicado a una muestra de 352at@radores

Tabla 26

Alfa de Cronbach del instrumento Estilo de liderazgo

Alfa de Cronbach N de elementos

0.948 36

Figura 16

Alfa de Cronbach de estilo de liderazgo y sus dimensiones

Variabl Alfa de Di : Alfa de NEde fre
ariable Cronbach IMENsionss Cronbach | Elementos m
2.6.89.10,13.14.15.18.19.21,
Transformacional 0.978

) 23.25.26,29.30.31.32 34 36.
Estilo de 0.949
Liderazgo ’ Transaccional 0.945 8 1.4,11.16,22 24 27 35.

Laissez Faire 0.899 8 3.5.7.12.1720.28.33.

Interpretacionfigura 16 El presente trabajo utilizd la escala de valor de Alfa de
Cronbach para medir la fiabilidad del instrumentoEdey sus respectivas dimensiones, los
resultados arrojaron un valor de 0.949 lo que se considera un valor sélido, @Y.

Ademds, 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

Alfs de Cronbach N de elementos

0.882 36
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Figura 18

Alfa de Cronbach de.&. y sus dimensiones

Alfa de Alfa de N° de

Variable Cronbach Dimensiones Cronbach | Elementos ftem
Desarrollo de Tareas 0.937 6 5,11, 19, 26, 30 .35
Relacion con la
Autoridad 0.921 6 6.12,20,27,31, 36
Desarrollo Personal
0.037 5 10, 18, 25, 29, 34
Satisfaccion 0.882 o o .
Laboral Con.dmmnes_lecas Y0 1 894 5 1.13.21,28 . 32
materiales
Politicas 0.878 5 8,15,17,23, 33
Admimistrativas
Relaciones Sociales 0.918 4 3.9.16., 24
Beneficios Laborales 08190 4 2.7.14 .22,

/0 remunerativos

Interpretacionfigura 18: El presente trabajempledla escala de valor de Alfa de
Cronbach para medir la fiabilidad del instrumentoSdey sus respectivas dimensionéss
resultalos arrojaronun valor de B82 lo que se considera un valor sélidbaber, 2018
Ademas, & consistencia interna se considacaptable cuando los valores se encuelfinano
entre 0.70 a 01 excelentes entre 0.98.94, mientras que loglores que se encuentran por

debajo de 0.55 no satisfactofibaber, 2018).

4.1.4. Validez del Instrumento

Hernandez et a(2014d), indican quela validez del instrumento permiexplicar de
gué manerdas mediciones denavariablese vincularcoherentementeonlas mediciones de
otros conceptos correlacionados emlaestigacionla validacion del constructonientras que

el andlisis factorial se utilizdé para determinar el nUmero de dimensiones presentes en una
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variable, asi como identificar qué elementos constituyen cada dimension. Ademas, permite

evaluar la relacion y variabilidad entre los constructostifigados y los tedricos.

Figura 19

Prueba de KMO, Barlett y método de extracdigstilos de liderazgo

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0,959
Aprox. Chi-cuadrado 11885411
Prueba de esfericidad de Bartlett Gl 630

Sig. 000

Parala rotacion seempleéel método Varimax y para la extracciéel método de

componentes principalekn la figura 19 se muestrassl resultados obtenidos en la variable

EL y son los siguientes: 0.959 el estadistico KadeyerOlkin (KMO), en la prueba de

esfericidad de Bartlett se obtuvo 11885,411 en eldGhdrado aproximado y 0.000 en el valor

de sgnificancia

Figura 20

Varianza total explicada E.L.

Autovalores iniciales Sumas de cargas al Sumas de cargas al
cuadrado de la extraccion cuadrado de la rotacion
Componente % de %o %% de %% %% de %%
Total | vananz | acumulad | Total | vananz | acumulad | Total | vananz | acumulad
a 0 a o a o
1 14583 41.266 41.266 14583 41266 ¢ 41266 13,"?6 38.229 38.229
2 5.249 1 14.580 55.845 5.249 | 14580 ¢ 55845 5.901 ¢ 16.390 54.619
3 44531 12.389 68214 4453 12389 68214 | 4894 0 13.595 68214

En lafigura 20, sevisualiza tres componentes de los cualggimercomponentesla

di me nELt rranis f o rpresenta 44.866% de varianehsegund@omponentes la
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di men &L t- rna niis a Eresentan1d4.580% de varianza y el term@mponentees la

di me nELlLaissezRair6 que presenta 12.369% de vari an

Tabla 27

Matriz de componente rotadoestilos de liderazgo

Preguntas . Comzponente .
EL32. 0.925 0.134 0.073
ELS. 0.903 0.095 0.035
ELO. 0.885 0.106 0.046
EL25. 0.880 0.101 0.073
EL10. 0.871 0.106 0.008
ELS. 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



EL11.
EL27.
EL35.
EL16.
EL17.

EL7.
ELS.

EL12.
EL33.
EL20.
EL28.

ELS3.

0.066
0.131
0.158
0.119
0.093
0.069
0.025
0.144
0.045
0.125
0.057
0.114

0.843
0.827
0.815
0.749
0.007
-0.003
-0.020
-0.022
-0.043
0.045
0.066
0.013

91

-0.041
0.009
0.007
0.030
0.908
0.829
0.821
0.816
0.778
0.661
0.661
0.623

En la tabl&27 sevisualizaque de acuerdo con el método Varimax y normalidad Kaiser,

la primera dimensién es la dimensf@#Lt r ansf or maci onal 0 qu& ¢

8,9,10,13,14,15,18,19, 21,23, 25, 26, 29, 30,31,32,34y 36)| a

segundaELdIi

t r an s a contiene laspregquntas @,,11,16,22,24,27y 35) el tercer elemento agrupado

es | a dLassmnFaii®- m ufe

Figura 21

conti ene

as

Prueba de KMO, Barlett y método de extracdiGgatisfaccion laboral

pregunt as

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo

Prueba de esfericidad de Bartlett

Aprox. Chi-cuadrado
Gl
s1g.

0.868
11017.919
630
000

En lafigura 21, el estadistico KaerMeyerOlkin (KMO) de la variableSL resulté en

0.868 la prueba de esfericidad de Bartlett se obtumol1017,919 en el Chiuadrado

aproximado y 0.000 en el valor de significandéala misma variable

ont i

me ns

(3
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Tabla 28

Varianza totalexplicadai satisfaccion Laboral

L Sumas de cargas al Sumas de cargas al
Autovalores iniciales . >
cuadrado de la extraccié6 cuadrado de la rotacion
Component

e % de % % de % % de %
Total varian acumula Total varianz acumulad Total varianz acumulad

za do a 0] a 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

En la tabla28, se muestra&como primer elementcesii d e s ar merdodalo cdwee
presenta22,41% de var i anz aesarrellodestaeg jd e @506 «Int a
tercepeslafrelacion con la autoridad que 92085 emeti acuarto es ficon
y/ o materi al ¥, geé pguesiecmd s sadna nfipsotlir2att i vas
8,297, el sradaciones sarialésii q u e 7,168 eyn t el s Bepdficiomo e s

laborales y/o remunerativos que P,998% ent a

Tabla 29

Matriz de componente rotadosatisfaccioriaboral

Componente
Preguntas
1 2 3 4 5 6 7
SLA4. 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



SL34.

SL18.

SL29.

SL25.

SL26

SL30.

SL19.

SL35.

SL11.

SL5.

SL6.

SL31.

SL12.

SL20.

SL27.

SL36

SL32.

SL28.

SL21.

SL13.

SL1.

SL17.

SLS.

SL15.

SL23.

SL33.

SL3.

0.909

0.857

0.852

0.850

0.140

0.206

0.095

0.157

0.232

0.003

0.040

0.040

0.030

0.055

0.040

0.016

0.030

0.021

0.057

0.024

0.027

0.036

0.042

0.069

0.054

0.037

0.202

0.138

0.128

0.139

0.081

0.918

0.866

0.864

0.862

0.814

0.756

0.237

0.030

0.234

0.187

0.046

0.005

0.104

0.119

0.106

0.033

0.053

0.131

0.217

0.133

0.128

0.003

0.119

0.033

0.015

0.008

0.003

0.082

0.111

0.085

0.126

0.089

0.140

0.894

0.885

0.865

0.831

0.808

0.725

0.075

0.088

0.063

0.041

0.076

0.101

0.034

0.089

0.019

0.020

0.024

0.019

0.002

0.038

0.012

0.074

0.012

0.062

0.088

0.068

0.128

0.060

0.051

0.060

0.031

0.145

0.043

0.899

0.876

0.849

0.809

0.745

0.027

0.041

0.074

0.024

0.044

0.026

0.010

0.049

0.038

0.082

0.127

0.141

0.062

0.184

0.129

0.077

0.102

0.012

0.079

0.119

0.131

0.111

0.031

0.008

0.036

0.129

0.036

0.892

0.825

0.812

0.785

0.722

0.024

0.109

0.127

0.257

0.094

0.106

0.091

0.044

0.113

0.158

0.073

0.070

0.072

0.047

0.049

0.108

0.097

0.051

0.014

0.064

0.135

0.051

0.030

0.055

0.014

0.099

0.076

0.929

0.016

0.015

0.062

0.037

0.034

0.004

0.008

0.021

0.008

0.043

0.030

0.048

0.046

0.029

0.033

0.031

0.018

0.017

0.030

0.045

0.056

0.030

0.037

0.012

0.032

0.069

0.060

93
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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
SLO. 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 tabla29 sevisualiza que de acuera@bmétodo Varimax y normalidad Kaiser, el

primerelementoeBdes arrol |l o personal 06 que contiene |
segundo el emento es |l a di mensi-n fidesarroll o
26, 30y 35; el tercerelementoagrup@ddo e | aci - n ¢ que cohtiane lgreguntast d a d 0

6, 12, 20, 27, 31 y 36; el cuarto el emento
mat eri al es o, queld3 alta8g 32 quinta slementoeagrupadb asda

di mensi -n Apol 2ti cas a ¢nagumds §,t1%5, 47t A3y a83sa@ sexfjau e C C
el emento agrupado es |l a di mensi-n fArelacione
2 4; el s®pti mo el emento agrupado es | a di me

que contiene las preguntas 214,y 22.

4.1.5. Prueba de Normalidad

GalindoDominguez(2020), indca que cuando se tiene una muestra mayor a 50 datos,
se debe utilizar la prueba de Kolmogorov Smirnowaramétrica y sirve para determinar las
puntuaciones de una varialgjeesigue distribuciémo normal En lapresente investigaci@e
detalla en la tabla5tlos resultados deoftware SPSS 25 de la prueba de normalidad tanto
variables como sus dimensiorfas (0.00 <0.05). Br lo tanto, se puede deducir que dasos

no son rmales y sulistribucidbnesno paramétrica



Figura 22

Prueba de Normalidad utilizando El Test KolmogarSmirnov
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Factor K-§ Sig. (P)
| V1 Estilos_De_Liderazgo 0.092 0.000
| D1 | El Transformacional 0.198 0.000
| D2 | El Transaccional 0.129 0.000
| D3 | El Laissezfaire 0.125 0.000
| V2 | Satisfaccion_Laboral 0.050 0.033
| D1 | Sl Condiciones Fisicas Materiales 0.164 0.000
| D2 | S1 Beneficios Laborales 0.166 0.000
| D3 | S1 Politicas Administrativas 0.096 0.000
| D4 | Sl Relaciones Sociales 0.133 0.000
| D5 | Sl Desarrollo Personal 0.157 0.000
| D6 | Sl Desarrollo De Tarea 0.151 0.000
D7 | 51 Relacion Con La Autoridad 0.120 0.000
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4.1.6. Correlaciéon Rho Spearman

Figura 23

Correlacion Rho Spearman

El El El ' Satisfaccion
Transformacional | Transaccional | Laissez!  Laboral
Faire
Coeficiente
de 1.000 J24gH** Jda7e= JS20%*
El _ correlacion
Transformacional (bﬂsaEi .0 0.000 0.003 | 0.000
N 352 352 352 352
Coeficiente
de 24gn* 1.000 -0.018 a7
El Transaccional currgilauun
fbﬂati; 0 0.000 0.741 | 0.000
Eho de N 352 352 352 352
Spearman Coeficiente
de Jg7nx -0.018 1.000 Q47
El_ correlacién
Laissezfaire fbﬂsalri " 0.003 0.741 0.006
N 352 352 352 352
Coeficiente
de 520 2HTHE 47 1.000
Satisfaccion carre_lacifm
Laboral fbﬂsaii; " 0.000 0.000 | 0.006
N 352 352 352 352

4.1.7. Andlisis decorrelacion de resultados

Las hipétesis tanto general como especificamaérmarona través dl coeficiente

Rho de Spearman, la cual fue de suma utilidad para la presentacion de resultados

4.1.7.1Pruebade Hipdtesis General

a. Hipotesis Nula (Ho): No existe unarelacion entre lo€L y la SL de los
colaboradores de las empresas del sector trandparstranterprovincial de

Lima Metropolitana, 2022.
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b. Hipotesis Alterna (Hi): Existe una relacion entre IdsL y la SL de los
colaboradores de las empresas del sé@osporteerrestrenterprovincial de
Lima Metropolitana, 2022.
C. Calculo de prueba estadistica:
Figura 24

Resultado Rho de Spearmiahlipotesis general

Estilo de Satisfaccién
liderazgo laboral
Coeficiente de -
Estilos de correlacién 1.000 004
Liderazgo Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 352 352
Spearman Coeficiente de -
Satisfaccion correlacién 604 1.000
laboral Sig_ (bilateral) 0.000
N 352 352
% Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
d. Toma de decisionesEn la figura 24 se muestra quel &% de nivel de

significanciaserechaza la hip6tesis nula con un p valor de 0.000 < 0.05 y un
coeficiente de correlacion de 0.604. Por lo que, se concluye que la va&iiable

si se relaciona con BL de los colaboradores

4.1.7.2Pruebade Hipdtesis Especifica 01

a. Hipotesis Nula (Ho): No existe una relacion entre la dimensi&L
transformacional y l&SL de los colaboradores de las empresas del sector

transportderrestranterprovincial de Lima Metropolitana, 2022.

b. Hipodtesis Alterna (Hi): Si existe una relacidn entre la dimensi&h
transformacional y l&SL de los colaboradores de las empresas del sector

transporteerrestranterprovincial de Lima Metropolitana, 2022.

C. Célculo de prueba estadistica:
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Figura 25

Resultado Rho de Spearmiaprimera hipotesis

Estilo de - .
- Satisfaccion
hiderazgo
il laboral
Transformacional
Estilos de Coeficiente de 1.000 568%%
Liderazgo _co[re_lacmn
Transformacional Sig. (bilateral) 0.000
Eho de N 332 352
Spearman Coeficiente de S
Satisfaccion correlacién 08 1.000
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 352 352
**_ Correlation 15 stemficant at the 0.01 level (2-tailed).
d. Toma de decisionesEn la figura 25 se muestra quel &% de nivel de

significancia,se rechaza la hipétesis nula con un p valor de 0.000 < 0.05 y un
coeficiente de correlacion de 0.568. Por lo que, se concluye gliiméasion

EL transformacionasi se redciona con |&L de los colaboradores

4.1.7.3Prueba de Hipotesis Especifica 02

a. Hipotesis NulgHo): No existe una relacion entre la dimensgiintransaccional
y la SL de los colaboradores de las empresas del sector transgoestre

interprovincial de Lima Meopolitana, 2022.

b. Hipotesis Alterna (H1): Si existe una relacion entre la dimengtén
transaccional y I&L de los colaboradores de las empresas del sector transporte

terrestranterprovincial de Lima Metropolitana, 2022.

C. Calculo de prueba estadistica

Figura 26

Resultado Rho de Spearmiasegunda hipoétesis especifica
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Estilo de . ..
liderazgo Satlistf;x:inn
Transaccional a
Estilos de Coeficiente de 1.000 267%*
Liderazgo _cmmlacmn
T - onal Sig_ (hilateral) 0.000
Rho de ransaces N 352 352
Spearman Coeficiente de 26T 1.000
Satisfaccion correlacion = :
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 352 352
*® Correlation 15 significant at the 0.01 level (2-tailed).
d. Toma de decisionesEn la figura 26 se muestra qual 5% de nivel de

significancia,se rechaza la hipétesis nula con un p valor de 0.000 < 0.05 y un

coeficiente @ correlacion de 0,267. Por lo que, se concluye qdaransion

EL transacciona$i se relaciona con BL de los colaboradores

4.1.7.4Prueba de Hipétesis Especifica 03

Hipotesis Nula (HO): No existe una relacion entre la dimenEBibrLaissez

Fairey laSLde los colaboradores de las empresas del sector transpestre

Hipotesis Alterna (H1): Si existe una relacion entre la dimerslohaissez

Faire y laSLde los colaboradores de las empresas del seat@piortgerrestre

a.

interprovincial de Lima Metropolitana, 2022.
b.

interprovincial de Lima Metropolitana, 2022.
C. Célculo de prueba estadistica:

Figura 27

Resultado Rho de Spearmiatercera hipotesis especifica
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Estilo de

liderazgo Laissez Satisfaccion
. laboral
Faire
Estilos de Cocficiente de 1.000 147%%
Liderazgo ;mral,acmn
I aissez Faire Sig. (bilateral) 0.006
Rho de N 3532 352
Spearman Coeficiente de -
Satisfaccion correlacién 147 1.000
laboral Sig. (bilateral) 0.006
N 332 332
** Correlation 1s sigmficant at the 0.01 level (2-tailed).
d. Toma de decisionesEn la figura 27 se muestra qual 5% de nivel de

significancia,se rechaza la hipotesis nula con un p valor de 0.000 < 0.05 y un
coeficiente de correlacion del@d7. Por lo que, se concluye queallanension

EL Laissez fairesi se relaciona con BL de los colaboradores

4.2. Discusion

En primer lugar, @ acuerdo al estudio realizado los resultados respecto a la hipétesis
generalmuestranque IosEL se relacionan con I8L en los colaboradores de las empresas
analizadasya que kcoeficierte de correlacion d®ho Spearman fue dk604lo queresalta
unacorrelacionpositiva(Akoglu, 2018)el p valor de 0.000 < 0.05. Por lo tans@ rechaza la
hipotesis nula. Del mismo modo, se lanparadocon otras investigaciones y los resultados
presentan similituda investigaciéon d€erna y Mendoza (202 aplicada a los 2ttabajadores
de laorganizaciérde servicios Corporacion & inversiones CYSA S.R.L arrojcaficiente
de correlacién de 0,802 lo guevela una relaciopositivamoderac entre ambasariablesy
como una de las conclusionaencionamque,cuando semplea uradecuad&L o laSL tiende
a incrementarseDe igual formalos hallazgos déNazarian et al(2021) se enfocaronen
colaboradores del area de recursos humanos de empresas privadas en Iran donde se puede
concluir que eEL si esta relacionamcon laSL con uncoeficiente de correlacion de Rho

Spearman de 0,700 lo grevela unaelaciénpositivamoderad, ya quepara loscolaboradores
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iranis tener una mayor satisfaccion se base en los valores y cultura quesiabalineadoa
la organizacionks porello, quelos lideres tienen que tener en cuesga factor de contexto
cultural que es de suma importaaal momento de influir el liderazgo sobre los colaboradores

paraconservar la satisfaccion de sus empleados.

En segundo lugar, se analizé la primera hipotesis especifica, la relacion entre la
dimensionEL transformacional 5L de lostrabajadoresie las empresa analizadasgcuyo
resultado arrojé un coeficiente de correlagi@sitivo moderad de 0568 (Akoglu, 201L8) con
un p valor de 0.000 < 0.05, por consiguiente, se rechaza la hipétesis nula. Al comparar los
resultadobtenidoscon otros estudios presentsimilitud. En este caso, liavestigacion de
Raymundo (2021)indica quepresemd una muestra d@8 trabajadoredde la empresa de
servicios dmt@cto satelital SR si t uada en San J+wailacud Mi r af
presentaevidenciadeuna correlacion directa entre la dimensiénkEletransformacional 5L
con un coeficiente de correlacion dé4l.Es decir, sios lideres de la empresa adgerey
mejoran las habilidades del liderazgo transformacipoamoun alto grado mora{Northouse,
2013), la manera deomunicay la toma decisiones firmean situacionesadversasy en la
gestdn desusenocionestodo ello aumentaréa SL de lostrabajadoresDe igual manera
LondofieProaiio( 2 0 2 2 ) en Su Liemvelsads gmedi as ig¥%bl i co:
menciona qu&L quemas predomié con una correlacién de Pearson considerable y positiva
de 0.569 fue eEL transformacionalla encuestae realizéa 262 colaboradores dséctor
publico de comunicacibnAdemas, la investigaciorvidencio quese requierelideres que
influyan, favorezca la creativida y la innovacién,a fin de que la organizacion seaas

competitia

Por otro lado, atompararcon la investigacion d¥alldeneu, et al (2021xon una

muestra de 167 colaboradores millennials representativos de varias corporaciones
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multinaconales se evideicque elEL transformaciongbresentain coeficiente de correlacion
positivofuertede 0.8500 cual, se vafectado positivamente por$.de los millennialy los
resultados empresariales. Es por ello, que buscan lideres que confien y adopten la innovacién
y creatividad en ellos. Por consiguiente, una relacion positiva ertiletehinsformacional y

la SL mejora la productividaddel empleadp en consecuencia, coreii a resultados
organizacionales positivokn el entorno actual, I8L de los millennials se vuelve alin mas
relevante para cada empresa y lider a fin de mantener el crecimiento empresarial y la estabilidad
del equipo en los préximos afios. Por lo tant@alria decir que los millennials no renuncian

a sus trabajos, principalmente renuncian a su jefe.

En tercer lugar, se analiz6 la segunda hipétesis especifica, la relacion entre la dimensién
EL transaccional $L de los colaboramtes cuyo resultado arrojon coeficiente de correlacién
de Rho de Spearmate 0.267(Akoglu, 2018)Jo que indica una correlaci@ebil y presenta
una significancia de up valor de 0.000 < 0.0por lo tanto se rechaza la hipétesis nula. Los
resultados presentan concordanciaahpararloscon otros estudios de variables similares
Frano et al.(2017) manifiestan un coeficiente de correlacion de 0.297 respecto a la dimensién
transaccional con I&L en los colaboradores dena empresa de servicios| decuador.
Asimismq el estudd de Barrios y Garcia (2020) mencionajue el EL transformacional
destaca frente a los otr@ con un coeficiente de correlacion de 0.213 realizado a 149
trabajadoredel area de mantenimierde una empreddineralLaitarumaS.A. en Perd. Ambas
investigaciones indican que los lideres transacciomafiesyen en los colaboradores a través
de incentivos y recompensasr el cumplimento de tareas, lo quepermite al lider
transaccional obtenet poder en lamegociacionesAdemas,Castillo y Santa Cruz (2020
finalidad del estudio fueleterminar la relacion existente entre Bk y la SL a sus18

trabajadores, el disefio de la investigacion fue no experimental transsedstérmird quesi
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existe una relacion directladoque el coeficiente de Pearsinie de 0,661. De tal manera que

seobservique elEL maspredominante es &L transaccional y que el nivel & es alto.

En cuarto lugar, se analizo la tercera hipotesis especifica, la relacion entre la dimensién
EL Laissez Fairey SLde los colaboi@ores cuyo resultado arrojo un coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman de 0.147 lo que refleja una correlacion positiva muy baja y con un p valor

de 0.000 < 0.05. Por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula.

Por un lao, al comparar los resultados conidaestigacion ddgbal et. al(2021),
realizado d 50 colaboradores deector deserviciosenPakistardetalla que existe correlacion
entre elEL Laissez Fairey la SL con un coeficiente de correlacion de 0.083 Riearson
(Akoglu, 2018) Revelandouna correlacion positiva débyl este tipo de lidees menos
significativo que el liderazgo transformacional y transacdipoeque se considera qeeita
toda responsabilidad, muestra desinterés y delega las tareasmpleadodo que genera

ineficiencig improductividad e insatisfaccion.

Por otro lado, la comparacién con el estudidldi® y Parra2019) en laguese estudia
los EL y la SL en personal operativo en seguridad privada realizada a 147 guardias de
seguridad, en Cali, mencionque los hallazgos refieren qié& Laissez Faireaparece con una
correlaciondébil en 0.048Es por ellg queel estudio indica quis hallazgs respecto aEL
Laissa -Faire son consecuentes con la teoria y los estudios que indican que este tipo de

liderazgo resulta ser el menos satisfactorio y efectivo.
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Capitulo 5: Conclusiones y recomendaciones

5.1. Conclusione®e acuerdo con Hernandez et(aD14a), mencionan que el objetivo de
los estudiogle correlaciones esonocer la relacion o grado de asociacion entre dos o
mas variables en una muedfia cualese sustentaa través déashipétesisque son
comprobadapor medio denstrumentos de médon y software especializadasfin
de intentar conocer o predekdirmagnituddel valor aproximado que tendra un grupo

de personas en una variabkpecifica:

Los hallazgosreflejan que losEL son un factor primordial para I8L de los
colaboradoreen las organizaciones del sector transpoéeteestreinterprovincial de Lima

Metropolitana2022cuyas conclusiones se presentan a continuacion

Una de las primeras conclusiones que se tiene es que los estudios anadizdniesen
gue existe uneelacion entre logL con laSL. A su vezlos instrumentosle investigacion se
evaluaron a través de la aplicacofel alfa de Cronbach, la validez de expertos y la validez del
constructo cuycestudiose realizépor mediodel analisis factorial y Kaisévleyer Olkin
(KMO). Ademés, el estadigrafo utilizado para la contrastacion de hipétesis fouéda de
normalidad de Test Kolmogoro¥6mirnov ya que se evidencidé que no presentaba una
distribucion normal (p <0.05al tener un alcance correlacionalg#izo el coeficiente de Rho
Spearmanguyo resultaddue 0.604, segun la escalaSpearmararalapsicologia usada por
Akoglu (2018), resulta seuna correlacion positivamoderaday una significancia de

(0.000<0.005).

Como segunda conclusidel EL transformacional se relacionan cornvéiable deSL
obteniendauna relacién positivenoderadaya que sealcanzéun coeficiente de correlacion de
Rho Spearmar0.541 (Akoglu, 2018) Por lo tanto, el lider transformacional de las

organizaciones de transpotgerestre interprovincial de Lima Metropolitana inflygeomueve
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y difundela participacién de los colaboradores hagiacumplimiento deplan estratégico
mediante laestimulaciérhacia elaprendizaje y su influencia como modelo a segaiia lograr

unamejoraen laSL de los colaboradorégBass y Avolio, 2004)

La tercera conclusiosefiala queel EL transaccionaserelacionan con la variable de
SL ya que presentauna correlacion positivaébil porque se obtuvo un coeficiente de
correlacion deRho Spearmaf.267 (Akoglu, 2018) Es por ellg queel EL transaccionaén
los lideres de las organizaciones de transgertestrenterprovincial de Lima Metropolitana
2022se correlacionde manera positiva délibn la SL de lossubordinadoguesto que, los
colaboradores no se sienténculadoscon el sistema de control y supervision impuestos para
la deteccion de errores osd@cionesen las actividadegjecutadasasi como el grado de

sancion recibid

En la cuarta conclusion se indica geé EL Laissez Fairgpresentacorrespondencia
con la variable d&L obteniendo una correlacion positidébil baja Debido a qugse obtuvo
un coeficiente d®ho Spearman d&147(Akoglu, 2018) Por lo quegste tipo de lider carece
de responsabilab hacia sus subordinadosvita tomar decisiorsey desinterécon el equipo
de trabajo.Por consiguiente, losolaboradoresle las empresagnalizadaspresentan una
constante insatisfaccigoor la desorganizacifralta de liderazgy falta de claridad en $a

tareas ymetasestablecidas.
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5.2. Recomendaciones

De acuerdo al andlisis de los resultados de esta investigacion se recomgnda lo
siguients puntos a tener en cuenta a los lideres del sector transgoestranterprovincial

de Lima Metropolitan2022y a las personaon intereses relacionados al estudio

Se recomienda utilizar el tipo de liderazgo transformacional a los lideres de las
empresas del sector transpadrerestreinterprovincial porquesu prioridad es la gestion de
personasya qudes pemite incentivayinnovare influenciar a los colaboradores a crear nuevas
formas de trabajparalograrlos objetivosorganizacionaleg de esta manera seentanparte

del equipo Es importante reconocer los logradin de incrementar ISL.

Sepresenta el siguiente plan estratégiomo iniciativa para desarrollar las habilidades

del liderazgo transformacional

Objetivo estratégicoFomentatas habilidadesle liderazgo transformacional

Actividades

1 Proponewun cronogramanual para el desarrollo dess c@acitaciones por afio a
los lideres de las organizaciones, con los siguientes temas: La importancia de la
toma de decisionesgjabilidades blandas o inteligencia emocional, El poder de las

negociaciones.

1 Fomentar laglinamiccas de retos grupalemntre los colaboradores para recibir el

feedbaclde las tareas realizadas para el mejor desarrollo de las mismas

1 Realizar un presupuesto de los cogtasa el reconocimiento de los colaboradores

gue han sobresalido al afio
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1 Realizar actividades grupales de motivacion para identificar al colaboradimscon
objetivos establecidos por la organizacién un periodo determinado y de esta

manera crear lazos de compromiso,

No serecomiendael EL transaccional ertas organizacioneglel sector transporte
terrestranterprovincial de Lima Metropolitan#®or lo quese recomienda, detectar a este tipo
de lidera fin de encaminarlos hacia la aplicacion de un liderazgo transformacional ,ya que

presenta mejores resultados en la gestioa deganizacion.

Se presenta el siguiente plan estratégaradetectar a los lideres transaccionales como
iniciativa paradireccionarlo hacia el liderazgo transformaciomalfluir en los colaboradores

y laSL de los mismos.

Objetivo estratégicoEl area de gestion humadebe crear un plan paaamentards
habilidades/ competenciade los gestores fin de cumplir con las politicas administrativas y
estrategias de productividad. De esta manera, se interviene de manera preventiva para la
adaptamn ante cualquier desviacion del proceso establecido para la correccion y cumplimiento

de las normas.

Actividades

1 Realizarencuestas periddicas &l respecto al tipo de liderazgo ejerci@o

implementar indicadores para detectar el tipo de lideraggieada

1 Realizar un cronogramde formacion para los lideres transaccionales, a fin de
desarrolar capacidades, habilidades, actitudgsaptitudesen funcién de la
capacidad financierde la empresaon el objetivo @ dirigirlos a ejercerel EL

transformacional
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No se recomienda aplicar EIL Laissez Fairepor ir en contra de los intereses y
objetivos de las empresas del sector transptateestreinterprovincial y es necesario
identificar este tipo de lideparabrindarles las recomendacionggapacitacionesecesarias

gue les permitamotivar, influenciary lograr laSL delos colaboradores

Se presenta el siguiente plan estratégico como iniciativaigemgficar, mitigar y/o

suprimir el tipo deliderazgolLaissez Faire

Objetivo estratégo: Actualizar el MOF (Manual de organizacién y funciones) y ROF
(Reglamento de organizacion y funciones) de las empresas a fin de ajpstdil stquerido

para el puesto (especialmente para el lider)

Actividades:

1 Realizar el reclutamiento del personah profesionales capacitados en las distintas
areas (psicologos, recursos humanefe inmediato superioy de ser necesaria

intervencion de los Directivds

1 \Verificar y garantizar que el personal cordidd cuente con los documentos
veridicosdeclaralos en CV documentado y de ser necesario confirmar con las

entidades respectivas.

1 Revisar las redes sociales de los futuros candidatos y establecer qué criterios se

deben tomar en cuenta.

1 Crear nuevos formatos de capaciones como plan de accién en casotenga
lideresLaissez Fairea fin de que se identifique con la cultura organizacional y

garantcela satisfaccion de los colaboradores.
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5.2.1. Recomendaciones para futuras investigaciones

Se verificd la relacidn entre las variabl&d. y la SL de losempleados administrativos
del sector transporte terrestre interprovincial de Lima Metropolizd#22de las 4 principales
empresagon mayor numero de unidadé¥or consiguientese recomiendancorporarel EL
gue mejor seadapteal tipo de la organiza@n o institucionpara quetenga un efecto de
expansion positiva en toda la organizacién y de este modo se vea reflejado en el crecimiento
econodmico yla SL de los subordinados. Sin embargoEeltransformacional es el que mas

resalta de manera atractiva este sector.

El Pert se encuentra atravesando una serie de @adisca, econdmica, social y de
salud que perjudica a todos los sectores, pero el sector trartgpa@streinterprovincial es
uno de los mas afectados por el bloqueo de carreteras, protestas, huelgas, delitos menores entre
otros. Por lo que, se invita a los lidedss las organizaciones del sector transporte terrestre
interprovincial a gestionar nuevos planeg @ccion y estrategias del. para la toma de
decisiones frente a estos acontecimientos y los que se préasenfaturo como los avances
tecnologicos, a fin de sostener e incrementar la satisfaccionrgndiimiento laboral En
sintesisse requierguelasorganizacionesn el sector transporterrestreénterprovincialsean

sostenibls, competitivas y se afiancen en el mercado.
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Anexo 2 . Solicitud para validacién de cuestionarios

Lima, 15 dediciembre de 2022

Buenos dias
Estimado

Presente:

Nos dirigimos a usted con la finalidad de solicitar su valiosa colaboracion, siendo conocedor
de su trayectoria profesional lo hemos elegido como JUEZ (a) EXPERTO para validar el
contenido de los cuasharios como instrumentos para nuestra investigacion, el cual lleva por
titulo Relacion entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral de los colaboradores

de las empresas del sector transporte terrestre interprovincial de Lima Metropolitana,

2022. Para dar cumplimiento a lo anteriormente sefalado, se hace entrega formal de la

Operacionalizacidon de variables involucradas en el estlmiocuestionarios, la tabla de

especificaciones respectivgsdps dos formatos de validacid,cual deberadinar de acuerdo

a sus observaciones, fin de orientar y verificar la claridad, congruencia, control de la
tendenciosidad y dominio de los contenidos de los diversos items de los cuestionarios.
Agradecemos de antemano su receptividad y colaboracion. $a aps permitira adquirir
habilidades y competencias profesionales y cientificas que forman parte del proceso de
investigacion.

Quedamos en espera de la retroalimentacion respectiva para la mejora del presente trabajo.

Muy Atentamente:

Claudia Paola dha 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 satisfaccion laboraSC SPC de Sonia Palma
(2005) mismo que sera aplicado a los colaboradores de las empresas que forman parte del
e s t uRklacddn éntre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral de los colaboradores
de las empresas del sector transporte terregeggrovincial de Lima Metropolitana, 2@0
gue corresponde a un disefio de investigacion de enfoque cuantitativo, de nivel correlacional,

de disefio no experimental de tipo transversal.
Instrucciones

La evaluacidn requiere una lectura detallada y compglet@gada item propuesto a fin de
comparar de manera cuantitativa con los criterios propuestos relati@ar@ad de la

redaccion, Contexto correcto de item, Congruencia con el contenido y dominio del
Constructo. Para ello, debera asignar una valoracioel 9tem 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:

Institucion donde labora:

Afos deexperiencia profesion o

cientifica:

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 satisfaccién laboral SC SPC de Sonia Palma
2005

DICTAMINADO POR EL JUEZ

1) ¢Esta de acuerdo con las caracteristicas, forma de aplicacion y estructura de los
INSTRUMENTOS?
Muy aceptable ( ) Aceptable (x ) Regular ( ) Poco aceptablegcéptable ( )

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 dificiles de entender en los items o reactivos de los
INSTRUMENTOS?
SI() NO ()

Observaciones:

Sugerencias:

4) Las opciones de respuesta ¢ estan suficientemente graduados y pertinentes para
cada itemcada pregunta o reactivo de los INSTRUMENTOS?
SI() NO ()

Observaciones:

Sugerencias:
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5) ¢Los items o reactivos de los instrumentos tienen correspondencia con la
dimension 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: ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO DE MULTIFACTORIAL DE  LIDERAZGO
(MLQ -5x) DE BASS Y AVOLIO (2004)

Temai Rel aci -n entre | os estilos de | iderazgo
de | as empresas del sector transporte terre:

Variable:ESTILOS DE LIDERAZGO

Instruccion:
A continuacion, se presenta los items 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 mdapmon sinceridad porque de ello
depende el éxito de la investigacion.
Se encontrara un listado de afirmaciones, en donde usted analizaré e indicara de manera
anonima e imparcial qué tanto cada afirmacion describe a su jefe directo. En caso de que el

colaborador tenga varios jefes, éste debe escoger aquél con quien trabaja méas horas al mes.

NOTA: Para cada pregunta se considera la escala de 1 a 5 donde:

5 4 3 2 1
Ni de Totalmenteg
Totalmentg De acuerdo ni En
en
de acuerdd acuerdo en desacuerd d
esacuerd
desacuerd
NGmero ITEM 5 4 3 2 1

Me proporciona asistencia a cam
1 |de mis esfuerzos

Acostumbra a evaluar criticamel
2 creencias, opiniones, supuestos, [
ver si son los apropiados

No interfiere en los problemas ha|
3 gue sevuelvan mas complejos




Se enfoca en las irregularidades
errores, excepciones y desviacio

4 con respecto a los estandg

establecidos

Evita involucrarse cuando surg
5 problemas importantes

Expresa sus valores y creencias
6  |importantes

Suele estar ausente cuando sul
7 | problemas importantes

Busca diferentes perspectivas
8 momento de resolver los problema
9 Habla con optimismo sobre el futu

Me siento orgulloso de trabajar ¢
10 |élella

Aclara y especifica I
11 | responsabilidad de cada uno p

lograr los objetivos de desempefig

Actla Unicamente cuando las co
12 |ya estan funcionando mal

Tiende de hablar con entusias
13 | sobre los logros que se debe alcal

Considera importante tener
14 | objetivo especifico

Dedica tiempo a ensefiar, orienta
15 |entrenar a sus colaboradores

Deja en claro lo que uno pue
16 |recibir si se alcanzan los objetivos

rendimiento

Afirma que si algo no hdejado dsg
17 |funcionar totalmente no es neces;i

arreglarlo

Por el bienestar del grupo es capa
18 |ir méas alla de sus propios interese

Me valora como persona y no s
19 | como un colaborador
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Interviene cuando los problemas

20 | yuelvencriticos

Actlia de buena manera para gan
21 | mirespeto

Concentra toda su atencion en
22 bﬂsqueda y solucién de error

guejas y fallas

Considera las consecuencias mor
23 |y éticas en las decisiones tomada:

Realiza unseguimiento de todos I
24 |inconvenientes que se producen
o5, | Se muestra confiable y seguro

Presenta una vision convincente
26 |futuro

Me detalla mis errores para cumy
27 |los estandares
og | Evita tomar decisiones

Resalta mis habilidades
29 aspir,aciones gue son diferentes a

demas

Me ayuda a observar los problen
30 | desde distinto punto de vista
31 | Me ayuda adesarrollar mis fortalez

Sugiere nuevas y mejoré&zmasde
32 |desarrollar el trabajo

Se retrasa en responder asul
33 |urgentes

Enfatiza la importancia de tener
34 | objetivo en comlin

Expresa satisfaccion cuando cum
35 |con las expectativas

Expresa confianza en que
36

alcanzaran los objetivos
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Anexo 6: Inventario del cuestionario de estilos de liderazgo

INSTRUMENTO PARA FINES ESPECIFICOS DE LA VALIDACION DE CONTENIDO (JUICIO DE EXPERTO)
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Calificacion: Muy aceptable (5)  Aceptable (4) Regular (3) Roeptable (2) Inaceptable (1)
Claridad Congruencia] Contexto Dominio del
N° CUESTIONARIO constructo Sugerencias
413]2 54321 413]2 5[413]2]1

Me proporciona asistencia a cambio de
esfuerzos

Acostumbra a evaluar criticamente creen
opiniones, supuestos, para ver Si son
apropiados

No interfiere en los problemas hasta qué
vuelvan mas complejos

Se enfoca en las irregularidades y errg
excepciones y desviaciones con respecto
estandees establecidos

Evita involucrarse cuando surgen proble
importantes

Expresa sus valores Yy creencias
importantes

Suele estar ausente cuando surgen probl]

importantes

Busca diferentes perspectivas al moment
resolver los problemas

Habla con optimismo sobre el futuro

10

Me siento orgulloso de trabajar con él/ella

11

Aclara y especifica la responsabilidad de ¢

uno para lograr los objetivos de desempefic
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Actla Unicamente cuando las cosas ya ¢

12 )
funcionando mal

13 Tiende de hablar con entusiasmo sobre
logros que se debe alcanzar

14 Consiq_era importante tener un objef
especifico

15 Dedica tiempo a ensefiar, orientar y entrer
sus colaboradores

16 Deja en claro Ip que uno puc_adfa recibir s
alcanzan los objetivos de rendimiento

17 Afirma que si algo no hq dejado de funcig
totalmente no es necesario arreglarlo

18 Por el biene_star_ del grupo es capaz de ir m§}
de sus propios intereses

19 Me valora como persona y no solo comg
colaborador

20 Inggrviene cuando los problemas se vue
criticos

21 | Actia de buena manera para ganarse mi re

29 Conc_entra toda su aten_cic’)n en la basque
solucion de errores, quejas y fallas

23 Considgr_a las consecuencias morales y étid
las decisiones tomadas

24 Realiza un seguimiento de todos
inconvenientes que se producen

25 | Se muestra confiable y seguro

26 | Presenta una vision convincente del futuro

27 Me detalla mis errores para cumplir

estandares
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