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RESUMEN 

 El estudio determina la relación entre el liderazgo y la satisfacción laboral en 

colaboradores del Gobierno Regional del Callao. El estudio de tipo no experimental, enfoque 

cuantitativo consideró a 59 colaboradores administrativos que laboran en la Oficina de Tramite 

Documentario de dicha organización pública. Se utilizó la prueba de Liderazgo (MLQ) y la 

escala (SL-SPC) de Satisfacción Laboral para explorar su percepción sobre las variables. Como 

resultados a nivel descriptivo se observó que el nivel de liderazgo es alto y la satisfacción 

laboral es promedio. En relación a la hipótesis de investigación el análisis inferencial demostró 

que existe relación entre ambas variables obteniendo un coeficiente de correlación de (Rho 

=,324). 

 

PALABRAS CLAVES: Liderazgo, satisfacción laboral, Gobierno Regional Callao 
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ABSTRACT 

The study determines the relationship between leadership and job satisfaction in employees of 

the Regional Government of Callao (GORE-Callao). The non-experimental study, quantitative 

approach, considered 59 administrative collaborators who work in the Document Processing 

Office of said public organization. The Leadership test (MLQ) and the Job Satisfaction scale 

(SL-SPC) were used to explore their perception of the variables. As results at a descriptive 

level, it was observed that the level of leadership is high and job satisfaction is average. In 

relation to the research hypothesis, the inferential analysis demonstrated that there is a 

relationship between both variables, obtaining a correlation coefficient of (Rho =.324).           

           KEY WORDS: Leadership, job satisfaction, Callao Regional Government. 
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CAPÍTULO I: INTRODUCCIÓN 

1.1. Realidad problemática  

En la actualidad, las instituciones públicas hacen hincapié en las competencias que 

permitan a los trabajadores adaptarse a las transformaciones sociales y el acelerado desarrollo 

tecnológico para mejorar su productividad. Entre ellas, destaca el liderazgo que contribuye a 

fortalecer la satisfacción laboral. De acuerdo a ello, An et al. (2019), señalan que el desarrollo 

del mismo la consolidación de metas y la productividad en la organización. En la actualidad, 

diversas industrias, enfrentan desafíos relacionados con la gestión, de personal. Por ello, la 

aplicación de estrategias de liderazgo innovadoras es cruciales para la organización.  

En Corea, estudios señalan que el liderazgo permite motivar a los colaboradores para 

ejecutar sus funciones eficientemente (Suong et al., 2019). Con relación a ello, las 

organizaciones que presentan dicha ventaja comparativa permiten optimizar el desempeño de 

sus colaboradores permitiendo asignar tareas a los empleados con base a sus competencias para 

alcanzar mejores resultados (Bastari et al., 2020). En la India Nidadhavolu (2018), refiere que 

la satisfacción laboral es fundamental para lograr un rendimiento óptimo, reafirmando el 

liderazgo para incrementar el bienestar laboral, concluyendo además que su ausencia es factor 

causal de un bajo índice de satisfacción laboral.  

Por su parte, en el continente europeo, Samita (2021) en Finlandia reafirma el párrafo 

anterior, afirmando que la ausencia de liderazgo favorece prácticas no éticas, procesos de 

rotación de personal y baja productividad. En Dinamarca, An, et al. (2019), exploraron la 

asociación entre liderazgo y el bienestar. En síntesis, se reafirma la práctica del liderazgo para 
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el desarrollo de los colaboradores en sus metas, puesto que los líderes contribuyen a incentivar 

su satisfacción con el entorno laboral (Dappa et al., 2019).  

El panorama en América Latina, sin embargo, es desalentador Olivera et al. (2021), 

establecen que las variables de estudio muestran niveles desfavorables. Dicha afirmación es 

congruente con los resultados de la Consultora Ackermann International (2020), en Perú, que 

realizó una consultoría sobre el índice de la satisfacción laboral donde reporta solo 24% se 

encuentra satisfecho con su trabajo.  

En el contexto de las instituciones públicas peruanas, la relación entre ambas variables 

se revela como un factor crítico para el desempeño y bienestar de los trabajadores. 

Investigaciones recientes confirman relación entre ambas variables, sugiriendo que el liderazgo 

efectivo impacta sobre el bienestar. 

Por otra parte, cabe destacar que dentro de los gobiernos regionales existe una mayor 

presión sobre los empleados en función a los requerimientos y la inestabilidad propia de la 

gestión pública. Otro dato adicional es la diferencia entre las condiciones laborales de los 

empleados públicos nombrados y contratados. Sobre ello, el Ministerio de Trabajo (MINTRA), 

reporta que 8 de cada 10 trabajadores tienen vínculos laborales informales sin presencia de 

contrato y que el 10,3% no presenta ningún beneficio laboral en el año 2021. 

Por otro lado, en los gobiernos regionales Castillo et al, (2020) afirma las 

organizaciones públicas no gestionan adecuadamente los procesos de liderazgo, reportándose 

elevados niveles de insatisfacción laboral como consecuencia de una mala gestión del mismo. 

Dicha situación, se visualiza en procesos de rotación y bajo rendimiento laboral, que afectan 

sus servicios públicos (Amasifuén et al., 2022). Por ello, las organizaciones estatales deben 

potenciar el liderazgo sobre su personal para prevenir costos sociales que impacten sobre la 

organización (Siti, 2019). El liderazgo transformacional emerge como un estilo particularmente 
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influyente, capaz de generar un mayor compromiso y satisfacción en los colaboradores del 

sector público. No obstante, es fundamental considerar que el estilo de liderazgo más apropiado 

suele variar de acuerdo al contexto. 

El Gobierno Regional del Callao (GORE-Callao) es el órgano político administrativo 

de la región, promoviendo inversiones e impulsar el cambio social para la mejora de la 

población. Sin embargo, se visualiza que sus colaboradores ejecutan sus funciones sin 

motivación. Además, se percibe que los jefes no presentan habilidades para orientar al personal 

en su trabajo, lo que se refleja en observaciones y reclamos de los ciudadanos. Considerando 

los aspectos descritos en la situación problemática, el presente trabajo busca determinar la 

relación entre ambas variables en colaboradores del GORE-Callao, 2024. 

Con relación al tema descrito, por medio de la revisión bibliográfica se presentan a 

continuación antecedentes internacionales y nacionales referidos en tesis y artículos de 

investigación. 

Canal et al. (2023), analizaron la vinculación entre ambas variables en empresas 

agroindustriales en México en relación a logros, compromiso y compromiso organizacional. 

La investigación correlacional en 120 colaboradores demostró una relación positiva de ambas 

variables, determinando su influencia en la productividad.  Asimismo, se reportó que el 

liderazgo transformacional favorece nuevas competencias, la innovación y la satisfacción 

laboral. 

Por su parte, Delgado y Gahona (2022) en Chile, encontraron relación entre ambas 

variables en un estudio de tipo no experimental explicativo mediante ecuaciones estructurales, 

determinando la presencia de una relación inversa entre edad y la permanencia en el puesto de 

trabajo. Por lo tanto, existe una relación positiva, incidiendo en la influencia de la permanencia 

laboral como factor vinculado al bienestar laboral. 
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Guerrero et al. (2021), en Ecuador, analizaron satisfacción laboral, estilos de dirección 

y compromiso en empresas del Ecuador, utilizando el modelo SEM para analizar datos 

utilizando los paquetes estadísticos SPSS y AMOS a través de ecuaciones estructurales. Los 

resultados demostraron que los empleados insatisfechos abandonan prematuramente su lugar 

de trabajo. Finalmente, establece que solo el liderazgo transformacional impulsa a los 

empleados. 

Anaya et al. (2020), en México en un estudio descriptivo y bibliográfico analizó el 

liderazgo en la administración. Dicho estudio concluyó la existencia de relaciones sociales 

óptimas permite un adecuado desenvolvimiento del personal y la importancia de una estrecha 

relación entre ambas variables. 

Jiménez- López (2019), en Colombia realiza un análisis documental del liderazgo, a 

través de una revisión de artículos de Scopus en un lapso de 10 años. Se contó con la revisión 

de 950 artículos científicos identificando diversos estilos de liderazgo aplicado a las 

organizaciones. Se concluyó que el instrumento MLQ, utilizada en el presente estudio es el 

instrumento de mayor confiabilidad para el liderazgo. 

Por otro lado, a nivel nacional, Chara (2023), determinó la asociación entre liderazgo y 

satisfacción en el gobierno local de Abancay en una muestra de 186 colaboradores nombrados. 

Se reportó una relación moderada (r=0.607), concluyendo que el mayor nivel de liderazgo 

genera mayor satisfacción laboral, obteniendo mejores resultados en la dimensión influencia 

idealizada. 

Huanasca (2023), examinó la relación entre las mismas variables seleccionadas dentro 

de la aduana en un estudio no experimental de diseño correlacional, aplicando la escala de 

Rojero (2019) y la escala de Álvarez et al (2019). La muestra correspondió a 60 empleados de 
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la División de Fiscalización de dicha entidad, concluyendo que existe un vínculo significativo 

entre ambas (r = 0.799). 

Polo (2021) en el área de Desarrollo Social del GORE-Tacna, con una muestra de 30 

trabajadores, en una muestra similar al estudio reportó a nivel descriptivo niveles promedio 

para ambas variables y a nivel inferencial una correlación directa moderada (Rho=0,540). 

Por su parte, Cacsi (2021), analizó la influencia del liderazgo gerencial sobre la 

satisfacción laboral en GORE-Tacna. La muestra seleccionada comprendió a 174 empleados 

de dicha organización. Los resultados descriptivos describen ambas variables en el nivel 

promedio. Además, el 54,6% de los participantes consideró que la satisfacción es adecuada, 

resaltando las "condiciones de trabajo" como lo más positivo y la "compensación por el 

esfuerzo" como la de menor nivel. Se concluyó el impacto significativo del liderazgo sobre la 

satisfacción (x 2 =97,610) con un coeficiente de Nagelkerke del 57,4 %. 

Saavedra y Delgado (2020), analizaron la segunda variable, procediendo a la revisión 

documental de 11 artículos científicos en revistas indexadas, concluyendo la importancia de la 

gestión y la satisfacción, concluyendo que los colaboradores de las organizaciones públicas no 

se encuentran satisfechos en función de las bajas remuneraciones, ambientes no óptimos e 

inadecuada dirección. 

Bases Teóricas  

Variable Liderazgo 

Evans y Lindsay (2014) describen el liderazgo como la influencia sobre otros para la 

consecución de metas en diversas organizaciones entre ellas las organizaciones sociales, 

organizaciones académicas y deportivas y diversas empresas públicas y privadas. Dicha 

influencia, se puede manifestar de manera formal o informal, desatacando entre sus 

características del liderazgo la visión de futuro, el desarrollo de capacidades y la facultad de 
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inspirar y alentar a otros. Por ello, el liderazgo es esencial para el éxito individual y 

organizacional. Por su parte, la capacidad de liderar implica comunicarse efectivamente, 

decidir con criterio, solucionar contratiempos, definir objetivos claros y crear un ambiente que 

promueva la eficacia, potenciando las capacidades de su equipo y fomentando el trabajo 

colaborativo (Navia et al., 2019). En síntesis, se puede admitir que, aunque los modelos teóricos 

y los diversos enfoques de liderazgo se han desarrollado a lo largo del tiempo predomina el 

empleo de la persuasión y la influencia como factores claves para el incremento del desempeño 

de los trabajadores en cualquier centro de trabajo. 

Modelos teóricos de Liderazgo  

El liderazgo es crucial para las metas organizacionales, puesto que un líder positivo, 

influye significativamente en la motivación, dedicación y desempeño en colaboradores, 

incrementando la productividad y la eficiencia (Mera et al., 2021) Asimismo, Manrique y 

Olortegui (2019), sugieren diversos modelos teóricos para evaluar el liderazgo. 

Liderazgo Transformacional.  

Dicho estilo de liderazgo se encuentra vinculado al estímulo intelectual, siendo 

fundamental para un líder efectivo fomentar el desarrollo de sus colaboradores. Para el 

liderazgo transformacional, la creatividad y la adaptabilidad son vistas como esenciales, 

poniendo énfasis en el avance personal y profesional de los integrantes, fomentando su 

desarrollo y educación (Manrique y Olortegui, 2019). Este enfoque de trabajo es considerado 

el que actualmente registra un mayor impacto sobre sus colaboradores en función de sus 

características y la adaptabilidad para las organizaciones. 

Liderazgo transaccional. 

 Dicho estilo de liderazgo implica proporcionar recompensas o penalidades a los 

integrantes del equipo basándose en su rendimiento. De tal manera, el líder determina objetivos 
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y premios para el grupo, brindando estímulos para el cumplimiento de dichas metas. Aunque 

este enfoque puede ser efectivo para fomentar la motivación del equipo y lograr metas 

concretas, puede crear un clima laboral competitivo y poco colaborativo (Manrique y 

Olortegui, 2019). En síntesis, dicho enfoque, basado en la teoría del intercambio social, se 

centra en el uso de recompensas y castigos para lograr los objetivos organizacionales, 

proporcionando una retroalimentación correctiva, creando un ambiente de trabajo estructurado 

y predecible relacionado en el reconocimiento y la promoción, mientras que el incumplimiento 

se corrige mediante medidas disciplinarias como los memorándums, propios de la 

administración pública de hace unos años. Sin embargo, en los últimos años se está dejando de 

lado en función de su predecibilidad y sus limitaciones sobre el talento, ya que suele limitar la 

creatividad e innovación al priorizar el cumplimiento de normas y procedimientos normativos 

existentes y aunque estos últimos se detallan dentro de los reglamentos de trabajo tradicionales, 

la propia administración pública viene cambiando en función con los nuevos tiempos actuales. 

Liderazgo laissez-faire.  

Dicho estilo de liderazgo se distingue por una mínima intervención o guía por parte de 

los líderes hacia sus colaboradores, permitiendo que los colaboradores tomen decisiones por sí 

mismos y solucionen problemas de manera autónoma. Se distingue la efectividad de este 

modelo en contextos donde los miembros del equipo posean alta competencia motivación y 

capacidad para operar de manera independiente (Manrique y Olortegui, 2019). Dicho enfoque 

conocido como liderazgo delegativo, caracterizado por la mínima intervención del líder, quien 

delega decisiones y responsabilidades al grupo, proporcionando recursos limitados y evitando 

el modelo de la retroalimentación no tiene un alto impacto en la administración pública peruana 

porque requiere grupos de trabajo consolidados en el tiempo, lo cual no se condice con la alta 

rotación laboral en los gobiernos locales y regionales, generando baja productividad y 
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confusión cuando los miembros carecen de autodisciplina, experiencia o claridad sobre los 

objetivos, ocasionando un ambiente de trabajo desorganizado y con escaso control. 

Liderazgo orientado a resultados 

Dicho estilo de liderazgo se encuentra centrada en la definición de objetivos claros, 

mensurables y realizables para el equipo, enfatizando la responsabilidad de los miembros del 

equipo en alcanzar esos resultados. Se prioriza la obtención de metas concretas con base a la 

realización de procesos y actividades diarias (Manrique y Olortegui, 2019). En síntesis, este 

enfoque de trabajo utilizado preferentemente en la gestión privada de las organizaciones 

enfocado en alcanzar metas y objetivos específicos, priorizando la eficiencia y la medición del 

desempeño en indicadores clave de rendimiento (KPIs), y el monitoreo constantemente del 

progreso, para maximizar la productividad y el cumplimiento de objetivos estratégicos. Suele 

impulsar la consecución de metas a corto plazo, pero descuida el desarrollo de equipos de 

trabajo, considerados como un sostén para la gestión pública que debe generar un compromiso 

con la gestión. 

Liderazgo transformacional 

Definición de liderazgo transformacional  

Estilo donde el líder motiva e impulsa a que cada uno de los colaboradores superen sus 

límites y alcancen su máximo potencial. Dicho enfoque se encuentra relacionado con el cambio 

a través del fomento de la innovación y el compromiso (Alcázar, 2020). 

Dicho estilo se basa en la interacción del líder como un agente que facilita el 

rendimiento, mediante una visión compartida a nivel de equipo de trabajo. (Pereira et al., 2020) 

Por su parte, Khan (2020) menciona que inspira y moviliza al equipo, identificando necesidades 

y aspiraciones, favoreciendo la adaptación al cambio en un mejor clima laboral. Finalmente, 
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Hermosilla et al., (2016) señala su importancia para la innovación ya que incentiva la visión 

organizacional, el compromiso y la confianza en los trabajadores. 

Importancia del Liderazgo Transformacional  

Tentama et al., (2019) señala su importancia respecto a sus funciones, haciendo 

conscientes a los colaboradores de la importancia de su trabajo. Rawashdeh et al. (2020), añade 

que permite mejorar el logro de las tareas. Imran et al. (2020), señala la importancia del mismo  

en la búsqueda de la excelencia y óptimo rendimiento, en los trabajadores. Asimismo, 

menciona que dicho estilo de liderazgo es capaz de generar resultados a largo plazo, influyendo 

como mediador en la mejora de la productividad. 

Bastari et al. (2020) detalla que en dicho estilo los líderes analizan las potencialidades 

de sus colaboradores para delegar responsabilidades y favorece la creación de un sistema de 

valores. En función de ello, los líderes transformacionales integran a sus seguidores en primer 

término, consolidando objetivos organizacionales. En conclusión, este tipo de liderazgo no solo 

mejora el rendimiento organizacional, lo que se refleja en compromiso, satisfacción laboral y 

resiliencia frente a los retos empresariales. De esta manera, se mejora su implicación y 

compromiso, incrementando el sentimiento de pertenencia y alineando al personal con los 

valores del gobierno local respecto al cumplimiento de sus labores de servicio hacia la 

ciudadanía. 

Dimensiones del Liderazgo Transformacional  

Influencia idealizada.  

Se encuentra relacionada con el carisma, donde el líder representa un modelo que 

genera comportamientos éticos con integridad y transparencia. De acuerdo a ello, se gana el 

respeto de sus colaboradores en primer término y lealtad y compromiso a largo plazo (Moshin 
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et al., 2019). En conclusión, el líder es modelo para los colaboradores, quienes lo admiran, 

respetan y confían en él. Los líderes con influencia idealizada a través de su comportamiento 

ético proporcionan una visión y un sentido que inspira a otros a identificarse con sus valores y 

creencias.  

La influencia idealizada puede manifestarse de dos maneras: atribuida y conductual. La 

primera es referida a la influencia del líder sobre sus colaboradores. En cambio, la segunda es 

la influencia del mismo en sus seguidores a través de su conducta. En esencia, la influencia 

idealizada permite a los líderes transformacionales construir relaciones individuales sólidas, 

infundiendo confianza y fe en lugar de actuar impulsados por el ego. Al servir como modelos 

positivos, los líderes trascienden su propio interés individual orientando su comportamiento 

hacia la consecución de metas colectivas, generando compromiso, motivación y satisfacción 

en los empleados. 

Inspiración motivacional 

Se relaciona con la capacidad de expresión, permitiendo al líder brindar una visión de 

la organización analizando los procesos destinados a la consecución de las metas. Asimismo, 

implica la habilidad de generar un discurso coherente para fomentar la motivación (Moshin et 

al., 2019). En síntesis, la inspiración motivacional es un componente clave, donde los líderes 

construyen y comunican una visión atractiva del futuro, inspirando y motivando al equipo. Este 

tipo de líderes transmiten entusiasmo y energía, fomentando un espíritu positivo y colaborativo 

que impulsa el crecimiento organizacional y aumenta la productividad, asegurando que se 

comprenda la importancia de sus funciones dentro de sus áreas de trabajo en el Gobierno 

Regional. Dicha dimensión generar un cambio positivo, a través del líder que desafía 

intelectualmente a su equipo y animándolos a pensar de modo innovador, incentivando su 

desarrollo personal y profesional hacia las metas.  
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En esencia, la inspiración motivacional impulsa el compromiso voluntario y la 

innovación, influyendo en los miembros del equipo para que adopten una visión compartida y 

se esfuercen en alcanzar su máximo potencial. Esta dimensión, mejora el rendimiento global, 

y además refuerza la conexión emocional de los empleados con el gobierno local. 

 Estímulo intelectual 

Se encuentra vinculada con la creatividad y la estimulación, alentando a sus seguidores 

en la generación de propuestas y la retroalimentación. De esta manera, el líder facilita el 

pensamiento crítico y las decisiones (Moshin et al., 2019). Se podría concluir que los líderes 

que practican la estimulación intelectual animan a sus equipos a pensar de manera crítica y a 

encontrar soluciones alternas, promoviendo así un ambiente de aprendizaje y desarrollo 

continuo. En conclusión, implica esta dimensión la asunción de riesgos, pero siempre 

considerando las ideas y aportaciones de los seguidores. De tal manera, la estimulación 

intelectual incrementa el conocimiento, el aprendizaje y el entendimiento al enfatizar que los 

individuos piensen por sí mismos y definan nuevas formas de solucionar los problemas. 

Finalmente, esta dimensión no solo impulsa la resolución creativa de problemas, sino que 

también fortalece la moral y el compromiso del equipo. 

Consideración individualizada 

Se encuentra relacionada con la preocupación por los colaboradores, identificando y 

atendiendo necesidades y aspiraciones individuales, generando un adecuado clima laboral y 

respeto mutuo (Moshin et al., 2019). En conclusión, se manifiesta en la preocupación del líder 

por sus colaboradores, respondiendo a sus necesidades de manera adecuada para satisfacerlas. 

Implica proporcionar asesoría, apoyo personalizado y retroalimentación individualizada, lo que 
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permite aprender de sus éxitos y fracasos. Al centrarse en las oportunidades de crecimiento y 

aprendizaje. 

Variable: Satisfacción Laboral  

Desde hace décadas, las organizaciones han comprendido que la gestión del talento es 

clave para la sostenibilidad de la propia organización (Dávila et al., 2021). De tal manera, es 

un estado positivo, producto de la valoración de su desempeño. Asimismo, involucra actitudes 

internas y externas del individuo, las cuales están asociadas a la organización y su entorno 

(Parra et al., 2019). 

En conclusión, la variable puede definirse como la complacencia de un empleado en 

relación a su función. Dicho sentimiento, sin embargo, suele ser afectado por múltiples factores 

como el ambiente laboral, las relaciones con compañeros, la remuneración, beneficios 

adicionales, seguridad laboral, oportunidades de avance profesional y el valor percibido del 

trabajo realizado. Asimismo, es crucial para la productividad y el bienestar general del 

empleado, influyendo significativamente en la calidad del trabajo realizado y la retención de 

personal (Spector, 2022). 

Importancia de la satisfacción laboral  

Schneider y Barbera (2014), señalan su vinculación con la satisfacción de necesidades, 

deseos y expectativas respecto al empleo, beneficiando no solo al empleado, sino también a la 

organización, destacando entre sus beneficios la productividad, compromiso, rendimiento y 

productividad. Asimismo, previene la rotación de personal, promoviendo la salud física y 

psicológica y una mayor eficacia laboral. Por lo tanto, las entidades públicas deben crear un 

ambiente laboral favorable que promueva la satisfacción de sus empleados, considerando 

aspectos como el salario, la capacitación y el reconocimiento. 

 



  
                                                                     LIDERAZGO Y SATISFACCIÓN LABORAL DE LOS COLABORADORES    

                                                                                       DEL GOBIERNO REGIONAL DEL CALLAO 2024 

San Martin Hilario, M.> 
Pág.

22 

 

Dimensiones de la satisfacción laboral 

Significación de tareas 

Disposición al cumplimiento de las labores realizadas, las cuales presentan un 

significado para el trabajador, vinculadas con su desarrollo personal y el reconocimiento de sus 

superiores (Eugenio, 2019). En síntesis, La significación de las tareas, es decir, la percepción 

del empleado sobre la propia importancia de su trabajo en la organización, la comunidad o el 

mundo, es un potente motor de satisfacción laboral, al brindar un sentido de propósito y valor 

más allá de la simple remuneración. Cuando los empleados creen que su trabajo contribuye a 

algo más grande y tiene un impacto real, experimentan mayor motivación intrínseca, 

compromiso y orgullo, lo que se traduce en una mayor satisfacción y un deseo de superar las 

expectativas en su desempeño. 

Condiciones de trabajo 

Esta dimensión se encuentra vinculada con los reglamentos de trabajo, el entorno 

laboral relacionado a su comodidad y la relación con las autoridades. (Eugenio, 2019). En 

síntesis, la seguridad, la flexibilidad horaria y las herramientas disponibles, influyen 

directamente en la satisfacción laboral al impactar la comodidad, la eficiencia y el bienestar del 

empleado. Un entorno seguro y agradable, junto con la flexibilidad para equilibrar la vida 

personal y profesional, reduce el estrés, aumenta la productividad y fomenta un sentido de 

control sobre el propio trabajo, lo que contribuye significativamente, incluso en aquellos casos 

donde la remuneración económica es menor. 

Reconocimiento personal y/o social 

Evaluación del trabajo sobre los resultados. Esta dimensión se encuentra vinculada con 

el reconocimiento de sus colaboradores, no solo en términos económicos, lo que permite 

fortalecer su productividad (Eugenio, 2019). En síntesis, El reconocimiento personal y social, 
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que abarca desde el elogio sincero hasta el reconocimiento formal y el apoyo de colegas y 

superiores, juega un papel fundamental al validar el esfuerzo individual y fortalecer la 

conexión, fomentando la pertenencia. Este tipo de reconocimiento nutre la autoestima, aumenta 

la motivación intrínseca, lo que, en última instancia, mejora su compromiso y rendimiento, 

superando la mera compensación económica. 

Beneficios económicos 

Disposición en función a beneficios salariales e incentivos económicos en términos 

razonables, de lo contario el trabajador sentirá que sus servicios no están compensados 

adecuadamente de forma económica (Eugenio, 2019). En síntesis, si bien los beneficios 

económicos, como salarios competitivos y bonificaciones, suelen influir en la satisfacción 

laboral al cubrir necesidades básicas y proporcionar seguridad financiera, su impacto es 

limitado si no se complementan con otros factores. La verdadera satisfacción laboral surge de 

un equilibrio entre una compensación justa y elementos intrínsecos como el reconocimiento, 

un ambiente positivo y un sentido de propósito, ya que estos últimos contribuyen a una mayor 

motivación, compromiso y bienestar general del empleado, superando la mera gratificación 

económica. 

Formulación del problema  

¿Existe relación entre el liderazgo y la satisfacción laboral en colaboradores del 

Gobierno Regional del Callao,2024? 

1.2. Objetivos  

Objetivo general 

Determinar la relación entre liderazgo y la satisfacción laboral en colaboradores del Gobierno 

Regional del Callao, 2024. 
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Objetivos específicos 

Identificar la relación entre la influencia idealizada y la satisfacción laboral en colaboradores 

del Gobierno Regional del Callao, 2024. 

Identificar la relación entre la inspiración motivacional y la satisfacción laboral en 

colaboradores del Gobierno Regional del Callao, 2024. 

Identificar la relación entre la estimulación intelectual y la satisfacción laboral en 

colaboradores del Gobierno Regional del Callao, 2024. 

Identificar la relación entre la consideración individualizada y la satisfacción laboral en 

colaboradores del Gobierno Regional del Callao, 2024. 

1.3. Hipótesis 

Hipótesis general  

Existe relación entre el liderazgo y la satisfacción laboral de los colaboradores del Gobierno 

Regional del Callao, 2024. 

Hipótesis especificas  

Hipótesis específica 1: 

Existe relación entre la influencia idealizada y la satisfacción laboral de los colaboradores del 

Gobierno Regional del Callao, 2024. 

Hipótesis específica 2: 

Existe relación entre la motivación inspiradora y la satisfacción laboral de los colaboradores 

del Gobierno Regional del Callao, 2024. 

Hipótesis específica 3: 

Existe relación entre la estimulación intelectual y la satisfacción laboral de los colaboradores 

del Gobierno Regional del Callao, 2024. 

 



  
                                                                     LIDERAZGO Y SATISFACCIÓN LABORAL DE LOS COLABORADORES    

                                                                                       DEL GOBIERNO REGIONAL DEL CALLAO 2024 

San Martin Hilario, M.> 
Pág.

25 

 

 

Hipótesis específica 4: 

Existe relación entre la consideración individualizada y la satisfacción laboral de los 

colaboradores del Gobierno Regional del Callao, 2024. 
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CAPÍTULO II: METODOLOGÍA 

 

2.1. Tipo de investigación  

El estudio responde a los criterios de la investigación básica, enfocada al estudio de un 

fenómeno, siendo su propósito ampliar la base teórica ampliando el conocimiento científico 

(Hernández y Mendoza, 2018). 

Asimismo, presenta un enfoque cuantitativo, basado en la interpretación de datos 

numéricos (Hernández y Mendoza, 2018). En relación a ello, emplea la metodología hipotética-

deductiva, para validar o refutar las hipótesis a partir de la deducción de las conclusiones 

(Carrasco, 2017). 

En relación del diseño, se utilizó empleó el diseño no experimental, transversal, 

haciendo un análisis en un periodo de tiempo determinado (Rodríguez y García, 2019).  

El alcance corresponde al nivel descriptivo-correlacional, cuyo objetivo es determinar 

la relación entre ambas variables (Flick, 2018). 

Esquema de estudio 

                                           V1 

M                                                   r 

                                        V2                                      

Dónde: X  

M = Muestra del estudio  

V1 = Liderazgo 

V2= Satisfacción Laboral  

 r = Correlación 
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2.2. Población y muestra  

Población  

Totalidad de individuos tomada como referencia para una investigación (Ñaupas et al; 

2011). En el caso presente la población responde a todos los colaboradores de la Oficina de 

Tramite Documentario y Archivo del GORE-Callao. 

Tabla 1  

Distribución de la población  

Tipo de contrato N 

Locadores de servicios 36 

Nombrados 18 

CAS   03 

Otras modalidades 02 

Total  59 
Nota: Datos suministrados por la Oficina de Trámite Documentario y Archivo. 

Muestra  

Corresponde a un conjunto representativo de la población, permitiendo inferir 

conclusiones (Rodríguez y García, 2019). En el presente caso, la población y la muestra es la 

misma, empleándose el muestreo aleatorio de tipo intencional, según criterio del investigador 

(Ñaupas et al; 2011). 

Criterios:  

La inclusión considera a los colaboradores con contrato vigente que laboran en la Oficina de 

Tramite Documentario y Archivo del Gobierno Regional. Por otra parte, los criterios de 

exclusión son los colaboradores que no laboran en dicha unidad y que no poseen contrato 

vigente con la misma. 
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2.3 Técnicas e instrumentos de recolección y análisis de datos  

Instrumentos 

Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ) 

Dicho cuestionario creado por Bass y Avolio (2004), permitiendo evaluar la variable 

bajo dos enfoques, permitiendo la puntuación y calificación del estilo de liderazgo. El 

cuestionario en su versión original posee 45 preguntas. En el estudio se emplea una versión 

modificada de 20 preguntas utilizándose la versión adaptada por Hermosilla et al. (2016). Para 

evaluar la pertinencia y calidad de los ítems se ejecutó el análisis de 03 jueces expertos. En 

relación a la confiabilidad se utilizó la consistencia interna mediante alpha de Cronbach en una 

prueba piloto de 20 empleados públicos con un alto nivel de confiabilidad (0,981), 

considerando que la escala presenta un alto nivel de confiabilidad (Espinoza, 2019). 

Escala de satisfacción laboral SL-SPC 

Dicha escala de Palma (SL-SPC) evalúa 4 aspectos de la variable en una escala Likert mediante 

27 preguntas: (a) Significación de la tarea, (b) Condiciones de trabajo, (c) Reconocimiento 

personal y/o social y (d) Beneficios económicos. Del modo anterior, se ejecutó el análisis de 

03 jueces expertos, evaluando la consistencia interna por el alpha de Cronbach reportando un 

alto nivel de confiabilidad (0,84). 

2.4. Procedimiento  

 En primer lugar, se procedió a la selección de la muestra, mediante criterio intencional. 

Posteriormente se presentaron los instrumentos de investigación en un formulario de Google 

Docs Seguidamente se contarán con todos los permisos institucionales respectivos para la 
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aplicación de ambas pruebas de manera libre y anónima hasta completar la muestra 

seleccionada. 

Análisis de datos  

Se elaboró una base de datos en Excel. Seguidamente   se exportaron dichos resultados al 

software SPSS (versión 25).  El análisis incluyó el análisis descriptivo e inferenciales para el 

análisis de la correlación. Finalmente, se detalla la información en cuadros y gráficos con su 

interpretación respecto a las hipótesis planteadas. 

2.5. Aspectos éticos  

Se respetaron los criterios contenidos en la Declaración de Helsinki (2015) respecto al 

respeto y confidencialidad de los datos, en los sujetos de investigación, mediante la inclusión 

del consentimiento informado.  La información fue redactada de acuerdo a las normas APA, y 

de acuerdo a los procedimientos de la UPN.  
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CAPÍTULO III: RESULTADOS 

En este apartado, se usan instrumentos de medida, lo cual sirve para recoger datos de 

forma clara y ordenada, y a partir de ellos recoger resultados, siendo un proceso que conlleva 

a la validez del estudio, dicho de otro modo, los resultados sobrellevan a demostrar la utilidad 

del estudio (Espinoza, 2019). Considerando lo mencionado con anterioridad, a continuación, 

se muestra los resultados. 

3.1 Análisis descriptivo 

Tabla 2  

Análisis descriptivo de los colaboradores del GORE-Callao, según edad. 

Edad Frecuencia Porcentaje 

18-25 años 6 10% 

26- 35 años  17 29% 

36-45 años 

46-55 años 

Más de 55 años  

19 

9 

8 

32% 

15% 

14% 

Total  59 100% 

Nota: Elaboración propia según datos suministrados por la Oficina de Tramite Documentario y Archivo. 

Según el procesamiento de datos, se evidencia que los colaboradores del GORE-Callao, 

presentan un 32% en 36 a 45 años, seguido de un 29% de 26 a 35 años y 15% de 46 a 55 años. 

Los porcentajes menores son el 14% en los colaboradores mayores de 55 años y finalmente el 

10% que representa a los colaboradores menores de 25 años. 
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Tabla 3 

Nivel de liderazgo en colaboradores del GORE-Callao 

 

 

 

 

 

Nota: Niveles de frecuencias y porcentaje de la variable satisfacción laboral por el programa SSPS. 

Se observa que 69% de los colaboradores del GORE-Callao, tienen una percepción 

positiva del liderazgo, 29% un nivel promedio y solo el 2% presenta una percepción baja del 

liderazgo. 

Tabla 4 

Nivel de satisfacción laboral en colaboradores del GORE-Callao 

 

 

Nota: Niveles de frecuencias y porcentaje de la variable satisfacción laboral por el programa SSPS 

Según el procesamiento de datos, se evidencia que 29% de los colaboradores del 

GORE-Callao, tienen una percepción positiva de su satisfacción laboral y 71% presentan un 

nivel promedio de satisfacción laboral. 

 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Alto 41 69% 

Promedio  17 29% 

Bajo 1 2% 

Total 59 100% 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Alto 17 29% 

Promedio  42 71% 

Bajo 0 0% 

Total 59 100% 
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3.2 Análisis inferencial  

Para determinar la prueba de hipótesis, fue necesario identificar si la distribución de los 

datos presenta o no distribución normal, siendo necesario ejecutar la prueba de Kolmogórov-

Smirnov ya que la muestra es mayor a 50 encuestados. 

Tabla 5 

Prueba de normalidad de Kolmogórov-Smirnov 

 Kolmogorov-Smirnova 

 Estadístico gl Sig. 

Liderazgo ,122 59 ,029 

Satisfacciòn Laboral ,125 59 ,022 

Nota. Resultado obtenido con el SPSS versión 29 

 

Los resultados señalan que los resultados del p-valor fueron menores a 0.05, 

aceptándose la hipótesis alterna que afirma que la distribución de datos no presenta normalidad. 

Por lo tanto, correspondió aplicar la prueba estadística no paramétrica de Rho Spearman para 

correlacionar las variables y dimensiones de esta investigación.  

Tabla 6 

Correlación entre liderazgo y satisfacción laboral en colaboradores del GORE-Callao, 2024 

 Liderazgo 

Satisfacciòn 

Laboral  

Rho de Spearman Liderazgo Coeficiente de correlación 1,000 ,324* 

Sig. (bilateral) . ,012 

N 59 59 

Satisfacciòn 

Laboral 

Coeficiente de correlación ,324* 1,000 

Sig. (bilateral) ,012 . 

N 59 59 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
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En relación a la tabla 6 mediante la prueba estadística se obtuvo el p-valor de  (0,012 < 

0,05). Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Asimismo, el 

coeficiente de correlación reporta correlación positiva media entre las variables (Rho=,324)  

Prueba de Hipótesis Específica 1 

Tabla 7 

Correlación entre influencia idealizada y satisfacción laboral en colaboradores del GORE-

Callao, 2024 

 

 Liderazgo 

Influencia 

Idealizada 

Rho de Spearman Influencia 

Idealizada 

Coeficiente de correlación 1,000 ,296* 

Sig. (bilateral) . ,023 

N 59 59 

Satisfacciòn 

Laboral 

Coeficiente de correlación ,296* 1,000 

Sig. (bilateral) ,023 . 

N 59 59 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

En relación a la tabla 7, se obtuvo un el p-valor de 0,023 (< 0,05). Por lo tanto, se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Asimismo, el coeficiente de 

correlación reporta correlación positiva media entre las variables (Rho=,296) 

 

Prueba de Hipótesis Específica 2 

Tabla 8 

Correlación entre consideración individualizada y satisfacción laboral en colaboradores del 

GORE-Callao, 2024 
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Consideraciòn 

Individualizada  

Satisfaccion 

Laboral  

Rho de Spearman Consideraciòn 

Individualizada 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,284* 

Sig. (bilateral) . ,029 

N 59 59 

Satisfaccion 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,284* 1,000 

Sig. (bilateral) ,029 . 

N 59 59 

* La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

En relación a la tabla 8 se obtuvo un p-valor de 0,029 (< 0,05). Por lo tanto, se rechaza 

la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Asimismo, el coeficiente de correlación reporta 

correlación positiva media entre ambas. (Rho=,284). 

Prueba de Hipótesis Específica 3 

Tabla 9 

Correlación entre motivación inspiradora y satisfacción laboral en colaboradores del GORE-

Callao, 2024 

 

 

Motivaciòn 

Inspiradora  

Satisfaccion 

Laboral  

Rho de Spearman Motivaciòn 

Inspiradora 

Coeficiente de correlación 1,000 ,304* 

Sig. (bilateral) . ,019 

N 59 59 

Satisfacciòn 

Laboral 

Coeficiente de correlación ,304* 1,000 

Sig. (bilateral) ,019 . 

N 59 59 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

En relación a la tabla 9 se obtuvo un p-valor de 0,019 (< 0,05). Por lo tanto, se rechaza 

la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Asimismo, el coeficiente de correlación reporta 

correlación positiva media entre ambas. (Rho=,304). 
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Prueba de Hipótesis Específica 4 

Tabla 10 

Correlación entre estimulación intelectual y satisfacción laboral en colaboradores del GORE-

Callao, 2024 

 

 

Estimulaciòn 

Intelectual 

Satisfacciòn 

Laboral 

Rho de Spearman Estimulaciòn 

Intelectual  

Coeficiente de correlación 1,000 ,214* 

Sig. (bilateral) . ,103 

N 59 59 

Satisfaccion 

Laboral 

Coeficiente de correlación ,214* 1,000 

Sig. (bilateral) ,103 . 

N 59 59 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

En relación a la tabla 10 mediante la prueba no paramétrica de Rho Spearman nos arrojó 

el p-valor de 0,0103 (< 0,05). Por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alterna. Asimismo, el coeficiente de correlación reporta correlación positiva baja entre ambas. 

(Rho=,214). 
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CAPÍTULO IV: DISCUSIÓN Y CONCLUSIONES 

De acuerdo al objetivo general fue determinar la relación entre ambas variables, 

arribando a los siguientes resultados. En relación al liderazgo, 69% de los colaboradores de la 

organización, tienen una percepción positiva, mientras que 29% un nivel promedio y solo el 

2% una percepción baja del mismo. En relación a la satisfacción laboral, 29% tienen una 

percepción positiva y 71% presentan un nivel promedio. Asimismo, a través del análisis 

inferencial (p <0.05), se concluyó que existe relación positiva baja (0,324). Los resultados 

obtenidos guardan relación con Canal et al. (2023), quienes analizaron las variables en 

empresas en México, demostrando la existencia de una asociación positiva entre ambas 

variables., demostrando la influencia del liderazgo sobre la productividad y en el desarrollo de 

nuevas competencias. Asimismo, en el plano nacional, Polo (2021) en el Gobierno Local de 

Tacna determinó una relación moderada (Rho=0,540). 

En relación al primer objetivo, los resultados concluyen que existe relación positiva 

baja entre la influencia idealizada y la satisfacción laboral (Rho=,296). Resultados similares 

reportó Anaya et al. (2020) en México concluyendo que la existencia de relaciones sociales 

optimas permiten un adecuado desenvolvimiento del personal. Asimismo, a nivel nacional, 

Chara (2023) determinó la relación entre ambas variables en el Gobierno Local de Abancay, 

obteniendo mejores resultados en la dimensión influencia idealizada (Rho=,677). En 

conclusión, los resultados obtenidos, permiten contrastar la base teórica que afirma que la 

influencia idealizada, que posibilita al líder actuar como modelo (Moshin et al., 2019), 

generándose lealtad y compromiso en la muestra seleccionada. 

En relación al segundo objetivo, que tuvo el propósito identificar la relación entre la 

inspiración motivacional y la satisfacción laboral los resultados de la prueba de hipótesis (p 
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<0.05), los resultados concluyen que existe relación positiva baja (Rho=0,284). Similares 

resultados obtuvieron Guerrero et al. (2021) en Ecuador, concluyendo que la inspiración del 

líder impulsa a los empleados fuera de su zona de confort, generando un mayor grado de 

satisfacción laboral. Asimismo, Cacsi (2021) en la GORE Tacna, concluyó gerencial logra 

influir en la satisfacción laboral. En conclusión, se observa que la inspiración motivacional 

(Moshin et al., 2019), consigue sus resultados expresando una visión de los fines y objetivos 

de la institución pública. 

En relación al tercer objetivo específico, que tuvo el propósito identificar la relación 

entre la estimulación intelectual y la satisfacción laboral, (p <0.05), los resultados concluyen 

que existe relación positiva baja (Rho=0,304). Similares resultados obtuvieron Chara (2023), 

entre ambas variables (r=0.588). Por su parte Huanasca (2023), obtuvo niveles de correlación 

mayores (r=0.720).  En conclusión, se afirma que la estimulación intelectual fomenta la 

creatividad y el pensamiento crítico (Mohsin, et al, 2019). En síntesis, sugiere que cada 

empleado valora ambientes que promueven su crecimiento profesional. 

En relación al cuarto objetivo 4, que tuvo el propósito identificar la relación entre la 

consideración individualizada y la satisfacción laboral, (p <0.05), los resultados concluyen que 

existe relación positiva baja entre ambas variables (Rho=0,214). Dichos resultados son 

similares a Chara (2023) que obtuvo resultados similares (r=0.320). En contraposición, 

Huanasca (2023) reportó mayores niveles de correlación en empleados de la aduana (r=0.733). 

La presente dimensión de acuerdo a la base teórica se centra en el reconocimiento y atención a 

las necesidades del equipo de trabajo (Mohsin, et al, 2019). Dicho análisis sugiere que, en la 

institución, los líderes no prestan demasiada atención al vinculo personal, fomentando solo el 

nivel colectivo, siendo la dimensión que presenta un menor nivel de correlación. 
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La presente investigación mantuvo implicaciones teóricas al examinar factores 

asociados como la edad y la permanencia, contando los colaboradores de la Oficina de Tramite 

Documentario con un tiempo promedio de 03 años en la institución, considerando la influencia 

del factor permanencia laboral que incrementa la sensación de bienestar laboral, de acuerdo a 

los hallazgos de Delgado y Gahona (2022). Por su parte, Saavedra y Delgado (2020) concluyen 

la importancia de la gestión y su relación con factores como la remuneración y los ambientes 

de trabajo y las estrategias de retención de empleados. En términos generales, los resultados 

reafirman que el liderazgo transformacional influye sobre la motivación y el bienestar de los 

colaboradores al inspirar compromiso con una visión clara sobre la visión de servicio que debe 

primar dentro de una organización pública. De acuerdo a ello, se puede fundamentar que existe 

un compromiso dentro de la organización, sin embargo, factores como el ambiente y la 

remuneración impiden que los resultados sean iguales a los obtenidos por otros investigadores 

en contextos similares. 
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CONCLUSIONES 

-Existe una relación positiva baja entre las variables liderazgo y la satisfacción laboral. (Rho 

=,324). Es decir que a mayor liderazgo, mayor será la satisfacción de sus colaboradores. 

-Existe relación positiva baja entre la influencia idealizada y la satisfacción laboral. (Rho =296) 

Es decir que a mayor influencia idealizada, mayor será la satisfacción de sus colaboradores 

-Existe relación positiva baja entre la consideración individualizada y la satisfacción laboral. 

(Rho =,284). Es decir que a mayor consideración individualizada, mayor será la satisfacción 

de sus colaboradores 

-Existe relación positiva baja entre la motivación inspiradora y la satisfacción laboral. (Rho 

=,304) Es decir que a mayor motivación inspiradora, mayor será la satisfacción de sus 

colaboradores. 

-Existe una relación positiva  baja entre la estimulación intelectual y la satisfacción laboral. 

(Rho =,214). Es decir que, a mayor estimulación intelectual, mayor será la satisfacción de sus 

colaboradores. 

 

 

. 

.  
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ANEXO 3. INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

CUESTIONARIO 

Instrucciones: 

La siguiente validación tiene como objetivo conocer la opinión que tiene usted como trabajador(a) de esta organización sobre 

el Liderazgo y Satisfacción laboral en colaboradores del GORE-Callao, 2024; por lo cual su aporte es de gran importancia 

para la presente investigación, el cual le indicamos que marque con sinceridad las siguientes preguntas. 
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ANEXO 5.  JUICIO DE EXPERTOS 
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