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RESUMEN

El estudio determina la relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en
colaboradores del Gobierno Regional del Callao. El estudio de tipo no experimental, enfoque
cuantitativo considero a 59 colaboradores administrativos que laboran en la Oficina de Tramite
Documentario de dicha organizacion publica. Se utilizo la prueba de Liderazgo (MLQ) y la
escala (SL-SPC) de Satisfaccion Laboral para explorar su percepcion sobre las variables. Como
resultados a nivel descriptivo se observo que el nivel de liderazgo es alto y la satisfaccion
laboral es promedio. En relacion a la hipdtesis de investigacion el andlisis inferencial demostrd
que existe relacion entre ambas variables obteniendo un coeficiente de correlacion de (Rho

=324).

PALABRAS CLAVES: Liderazgo, satisfaccion 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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CAPITULO I: INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica

En la actualidad, las instituciones publicas hacen hincapié en las competencias que
permitan a los trabajadores adaptarse a las transformaciones sociales y el acelerado desarrollo
tecnologico para mejorar su productividad. Entre ellas, destaca el liderazgo que contribuye a
fortalecer la satisfaccion laboral. De acuerdo a ello, An et al. (2019), sefialan que el desarrollo
del mismo la consolidacion de metas y la productividad en la organizacion. En la actualidad,
diversas industrias, enfrentan desafios relacionados con la gestion, de personal. Por ello, la
aplicacion de estrategias de liderazgo innovadoras es cruciales para la organizacion.

En Corea, estudios sefialan que el liderazgo permite motivar a los colaboradores para
ejecutar sus funciones eficientemente (Suong et al., 2019). Con relacion a ello, las
organizaciones que presentan dicha ventaja comparativa permiten optimizar el desempefio 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 satisfaccion laboral es fundamental para lograr un rendimiento Optimo, reafirmando el
liderazgo para incrementar el bienestar laboral, concluyendo ademas que su ausencia es factor
causal de un bajo indice de satisfaccion laboral.

Por su parte, en el continente europeo, Samita (2021) en Finlandia reafirma el parrafo
anterior, afirmando que la ausencia de liderazgo favorece practicas no éticas, procesos de
rotacion de personal y baja productividad. En Dinamarca, An, et al. (2019), exploraron la

asociacion entre liderazgo y el bienestar. En sintesis, se reafirma la practica del liderazgo para
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su satisfaccion 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 afirmacién es
congruente con los resultados de la Consultora Ackermann International (2020), en Pert, que
realizd una consultoria sobre el indice de la satisfaccion laboral donde reporta solo 24% se
encuentra satisfecho con su trabajo.

En el contexto de las instituciones publicas peruanas, la relacién entre ambas variables
se revela como un factor critico para el desempefio y bienestar de los trabajadores.
Investigaciones recientes confirman relacion 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
presion sobre los empleados en funcion a los requerimientos y la inestabilidad propia de la
gestion publica. Otro dato adicional es la diferencia entre las condiciones laborales de los
empleados publicos nombrados y contratados. Sobre ello, el Ministerio de Trabajo (MINTRA),
reporta que 8 de cada 10 trabajadores tienen vinculos laborales informales sin presencia de
contrato y que el 10,3% no presenta ninglin beneficio laboral en el afio 2021.

Por otro lado, en los gobiernos regionales Castillo et al, (2020) afirma las
organizaciones publicas no gestionan adecuadamente los procesos de liderazgo, reportandose
elevados niveles de insatisfaccion laboral como consecuencia de una mala gestion del mismo.
Dicha situacion, se visualiza en procesos de rotacion y bajo rendimiento laboral, que afectan
sus servicios publicos (Amasifuén et al., 2022). Por ello, las organizaciones estatales deben
potenciar el liderazgo sobre su personal para prevenir costos sociales que impacten sobre la

organizacion (Siti, 2019). El liderazgo transformacional emerge como un estilo particularmente
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sector publico. No obstante, es fundamental considerar que el estilo de liderazgo mas apropiado
suele variar de acuerdo al contexto.

El Gobierno Regional del Callao (GORE-Callao) es el 6rgano politico administrativo
de la region, promoviendo inversiones ¢ impulsar el cambio social para la mejora de la
poblaciéon. Sin embargo, se visualiza que sus colaboradores ejecutan sus funciones sin
motivacion. Ademas, 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 situacion problematica, el presente trabajo busca determinar la
relacion entre ambas variables en colaboradores del GORE-Callao, 2024.

Con relacion al tema descrito, por medio de la revision bibliografica se presentan a
continuacion antecedentes internacionales y nacionales referidos en tesis y articulos de
investigacion.

Canal et al. (2023), analizaron la vinculacion entre ambas variables en empresas
agroindustriales en México en relacion a logros, compromiso y compromiso organizacional.
La investigacion correlacional en 120 colaboradores demostrd una relacion positiva de ambas
variables, determinando su influencia en la productividad. Asimismo, se reportd que el
liderazgo transformacional favorece nuevas competencias, la innovacion y la satisfaccion
laboral.

Por su parte, Delgado y Gahona (2022) en Chile, encontraron relacion entre ambas
variables en un estudio de tipo no experimental explicativo mediante ecuaciones estructurales,
determinando la presencia de una relacion inversa entre edad y la permanencia en el puesto de
trabajo. Por lo tanto, existe una relacion 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 satisfaccion laboral, estilos de direccion
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y compromiso en empresas del Ecuador, utilizando el modelo SEM para analizar datos
utilizando los paquetes estadisticos 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 bibliografico analiz6 el
liderazgo en la administracion. Dicho estudio concluy6 la existencia de relaciones sociales
Optimas permite un adecuado desenvolvimiento del personal y la importancia de una estrecha
relacion entre ambas variables.

Jiménez- Lopez (2019), en Colombia realiza un andlisis documental del liderazgo, a
través de una revision de articulos de Scopus en un lapso de 10 afios. Se conto con la revision
de 950 articulos cientificos identificando diversos estilos de liderazgo aplicado a las
organizaciones. Se concluyd 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), determino la asociacion entre liderazgo y
satisfaccion en el gobierno local de Abancay en una muestra de 186 colaboradores nombrados.
Se reportd una relacion moderada (r=0.607), concluyendo que el mayor nivel de liderazgo
genera mayor satisfaccion laboral, obteniendo mejores resultados en la dimension influencia
idealizada.

Huanasca (2023), examino la relacion entre las mismas variables seleccionadas dentro
de la aduana en un estudio no experimental de disefio correlacional, aplicando la escala de

Rojero (2019) y la escala de Alvarez et al (2019). La muestra correspondié a 60 empleados de
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entre ambas (r = 0.799).

Polo (2021) en el area de Desarrollo Social del GORE-Tacna, con una muestra de 30
trabajadores, en una muestra similar al estudio reporté a nivel descriptivo niveles promedio
para ambas variables y a nivel inferencial una correlacion directa moderada (Rho=0,540).

Por su parte, Cacsi (2021), analiz6 la influencia del liderazgo gerencial sobre la
satisfaccion laboral en GORE-Tacna. La muestra seleccionada comprendio a 174 empleados
de dicha organizacion. Los resultados descriptivos describen ambas variables en el nivel
promedio. Ademas, el 54,6% de los participantes considerd que la satisfaccion es adecuada,
resaltando las "condiciones de trabajo" como lo mas positivo y la "compensacion por el
esfuerzo" como la de menor nivel. Se concluy6 el impacto significativo del liderazgo sobre la
satisfaccion (x 2=97,610) con un coeficiente de Nagelkerke del 57,4 %.

Saavedra y Delgado (2020), analizaron la segunda variable, procediendo a la revision
documental de 11 articulos cientificos en revistas indexadas, concluyendo la importancia de la
gestion y la satisfaccion, concluyendo que los colaboradores de las organizaciones publicas no
se encuentran satisfechos en funcién de las bajas remuneraciones, ambientes no dptimos e

inadecuada direccion.
Bases Teoricas

Variable Liderazgo

Evans y Lindsay (2014) describen el liderazgo como la influencia sobre otros para la
consecucion de metas en diversas organizaciones entre ellas las organizaciones sociales,
organizaciones académicas y deportivas y diversas empresas publicas y privadas. Dicha
influencia, se puede manifestar de manera formal o informal, desatacando entre sus

caracteristicas del liderazgo la vision de futuro, el desarrollo de capacidades y la facultad de
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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 sintesis, se puede admitir que, aunque los modelos teoricos
y los diversos enfoques de liderazgo se han desarrollado a lo largo del tiempo predomina el
empleo de la persuasion y la influencia como factores claves para el incremento del desempefio
de los trabajadores en cualquier centro de trabajo.

Modelos tedricos de Liderazgo

El liderazgo es crucial para las metas organizacionales, puesto que un lider positivo,
influye significativamente en la motivacion, dedicacion y desempeilo en colaboradores,
incrementando la productividad y la eficiencia (Mera et al., 2021) Asimismo, Manrique y
Olortegui (2019), sugieren diversos modelos tedricos para evaluar el liderazgo.

Liderazgo Transformacional.

Dicho estilo de liderazgo se encuentra vinculado al estimulo intelectual, siendo
fundamental para un lider 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 educacion (Manrique y Olortegui, 2019). Este enfoque de trabajo es considerado
el que actualmente registra un mayor impacto sobre sus colaboradores en funciéon de sus
caracteristicas y la adaptabilidad para las organizaciones.

Liderazgo transaccional.
Dicho estilo de liderazgo implica proporcionar recompensas o penalidades a los

integrantes del equipo basandose en su rendimiento. De tal manera, el lider determina objetivos
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este enfoque puede ser efectivo para fomentar la motivacion del equipo y lograr metas
concretas, puede crear un clima laboral competitivo y poco colaborativo (Manrique y
Olortegui, 2019). En sintesis, dicho enfoque, basado en la teoria del intercambio social, se
centra en el uso de recompensas y castigos para lograr los objetivos organizacionales,
proporcionando una retroalimentacion correctiva, creando un ambiente de trabajo estructurado
y predecible relacionado en el reconocimiento y la promocidn, mientras que el incumplimiento
se corrige mediante medidas disciplinarias como los memorandums, propios de la
administracion publica de hace unos afios. Sin embargo, en los tltimos afios se est4 dejando de
lado en funcién de su predecibilidad y sus limitaciones sobre el talento, ya que suele limitar la
creatividad e innovacion al priorizar el cumplimiento de normas y procedimientos normativos
existentes y aunque estos ultimos se detallan dentro de los reglamentos de trabajo tradicionales,
la propia administracion publica viene cambiando en funcion con los nuevos tiempos actuales.
Liderazgo laissez-faire.

Dicho estilo de liderazgo se distingue por una minima intervencion o guia por parte de
los lideres hacia sus colaboradores, permitiendo que los colaboradores tomen decisiones por si
mismos y solucionen problemas de manera autonoma. Se distingue la efectividad de este
modelo en contextos donde los miembros del equipo posean alta competencia motivacion y
capacidad para operar de manera independiente (Manrique y Olortegui, 2019). Dicho enfoque
conocido como liderazgo delegativo, caracterizado por la minima intervencion del lider, quien
delega decisiones y responsabilidades al grupo, proporcionando recursos limitados y evitando
el modelo de la retroalimentacion no tiene un alto impacto en la administracion publica peruana
porque requiere grupos de trabajo consolidados en el tiempo, lo cual no se condice con la alta

rotacion laboral en los gobiernos locales y regionales, generando baja productividad y
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confusion cuando los miembros carecen de autodisciplina, experiencia o claridad sobre los
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objetivos, ocasionando un ambiente de trabajo desorganizado y con escaso control.
Liderazgo orientado a resultados

Dicho estilo de liderazgo se encuentra centrada en la definicién de objetivos claros,
mensurables y realizables para el equipo, enfatizando la responsabilidad de los miembros del
equipo en alcanzar esos resultados. Se prioriza la obtencion de metas concretas con base a la
realizacion de procesos y actividades diarias (Manrique y Olortegui, 2019). En sintesis, este
enfoque de trabajo utilizado preferentemente en la gestion privada de las organizaciones
enfocado en alcanzar metas y objetivos especificos, priorizando la eficiencia y la medicion del
desempefio 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 consecucion de metas a corto plazo, pero descuida el desarrollo de equipos de
trabajo, considerados como un sostén para la gestion publica que debe generar un compromiso

con la gestion.
Liderazgo transformacional

Definicion de liderazgo transformacional

Estilo donde el lider motiva e impulsa a que cada uno de los colaboradores superen sus
limites y alcancen su maximo potencial. Dicho enfoque se encuentra relacionado con el cambio
a través del fomento de la innovacién y el compromiso (Alcazar, 2020).

Dicho estilo se basa en la interaccion del lider como un agente que facilita el
rendimiento, mediante una vision 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 adaptacion al cambio en un mejor clima laboral. Finalmente,
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Hermosilla et al., (2016) sefiala su importancia para la innovaciéon ya que incentiva la vision
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organizacional, el compromiso y la confianza en los trabajadores.

Importancia del Liderazgo Transformacional

Tentama et al., (2019) sefiala su importancia respecto a sus funciones, haciendo
conscientes a los colaboradores de la importancia de su trabajo. Rawashdeh et al. (2020), afiade
que permite mejorar el logro de las tareas. Imran et al. (2020), sefiala la importancia del mismo
en la busqueda de la excelencia y Optimo 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 lideres analizan las potencialidades
de sus colaboradores para delegar responsabilidades y favorece la creacion de un sistema de
valores. En funcién de ello, los lideres transformacionales integran a sus seguidores en primer
término, consolidando objetivos organizacionales. En conclusion, este tipo de liderazgo no solo
mejora el rendimiento organizacional, lo que se refleja en compromiso, satisfaccion laboral y
resiliencia frente a los retos empresariales. De esta manera, se mejora su implicacion 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

ciudadania.
Dimensiones del Liderazgo Transformacional

Influencia idealizada.
Se encuentra relacionada con el carisma, donde el lider 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

Pag.

San Martin Hilario, M.> 18



UNIVERSIDAD

e DEL GOBIERNO REGIONAL DEL CALLAO 2024
et al., 2019). En conclusion, el lider es modelo para los colaboradores, quienes lo admiran,
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respetan y confian en él. Los lideres con influencia idealizada a través de su comportamiento
ético proporcionan una vision 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 lider 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 lideres transformacionales construir relaciones individuales sélidas,
infundiendo confianza y fe en lugar de actuar impulsados por el ego. Al servir como modelos
positivos, los lideres trascienden su propio interés individual orientando su comportamiento
hacia la consecucion de metas colectivas, generando compromiso, motivacion y satisfaccion
en los empleados.

Inspiracion motivacional

Se relaciona con la capacidad de expresion, permitiendo al lider brindar una vision de
la organizacion analizando los procesos destinados a la consecucion de las metas. Asimismo,
implica la habilidad de generar un discurso coherente para fomentar la motivacién (Moshin et
al., 2019). En sintesis, la inspiracion motivacional es un componente clave, donde los lideres
construyen y comunican una vision atractiva del futuro, inspirando y motivando al equipo. Este
tipo de lideres transmiten entusiasmo y energia, fomentando un espiritu positivo y colaborativo
que impulsa el crecimiento organizacional y aumenta la productividad, asegurando que se
comprenda la importancia de sus funciones dentro de sus areas de trabajo en el Gobierno
Regional. Dicha dimensién generar un cambio positivo, a través del lider que desafia
intelectualmente a su equipo y animandolos a pensar de modo innovador, incentivando su

desarrollo personal y profesional hacia las metas.
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En esencia, la inspiracion motivacional impulsa el compromiso voluntario y la
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innovacion, influyendo en los miembros del equipo para que adopten una vision compartida y
se esfuercen en alcanzar su maximo potencial. Esta dimension, mejora el rendimiento global,

y ademas refuerza la conexion emocional de los empleados con el gobierno local.
Estimulo intelectual

Se encuentra vinculada con la creatividad y la estimulacion, alentando a sus seguidores
en la generacion de propuestas y la retroalimentacion. De esta manera, el lider facilita el
pensamiento critico y las decisiones (Moshin et al., 2019). Se podria concluir que los lideres
que practican la estimulacion intelectual animan a sus equipos a pensar de manera critica y a
encontrar soluciones alternas, promoviendo asi un ambiente de aprendizaje y desarrollo
continuo. En conclusion, implica esta dimension la asuncién de riesgos, pero siempre
considerando las ideas y aportaciones de los seguidores. De tal manera, la estimulacion
intelectual incrementa el conocimiento, el aprendizaje y el entendimiento al enfatizar que los
individuos piensen por si mismos y definan nuevas formas de solucionar los problemas.
Finalmente, esta dimension no solo impulsa la resolucion creativa de problemas, sino que

también fortalece la moral y el compromiso del equipo.
Consideracion individualizada

Se encuentra relacionada con la preocupacion por los colaboradores, identificando y
atendiendo necesidades y aspiraciones individuales, generando un adecuado clima laboral y
respeto mutuo (Moshin et al., 2019). En conclusion, se manifiesta en la preocupacion del lider
por sus colaboradores, respondiendo a sus necesidades de manera adecuada para satisfacerlas.

Implica proporcionar asesoria, apoyo personalizado y retroalimentacion individualizada, lo que
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permite aprender de sus éxitos y fracasos. Al centrarse en las oportunidades de crecimiento y
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aprendizaje.
Variable: Satisfaccion Laboral

Desde hace décadas, las organizaciones han comprendido que la gestion del talento es
clave para la sostenibilidad de la propia organizacion (Davila et al., 2021). De tal manera, es
un estado positivo, producto de la valoracion de su desempefio. Asimismo, involucra actitudes
internas y externas del individuo, las cuales estdn asociadas a la organizacidon y su entorno
(Parra et al., 2019).

En conclusion, la variable puede definirse como la complacencia de un empleado en
relacion a su funcion. Dicho sentimiento, sin embargo, suele ser afectado por multiples factores
como el ambiente laboral, las relaciones con compaieros, la remuneracion, 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 retencion de
personal (Spector, 2022).

Importancia de la satisfaccion laboral

Schneider y Barbera (2014), sefialan su vinculacion con la satisfaccion de necesidades,
deseos y expectativas respecto al empleo, beneficiando no solo al empleado, sino también a la
organizacion, destacando entre sus beneficios la productividad, compromiso, rendimiento y
productividad. Asimismo, previene la rotacion de personal, promoviendo la salud fisica y
psicologica y una mayor eficacia laboral. Por lo tanto, las entidades publicas deben crear un
ambiente laboral favorable que promueva la satisfaccion de sus empleados, considerando

aspectos como el salario, la capacitacion y el reconocimiento.
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Dimensiones de la satisfaccion laboral
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Significacion de tareas

Disposicion 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 sintesis, La significacion de las tareas, es decir, la percepcion
del empleado sobre la propia importancia de su trabajo en la organizacion, la comunidad o el
mundo, es un potente motor de satisfaccion laboral, al brindar un sentido de propoésito y valor
mas allé de la simple remuneracion. Cuando los empleados creen que su trabajo contribuye a
algo més grande y tiene un impacto real, experimentan mayor motivacion intrinseca,
compromiso y orgullo, lo que se traduce en una mayor satisfaccion y un deseo de superar las
expectativas en su desempefio.
Condiciones de trabajo

Esta dimension se encuentra vinculada con los reglamentos de trabajo, el entorno
laboral relacionado a su comodidad y la relacion con las autoridades. (Eugenio, 2019). En
sintesis, la seguridad, la flexibilidad horaria y las herramientas disponibles, influyen
directamente en la satisfaccion 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 remuneracién econémica es menor.

Reconocimiento personal y/o social

Evaluacion del trabajo sobre los resultados. Esta dimension se encuentra vinculada con

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

fortalecer su productividad (Eugenio, 2019). En sintesis, 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
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superiores, juega un papel fundamental al validar el esfuerzo individual y fortalecer la
conexion, fomentando la pertenencia. Este tipo de reconocimiento nutre la autoestima, aumenta
la motivacién intrinseca, lo que, en ultima instancia, mejora su compromiso y rendimiento,
superando la mera compensacion econdmica.
Beneficios economicos

Disposicion en funcidén a beneficios salariales e incentivos econdmicos en términos
razonables, de lo contario el trabajador sentird que sus servicios no estdn compensados
adecuadamente de forma econdmica (Eugenio, 2019). En sintesis, si bien los beneficios
econdmicos, como salarios competitivos y bonificaciones, suelen influir en la satisfaccion
laboral al cubrir necesidades bésicas y proporcionar seguridad financiera, su impacto es
limitado si no se complementan con otros factores. La verdadera satisfaccion laboral surge de
un equilibrio entre una compensacion justa y elementos intrinsecos como el reconocimiento,
un ambiente positivo y un sentido de propdsito, ya que estos ultimos contribuyen a una mayor
motivacion, compromiso y bienestar general del empleado, superando la mera gratificacion
economica.
Formulacion del problema

(Existe relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en colaboradores del
Gobierno Regional del Callao,2024?
1.2. Objetivos
Objetivo general
Determinar la relacion entre liderazgo y la satisfaccion laboral en colaboradores del Gobierno

Regional del Callao, 2024.
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Objetivos especificos
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Identificar la relacion entre la influencia idealizada y la satisfaccion laboral en colaboradores
del Gobierno Regional del Callao, 2024.

Identificar la relacion entre la inspiracion motivacional y la satisfaccion laboral en
colaboradores del Gobierno Regional del Callao, 2024.

Identificar la relacion entre la estimulacion intelectual y la satisfaccion laboral en
colaboradores del Gobierno Regional del Callao, 2024.

Identificar la relacién entre la consideracion individualizada y la satisfaccion laboral en
colaboradores del Gobierno Regional del Callao, 2024.

1.3. Hipétesis

Hipotesis general

Existe relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral de los colaboradores del Gobierno

Regional del Callao, 2024.

Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1:

Existe relacion entre la influencia idealizada y la satisfaccion laboral de los colaboradores del

Gobierno Regional del Callao, 2024.

Hipotesis especifica 2:

Existe relacion entre la motivacion inspiradora y la satisfaccion laboral de los colaboradores
del Gobierno Regional del Callao, 2024.

Hipotesis especifica 3:

Existe relacion entre la estimulacion intelectual y la satisfaccion laboral de los colaboradores

del Gobierno Regional del Callao, 2024.
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Hipotesis especifica 4:

Existe relacion entre la consideracion individualizada y la satisfaccion laboral de los

colaboradores del Gobierno Regional del Callao, 2024.
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CAPITULO II: METODOLOGIA

2.1. Tipo de investigacion

El estudio responde a los criterios de la investigacion basica, enfocada al estudio de un
fenomeno, siendo su propdsito ampliar la base tedrica ampliando el conocimiento cientifico
(Hernandez y Mendoza, 2018).

Asimismo, presenta un enfoque cuantitativo, basado en la interpretacion de datos
numéricos (Herndndez y Mendoza, 2018). En relacion a ello, emplea la metodologia hipotética-
deductiva, para validar o refutar las hipotesis a partir de la deduccion de las conclusiones
(Carrasco, 2017).

En relacion del disefio, se utilizd empled el disefio no experimental, transversal,
haciendo un anélisis en un periodo de tiempo determinado (Rodriguez y Garcia, 2019).

El alcance corresponde al nivel descriptivo-correlacional, cuyo objetivo es determinar
la relacion entre ambas variables (Flick, 2018).

Esquema de estudio
Vi

r

w |

M = Muestra del estudio
V1 = Liderazgo
V2= Satisfaccion Laboral

r = Correlacion
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2.2. Poblacion y muestra
Poblacion

Totalidad de individuos tomada como referencia para una investigacion (Naupas et al;
2011). En el caso presente la poblacion responde a todos los colaboradores de la Oficina de
Tramite Documentario y Archivo del GORE-Callao.
Tabla 1

Distribucion de la poblacion

Tipo de contrato N
Locadores de servicios 36
Nombrados 18
CAS 03
Otras modalidades 02
Total 59

Nota: Datos suministrados por la Oficina de Tramite Documentario y Archivo.

Muestra

Corresponde a un conjunto representativo de la poblacion, permitiendo inferir
conclusiones (Rodriguez y Garcia, 2019). En el presente caso, la poblacion y la muestra es la
misma, empleandose el muestreo aleatorio de tipo intencional, segun criterio del investigador
(Naupas et al; 2011).
Criterios:
La inclusion 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
exclusion 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 recoleccion y analisis 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 puntuacién y calificacion del estilo de liderazgo. El
cuestionario en su version original posee 45 preguntas. En el estudio se emplea una version
modificada de 20 preguntas utilizdndose la version adaptada por Hermosilla et al. (2016). Para
evaluar la pertinencia y calidad de los items se ejecutd el analisis de 03 jueces expertos. En
relacion a la confiabilidad se utilizo la consistencia interna mediante alpha de Cronbach en una
prueba piloto de 20 empleados publicos con un alto nivel de confiabilidad (0,981),
considerando que la escala presenta un alto nivel de confiabilidad (Espinoza, 2019).

Escala de satisfaccion laboral SL-SPC

Dicha escala de Palma (SL-SPC) evalta 4 aspectos de la variable en una escala Likert mediante
27 preguntas: (a) Significacion de la tarea, (b) Condiciones de trabajo, (c) Reconocimiento
personal y/o social y (d) Beneficios econdmicos. Del modo anterior, se ejecutd el analisis 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 procedio a la seleccion de la muestra, mediante criterio intencional.
Posteriormente se presentaron los instrumentos de investigacion en un formulario de Google

Docs Seguidamente se contaran con todos los permisos institucionales respectivos para la
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aplicacion de ambas pruebas de manera libre y andnima hasta completar la muestra
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seleccionada.
Analisis de datos
Se elabord una base de datos en Excel. Seguidamente se exportaron dichos resultados al
software SPSS (version 25). El anélisis incluyo el andlisis descriptivo e inferenciales para el
analisis de la correlacion. Finalmente, se detalla la informacion en cuadros y graficos con su
interpretacion respecto a las hipotesis planteadas.
2.5. Aspectos éticos

Se respetaron los criterios contenidos en la Declaracion de Helsinki (2015) respecto al
respeto y confidencialidad de los datos, en los sujetos de investigacion, mediante la inclusion
del consentimiento informado. La informacion fue redactada de acuerdo a las normas APA,y

de acuerdo a los procedimientos de la UPN.
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CAPITULO 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 continuacion,

se muestra los resultados.

3.1 Analisis descriptivo
Tabla 2

Andlisis descriptivo de los colaboradores del GORE-Callao, segun edad.

Edad Frecuencia Porcentaje
18-25 afos 6 10%
26- 35 anos 17 29%
36-45 anos 19 32%
46-55 afios 9 15%
Mas de 55 afos 8 14%
Total 59 100%

Nota: Elaboracion propia segun datos suministrados por la Oficina de Tramite Documentario y Archivo.

Segun el procesamiento de datos, se evidencia que los colaboradores del GORE-Callao,
presentan un 32% en 36 a 45 afios, seguido de un 29% de 26 a 35 anos y 15% de 46 a 55 afios.
Los porcentajes menores son el 14% en los colaboradores mayores de 55 afios y finalmente el

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

Nivel de liderazgo en colaboradores del GORE-Callao

Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 41 69%
Promedio 17 29%
Bajo 1 2%
Total 59 100%

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

Se observa que 69% de los colaboradores del GORE-Callao, tienen una percepcion
positiva del liderazgo, 29% un nivel promedio y solo el 2% presenta una percepcion baja del
liderazgo.

Tabla 4

Nivel de satisfaccion laboral en colaboradores del GORE-Callao

Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 17 29%
Promedio 42 71%
Bajo 0 0%
Total 59 100%

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

Segtn el procesamiento de datos, se evidencia que 29% de los colaboradores del
GORE-Callao, tienen una percepcion positiva de su satisfaccion laboral y 71% presentan un

nivel promedio de satisfaccion laboral.
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3.2 Analisis inferencial

Para determinar la prueba de hipdtesis, fue necesario identificar si la distribucion de los
datos presenta o no distribucién normal, siendo necesario ejecutar la prueba de Kolmogorov-
Smirnov ya que la muestra es mayor a 50 encuestados.
Tabla 5

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Liderazgo ,122 59 ,029
Satisfaccion Laboral 125 59 ,022

Nota. Resultado obtenido con el SPSS version 29

Los resultados sefialan que los resultados del p-valor fueron menores a 0.05,
aceptandose la hipotesis alterna que afirma que la distribucion de datos no presenta normalidad.
Por lo tanto, correspondi6 aplicar la prueba estadistica no paramétrica de Rho Spearman para
correlacionar las variables y dimensiones de esta investigacion.

Tabla 6

Correlacion entre liderazgo y satisfaccion laboral en colaboradores del GORE-Callao, 2024

Satisfaccion
Liderazgo Laboral
Rho de Spearman Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,324°
Sig. (bilateral) . ,012
N 59 59
Satisfaccion  Coeficiente de correlacion ,324" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) 012 .
N 59 59
*_. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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En relacion a la tabla 6 mediante la prueba estadistica se obtuvo el p-valor de (0,012 <
0,05). Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Asimismo, el
coeficiente de correlacion reporta correlacion positiva media entre las variables (Rho=,324)
Prueba de Hipotesis Especifica 1
Tabla 7
Correlacion entre influencia idealizada y satisfaccion laboral en colaboradores del GORE-

Callao, 2024

Influencia
Liderazgo Idealizada
Rho de Spearman Influencia Coeficiente de correlacion 1,000 ,296"
Idealizada Sig. (bilateral) . ,023
N 59 59
Satisfaccion ~ Coeficiente de correlacion ,296" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,023 .
N 59 59

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

En relacion a la tabla 7, se obtuvo un el p-valor de 0,023 (< 0,05). Por lo tanto, se
rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna. Asimismo, el coeficiente de

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

Prueba de Hipotesis Especifica 2
Tabla 8
Correlacion entre consideracion individualizada y satisfaccion laboral en colaboradores del

GORE-Callao, 2024
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Consideracion Satisfaccion

Individualizada Laboral

Rho de Spearman Consideracion  Coeficiente de 1,000 ,284"
Individualizada correlacion

Sig. (bilateral) . ,029

N 59 59

Satisfaccion Coeficiente de ,284" 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,029 .

N 59 59

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

En relacion a la tabla 8 se obtuvo un p-valor de 0,029 (< 0,05). Por lo tanto, se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna. Asimismo, el coeficiente de correlacion reporta
correlacion positiva media entre ambas. (Rho=,284).

Prueba de Hipdtesis Especifica 3
Tabla 9
Correlacion entre motivacion inspiradora y satisfaccion laboral en colaboradores del GORE-

Callao, 2024

Motivacion Satisfaccion

Inspiradora Laboral
Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,3047
Inspiradora  Gjg_(bilateral) . 019
N 59 59
Satisfaccion  Coeficiente de correlacion ,3047 1,000
Laboral Sig. (bilateral) 019 .
N 59 59

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

En relacion a la tabla 9 se obtuvo un p-valor de 0,019 (< 0,05). Por lo tanto, se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Asimismo, el coeficiente de correlacion reporta

correlacion positiva media entre ambas. (Rho=,304).
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Prueba de Hipotesis Especifica 4
Tabla 10
Correlacion entre estimulacion intelectual y satisfaccion laboral en colaboradores del GORE-

Callao, 2024

Estimulacion  Satisfaccion

Intelectual Laboral
Rho de Spearman Estimulacion  Coeficiente de correlacion 1,000 214
Intelectual  Gjg. (bilateral) . ,103
N 59 59
Satisfaccion  Coeficiente de correlacion 214" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) 103 .
N 59 59

*_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En relacion a la tabla 10 mediante la prueba no paramétrica de Rho Spearman nos arrojo
el p-valor de 0,0103 (< 0,05). Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis
alterna. Asimismo, el coeficiente de correlacion reporta correlacion positiva baja entre ambas.

(Rho=,214).
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CAPITULO IV: DISCUSION Y CONCLUSIONES

De acuerdo al objetivo general fue determinar la relacion entre ambas variables,
arribando a los siguientes resultados. En relacion al liderazgo, 69% de los colaboradores de la
organizacion, tienen una percepcion positiva, mientras que 29% un nivel promedio y solo el
2% una percepcion baja del mismo. En relacion a la satisfaccion laboral, 29% tienen una
percepcion positiva y 71% presentan un nivel promedio. Asimismo, a través del anélisis
inferencial (p <0.05), se concluy6d que existe relacion positiva baja (0,324). Los resultados
obtenidos guardan relacion con Canal et al. (2023), quienes analizaron las variables en
empresas en M¢éxico, demostrando la existencia de una asociacion 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 determind una relacion moderada (Rho=0,540).

En relacion al primer objetivo, los resultados concluyen que existe relacion positiva
baja entre la influencia idealizada y la satisfaccion laboral (Rho=,296). Resultados similares
reportd 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) determino la relacion entre ambas variables en el Gobierno Local de Abancay,
obteniendo mejores resultados en la dimension influencia idealizada (Rho=,677). En
conclusion, los resultados obtenidos, permiten contrastar la base tedrica que afirma que la
influencia idealizada, que posibilita al lider actuar como modelo (Moshin et al., 2019),
generandose lealtad y compromiso en la muestra seleccionada.

En relacién al segundo objetivo, que tuvo el propdsito identificar la relacion entre la

inspiracion motivacional y la satisfaccion laboral los resultados de la prueba de hipdtesis (p
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<0.05), los resultados concluyen que existe relacion positiva baja (Rho=0,284). Similares
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resultados obtuvieron Guerrero et al. (2021) en Ecuador, concluyendo que la inspiracion del
lider impulsa a los empleados fuera de su zona de confort, generando un mayor grado de
satisfaccion laboral. Asimismo, Cacsi (2021) en la GORE Tacna, concluyé gerencial logra
influir en la satisfaccion laboral. En conclusion, se observa que la inspiracion motivacional
(Moshin et al., 2019), consigue sus resultados expresando una vision de los fines y objetivos
de la institucion publica.

En relacion al tercer objetivo especifico, que tuvo el proposito identificar la relacion
entre la estimulacion intelectual y la satisfaccion laboral, (p <0.05), los resultados concluyen
que existe relacion positiva baja (Rho=0,304). Similares resultados obtuvieron Chara (2023),
entre ambas variables (r=0.588). Por su parte Huanasca (2023), obtuvo niveles de correlacion
mayores (r=0.720). En conclusion, se afirma que la estimulacion intelectual fomenta la
creatividad y el pensamiento critico (Mohsin, et al, 2019). En sintesis, sugiere que cada
empleado valora ambientes que promueven su crecimiento profesional.

En relacion al cuarto objetivo 4, que tuvo el propdsito identificar la relacion entre la
consideracion individualizada y la satisfaccion laboral, (p <0.05), los resultados concluyen que
existe relacion positiva baja entre ambas variables (Rho=0,214). Dichos resultados son
similares a Chara (2023) que obtuvo resultados similares (r=0.320). En contraposicion,
Huanasca (2023) reportd mayores niveles de correlacion en empleados de la aduana (r=0.733).
La presente dimension de acuerdo a la base tedrica se centra en el reconocimiento y atencion a
las necesidades del equipo de trabajo (Mohsin, et al, 2019). Dicho anélisis sugiere que, en la
institucion, los lideres no prestan demasiada atencion al vinculo personal, fomentando solo el

nivel colectivo, siendo la dimension que presenta un menor nivel de correlacion.
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La presente investigacion mantuvo implicaciones tedricas al examinar factores
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asociados como la edad y la permanencia, contando los colaboradores de la Oficina de Tramite
Documentario con un tiempo promedio de 03 afios en la institucion, considerando la influencia
del factor permanencia laboral que incrementa la sensacion 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 gestion y su relacion con factores como la remuneracion y los ambientes
de trabajo y las estrategias de retencion de empleados. En términos generales, los resultados
reafirman que el liderazgo transformacional influye sobre la motivacion y el bienestar de los
colaboradores al inspirar compromiso con una vision clara sobre la vision de servicio que debe
primar dentro de una organizacién publica. De acuerdo a ello, se puede fundamentar que existe
un compromiso dentro de la organizacion, sin embargo, factores como el ambiente y la
remuneracion impiden que los resultados sean iguales a los obtenidos por otros investigadores

en contextos similares.
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CONCLUSIONES

-Existe una relacion positiva baja entre las variables liderazgo y la satisfaccion laboral. (Rho

=,324). Es decir que a mayor liderazgo, mayor sera la satisfaccion de sus colaboradores.

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

Es decir que a mayor influencia idealizada, mayor sera la satisfaccion de sus colaboradores

-Existe relacion positiva baja entre la consideracion individualizada y la satisfaccion laboral.
(Rho =,284). Es decir que a mayor consideracion individualizada, mayor serd la satisfaccion

de sus colaboradores

-Existe relacion positiva baja entre la motivacion inspiradora y la satisfaccion laboral. (Rho
=,304) Es decir que a mayor motivacion inspiradora, mayor serd la satisfaccion de sus

colaboradores.

-Existe una relacion positiva baja entre la estimulacion intelectual y la satisfaccion laboral.
(Rho =,214). Es decir que, a mayor estimulacion intelectual, mayor serd la satisfaccion de sus

colaboradores.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: “LIDERAZGO Y SATISFACCION LABORAL EN COLABORADORES DEL GOBIERNO REGIONAL DEL

CALLAO, 2024”
- : OPERACIONALIZACION DE DISENO
TITULO FROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGICO
Problema Principal Objetivos Principal Hipatesis Principal Variable 1 Variable 2 Método
;Cuil es la relacion entre liderazgo vy la | Determinar la relacion enfre liderazgo v la | Existe relacidn significativa entre el Tipo: Basico.
satisfaccion laboral en colaboradores del | satisfaccion laboral en colaboraderes del | hiderazgo v la sahisfaccion laboral en Liderazzo Satizfaccion Laboral
Goblemo Regional del Callao, 20247 Gobiemo Regional del Callao, 2024 colaboradores del Gobiemo Regional Enfoque:
del Callac, 2024. Cuantitativo,
Problema especifico 1 Objetivo especifico 1 Hipatesis Especifica 1 i N
Metodo: Hipotetico
(Cuil es la relacion entre la influencia | Determinar la relacion enfre l2 mfluencia | Existe relacidn significativa entre la deductivo.
idealizada v la satisfaccidn laboral en | idealizada v la satisfaccién laboral en | influencia ideslizada v la satisfaccion .
colaboradores del Gobiemno Regional del | colaboradores del Gobiemo Regional del | laboral en colaboradores del Gobiemo Diseiio de
Callao, 20247 Callao, 2024. Regional del Callao, 2024, fnvestigacion: No
expermmental.
“LIDERAZGO Y .
SATISFACCION Problema especifico 2 Objetivo especifico 2 Hipotesis Especifica 2 Técnicas de
LABORAL EN recolecciin de
;Cuil ez la relacién entre la inspiracién | Determinar la relacion entre la inspiracién | Existe relacidn significetiva entre la datos: Encuesta.
COLABORADOR | 1 ivacional v la satisfaccion laboral en | motivacional v Ia safisfaccién laboral en | inspiracién  motivacional v la
ES DEL | colaboradores del Gobierno Regional del | colaboradores del Gobiemo Regional del | satisfaccién laboral en colaboradorss Instrumentos de
COBIERNO Callao, 20247 Callao, 2024. del Gobiemo Regional del Callao, recolecciin de
REGIONAL DEL 2024, datos: Cuestionario.
CALLAO. 2024” Problema Especifico 3 Objetive Especifico 3 Hipatesis Especifica 3
£ 5 Operacionalizacion Poblacién: 38
(Cuil es la relacion entre el estimulo | Determinar la relacion entre el estimulo | Existe relacidn significativa entre el _ o empleados del
mielectual v la satisfaccion laboral en | intelectual v la satisfaccion laboral en | estimulo intelectual v la satisfaccién Variable 1 Variable2 | | Gbiemg Rezional
colaboradores del Gobiemo Regional del | colaboradores del Gobiemo Regional del | laboral en colaboradores del Gobiemo Dl Inﬂuf_mma Significacion del Callao
Callao, 20247 Callao, 2024. Regional del Callan, 2024. [dealizada de tareas
D2 | Ispiracion Condiciones Muestra: 38
Problema Especifico 4 Objetivo Especifico 4 Hipétesis Especifica 4 motivacional de trabajo empleados.
Existe relzcion significativa entre la Extirmulo Reconocimien
;Cuil es la relacién entre la consideracion | Determinar la  relacion  entre  lz | consideracion individualizads v la | | D3 Intelectual to personal v
ndividualizada v la satisfaccion laboral en | consideraciom  individualizada v lz | satisfaccidn laboral en colaboradores . _ social _
colaboradores del Giobiemo Regional del | satisfacciin Ishoral en colaboradores del | del Gebiemo Regional del Callao, | | py Conzideracién Beneficios
Callao, 20247 Gobiemo Fezional del Callao, 2024. 2024. Individualizada | econdmicos




ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES|

- ITEMS ALTERNATIVAS
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES (PREGUNTAS) DE RESPUESTA
Influencia Idealizada
Se encuentra relacionada con el carisma, donde el lider 1.Mi lider expresa sus principales valores y creencias.
reprezenta un modele a sepuir para sus colaboradores, ..
demostrando comportamientos éticos, integridad ¥ Propasito.
transparencia. De acuerdo a ello, el lider inspira respeto e : : o
¥ confianza en umn primer térming, los que Inego generan 2. M lider resalta la mportancia de contar con un proposito.
fealtad v compromise en el equipo a large plaze (Jyoshin
etal, 2019). 3. M lider analiza las consecuencias éticas de sus decisiones.
4. M lider destaca la importancia del trabajo en equipo.
Deciziones
5. I lider hace que se sienta orgulloso de su trabajo. Ordinal .
Ezcala Likert
» Siempre
LIDERAZGO 6. Wi lider pricriza los intereses srupales sobre los individuales . 2351 s1Empre
* 4 veces
» (Cazl nunca
7. I lider genera respeto ante sus subordinades. + Mumea
Respetoy
confianza
8. Mi lider genera confianza
Consideracion Individualizada o 9. M lider dedica tiempo a capacitar 2l personal.
Se encuentra relacionada con una genuina preccupacion Capacitacicn

por el bienestar v el desamrollo profesional de sus
colaboradores, implicando la habilidad para identificar v
atender las necesidades v aspiraciones individuales enun
clima de confianza v respeto mumo (MJpshin et al,
20193,

Inspiracion y trato
personalizado

100 i lider tiene un trato personalizado a cada miembro del equipo

11. Mi lider toma cuenta las necesidades, habilidades y motivaciones

del equipo
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ITEMS
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
(PREGUNTAS)
[12. Mi lider aporta al desarrollo de mis fortalezas.
Motivacion Inspiradora 13. W lider se expresa de forma optimista sobre la orgamezacion.
Serelaciona con la capacidad de expresion, permitiendo Ontimizmo
al lider brmdar una wvisidn clara del fuhwro de la
organizacion v fomentando una vision clara del estado
actual de la crganizacion v los procesos destinados & la | Objetivos v metas | 14, M lider muestra pesion por los objetivos a alcanzar.
consecucidn de los objetivos comunes. Azsimismo, 15, M lider comunica la vision de la organizacion.
implica la habilidad para inspirar a través de un discurso 16. M lider genera confianza para el logro de las metas.
coherente v apasionade empleando el uso de metaforas
en la narrativa (Moshin et al_, 2019).
Estimulo Intelectual 17. W lider examina situaciones para brindar una solucion adecuada.
Se encuesntra vinculada con la creatividad v la Resolucidn de 18.Mi lider sugmiere nuevas formas de resolver problemas.
estimulacion de la innovacidn dentro del equipo de problemas 19 i lider motiva a analizar un problema desde diversos éngulos.
trabajo, alentande a sus seguidores para la generacion de
nuevas ideas v soluciones v la capacidad de aprender de
sus propros emrores. De esta manera, el lider fomenta el Resolucidn de . . .
desarrollo del pensamiento critico v principalments la ;Iuglazn 20 Mi lider promueve diversas formas de culminar tareas.
toma de decizsiones (Moshin et al.. 20191,
Condiciones Fisicas y/o materiales 1. La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
SATISFACCION LABORAL o ) ) Distribucion fisica | realizacion de mis labores.

E;l ablzmgl;“‘b“;ﬁ: }:smﬁmeﬁmﬁgza d‘f:';‘ie - 2. El ambiente donds rabajo s confortable
infraestructura o elementos materiales, denfro de su Comodidad iiéziaoﬁgd.ldad que me ofrece el ambiente de trabajo es
organizacién (Palma, 2004) 4 En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo

Comodamente.

3. Existen las comodidades para un buen desempefio de las

labaores dianas.

Beneficios Materiales y/o remunerativos 6. Wi sueldo es muy bajo en relacion a la laber que realizo.
o ] Sueldo 7. Me siento mal con lo que hago.
Es Ia retribucion que recibe cada colzborador por parte 8. Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.
de su organizacidn, va sea un estimulo econdmico 9. Felizmente mi trabajo me penmite cubrir mis expectativas economicas
regular o adicional (Palma, 2004). Expectativas
Politicas administrativas
Trato laboral 10. Siento que recibo de parte de la entidad mal trato.
Grado de relacion frente a los Imeamientos o reglas 11. La sensacion que tenge de mi frabajo es que me estén explotando.
mstitucionales dirigidas, las cuales tiemen que wer _ i i _
Horarios 12. Me dizgusta mi horario.

directamente con la explotacion en cuanto al trabaje, va
sed en horarios o comodidad el cual va relacionado
directamente con el colaborador (Palma, 2004).

13. El horano de trabajo me resulta incomodo.

ALTERNATIVAS
DE RESPUESTA
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VARTABLES

ITEMS
DIMENSIONES INDICADORES (PREGUNTAS)
14, No te reconocen el esfuerzo =1 trabajas mads de laz horas
reglamentarias.
Relaciones sociales Ambiente 15. El ambiente creado por mis compatieros es el ideal para desempetiar
Grado de relacién con otros colaboradores de la entidad, mis funciones
en cuanto a apoyo moral v las fimciones claras, con Clima Lzboral 16. Me agradan trabajar con mis compafieros.
quisnes se comparten diversas actividades lzborales 17. Prefiero tomar distancia con las personas con las que trzbajo.
habituales (Palma, 2004). Solidaridad | 18. La solidaridad es una virtud caracteristica en muestro grupo de
trabajo.
Desarrollo personal Justicia 19. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.
Oportunidad para que el colaborador pueda rezlizar — - - -
an:l:ividades m?;jﬁgaﬁvas a su rea]izar:;'lén perzonal Realizacion 20. \"h trabajo permite dB'SEIII‘O]lHI‘ﬂEiE persma]mer_tte.
(Palma, 2004). 2 Dlsﬂ'_u.to de c:_lda labor que realizo en mi trabajo. ) )
22, Me siento feliz por los resultados que logro en mu trabajo.
23. M trabajo me hace sentir realizado.
24, Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo (a)
Desempedio de tareas Valor del trabaje | 23. La tarea que realizd es tan valiosa como cualgquier otra
Waleracidn con respecto a las aptitudes v productividad, 26, Me slento realmente til con la laber que realizo.
va gue el colaborador lo relaciona a sus labores 27. Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.
cotidianas en la organizacion que trabaja (Palma, 2008). e e T T rabajo me abure.
29 We zusta el trabajo que realizo.
30. Me siento complacido con la actividad que realizo.
Relacion con la antoridad Comprensicn 3101 () jefe (2) 23 (zon) comprensivo (g).
Waleracidn que ejecuta el colaborador 2 la relacidn con 32, Es grata la disposicidn de mi jefe cuando les pido alouna consulta
su jefe directo, el cual tisnen que ver con la comprenzidn zobre mi trabajo.
respecto a sus actividades dianas (Palma, 2004). PFelacion 33. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.
34, Larelacion que tengo con mis superiores es cordial.
35. No me slento a gusto con mi (g) jefe (5).
Valoracion 36. M (5) jefe (5) valora (n) el esfuerzo que hago en mi trabajo.

ALTEENATIVAS
DE RESPUESTA
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ANEXO 3. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO

Instrucciones:

La siguiente validacion tiene como objetivo conocer la opinidon que tiene usted como trabajador(a) de esta organizacion sobre
el Liderazgo y Satisfaccion laboral en colaboradores del GORE-Callao, 2024; por lo cual su aporte es de gran importancia
para la presente investigacion, el cual le indicamos que marque con sinceridad las siguientes preguntas.

Alternativas de respuesta

P ia : =
e s Siempre S.Casl A veces Casi Nunca
iempre nunca

VARIAELE 1: LIDERAZGO
DIMENSION 1: Influencia Idealizada

Mi lider expresa sus principales valores v creencias.

M lider resalta la importancia de contar con un proposito.

Lad | B | i

Mi lider analiza las consecuencias éticas de sus
deciziones.

Mi lider destaca la importancia del trabajo en equipo.

- _|'\-

Mi lider hace que se sienta orgulloso de su trabajo.

Mi lider prioriza los intereses grupales sobre los
individuales.

Mi lider genera respeto ante sus subordinados.

8. Mi lider genera confianza

DIMENSION 2: Consideracién Individualizada

(=1

]

8. Mi lider dedica tiempo a capacitar al personal.

10, Mi lider tiene un trato personalizade a cada miembro del
equipo.

11. Mi lider toma cuenta las necesidades, habilidades ¥
motivaciones del equipo.

12. M lider aporta al desarrollo de mis fortalezas.

DIMENSION 3: Motivacién Inspiradora
13, Mi lider ze expresa de forma optimista sobre la
ofganizacidn.

14. M lider muestra pasitn por los objetivos a alcanzar.

15, Mi lider comunica la vizidn de la organizacion.

16, Mi lider genera confianza para el logro de las metas.

DIMENSION 4: Estimulacién Intelectual

17. Mi lider examina situaciones para brindar una solucion
adecuada.

18. M1 lider sugiere nuevas formas de resolver problemas.

19, Mi lider motiva a analizar un problema desde diversos
angulos.

200 M lider promueve diversas formas de culminar tareas.

VARTABLE 2: SATISFACCION LABORAL

DIMENSION 1: Condiciones fisicas v materiales

1. La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.

2. El ambiente donde trabajo es confortable

3. La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es
migualable.

4. En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
Céomodamente.

3. Existen las comodidades para un buen desempefio de las
labores diarias.
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DIMENSION 2: Beneficios Laborales y Remunerativos

6. Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.

7. Me siento mal con lo que hago.

2. Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

9. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
economicas.

DIMENSION 2: Politicas administrativas

10. Siento que rectbo de parte de la entidad mal trato.

11. La sensacidn que tengo de mi trabajo es gque me estén
explotando.

12. Me dizgusta mi horario.

13. El horario de trabajo me resulta mncomodo.

14. Mo te reconocen el esfuerzo 31 trabajas mas de las horas
reglamentariazs,

DIMENSION 4: Relaciones sociales

15. El ambients creado por mis compafieros es el ideal para
desempefiar mis funciones.

16. Me agradan trabajar con mis compafieros.

17. Prefiero tomar distancia con laz personas con las que
trabajo.

18. La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo
de trabajo.

DIMENSION 5: Desarrollo Personal

19.  Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera
de zer.

20, Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

21. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

22, Me ziento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

23

23, Mi trabajo me hace senfir realizado.

24. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo (a)

DIMENSION 6: Desempefio de tareas

25, Latarea que realizd es tan valiosa como cualguier otra

26. Me siento realmente Gtil con la labor que realizo.

27. Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

285, M trabajo me aburre.

29 Me gusta el trabajo que realizo.

30. Me siento complacido con la actividad que realizo.

DIMENSION 7: Relacién con la antoridad

31. Mi (5) jefe (3) es (son) comprensivo (3).

32. Es grata la disposicion de mi jefe cuando les pido alzuna
consulta sobre mi trabajo.

33. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

34. La relacion que tengo con mis superiores es cordial.

35. No me siento a gusto con i () jefe (z).

36. Mi (5] jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi
trabajo.
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ANEXO 4. MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES
1.1. Apellidos v nombres del experto:
1.2. Grado académico y/o titulo:
1.3. Cargo e mstitucidn donde labora:
1.4 Titulo de la investigacion:
1.5. Nombre del instrumento: Cuestionario de “LIDERAZGO Y SATISFACCION LABORAL EN
COLABORADORES DEL GOBIERNO REGIONAL DEL CALLAOQ, 2024
1.6. Autor del instrumento: Bass v Avolip v Sonia Palma
1.7. Para obtener el titulo de: Licenciados en Administracion y Negocios Internacionales.
II. ASPECTOS DE VALIDACION
]:NDICADOR.E? DE CRITERIOS EXCELENTE | BUENO | REGULAR | INSUFICIENTE | MALA
EVALUACION 3 () 3) @ (o))
L CLARIDAD Esta t_'c-rmulac_ln con
lenguaje apropiado.
Estd expresado en lo
1.  OBJETIVIDAD chzervado bajo
metodologia cientifica.
Adecuado al avance de
3. ACTUALIDAD la vciencia v la
tecnologia
4 ORGANIZACION. | Bsste  ~ ~ um
organizacion légica
Comprends los
& SUFICIENCIA agpectos en cantidad v
calidad.
Adecuado para valorar
6. INTENCIONALIDAD | los aspectos de las
variables a estudiar.
Entre loz problemas,
7. COHERENCIA objetivos e hipdtesis.
Bazado en aspectos
8. CONSISTENCIA tedricos v clentificos.
9. CONVENIENCIA | Adecuado para
rezolver el problema.
Cumple con los
; procedimientos
10. METODOLOGIA adecuados para
alcanzar log objetivos.
TOTAL - PARCIAL
PUNTUACION
De 10 a 20: No valido, reformular
De 21 a 30: No valido, modificar
De 31 a 40: Walidar, mejorar
De 41 a 50: Walido, aplicar
OBSERVACIONES: Lima_ 03 de del 2024
Firma
Pag.
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ANEXO 5.

UNIVERSIDAD
PRIVADA
DEL NORTE

JUICIO DE EXPERTOS

L DATOS GENERALES
1.1. Apellidos y nombres del experto: Luis Ricardo Cardenas Torres
2. Grado académico y/o titulo: Magister

1.3. Cargo e institucion donde labora: Docente — Universidad Privada del Norte

“LIDERAZGO Y SATISFACCION LABORAL EN COLABORADORES

DEL GORE-CALLAO, 2024”

1.4. Titulo de la investigacion: “LIDERAZGO Y SATISFACCION LABORAL EN COLABORADORES
DEL GOBIERNO REGIONAL DEL CALLAD, 2024™
1.5. Nombre del instrumento: Cuestionario de “LIDERAZGO Y SATISFACCION LABORAL EN
COLABORADORES DEL GOBIERNO REGIONAL DEL CALLAO, 2024

1.6. Autor del instrumento: Bass y Avolio y Sonia Palma

1.7. Para obtener el titulo de: Licenciado en Admimstracion.

1L ASPECTOS DE VALIDACION
INDICADORES DE CRITERIOS EXCELENTE | BUENO | REGULAR | INSUFICIENTE | MALA
EVALUACION (5) 4) (3) 2) (1)
I.  CLARIDAD Esta formulado con x
lenguaje apropiado.
Esta expresado en lo
1. OBIETIVIDAD observado bajo X
mietodologia cientifica.
Adecuado al avance de
3. ACTUALIDAD la ciencia vy la X
tecnobogia
4. ORGANIZACION. Bxiste - una X
organizacion lagica.
Comprende los
5 SUFICIENCIA aspectos en cantidad y X
calidad.
Adecuado para valorar
6. INTENCIONALIDAD | los aspectos de las X
vanables a estudiar.
7 COHERENCIA Entre los problemas, ¥
) T objetivos e hipatesis. ]
B — Basado en  aspectos
3. CONSISTENCIA tedricos y cientificos. *
9. CONVENIENCIA Adecuado para X
resolver el problema.
Cumple con los
1. METODOLOGIA procedimicntos X
adecuados para
alcanzar los objetivos.
TOTAL - PARCIAL 42 10 32
PUNTUACION
De 10a 20: Mo vahido, reformular
De 21 a30: Mo vilido, modificar
De 31 a40: Validar, mejorar
De 41 a 50: X Valido, aplicar
OBSERVACIONES:
Lima, 08 de agosto del 2024
/ Firma
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PELAORTE DEL GORE-CALLAO, 2024”
L. DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del experto: Raul Santiago Bacigalupo Lago

1.2. Grado académico y/o titulo: Magister

1.3. Cargo e institucion donde labora: Docente

1.4. Titulo de la investigacion: “LIDERAZGO Y SATISFACCION LABORAL EN COLABORADORES
DEL GOBIERNO REGIONAL DEL CALLAO, 20247

1.5. Nombre del instrumento: Cuestionario de “LIDERAZGO Y SATISFACCION LABORAL EN
COLABORADORES DEL GOBIERNO REGIONAL DEL CALLAO, 20247

1.6, Autor del instrumento: Bass y Avolio v Sonia Palma

1.7. Para obtener el titulo de: Licenciado en Administracion.

IL ASPECTOS DE VALIDACION

INDICADRES DE CRITERIOS EXCELENTE | BUENGO | REGULAR | INSUFICIENTE | MALA
EVALUACION i5) i4) i3 2) i1
. Estd  formulado con
1. CLARIDAD lenguaje apropiado. X
Estd expresado cn lo
1. DBIETIVIDAD observado bajo X
metodologia cientifica
Adecuado al avance de
3. ACTUALIDAD la ciemcia y la X
tecnalogia
4. ORGANIZACION. Exise  una X
organizackin logica.
Comprende los
5. SUFICIENCIA aspectos on cantidad y X
calidad.
Adecuado para valorar
6. INTENCIONALIDAD | los aspectos de las X
variables a estudiar.
. e e Entre los problemas,
1. OOHMERENCIA objetivos e hipdtesis. X
8. CONSISTENCIA Hasado en _ aspectos X
tedrices v cienificos.
9. CONVENIENCIA Adecuado parm X
resolver el problema.
Cumple con  los
) "y procedimientos
1. METODOLOGIA ardecuados pars X
alcanzar los objetivos.
TOTAL - PARCIAL is 12
PUNTUACION
De 100a 20: Mo valido, reformular
De 21 a 30: No valido, modificar
De 31 a 40: Validar, mejorar
De 41 a 50: 47 Vilide, aplicar

OBSERVACIONES: Aplicar instrumento.

Lima, 17 de julio del 2024

Firma
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UNIVERSIDAD
PRIVADA
DEL NORTE

“LIDERAZGO Y SATISFACCION LABORAL EN COLABORADORES

DEL GORE-CALLAO, 2024”

L. DATOS GENERALES
1. Apellidos ¥ nombres del experto: Omar Cosme Silva
1.2. Grado académico y/o titulo: Magister en Ciencias de la Educacion especialidad Educacién
Matematica
1.3. Cargo e institucidn donde labora: Docente — Universidad Privada del Norte
1.4, Titulo de la investigacion: “LIDERAZGO Y SATISFACCION LABORAL EN COLABORADORES
DEL GOBIEENO REGIDNAL DEL CAILAQ, 20247
1.5 Nombre del instrumento: Cuestionario de “LIDERAZGO Y SATISFACCION LABORAL EN
COLABORADORES DEL GOEBIERNO REGIONAL DEL CATLLAO, 20247
1.6. Autor del instrumento: Bass v Ayolin v Sonia Palma
1.7. Para obtener el titulo de: Licenciado en Administracién.
II. ASPECTOS DE VALIDACION
INDICADOEES DE CRITERIOS EXCELENTE | BUENO | REGULAR | INSUFICIENTE | MALA
EVALUACION (5 (L] (6] 2) 1
Esta formulade com
1. CLARIDAD |emeuaie apropiado. X
Estd expresado en lo
1. OBJETIVIDAD obsarvade baje X
metodelogia clentifica.
Adecuado al avance de
3. ACTUALIDAD la ciencia v la X
tecnolozia
4 ORGANIZACION, | D=t =~ um X
organizacion légica.
Comprende los
£, SUFICIENCIA aspectos en cantidad v X
calidad.
Adecuado para valorar
6. INTENCIONALIDAD | los aspectos de las X
vaniables 2 estudiar.
Entre los problemas,
7. COHERENCIA obietivos ¢ hipdtess. X
Basado en aspectos
8. CONSISTENCIA tedrions + cientificos,
- Adecuado para
9. CONVENIENCIA resolver el probl
Cumple  com  los
- procedimientos
10. METODOLOGIA adecnados para X
alcanzar los objetivos.
TOTAL - PARCIAL 48

PUNTUACION

De 10 a 20:

De21a30:
De 31 a40:

Mo valido, reformular

Mo valido, modificar

Validar, mejorar

De 41 a30: X

Valido, aplicar

OBSERVACIONES: Ninguna, proceda a realizar el instrumento.

#

Firma

Lima, 09 de Agosto del 2024
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