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RESUMEN

El objetivo del estudio fue analizar la relacion entre el liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica Belén, ubicada en Jaén - Cajamarca,
durante el afio 2023. Este analisis se desarrollo en base a cuatro dimensiones del liderazgo
transformacional: influencia idealizada, inspiracion motivacional, estimulo intelectual y
consideracién individualizada, con el propésito de determinar como cada una de estas
dimensiones impacta en la satisfaccion laboral del personal. La metodologia empleada tuvo un
enfoque cuantitativo, con un tipo de investigacion basica y un nivel correlacional. El disefio
fue no experimental, dado que no se manipul6 ninguna variable, y se utilizé la encuesta como
técnica de recoleccion de datos, aplicando un cuestionario estructurado con escala de Likert
(de 1a5). Lapoblacion estuvo compuesta por 35 colaboradores de la clinica, los cuales también
conformaron la muestra, siendo esta de caracter censal. Los resultados obtenidos se analizaron
estadisticamente mediante el coeficiente de correlacion de rango de Spearman, lo que permitio
contrastar las hipotesis planteadas y evaluar la fuerza y direccion de las relaciones entre las
variables estudiadas. Las conclusiones indican que el liderazgo transformacional se relaciona
positivamente con la satisfaccidn laboral de los colaboradores, con un nivel de correlacién alta
(Spearman = 0.836). Especificamente, las dimensiones de estimulo intelectual (0.860) e
influencia idealizada (0.827) mostraron las relaciones mas significativas, seguidas de
consideracién individualizada (0.782) e inspiracion motivacional (0.742). Estos resultados
destacan la importancia de adoptar préacticas de liderazgo transformacional para mejorar la

satisfaccion laboral y crear un entorno de trabajo mas productivo y motivador en la clinica.

Palabras clave. liderazgo transformacional, satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

The study aimed to analyze the relationship between transformational leadership and
job satisfaction among the employees of Clinica Belén, located in Jaén - Cajamarca, in 2023.
This analysis was based on four dimensions of transformational leadership: idealized influence,
inspirational motivation, intellectual stimulation, and individualized consideration, with the
objective of determining how each dimension impacts employee job satisfaction. The
methodology employed a quantitative approach, with a basic research type and a correlational
level. The design was non-experimental, as no variables were manipulated, and the survey was
used as the data collection technique, applying a structured questionnaire with a Likert scale
(from 1 to 5). The population consisted of 35 clinic employees, who also formed the sample,
making it a census-based sample. The results were statistically analyzed using Spearman's rank
correlation coefficient, which allowed for hypothesis testing and assessing the strength and
direction of the relationships between the studied variables. The conclusions indicate that
transformational leadership is positively related to employees' job satisfaction, with a high
correlation level (Spearman = 0.836). Specifically, the dimensions of intellectual stimulation
(0.860) and idealized influence (0.827) showed the most significant relationships, followed by
individualized consideration (0.782) and inspirational motivation (0.742). These results
highlight the importance of adopting transformational leadership practices to improve job

satisfaction and foster a more productive and motivated work environment in the clinic.

Keywords: transformational leadership, job satisfaction.
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CAPITULO I.- INTRODUCCION
1.1. El problema de investigacion
1.1.1. Planteamiento del problema
1.1.1.1.Contextualizacion.

El liderazgo transformacional en una clinica que brinda servicios de salud implica
inspirar y motivar a los empleados para que puedan desempefiarse eficientemente y
contribuyan a solucionar el problema de salud de las personas y lograr el crecimiento y
éxito de la institucion. Este estilo de liderazgo mejora el ambiente de trabajo, aumenta la
motivacion y el compromiso, fomenta el desarrollo profesional y la innovacion, y reduce
el estrés y el agotamiento. Al actuar como modelos a seguir y apoyar el crecimiento
individual, los lideres transformacionales crean un entorno positivo y estimulante donde
los empleados se sienten valorados y respaldados, lo que incrementa significativamente
la satisfaccion laboral. Como sefiala An et al. (2019). el liderazgo transformacional esta
positivamente vinculado a la satisfaccion laboral.

Dado el trato directo del colaborador con el paciente en una clinica el liderazgo
transformacional esta estrechamente relacionado con la satisfaccion laboral, ya que
promueve un ambiente de trabajo positivo y estimulante donde los empleados se sienten
valorados y apoyados. Esto aumenta su motivacion y compromiso con la mision y los
objetivos de la clinica, resultando en mayor dedicacién y satisfaccion. Ademas, al
enfocarse en el desarrollo personal y profesional, los empleados pueden adquirir nuevas
habilidades y avanzar en sus carreras, lo cual es crucial para su satisfaccién laboral. Este
liderazgo también fomenta la innovacidon, mejorando la eficiencia y calidad de los
servicios, y ayuda a reducir el estrés y el agotamiento al proporcionar apoyo emocional y

un entorno de trabajo comprensivo. Bedoya (2021) sostiene que se presenta una relacion



positiva entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral, sugiriendo que estos estilos
pueden mejorar la percepcion de los empleados sobre su trabajo y entorno laboral.

En la préactica en el contexto del servicio de salud un director médico que inspira
a su equipo con una vision clara de ofrecer atencion médica de alta calidad y compasion,
y que se compromete activamente con el desarrollo profesional de su personal, puede
elevar notablemente la satisfaccion laboral. Del mismo modo, un jefe de enfermeria que
impulsa la innovacién en los procedimientos de cuidado y brinda mentoria personalizada
a cada miembro de su equipo puede crear un entorno de trabajo mas gratificante y
motivador. En resumen, el liderazgo transformacional puede impactar positivamente en
la satisfaccion laboral dentro de una clinica, mejorando tanto el ambiente de trabajo como
el crecimiento profesional y personal de los empleados. En la actualidad, la necesidad de
liderazgo es aln mas pronunciada debido a un entorno laboral cada vez mas complejo,
competitivo, dindmico e individualista. Las organizaciones que enfrentan dificultades
como practicas poco éticas, alta rotacion de personal y bajo rendimiento financiero suelen
carecer de un liderazgo efectivo. En este contexto, Bass y Avolio (1994) sostienen que el
liderazgo transformacional es fundamental para alinear los valores y objetivos
individuales con los de la organizacién, motivando a los empleados a alcanzar un
desempefio superior y fomentando un clima de compromiso y desarrollo continuo.
1.1.1.2.Descripcion del problema.

El liderazgo transformacional es un estilo de liderazgo que va mas alla de la
supervision tradicional, buscando influir positivamente en los colaboradores a través de
la motivacion, la inspiracion y el ejemplo. Este tipo de liderazgo se caracteriza por la
capacidad de los lideres para estimular intelectualmente a su equipo, brindar atencion
individualizada y promover una vision compartida dentro de la organizacion. Bass y

Avolio (1994) sefialan que los lideres transformacionales no solo se enfocan en las tareas,



sino en el desarrollo personal y profesional de sus colaboradores, generando asi un
ambiente laboral mas comprometido y dindmico.

Por otro lado, la satisfaccion laboral se refiere al grado de bienestar que
experimenta el trabajador como resultado de su experiencia dentro de una organizacion.
Esta variable estd relacionada con factores como el reconocimiento, la motivacion, el
sentido de pertenencia y el desarrollo personal. Cuando los colaboradores perciben que
sus esfuerzos son valorados y encuentran un proposito en sus funciones, aumenta su nivel
de satisfaccion, lo que repercute positivamente en su desempefio, compromiso y
permanencia en la institucion. Asi, la satisfaccion laboral no solo beneficia al individuo,
sino que también incide directamente en los resultados organizacionales.

Frente a este contexto, los colaboradores de la Clinica Belén evidencian una
disminucion en su nivel de satisfaccion laboral, asociada a un estilo de liderazgo poco
efectivo por parte de quienes dirigen la institucion. Se percibe una falta de motivacion,
de reconocimiento al esfuerzo extra laboral y de conexion entre los lideres y sus equipos.
Esta situacién genera un clima laboral marcado por el desinterés y la desmotivacion. Por
lo descrito en los parrafos anteriores, se formula la siguiente interrogante.
1.1.1.3.Formulacion del problema

Problema general

¢El liderazgo transformacional se relaciona con la satisfaccion laboral de los
colaboradores de Clinica Belén, Jaén - Cajamarca, 2023?

Problemas especificos

a. ¢La dimensién influencia idealizada se relaciona con la satisfaccion laboral

de los colaboradores de la Clinica Belén, Jaén - Cajamarca?

b. ¢La dimension inspiracion motivacional se relaciona con la satisfaccion

laboral de los colaboradores de la Clinica Belén, Jaén - Cajamarca?



c. ¢Ladimension estimulo intelectual se relaciona con la satisfaccion laboral de

los colaboradores de la Clinica Belén, Jaén - Cajamarca?

d. ¢Ladimension consideracién individualizada se relaciona con la satisfaccion

laboral de los colaboradores de la Clinica Belén, Jaén - Cajamarca?
1.2.  Justificacion
1.2.1. Justificacion tedrico cientifica

La investigacion se justifico en el ambito cientifico porque contribuyo al
fortalecimiento del conocimiento sobre la gestion del recurso humano en el sector salud,
especificamente en contextos clinicos privados de la region sierra del norte del pais. Este
estudio permitiéo profundizar en la comprension de la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la salud, una variable clave que influye directamente en la calidad del
servicio brindado y en el bienestar del personal. A su vez, evalué de manera mas precisa
el papel del liderazgo transformacional como una herramienta estratégica para mejorar la
dindmica interna de las organizaciones de salud.

Asimismo, el estudio aporté a la teoria y a la practica del liderazgo al identificar
las cualidades especificas del liderazgo transformacional que incidieron de manera
positiva en la satisfaccion laboral. Esto permitié no solo validar conceptos clave de la
psicologia organizacional, sino también ofrecer lineamientos Utiles para el disefio de
politicas de gestion del talento humano en entornos clinicos similares. En ese sentido, la
investigacion ayudd a reducir la brecha entre el conocimiento tedrico y la realidad
practica de las organizaciones de salud en regiones alejadas de los grandes centros
urbanos.

Para tal propdsito, la tesis tomé como referentes tedricos los aportes de Bass y
Avolio (2006), quienes desarrollaron ampliamente el concepto de liderazgo

transformacional y su impacto en el rendimiento organizacional. Ademas, utilizo la escala



de Palma para medir el nivel de satisfaccion laboral, lo cual permitio obtener datos
confiables y relevantes. En conjunto, esta investigacion represento un aporte significativo
al campo de los estudios organizacionales en salud, al integrar teoria, evidencia empirica
y un enfoque contextualizado en una clinica privada del norte peruano.

1.2.2. Justificacién técnica — practica

Desde la justificacion técnica, esta investigacion profundizé en la comprension de
como mejorar el bienestar de los empleados y, en consecuencia, el rendimiento de las
organizaciones. Se propuso una metodologia de medicion tanto del liderazgo como de la
satisfaccion laboral, lo que aportd datos valiosos y una perspectiva enriquecedora sobre
los factores que se relacionan con la mejora de los servicios en las empresas del sector
salud. La investigacion permitio identificar las caracteristicas del liderazgo
transformacional y como este se asocid con la satisfaccion de los trabajadores,
interrelacionando las dimensiones de ambas variables y planteando la existencia de una
relacion significativa entre ellas. Asimismo, se sugirid una posible causalidad, en el
sentido de que mejores condiciones de liderazgo favorecieron una mayor satisfaccion
laboral.

Desde la justificacion préactica, el estudio se fundament6 en el proposito de brindar
soluciones aplicables y concretas que impulsaran una gestion mas eficiente en los
servicios de salud. Los hallazgos permitieron proponer lineamientos Utiles para optimizar
los procesos internos, mejorar la calidad de los servicios médicos y fortalecer la posicién
competitiva de las organizaciones del sector. Ademas, se comprob6 que la
implementacion de préacticas orientadas a la satisfaccion laboral se vincul6 positivamente
con resultados organizacionales clave, como la retencion de talento, el incremento de la
productividad y la mejora en la atencion al cliente. Por tanto, esta tesis proporciond

informacion relevante para los tomadores de decisiones, permitiéndoles introducir



cambios estratégicos que favorecieron tanto el bienestar del personal como el desempefio
organizacional.
1.2.3. Justificacion institucional y personal

A nivel institucional posibilité que la Clinica Belén identificara areas de mejora
en sus procesos de atencion en salud, lo que contribuyd a fortalecer la calidad del servicio
ofrecido a los pacientes. Los resultados obtenidos brindaron insumos relevantes para la
toma de decisiones estratégicas, permitiendo implementar acciones orientadas al
desarrollo de un liderazgo maés efectivo y al incremento de la satisfaccion laboral del
personal, elementos fundamentales para garantizar una atencién eficiente, humana y
sostenible.

Desde el ambito personal, la investigacion permitié la especializaciéon y el
fortalecimiento de competencias y capacidades en la gestion del recurso humano en el
sector salud. Este proceso formativo se desarroll6 en el marco de las normativas vigentes
y el cumplimiento de funciones profesionales, contribuyendo asi no solo al crecimiento
académico y profesional del investigador, sino también al compromiso con el
mejoramiento de la sociedad mediante una gestién mas ética, eficiente y centrada en las
personas.

1.3.  Delimitacién de la investigacion

Delimitacion Espacial: El trabajo de investigacion se realizara en la Clinica
Belén del distrito de Jaén, provincia de Jaén, Region de Cajamarca.

Delimitacion Temporal: El recojo, procesamiento y analisis de la informacion

se realiz6 durante el afio 2023.



1.4.  Objetivo de la investigacion
Objetivo general
Estudiar la relacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral
de los colaboradores de Clinica Belén, Jaén - Cajamarca, 2023.
Objetivos especificos
a. Determinar la relacion de la dimension influencia idealizada con la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la Clinica Belén, Jaén - Cajamarca.
b. Determinar la relacion de la dimension inspiracion motivacional con la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica Belén, Jaén - Cajamarca.
c. Determinar la relacion de la dimension estimulo intelectual con la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la Clinica Belén, Jaén - Cajamarca.
d. Determinar la relacion de la dimension consideracion individualizada con la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica Belén, Jaén - Cajamarca.
1.5.  Hipotesis
1.5.1. Hipotesis general
El liderazgo transformacional se relaciona positivamente con la satisfaccion
laboral de los colaboradores de Clinica Belén, Jaén - Cajamarca, 2023
1.5.2. Hipotesis especifico
H1: La dimension influencia idealizada se relaciona positivamente con la
satisfaccién laboral de los colaboradores de la Clinica Belén, Jaén - Cajamarca.
H2: La dimension inspiracion motivacional se relaciona positivamente con la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica Belén, Jaén - Cajamarca.
H3: La dimension estimulo intelectual se relaciona positivamente con la

satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica Belén, Jaén - Cajamarca.
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H4: La dimension consideracion individualizada se relaciona positivamente con
la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica Belen, Jaén - Cajamarca.
1.5.3. Variables/categorias

Variable 1: liderazgo transformacional

Variable 2: satisfaccion laboral

Figura 1

Variables liderazgo y satisfaccion laboral

Liderazgo transformacional

> Realidad
influencia idealizada
L
inspiracién
motivacional = Satisfaccién
H?2 >
laboral
H3
estimulo intelectual N
2", Y
consideracion
> Relacion positiva

Nota. La figura muestra la relacion entre las variables de estudio en base al problema de

investigacion propuesto.
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Tabla 1

Variable, dimension y autores que lo proponen.

Liderazgo

transformacional

Para Alcazar (2020) el liderazgo transformacional es un estilo en el
que un lider inspira y motiva a sus seguidores para que alcancen su
méaximo potencial y excedan sus propios limites. Este enfoque se
centra en el cambio y la innovacion, fomentando la creatividad, el

desarrollo personal y el compromiso a nivel individual y colectivo,

Satisfaccion laboral

Para Saavedra y Delgado (2020) la satisfaccion laboral es un
concepto que hace referencia al grado de bienestar, contentamiento y
realizacion que experimenta un individuo en relacion con su trabajo.
Este sentimiento se genera a partir de la percepcion que tiene el
empleado sobre el entorno laboral, las condiciones de trabajo, las
relaciones interpersonales y el cumplimiento de sus expectativas

profesionales y personales

1.5.4. Operacionalizacion/ categorizacion de los componentes de las hipdtesis
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Tabla 2

Matriz de Operacionalizacion de variables

Hipotesis Variables Definicién conceptual Dimensiones Indicadores
General
El liderazgo transformacional se Bass (1985) el Ilderazglo traTsforTauo_r]al Influencia idealizada Nivel de influencia idealizada
relaciona positivamente con la comol_léng);oc:a'sdo quee eva_: motivacion y
satisfaccion laboral de los colaboradores morall ?, € lideres y seguidores, y Nivel de inspiracién motivacional loarada

e : ; distinguio cuatro componentes esenciales: Inspiracié ivacional p g
de Clinica Belén, Jaén, 2023. . ; e LS £ nspiracion motivaciona 1 lid
Liderazgo influencia idealizada, motivacion por el liaer

Especificas

La influencia idealizada se relaciona
positivamente con la satisfaccion laboral
de los colaboradores de la Clinica Belén,
Jaén.

La inspiracion motivacional se relaciona
positivamente con la satisfaccion laboral
de los colaboradores de la Clinica Belén,
Jaén.

La relacién del estimulo intelectual se
relaciona positivamente con la
satisfaccion laboral de los colaboradores
de la Clinica Belén, Jaén.

La consideracion individualizada se
relaciona positivamente con la
satisfaccion laboral de los colaboradores
de la Clinica Belén, Jaén.

transformacional

inspiracional, estimulacion intelectual y
consideracion individualizada. Desarroll6 el
Modelo Multifactorial de Liderazgo (MLQ)
para medir tanto el liderazgo
transformacional como el transaccional.

Estimulo intelectual

Consideracion individualizada

Nivel de estimulo intelectual lograda por el
lider en el equipo de trabajo

Nivel de consideracién individualizada

Satisfaccion
laboral

Para Saavedra y Delgado (2020) la
satisfaccion laboral es un concepto que hace
referencia al grado de bienestar,
contentamiento y realizacion que experimenta
un individuo en relacion con su trabajo. Este
sentimiento se genera a partir de la
percepcion que tiene el empleado sobre el
entorno laboral, las condiciones de trabajo,
las relaciones interpersonales y el
cumplimiento de sus expectativas
profesionales y personales.

Condiciones fisicas

Beneficios salariales

Politicas administrativas
Relaciones sociales

Desarrollo personal

Desempefio de las tareas

Relacion con la autoridad

% de condiciones fisicas apropiadas para el
trabajo

Nivel de conformidad con el ingreso
mensual

Reconocimiento por cumplimiento de tareas

Cumplimiento de politicas administrativas
Nivel de integracidn social

Nivel de desarrollo personal

Nivel de desempefio de las tareas

Nivel de interrelacion con la autoridad
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CAPITULO Il.- MARCO TEORICO
2.1. Marco legal

El marco legal para las empresas de salud en Per( incluye varias leyes y
regulaciones que abarcan aspectos como la creacién, operacion, calidad de los servicios
y proteccion de los pacientes. A continuacion, te proporciono un resumen general del
marco legal relevante en ese momento, pero ten en cuenta que podria haber cambios o
actualizaciones posteriores:

Ley Marco de Aseguramiento Universal en Salud (Ley N° 29344):. Esta ley
establece las normas para garantizar el acceso a servicios de salud de calidad a toda la
poblacion peruana. Regula la creacién y funcionamiento de los seguros de salud, tanto
publicos como privados.

Reglamento de Establecimientos de Salud (Decreto Supremo N° 007-98-SA):
Este reglamento establece las normas técnicas para el funcionamiento de establecimientos
de salud en Perd, tanto del sector publico como del privado. Define los requisitos minimos
para la creacion y operacion de hospitales, clinicas, consultorios y otros servicios de
salud.

Normas Técnicas de Salud (Resolucion Ministerial N° 116-2018/MINSA): El
Ministerio de Salud emite normas técnicas que regulan diferentes aspectos, como la
atencion integral de salud, la gestién de establecimientos de salud, y los procedimientos
y servicios de salud.

Normas de Bioseguridad para el Manejo de Residuos de Establecimientos de
Salud (Resolucion Ministerial N° 075-2013/MINSA): Regula el manejo seguro de
residuos generados en establecimientos de salud para prevenir riesgos para la salud

publica y el medio ambiente.
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2.2.  Antecedentes de la investigacion

A nivel internacional

Cruz y Gomez (2022). El liderazgo transformacional como predictor de la
satisfaccion laboral en el personal de salud: Evidencia de Brasil, el objetivo es estudiar
el rol del liderazgo transformacional en la satisfaccion laboral del personal de salud en
Brasil. La Metodologia es un estudio descriptivo cuya muestra fue el personal de salud
en varios hospitales de Brasil se aplicd encuestas para medir el estilo de liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral de los participantes, las herramientas de
medicidn incluyeron cuestionarios validados sobre liderazgo transformacional y escalas
para evaluar la satisfaccion laboral. Los resultados indicaron que el liderazgo
transformacional tiene un impacto positivo significativo en la satisfaccion laboral
sefialando que los lideres que demostraron caracteristicas transformacionales, como la
inspiracion, el estimulo intelectual y la consideracion individual, contribuyeron a una
mayor satisfaccion laboral entre el personal de salud.

Fernandez y Herrera (2023). Liderazgo transformacional y satisfaccion laboral
en médicos y enfermeras: Un estudio en hospitales de Argentina. Tiene como objetivo
determinar de qué forma el liderazgo transformacional afecta la satisfaccién laboral de
médicos y enfermeras en hospitales de Argentina. La metodologia describe que es un
estudio descriptivo correlacional desarrollado a través de encuestas realizadas a personal
de salud, el estudio revela que el liderazgo transformacional, caracterizado por la
inspiracion, el apoyo individual y el estimulo intelectual, esta positivamente relacionado
con altos niveles de satisfaccion laboral. Los resultados sugieren que los lideres
transformacionales contribuyen a un ambiente de trabajo mas positivo y motivador,

mejorando asi el bienestar y la satisfaccion del personal en el sector salud. La
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investigacion destaca la importancia de fomentar estilos de liderazgo transformacional
para mejorar el clima organizacional y el compromiso del personal en hospitales.

Valenzuela y Diaz (2022). El impacto del liderazgo transformacional en la
satisfaccion laboral del personal administrativo en centros de salud en Ecuador. La
investigacion tiene como objetivo determinar el impacto del liderazgo transformacional
en la satisfaccion laboral del personal administrativo en centros de salud en Ecuador. La
metodologia empleada sefiala que es un estudio correlacional de corte transversal basado
en encuestas estructuradas que midieron tanto el estilo de liderazgo transformacional
como la satisfaccion laboral del personal. Los datos fueron analizados mediante técnicas
estadisticas avanzadas para determinar la relacion entre las variables. Los resultados
mostraron que un liderazgo transformacional positivo esta significativamente asociado
con una mayor satisfaccion laboral entre el personal administrativo, sugiriendo que las
caracteristicas del liderazgo transformacional, como la inspiracion y el apoyo individual,
son cruciales para mejorar el bienestar en el entorno administrativo de salud.

A nivel nacional

Castro (2020) en su tesis titulada Liderazgo transformacional y satisfaccion
laboral en docentes de una Universidad Particular de la ciudad de Lima. Universidad
San Martin de Porres, su investigacion se centro en establecer una posible correlacion
entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral en profesores de una
universidad privada en Lima. Enmarcado en un disefio descriptivo correlacional, el
estudio contdé con una muestra de 155 profesores seleccionados al azar de dicha
universidad. Se utilizaron dos instrumentos de medida: el Cuestionario Multifactorial de
Liderazgo (MLQ), version corta 5X, y la Escala de Satisfaccion Laboral SPC de Palma
Carrillo (1999), ambos con propiedades psicométricas adecuadas. Las conclusiones del
estudio determinaron la existencia de una correlacion entre el liderazgo transformacional
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y la satisfaccion laboral, asi como una relacion significativa entre las dimensiones de
ambos. Al comparar los resultados, se encontraron diferencias notables en funcion de la
edad y la antigliedad laboral, pero no se apreciaron diferencias significativas en funcion
del género.

Pacheco y Mayorga (2019) en su tesis titulada Liderazgo transformacional y
satisfaccion laboral en el personal de una empresa privada de Lima Metropolitana, la
finalidad de este estudio era explorar la posible correlacion entre el liderazgo
transformacional y la satisfaccion en el trabajo en el personal de una compaiiia privada
situada en Lima Metropolitana. La investigacion se centré en una muestra de 300
empleados de dicha empresa. Se utilizaron dos instrumentos para recopilar los datos: la
Escala de Liderazgo Transformacional de Rafferty y Griffin (2004), con cinco
dimensiones de medida, y la Escala de Satisfaccion Laboral de Palma (2005), que cuenta
con siete factores de medicién. Cada una de estas pruebas requirié un tiempo estimado
de 20 minutos para su realizacion. La hipotesis principal del estudio sugirié una
correlacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral. Sin embargo, los
resultados mostraron una significancia bilateral de 0.522, indicando que no existen
diferencias sustanciales entre ambas variables. A pesar de que los estilos de liderazgo
transformacional mas altos parecian coincidir con puntajes mas bajos en satisfaccion
laboral, la correlacion, reflejada por un valor Rho Spearman de 0.037, fue muy baja. Por
lo tanto, el estudio concluyé que no se encontraron diferencias significativas en el
liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral en relacion con la edad y el sexo de
los trabajadores de la empresa en Lima Metropolitana.

A nivel local

Chavez (2024) en su tesis Liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en
personal de enfermeria de la Microred Conchan Chota Cajamarca. Su estudio tiene
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como objetivo determinar la asociacion del liderazgo transformacional y satisfaccion
laboral en el personal de enfermeria de los diferentes servicios. Se utilizo el tipo de
investigacion bésica, disefio no experimental y correlacional. La muestra estuvo
constituida por 25 profesionales de enfermeria que laboran en la Microred Conchan, se
empled el muestreo no probabilistico. La técnica utilizada fue la encuesta con un
cuestionario sobre liderazgo transformacional y satisfaccion laboral. Los datos obtenidos
a través de los cuestionarios fueron procesados con el programa excel y stata. Los
resultados basados en la prueba de correlacion Rho de Spearman de 0.491 lo cual es
moderado y positivo con una significancia del 0.013 menor al 0.05, lo que indica que
existe una relacion significancia entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion
laboral en personal de enfermeria de la Microred.

Valera (2021) en su tesis titulada Liderazgo transformacional y satisfaccion
laboral en colaboradores del instituto Nacional de Innovacion Agraria Bafios del Inca,
Cajamarca 2020-11, su estudio se propuso analizar la posible conexion entre el liderazgo
transformacional del director y la satisfaccion laboral de los empleados del Instituto
Nacional de Innovacién Agraria de Bafios del Inca (INIA) en Cajamarca-Peru, durante la
segunda mitad del 2020. En este trabajo de naturaleza basica, se emple6 un disefio no
experimental con un enfoque correlacional para investigar las variables dentro del
contexto institucional. Se selecciond una muestra de 44 empleados de un total de 70. Para
recolectar datos, se utilizd una version corta y adaptada del Multifactor Leadership
Questionnaire (MLQ-5X) de 26 items, que mostrd una fiabilidad del 93.4% segun el
coeficiente Alfa de Cronbach. Los hallazgos revelaron una correlacién significativa de
alrededor del 62%, directa y robusta, lo que llevd a concluir que la variacion en la
satisfaccion laboral de los empleados se podia explicar en un 52% por la variacion en el
liderazgo transformacional del director.
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2.3. Bases teoricas

El liderazgo transformacional se ha explorado a través de diversas teorias que
buscan comprender como los lideres pueden inspirar y motivar a sus seguidores para
lograr un cambio significativo. Aqui se presentan algunas de las teorias mas influyentes
relacionadas con el liderazgo transformacional:

Bass (1985) propone la teoria del liderazgo transformacional, aportando
significativamente a la comprension de esta forma de liderazgo. Definié el liderazgo
transformacional como un proceso que eleva la motivacién y moralidad de lideres y
sequidores, y distinguié cuatro componentes esenciales: influencia idealizada,
motivacion inspiracional, estimulacion intelectual y consideracion individualizada.
Desarroll6 el Modelo Multifactorial de Liderazgo (MLQ) para medir tanto el liderazgo
transformacional como el transaccional. Bass también contrasto el liderazgo
transformacional con el transaccional, destacando la mayor efectividad del primero en
términos de desempefio organizacional y satisfaccion laboral. Ademas, afirmé que el
liderazgo transformacional puede desarrollarse a traves de la formacion continua. Su
investigacion empirica ha demostrado consistentemente los beneficios del liderazgo
transformacional, dejando un legado duradero en la teoria y préactica del liderazgo.

Bass y Avolio (1990) ampliaron el modelo de cuatro componentes y propusieron
una teoria mas integral que incluye dimensiones especificas del liderazgo
transformacional, como la identificacion carismatica, la inspiracion, la estimulacion
intelectual y la consideracion individualizada.

Teoria de los Niveles Jerarquicos de Liderazgo Transformacional de Avolio:
propuso que el liderazgo transformacional puede ocurrir a diferentes niveles jerarquicos

dentro de una organizacion, desde lideres de equipo hasta lideres de nivel ejecutivo. Esta
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teoria destaca la importancia de cultivar lideres transformacionales en todos los niveles
organizativos.

Teoria de la autenticidad de Liderazgo de Avolio y Gardner: desarrollaron la
teoria de la autenticidad del liderazgo, que se centra en la autenticidad como un
componente clave del liderazgo transformacional. Argumentan que los lideres auténticos,
gue son genuinos y transparentes, son mas efectivos para inspirar a sus seguidores.

Estas teorias han contribuido a la comprension del liderazgo transformacional,
ofreciendo perspectivas sobre sus componentes, efectos y aplicaciones en diferentes
contextos organizativos. Complementariamente se toma lo sefialado por Navia et al.
(2019) quien expone la teoria fundamentada del liderazgo que busca comprender y
analizar las caracteristicas, comportamientos y habilidades de los lideres a través de la
observacion y el estudio de experiencias y contextos reales. Esta teoria se centra en
conseguir todos aquellos datos cualitativos, que se interpretan y analizan para identificar
patrones y relaciones significativas, lo que permite construir conceptos sobre el liderazgo
a partir de la realidad vivida, sin imponer un marco conceptual previo.

Respecto a la variable satisfaccion laboral se toma como referencia principal la
teoria propuesta por Frederick Herzberg en 1959, es una de las mas influyentes en el
campo de la psicologia organizacional y la gestién del talento humano. Esta teoria se
centra en el analisis de las causas que generan satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo,
a partir de un estudio con ingenieros y contadores que respondieron sobre sus
experiencias laborales positivas y negativas. Herzberg concluyd que los factores que
generan satisfaccion no son los mismos que los que provocan insatisfaccion, lo que
rompié con la vision tradicional de que ambos extremos se ubicaban en un mismo

continuo.
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Segun Herzberg, existen dos grandes grupos de factores que influyen en la actitud
de los trabajadores: los factores motivacionales y los factores higiénicos. Los primeros
estan relacionados con el contenido del trabajo, es decir, con lo que se hace en el puesto.
Estos incluyen el logro, el reconocimiento, el trabajo en si, la responsabilidad, y las
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional. Como ¢l mismo sefiala: “Lo
opuesto a la satisfaccion no es insatisfaccion, sino la ausencia de satisfaccion” (Herzberg,
1968, p. 56), lo que implica que los factores que motivan no necesariamente eliminan la
insatisfaccion.

Figura 2

Teoria de dos factores de Herzberg

FACTORES FACTORES
MOTIVACIONALES HIGIENICOS
(De satisfaccion) (De insatisfaccién)

Contenido del cargo (como se
siente el individuo en relacién con
su CARGO)

1. El trabajo en si.
2. Realizacion.
3. Reconocimiento.

4. Progreso profesional.
5. Responsabilidad

Contexto del cargo (Cémo se
siente el individuo en relacién con
su EMPRESA)

1. Las condiciones de trabajo
2. Administracion de la empresa.
3. Salario.

4. Relaciones con el supervisor.

5. Beneficios y servicios sociales.
\

Nota. Extraido de Robbins y Judge (2013)

Por otro lado, los factores higiénicos estan vinculados al contexto laboral, es decir,
a las condiciones en las que se realiza el trabajo. Entre estos se encuentran el salario, la
politica de la empresa, la supervisién, las relaciones interpersonales, la seguridad laboral
y el ambiente fisico. La ausencia o deficiencia de estos factores puede generar

insatisfaccion, pero su presencia no garantiza motivacion o satisfaccion. En palabras de
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Herzberg: “Lo opuesto a la insatisfaccion no es satisfaccion, sino la ausencia de
insatisfaccion” (Herzberg, 1968, p. 57).

Uno de los principales aportes de esta teoria es que sugiere que la motivacion y la
satisfaccion laboral no se pueden generar Unicamente mejorando las condiciones externas
(como el sueldo o las politicas), sino que se requiere incidir en los factores
motivacionales. Esto tiene implicaciones practicas importantes para las organizaciones,
ya que permite entender que los incentivos econdémicos por si solos no generan empleados
comprometidos ni entusiastas. La motivacion genuina proviene de la manera en que se
experimenta y valora el trabajo.

En este sentido, el liderazgo transformacional puede jugar un papel clave, al
centrarse en aspectos como el reconocimiento, la inspiracién, el desarrollo del potencial
del trabajador y la creacién de un sentido de proposito en el trabajo, todos ellos factores
motivacionales segiin Herzberg. Como han sefialado Robbins y Judge (2013), “los lideres
efectivos reconocen que proporcionar oportunidades de crecimiento y desarrollo puede
ser mas motivador que una mejora salarial” (p. 212), lo que reafirma la relevancia de esta
teoria en entornos laborales contemporaneos.

La teoria de Herzberg también ha sido util para replantear politicas de gestion del
talento humano. Por ejemplo, en lugar de concentrarse en controlar la rotacién laboral
solo a través de aumentos salariales, se ha promovido la creacion de programas de
reconocimiento, planes de carrera, disefio de trabajos enriquecidos y espacios para la
participacion en la toma de decisiones. Estas practicas se alinean con los factores
motivacionales, incrementando la satisfaccion laboral de manera sostenible.

Su valor radica en haber demostrado empiricamente que los trabajadores no son
motivados de manera uniforme. Como concluye Herzberg: “Si quieres que las personas
hagan un buen trabajo, dales un buen trabajo que hacer” (Herzberg, 1968, p. 58). En este
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sentido, su enfoque sigue siendo altamente relevante para explicar la satisfaccion laboral
en diferentes tipos de organizaciones y contextos.

2.4.  Marco conceptual

2.4.1. Liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional es un enfoque que implica inspirar y motivar a los
seguidores para alcanzar niveles méas altos de desempefio y superar las expectativas.
Varios autores han contribuido a la conceptualizacion y comprension del liderazgo
transformacional. Aqui se presentan las perspectivas de algunos de los autores mas
influyentes en este campo:

James V. Downton: fue uno de los primeros en introducir el término "liderazgo
transformacional”. Su trabajo se centro en la idea de que los lideres transformacionales
inspiran y motivan a sus seguidores para que alcancen niveles mas altos de desempefio al
elevar sus necesidades y metas.

Posteriormente James MacGregor Burns: considerado uno de los pioneros en la
teoria del liderazgo transformacional. En su libro "Leadership” (1978), describi6 el
liderazgo transformacional como aquel que eleva a los seguidores a un nivel mas alto de
motivacion y moral. También contrasto el liderazgo transformacional con el liderazgo
transaccional, que se centra en el intercambio de recompensas y castigos.

Basado en los aportes de Burns, el autor Bernard M. Bass quien colabord con
Burns; desarrollé ain mas la teoria del liderazgo transformacional. En su libro
"Leadership and Performance Beyond Expectations" (1985), identificdé cuatro
componentes del liderazgo transformacional: idealizado (o carisma), inspiracion,
estimulo intelectual y consideracion individualizada. Dichos avances fueron
complementados por Bruce J. Avolio: que conjuntamente con Bass, desarrollarén el
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ), una herramienta ampliamente utilizada
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para medir los estilos de liderazgo, incluido el transformacional cuyos aportes teoricos
son tomados para la presente tesis.
2.4.2. Dimensiones del liderazgo transformacional

Influencia idealizada

Moshin et al., (2019) explica que representa la habilidad del lider para actuar como
un modelo a seguir para sus seguidores. Los lideres que demuestran este tipo de influencia
se comportan de manera coherente y fiable, poseen altos estandares éticos y morales, y
se sacrificarian por el bien de su equipo si fuera necesario. Estos lideres inspiran y
motivan a sus seguidores a traves de su propia conducta, ganandose la confianza, el
respeto y la admiracion de su equipo. Como resultado, los seguidores tienden a
identificarse con estos lideres y a emular su comportamiento, lo que conduce a un sentido
mas fuerte de cohesion y propdsito dentro del equipo.

Indicador:

Nivel de influencia idealizada. el liderazgo se refleja en el nivel que el lider es
tomado como modelo a seguir, la percepcion de la ética en su desempefio con el equipo
de trabajo, laadmiracién que el colaborador tiene por el desempefio del lider al desarrollar
las tareas

Inspiracién motivacional

Tomado lo detallado por Argyris (2001) la inspiracion motivacional es otro
componente clave del liderazgo transformacional, que se centra en la habilidad del lider
para inspirar y motivar a los seguidores hacia una vision o metas establecidas. Los lideres
transformacionales utilizan la comunicacién eficaz, la empatia y el entusiasmo para
inculcar un sentido de proposito y significado en el trabajo de sus seguidores. A través de
la articulacién de altas expectativas y el demostrar de un fuerte compromiso hacia los
objetivos, estos lideres pueden instigar una motivacion intrinseca en sus seguidores. El
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resultado es un equipo que estd altamente motivado y comprometido, y que se esfuerza
por superar los desafios y alcanzar el éxito en el logro de los objetivos compartidos.

Indicador:

Nivel de inspiracion motivacional lograda por el lider. Basado en la vision que
adopta el lider y transmite a los demas, la percepcion del apoyo que otorga al equipo de
trabajo y el reconocimiento que el lider otorga al colaborador por su labor en favor del
equipo de trabajo.

Estimulo intelectual

Los autores Bass y Avolio (2006) expone que el estimulo intelectual es un
componente esencial del liderazgo transformacional, donde los lideres promueven la
creatividad, la innovacion y el pensamiento critico dentro de su equipo. Los lideres
transformacionales que proporcionan este estimulo desafian activamente las suposiciones
tradicionales, animan a los seguidores a explorar nuevas ideas y soluciones, y fomentan
la resolucion de problemas de manera innovadora. Ademas, estos lideres valoran las
contribuciones intelectuales de sus seguidores, proporcionandoles oportunidades para
aprender, crecer y desarrollar sus habilidades. Este enfoque a la vez promueve un
ambiente de aprendizaje continuo y alienta a los seguidores a asumir riesgos, lo que puede
conducir a la mejora y el avance continuos de la organizacion (p.30).

Indicadores:

Nivel de estimulo intelectual lograda por el lider en el equipo de trabajo.
Expresado en el aporte en ideas factibles de mejora, el aprendizaje logrado en base a la
experiencia y educacion continua y la habilidad para poder desarrollar el trabajo en

equipo colaborativo.
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Consideracion individualizada

Bass y Avolio (2006) detalla que la consideracion individualizada es un aspecto
crucial del liderazgo transformacional, que se refiere a la capacidad de los lideres para
reconocer y responder a las necesidades individuales de desarrollo y crecimiento de cada
miembro del equipo. Los lideres transformacionales muestran un interés genuino en el
bienestar de sus seguidores, comprenden sus ambiciones personales y profesionales, y
adaptan su estilo de liderazgo para apoyar el desarrollo individual. También valoran la
diversidad y aprecian las diferencias individuales, reconociendo que cada seguidor tiene
talentos y habilidades Unicos que pueden ser aprovechados para el beneficio del equipo.
La consideracion individualizada fomenta un ambiente de trabajo inclusivo y
colaborativo, y contribuye a la satisfaccion y motivacion de los empleados, fortaleciendo
la relacion entre el lider y sus seguidores.

Indicador:

Nivel de consideracién individualizada. Medido por la percepcion respecto a la
ayuda objetiva otorgada por el lider al colaborador, la empatia y trato cordial hacia el
colaborador y la comunicacion de calidad del lider con el equipo de trabajo.

2.4.3. Satisfaccion laboral

Palma (2005) expresa que es la actitud del trabajador hacia su propio trabajo y en
funcién de aspectos vinculados como posibilidades de desarrollo personal, beneficios
laborales y remunerativos que recibe, politicas administrativas, relaciones con otros
miembros de la organizacion y relaciones con la autoridad, condiciones fisicas y
materiales que faciliten su tarea y desempefio de tareas.

Para Saavedra y Delgado (2020) la satisfaccion laboral se refiere a la medida en
que los empleados sienten un sentimiento positivo de realizacion y gratificacion en su
trabajo. Este concepto abarca varias dimensiones, incluyendo la satisfaccion con el
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salario, las tareas laborales, las relaciones con los colegas y supervisores, y el ambiente
de trabajo. Un alto nivel de satisfaccion laboral tiende a estar asociado con una mayor
productividad, compromiso, lealtad y menor rotacion de personal.

2.4.4. Dimensiones de la satisfaccion laboral

Condiciones fisicas

Greenberg y Baron (2019) lo definen como el grado en que los recursos fisicos y
el entorno laboral contribuyen a la comodidad, seguridad y eficacia de los empleados en
su trabajo. Este concepto abarca factores como la iluminacion adecuada, el nivel de ruido,
la temperatura, la limpieza, la organizacién y disponibilidad de espacios para el trabajo,
el acceso a tecnologia y herramientas necesarias, y la seguridad del lugar de trabajo. Las
instalaciones fisicas adecuadas y seguras pueden mejorar la productividad, reducir el
estrés laboral y, en consecuencia, aumentar la satisfaccidn laboral. Por el contrario, las
condiciones de trabajo deficientes pueden tener un impacto negativo en la salud fisica y
mental de los empleados, lo que puede llevar a una disminucion de la satisfaccion y el
compromiso laboral.

Indicador:

Nivel de condiciones fisicas apropiadas para el trabajo. Basado en la
implementacion fisica, tecnologica y ergonomia para el desarrollo que otorgue
condiciones apropiadas para un buen desarrollo productivo del colaborador.

Beneficios salariales

Segun los autores Greenberg y Baron (2019) representa la percepcion de los
empleados sobre la adecuacién y justicia de su compensacion en relacién con el trabajo
que realizan. Esta dimension incluye no solo el salario base, sino también cualquier tipo
de bonificacion, incremento salarial, compensacion por horas extra, beneficios indirectos
como seguros de salud, pensiones, y beneficios no monetarios como tiempo libre y
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flexibilidad laboral. Una remuneracion justa y competitiva contribuye a la satisfaccion
laboral, ya que los empleados se sienten valorados y reconocidos por su trabajo. Por el
contrario, una compensacion percibida como insuficiente o injusta puede conducir a la
insatisfaccion laboral y la desmotivacion, lo que puede tener un impacto negativo en la
productividad y el compromiso del empleado con la organizacion.

Indicadores:

Salario: nivel de remuneracion por unidad de tiempo como retribucion por la tarea

desarrollada.

Beneficios adicionales: nivel de reconocimiento adicional por cumplimiento de

metas y logros en beneficio de la organizacién. Incluye reconocimientos no

monetarios.

Politicas administrativas

Segun Weber (2002), la burocracia es una forma de organizacion necesaria para
el funcionamiento eficaz de las grandes instituciones modernas, caracterizada por una
jerarquia clara, reglas formales y una division del trabajo. Estas caracteristicas permiten
una administracion eficiente y racional. La politica administrativa en tal sentido se refiere
a las directrices y procedimientos establecidos por una organizacion para gestionar sus
operaciones y recursos de manera eficiente. los teéricos como Fayol (1916) y Taylor
(1911) contribuyeron al desarrollo de la administracion cientifica, centrada en la
eficiencia y la productividad mediante el analisis sistematico de las tareas laborales y la
implementacion de métodos estandarizados que determinan las politicas administrativas
en una organizacién desarrollando mas a profundidad por Katz y Kahn (1966), que veian
a las organizaciones como sistemas abiertos en constante interaccion con su entorno. Esto

Ilevo a una mayor atencion a la adaptacion organizacional y la innovacion.
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Indicador:

Cumplimiento de politicas administrativas. Medido por la forma de asignacién del
trabajo por colaborador, cémo los empleados perciben las reglas, regulaciones y
procedimientos establecidos por la administracion de una organizacion, esto incluye
politicas relativas a las horas de trabajo, las licencias, las promociones.

Relaciones sociales

Greenberg y Baron (2019) se refiere a esta dimension como las interacciones y
vinculos entre compafieros de trabajo, asi como con supervisores y gerentes dentro del
entorno laboral. Esta dimension considera el grado de respeto, apoyo, camaraderia y
comunicacion efectiva que experimenta un empleado en su lugar de trabajo. Un ambiente
de trabajo positivo y colaborativo, donde los empleados se sienten valorados y respetados,
puede aumentar significativamente la satisfaccion laboral. Los empleados que disfrutan
de relaciones laborales fuertes y positivas suelen tener un mayor compromiso y lealtad
hacia la organizacién. Por otro lado, un ambiente laboral marcado por el conflicto, la falta
de apoyo y la mala comunicacion puede llevar a la insatisfaccion laboral, reducir la
productividad y aumentar la rotacion de personal.

Indicador:

Nivel de integracion social. Medido por las relaciones amigables, la
confraternidad y buen trato del lider con los integrantes del equipo, la camaraderia y nivel
de integracion con el entorno laboral y empresarial.

Desarrollo personal: aborda las oportunidades que los empleados tienen para
aprender, crecer y avanzar en su carrera dentro de una organizacion. Esta dimensién
puede incluir oportunidades de formacion y desarrollo, planes de carrera, evaluaciones
de desempefio constructivas, y el reconocimiento y valoracion de las habilidades y
capacidades individuales. Cuando los empleados sienten que tienen la posibilidad de
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desarrollarse y avanzar en su trabajo, su nivel de satisfaccion laboral tiende a ser mas alto.
Sin embargo, si perciben que su desarrollo esta estancado o que no se les proporcionan
oportunidades para crecer y aprender, pueden experimentar una disminucion en su
satisfaccion laboral. En general, un entorno de trabajo que fomente el desarrollo personal
puede contribuir a un mayor compromiso y productividad del empleado, y a una menor
rotacion de personal (Greenberg & Baron, 2019).

Indicador:

Nivel de desarrollo personal. Basado en el significado de las tareas, la valoracion

y priorizacion de las tareas basado en estrategias para cumplir con los objetivos la

forma de organizacidn, planificacion y asignacion de las tareas a los integrantes

del equipo.

Desempefio de las tareas

Se refiere al grado en que los empleados se sienten satisfechos con las tareas que
deben realizar en su trabajo. Este aspecto considera la naturaleza de las tareas, la cantidad
de trabajo, la complejidad, la autonomia y el grado de desafio que estas presentan. Los
empleados suelen sentirse mas satisfechos cuando las tareas que realizan estan alineadas
con sus habilidades y competencias, presentan un nivel adecuado de desafio, ofrecen
cierto grado de variedad, y contribuyen a un proposito u objetivo mas amplio. Si los
empleados sienten que sus tareas son significativas, interesantes y que les permiten
aplicar y desarrollar sus habilidades, esto puede aumentar su satisfaccién laboral. Por otro
lado, si las tareas se perciben como mondtonas, demasiado faciles o dificiles, o
desalineadas con sus intereses y habilidades, esto puede disminuir su satisfaccion laboral
(Greenberg & Baron, 2019).

Indicador:
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Nivel de desempefio de las tareas. Medio por las habilidades innatas, las

capacidades y conocimientos puestos en practica en el desarrollo de tareas por el

lider percibidos por los integrantes de los equipos de trabajo.

Relacion con la autoridad

La satisfaccion laboral hace referencia al sentido de logro, interés y motivacion
que un empleado siente en relacion con las tareas que realiza en su trabajo. Esto involucra
tanto la naturaleza de las tareas, es decir, si son retadoras, variadas y significativas, como
la percepcion del trabajador de su capacidad para ejecutarlas con éxito. Cuando los
empleados consideran que sus tareas son enriquecedoras, aportan valor a la organizacion
y se ajustan a sus habilidades y conocimientos, tienden a experimentar una mayor
satisfaccion laboral. Sin embargo, si sienten que sus tareas son monotonas, no valoradas
0 que exceden su capacidad, pueden experimentar insatisfaccion laboral. Esta dimension
también puede verse influida por el grado de autonomia que el empleado tiene en la
realizacion de sus tareas, la claridad de las expectativas y metas relacionadas con ellas, y
el apoyo y los recursos que se le proporcionan para llevarlas a cabo (Greenberg & Baron,
2019).

Indicador:

Nivel de interrelacion con la autoridad. Medio por la accesibilidad del lider

basado en la interaccion e integracion que demuestra el lider con cada uno de los

colaboradores en el desarrollo de las tareas y la percepcion que el colaborador

tiene respecto al rol del lider del equipo.
2.5.  Definicion de términos basicos

Salario: se refiere a la compensacion monetaria que un empleado recibe de su
empleador a cambio de su trabajo. Estos pueden incluir salario basico, bonos, comisiones
y cualquier otro tipo de remuneracion financiera relacionada con el empleo.
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Calidad. La calidad se refiere a la forma de satisfacer una necesidad y muestra la
respuesta del producto o servicio que requiere el innovacion en busca de alcanzar un
determinado bienestar por su uso.

Competitividad. La capacidad de administrar los recursos con el propdsito de
incrementar de manera sostenida la productividad empresarial y mejorar el bienestar de
la poblacion

Desarrollo laboral: se refiere al proceso de adquisicion o mejora de habilidades
y conocimientos para avanzar profesionalmente y maximizar la eficiencia en el trabajo.
Implica oportunidades de crecimiento y progreso dentro de una organizacion.

Desempefio laboral: es la medida en la que un empleado realiza su trabajo de
manera efectiva, evaluado en funcion de los objetivos y expectativas establecidos por la
organizacion.

Lider: es una persona que posee la habilidad de influir y guiar a un grupo de
individuos hacia el logro de objetivos comunes, y tiene la capacidad de motivar, inspirar
y fomentar el desarrollo de los miembros de su equipo.

Necesidad: es un estado de carencia o deficiencia que impulsa a los individuos a
buscar satisfaccion.

Productividad. Es la relacion entre la produccion obtenida y los recursos
utilizados en el proceso, cuyo objetivo es lograr un uso eficiente de los recursos
(trabajo, capital, tierra, materiales, energia, informacion) con el fin de producir bienes 'y
Servicios.

Status quo: se refiere al estado actual o existente de las cosas, 0 a la situacion
actual en un momento especifico. Es un término que se usa a menudo para describir

resistencia al cambio en diversas situaciones y contextos.

32



Tarea: en un contexto laboral, representa la responsabilidad o deber asignado a
un individuo o a un equipo dentro de la organizacion.

Seguimiento. Procesos necesarios para monitorear, analizar y ajustar el progreso
y desempefio del proyecto, identificando areas que requieran cambios en el plan e
iniciando las modificaciones correspondientes.

Rentabilidad. La rentabilidad se refiere a la capacidad de una empresa para
generar beneficios o utilidades en proporcion a los recursos invertidos, asegurando asi su

permanencia y competitividad en el mercado.
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CAPITULO Ill.- MARCO METODOLOGICO
3.1.  Ubicacion geogréfica
La investigacion se realizara en el Establecimiento de Salud “CLINICA BELEN”,
ubicado en la calle Huamantanga N° 1007, del distrito y provincia de Jaén, departamento
de Cajamarca - Peru. La provincia de Jaén es una de las trece que conforman el
departamento de Cajamarca, en el Norte del Perd.

Limites:

Por el Norte limita con la Provincia de San Ignacio.

Por el Sureste y sur limita con la Provincia de Cutervo.

Por el Suroeste limita con la Provincia de Ferrefiafe y Lambayeque.
Por el este, limita con la Provincia de Bagua y Utcubamba, y.

por el Oeste, limita con la Provincia de Huancabamba.
Coordenadas geogréficas:

Jaén se encuentra en la latitud -5.70729 y longitud -78.80785.
Altitud de Jaén: 729 m.s.n.m

Clima de Jaén: Clima tropical seco.

3.2.  Métodos de investigacion

La presente investigacion hara uso del método deductivo.

Para Leavy (2021) el método deductivo es un enfoque de razonamiento que
comienza con afirmaciones o hipotesis generales y luego se desplaza hacia conclusiones
mas especificas. Se basa en la l6gica formal para probar una teoria. En este método, si las
premisas son verdaderas, entonces la conclusion debe ser verdadera, ya que la deduccion
garantiza que las conclusiones sean irrefutables. Es especialmente prominente en las
ciencias naturales, donde se usa para verificar teorias generales aplicando sus
proposiciones a casos particulares observados en la naturaleza o en experimentos
controlados. Por lo tanto, el método deductivo proporciona un camino riguroso para

probar la validez de las teorias a partir de principios ya establecidos o aceptados.
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3.3. Disefio de la Investigacion

Para la consecucion de los objetivos de investigacion se utilizo un enfoque
cuantitativo Hernandez et. al. (2010) explica que el enfoque cuantitativo en investigacion
se utiliza para medir y cuantificar fendmenos, y para analizar datos numéricos mediante
técnicas estadisticas. Este enfoque es Gtil para investigar preguntas especificas y para
obtener una comprension objetiva de los datos, lo que permite una interpretacion precisa
de los resultados. Ademas, el enfoque cuantitativo es adecuado para investigar preguntas
de investigacion hipotético-deductivas, ya que permite una inferencia estadistica.

El estudio tiene un nivel correlacional. Hernandez, et. al. (2010) explica que la
investigacion correlacional es Util porque permite establecer relaciones entre variables, es
decir, permite medir la relacion entre dos o0 mas variables sin manipular ninguna de ellas.
Esto es especialmente util cuando se desea estudiar relaciones entre variables en un
ambiente natural sin intervenir en el mismo. Ademas, la investigacion correlacional
posibilita la identificacion de relaciones entre diferentes variables que son dificiles o
imposibles de manipular, como la relacion entre la personalidad y el rendimiento
académico. También es Util para reconocer pautas y direcciones en la informacion
recopilada que pueden ser utilizados para predecir el comportamiento futuro o para
disefiar intervenciones para mejorar la situacion.

El disefio que se utilizara sera el no experimental. El disefio no experimental en la
investigacion cientifica se refiere a estudios en los que los investigadores no manipulan
las variables de interés, sino que simplemente observan y analizan su comportamiento tal
y como se dan naturalmente en el contexto de estudio. En estos disefios, los investigadores
no tienen control directo sobre las variables independientes porque estas ya han ocurrido

0 porque son intrinsecamente no manipulables (Hernandez y Mendoza, 2018).
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3.4. Poblacion, muestra, unidad de analisis y unidades de observacion

Poblacion. Estara constituido por 35 colaboradores que realizan labores de
atencion en salud, personal administrado, de mantenimiento y seguridad segun la
siguiente tabla:

Tabla 3
Poblacién de estudio.

Personal segun profesion Cantidad

Médicos 11
Obstetras

Enfermeras

Técnicos en enfermeria

Farmacéutica

Personal administrativo

Personal de seguridad

Personal de limpieza y mantenimiento
Total personal 35

W N O, O OTDN

Muestra. La muestra esta conformada por el total de la poblacion segun la
siguiente estructura porcentual.

Figura 2
Composicion de la muestra de estudio
Personal de limpieza

y mantenimiento
9%

Perosnal de
seguridad ‘

6%
Personal

admnistrativo
14%

Medicos
31%

Farmaceutica

% O
' Obstetras
Tecnicos en 6%

enfermeria
17% Enfermeras
14%

Nota. En base a la tabla 3.
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Unidad de analisis: Los trabajadores administrativos de la Clinica Belen.
Unidad de observacion: La Clinica Belén.
3.5.  Técnicas e instrumentos de recopilacion de informacion

La técnica seleccionada fue la encuesta con el fin de realizar la parte inferencial
de las variables e identificar las relaciones que se suscitan entre ellas.

Para Creswell & Creswell (2018) la encuesta es una técnica propia de las
investigaciones cuantitativas, en este sentido la utilidad de la misma es que permite
facilidad y rapidez para la recoleccion de datos. Para el estudio se cree conveniente la
creacion de dos cuestionarios con preguntas cerradas en escala de Likert.

3.6.  Técnicas para el procesamiento y analisis de la informacion

La empresa fue seleccionada como sujeto de estudio para la investigacion. Con
los permisos obtenidos, el responsable de la investigacién elaboro los instrumentos de
recoleccion de datos, los cuales fueron revisados por el asesor de la tesis y validados por
jueces expertos. Para certificar la confiabilidad de los instrumentos se realizé una prueba
piloto a una parte de la muestra, obteniendo un alfa de Cronbach nivel bueno para la
aplicacion del instrumento final, se coordind con la gerencia de la empresa un horario
establecido para aplicar los cuestionarios. Los instrumentos fueron impresos en hojas
bond de tamafio A4 y fueron aplicados de manera fisica en las instalaciones de la empresa,
para ello los investigadores proporcionaron los documentos y lapiceros necesarios. Con
la informacion recogida se procedid a crear una matriz de doble entrada en hoja de calculo
Excel, la cual permito traspasar las respuestas de la escala de Likert. Las totalizaciones
de las variables se realizaron a través de baremos, y la estadistica inferencial se realizé a
través de SPSS.

3.7.  Matriz de consistencia metodoldgica
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Tabla 4
Matriz de consistencia metodolégica

Formulacion del

problema Objetivos Hipatesis Variables Dimensiones Indicadores Metodologia

Pregunta general General General )
;El liderazao . . Influencia . . S
¢ g . . El liderazgo transformacional se idealizada Nivel de influencia idealizada
transformacional se Estudiar el liderazgo transformacional - -

. . L L . L relaciona positivamente con la
relaciona con la satisfaccion y su relacidn con la satisfaccion isfaccion | ldel
laboral de los colaboradores laboral de los colaboradores de satisfaccion laboral de los Ay, - IRy A
de Clinica Belé ; linica Belg : - 202 colaboradores de Clinica Belén, Inspiracion Nivel de inspiracion motivacional

e C inica Belén, Jaén - Clinica Belén, Jaén - Cajamarca, 2023 Jaén. 2023, Liderazao motivacional lograda por el lider Enfoque:
Cajamarca, 2023? : lderazg( L
il i i transformacional Cuantitativo,

Preguntas auxiliares Especificos Especificas ) Nivel de estimulo intelectual tipo de

. o . o . . . o . Estimulo lograda por el lider en el equipo de  investigacion
¢Lainfluenciaidealizada se  Determinar la relacion de la influencia La influencia idealizada se relaciona intelectual trabai basica. nivel
relaciona con la satisfaccion idealizada con la satisfaccion laboral ~ positivamente con la satisfaccion rabgjo correlécional
laboral de los colaboradores de los colaboradores de la Clinica laboral de los colaboradores de la Consideracién Nivel de consideracién disefio no

de la Clinica Belén, Jaén?

¢Lainspiracion

motivacional se relaciona
con la satisfaccion laboral
de los colaboradores de la
Clinica Belén, Jaén?

¢El estimulo intelectual a la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Clinica

Belén, Jaén?

¢La consideracion

individualizada se relaciona

Belén Jaén.

Determinar la relacion de la
inspiracion motivacional con la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Clinica Belén,
Jaén.

Determinar la relacion del estimulo
intelectual con la satisfaccion laboral
de los colaboradores de la Clinica
Belén, Jaén.

Determinar la relacion de la
consideracion individualizada con la

Clinica Belén, Jaén.

La inspiracion motivacional se
relaciona positivamente con la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Clinica Belén,
Jaén.

La relacidn del estimulo intelectual
se relaciona positivamente con la
satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Clinica Belén,
Jaén.

La consideracion individualizada se
relaciona positivamente con la

individualizada

individualizada

Condiciones
fisicas

Beneficios
salariales

Politicas
administrativas
Relaciones
sociales
Desarrollo
personal

Desempefio de las
tareas

% de condiciones fisicas
apropiadas para el trabajo

Nivel de conformidad con el
ingreso mensual

Reconocimiento por cumplimiento
de tareas

Cumplimiento de politicas
administrativas

Nivel de integracién social

Nivel de desarrollo personal

Nivel de desempefio de las tareas

experimental

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Poblacién: 35
colaboradores
de la clinica.
Muestra: 30
colaboradores
de la clinica
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a la satisfaccion laboral de
los colaboradores de la
Clinica Belén, Jaén?

satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Clinica Belén,
Jaén.

satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Clinica Belén,
Jaén.

Relacion con la
autoridad

Nivel de interrelacion con la
autoridad
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CAPITULO IV.- RESULTADOS Y DISCUSION

Los resultados se basan en los niveles de respuesta por cada item de evaluacion que
alcanzan los colaboradores; determinando indicadores estadisticos en la variable de estudio
detallado en sus respectivas dimensiones; Para determinar los niveles logrados en las variables
liderazgo transformacional y satisfaccion laboral, las respuestas se cada pregunta se encuentra
en una escala de valores que va desde 1 (totalmente en desacuerdo) hasta el nivel 5 (totalmente
de acuerdo), los resultados de la tabla 5 se muestran los baremos considerados para determinar
las categorias del estudio para las variables y dimensién, basado en los puntajes acumulados
de las respuestas para la escala de Likert establecida.

Tabla b

Baremos para determinar las categorias de las variables y dimensiones

Intervalo por Categorias

Bajo Medio Alto
Variable: Liderazgo transformacional de 16 a 36 de 37 a 60 de 61 al 80
Influencia idealizada ded4a9 de 10a 15 de 16a20
Inspiracién motivacional deda9 de10a 15 de 16 a 20
Estimulo intelectual ded4a9 de 10a15 de 16a20
Consideracion individualizada ded4a9 de 10a 15 de 16 a 20
Variable: Liderazgo transformacional de 38a84 de85a132 de133al 180
Influencia idealizada de5al2 de13a18 de19a25
Inspiracion motivacional ded4a9 de 10a 15 de 16 a 20
Influencia idealizada de5al2 de 13218 de 19a25
Influencia idealizada de6al4 de 15a 22 de 23 a30
Inspiracion motivacional de6al4 de 15a 22 de 23230
Influencia idealizada de6ald de 15a22 de23a30
Estimulo intelectual de6al4 de 15a 22 de 23a30

Nota. Los baremos son escalas de evaluacion que permiten asignar categorias segin puntuaciones o calificaciones
en funcion de las respuestas obtenidas en el cuestionario.

Fuente. Estimado en base al disefio del cuestionario aplicado
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A continuacion, en la tabla 6 se muestra los resultados de las dos variables de estudio

Tabla 6

Resultados de las variables de estudio

Frecuencia Porcentaje
Categoria Liderazgo Satisfaccion Liderazgo Satisfaccién
transformacional laboral transformacional laboral
Bajo 11 6 31% 17%
Medio 18 26 51% 74%
Alto 6 3 17% 9%
Total 35 35 100% 100%

Nota. Resultados del cuestionario mostrado en el apéndice 2 basado en los baremos de la tabla 5.

En referencia a la variable liderazgo transformacional muestra que la mayoria de los
trabajadores encuestados (51%) percibieron un nivel medio de liderazgo en su entorno laboral.
Este grupo representa la mayor proporcion, seguido por un 31% que considero que el liderazgo
ejercido era bajo. Solo el 17% manifestd experimentar un liderazgo de tipo alto, lo que indica
que, aunque hay algunos indicios de liderazgo transformacional eficaz, este aln no predomina
en la clinica estudiada. La distribucion sugiere que hay un margen significativo de mejora en
cuanto a la aplicacion efectiva de un liderazgo que inspire, motive y desarrolle al personal.

En cuanto a la variable satisfaccion laboral, se evidencié que la mayoria de los
trabajadores (81%) se ubicaron en niveles medios y bajos de satisfaccion, siendo el nivel medio
el mas frecuente con un 74% del total. El nivel bajo represent6 el 17%, mientras que apenas un
9% de los encuestados expresé tener un alto nivel de satisfaccion. Estos resultados sugieren
que, si bien el nivel bajo es reducido, tampoco se logra consolidar una satisfaccion elevada
entre los trabajadores.

En la categoria de nivel medio, la coincidencia entre ambas variables es notoria: 18
trabajadores (51%) sefialaron percibir un liderazgo transformacional medio, mientras que 26
trabajadores (74%) reflejaron una satisfaccion laboral también en nivel medio. Por otro lado,

en el nivel bajo, se observa que 11 trabajadores experimentaron un liderazgo bajo y 6 reportaron
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baja satisfaccion laboral. Esto indica una posible correspondencia entre la percepcion de un
liderazgo débil y una experiencia laboral menos satisfactoria.

En el nivel alto, los datos reflejan una menor frecuencia: solo 6 trabajadores percibieron
un liderazgo transformacional alto y apenas 3 manifestaron sentirse altamente satisfechos. Esta
coincidencia, aunque en menor proporcion, respalda la tendencia general observada en los
niveles medio y bajo, donde existe cierta alineacion entre la percepcion del liderazgo y el grado
de satisfaccion laboral reportado.

Al analizar la interrelacion entre ambas variables, se puede sefialar que existe una
correspondencia directa entre los niveles de liderazgo transformacional y los niveles de
satisfaccion laboral. A medida que mejora la percepcion del liderazgo ejercido por parte de los
superiores, también se eleva el nivel de satisfaccion del trabajador. Este patron se refleja de
manera consistente en todos los niveles, lo que refuerza la hipétesis de que un liderazgo
transformacional efectivo puede influir positivamente en la satisfaccion laboral de los
colaboradores del sector salud.

Figura 3

Nivel logrado en las variables de estudio

74%
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Nota. Resultados de la aplicacidn del cuestionario basado en los baremos de la tabla 5.
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4.1.  Analisis de resultados para la variable liderazgo transformacional

La variable Liderazgo transformacional estd conformada por cuatro dimensiones, a
continuacion, se describen en detalle los resultados obtenidos para la variable, tomando en
cuenta cada una de sus dimensiones segun los datos de la Tabla 6. Posteriormente, se analizan
las interrelaciones entre las dimensiones mas destacadas.

La primera dimension evaluada fue influencia idealizada, la cual hace referencia a la
capacidad del lider para actuar como modelo a seguir, ganandose el respeto y la confianza de
sus colaboradores. En esta dimension, el mayor porcentaje de respuestas se concentro en el
nivel medio, con un 51.4%, lo que indica que los trabajadores perciben una presencia moderada
de liderazgo inspirador, pero no necesariamente consolidado. Asimismo, un 40.0% de los
encuestados ubico esta dimension en el nivel bajo, lo cual es preocupante, ya que sugiere que
una parte significativa del personal no identifica a sus lideres como figuras ejemplares o
confiables. Solo el 8.6% sefial6é un nivel alto, lo que refleja una débil influencia idealizada en
la préctica cotidiana.

En cuanto a la dimension inspiracién motivacional, que alude a la capacidad del lider
para comunicar una vision clara, fomentar entusiasmo y alinear los esfuerzos del grupo hacia
metas compartidas, los resultados muestran nuevamente una tendencia predominante hacia el
nivel medio, con un 54.3% de los encuestados. Este dato sugiere que si bien existe cierta
motivacion por parte de los lideres, esta no logra generar un compromiso elevado o sostenido.
El 28.6% de los encuestados percibi6 un nivel bajo, lo cual evidencia una carencia de mensajes
motivadores 0 metas estimulantes. En cambio, el 17.1% ubico esta dimension en el nivel alto,
el valor mas elevado registrado entre todas las dimensiones, lo que sugiere que algunos lideres

si han logrado despertar entusiasmo e inspiracion en sus equipos.

43



Tabla 7
Resultados en cada dimension de la variable liderazgo transformacional

Intervalo _de Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
frecuencia acumulado
Dimension 1 Influencia idealizada
Del4al 9 Bajo 14 40.0% 40.0%
Del 10 al 15 Medio 18 51.4% 91.4%
Del 16 al 20 Alto 3 8.6% 100.0%
Sub total 35 100%
Dimensién 2 Inspiracion motivacional
Del4al 9 Bajo 10 28.6% 28.6%
Del 10 al 15 Medio 19 54.3% 82.9%
Del 16 al 20 Alto 6 17.1% 100.0%
Sub total 35 100%
Dimension 3 Estimulo intelectual
Del4al 9 Bajo 12 34.3% 34.3%
Del 10 al 15 Medio 19 54.3% 88.6%
Del 16 al 20 Alto 4 11.4% 100.0%
Sub total 35 100%
Dimension 4 Consideracion individualizada
Del4al 9 Bajo 10 28.6% 28.6%
Del 10 al 15 Medio 18 51.4% 80.0%
Del 16 al 20 Alto 7 20.0% 100.0%

Sub total 35 100%

Nota. Resultados tomados de la tabulacion de la respuestas del cuestionario aplicado

La tercera dimension evaluada fue el estimulo intelectual, entendida como la capacidad
del lider para fomentar la creatividad, el pensamiento critico y la solucion innovadora de
problemas. Al igual que en las dimensiones anteriores, la mayoria de los encuestados (54.3%)
valoré esta dimension en el nivel medio, lo que indica que existe un esfuerzo parcial por

incentivar la reflexion y la participacion activa del personal. Sin embargo, un 34.3% de los
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trabajadores percibié un nivel bajo, lo que podria estar relacionado con una direccion
autoritaria 0 con escasas oportunidades para expresar ideas. Solo el 11.4% califico esta
dimensién en el nivel alto, lo cual revela una limitada promocion del pensamiento innovador
en la organizacion.

Respecto a la cuarta dimension, consideracion individualizada, la cual se refiere al
interés del lider por conocer y atender las necesidades particulares de cada trabajador, los
resultados fueron algo mas favorables. EI 51.4% de los encuestados la valord en el nivel medio,
lo que sugiere una atencion moderada por parte de los lideres hacia las diferencias y
necesidades individuales de su equipo. Un 28.6% considerd que esta dimension se encuentra
en un nivel bajo, lo que implica que algunos lideres no brindan el acompafamiento o
reconocimiento personalizado que se esperaria. No obstante, un 20.0% de los trabajadores
ubicé esta dimension en el nivel alto, el porcentaje mas alto de nivel superior entre todas las
dimensiones, lo que indica que al menos un sector del personal percibe un liderazgo cercano y
empatico.

Al comparar los resultados entre las cuatro dimensiones, se observa que en todas
predomina la categoria media, con valores que oscilan entre el 51.4% y el 54.3%. Esto revela
que el liderazgo transformacional en la Clinica Belén se encuentra en un nivel intermedio, con
potencial de desarrollo, pero también con importantes aspectos por fortalecer. En cambio, los
niveles altos fueron minoritarios en todas las dimensiones, lo que evidencia que los lideres aln
no logran consolidar plenamente las practicas del liderazgo transformacional.

En cuanto a los niveles bajos, la dimensién de influencia idealizada fue la que presentd
el mayor porcentaje en esta categoria (40.0%), seguida por estimulo intelectual (34.3%). Esto
sugiere que los lideres de la clinica enfrentan dificultades para proyectar confianza, liderazgo
ético y pensamiento innovador. Estas carencias podrian estar influyendo negativamente en la

percepcion general que los colaboradores tienen de sus directivos.
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Por otro lado, la inspiracion motivacional y la consideracion individualizada

presentaron los mayores porcentajes de nivel alto, con 17.1% y 20.0% respectivamente. Este

resultado indica que algunos lideres estan logrando transmitir entusiasmo, comunicar objetivos

claros y brindar atencién diferenciada a sus colaboradores, aunque no de manera generalizada.

Estas fortalezas puntuales podrian representar una base sobre la cual se pueda construir un

liderazgo mas transformacional y efectivo.

En términos generales, la percepcion del liderazgo transformacional en la clinica es

moderada, pero con una inclinacion hacia niveles bajos en aspectos clave como la influencia

ejemplar del lider y la estimulacion del pensamiento critico. Esto podria limitar el compromiso

y la participacion activa del personal, lo cual debe ser abordado estratégicamente por la

organizacion. Se requiere, por tanto, un fortalecimiento en la formacién y practica del liderazgo

para alcanzar mayores niveles de efectividad organizacional.
Figura 4

Nivel logrado en las dimensiones de la variable liderazgo transformacional
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Nota. Resultados de la aplicacién del cuestionario

El analisis de las dimensiones del liderazgo transformacional evidencido una

interrelacién marcada entre la consideracion individualizada y la inspiracién motivacional, ya
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que ambas fueron las que registraron los porcentajes mas altos en el nivel superior. Esto sugiere
que los lideres que logran mostrar empatia y atencion personalizada hacia sus colaboradores
tienden también a comunicar de forma maés clara y motivadora los objetivos del trabajo. Estas
dimensiones se refuerzan mutuamente, generando un entorno méas cercano, humano y
comprometido, lo cual es crucial en instituciones del sector salud, donde el trato interpersonal

y el sentido de propdsito son fundamentales.

En contraste, las dimensiones de influencia idealizada y estimulo intelectual mostraron
porcentajes mas bajos tanto en el nivel alto como en el medio, lo cual indica una relacién débil
entre el ejemplo del lider y la promocién del pensamiento critico. Esto puede reflejar una falta
de liderazgo con vision inspiradora y con apertura al cambio, lo que limita el desarrollo de un
clima innovador. La débil articulacién entre estas dimensiones sugiere que, para fortalecer el
liderazgo transformacional en la Clinica Belén, se debe trabajar en mejorar tanto la autoridad
ética del lider como su capacidad para estimular nuevas ideas y perspectivas entre los

colaboradores

4.2.  Analisis de resultados para la variable satisfaccién laboral

La variable Satisfaccion laboral estad conformada por siete dimensiones, a continuacion,
es presentan y describen los resultados por cada una de las dimensiones.

Los resultados obtenidos en la dimension condiciones fisicas revelaron que el 40.0% de
los trabajadores evalu6 esta dimension en un nivel bajo, lo cual indica insatisfaccidn respecto
al entorno fisico donde desempefian sus funciones, incluyendo aspectos como iluminacion,
ventilacion, limpieza y mobiliario. Un 48.6% manifestd una percepcién media, lo que sugiere
que existe un sector importante que considera aceptables, aunque no O&ptimas, estas
condiciones. Solo un 11.4% calificé en un nivel alto, lo que refleja que son pocos los

trabajadores que se sienten plenamente satisfechos con su ambiente fisico de trabajo.
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Tabla 8

Resultados en cada dimension de la variable satisfaccion laboral

I?tervalo _de Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
recuencia acumulado
Condiciones fisicas

Del 5al 12 Bajo 14 40.0% 40.0%
Del 13 al 18 Medio 17 48.6% 88.6%
Del 19 al 25 Alto 4 11.4% 100.0%
Sub total 35 100%

Beneficios salariales

Del 4al 9 Bajo 8 22.9% 22.9%
Del 10 al 15 Medio 22 62.9% 85.7%
Del 16 al 20 Alto 5 14.3% 100.0%
Sub total 35 100%

Politicas administrativas

Del5al 12 Bajo 10 28.6% 28.6%
Del 13 al 18 Medio 21 60.0% 88.6%
Del 19 al 25 Alto 4 11.4% 100.0%
Sub total 35 100%

Relaciones sociales

Del4al 9 Bajo 6 17.1% 17.1%
Del 10 al 15 Medio 24 68.6% 85.7%
Del 16 al 20 Alto 5 14.3% 100.0%
Sub total 35 100%

Desarrollo personal

Del 6 al 14 Bajo 5 14.3% 14.3%
Del 15 al 22 Medio 24 68.6% 82.9%
Del 23 al 30 Alto 6 17.1% 100.0%
Sub total 35 100%

Desempefio de las tareas

Del 6 al 14 Bajo 14 40.0% 40.0%
Del 15 al 22 Medio 17 48.6% 88.6%
Del 23 al 30 Alto 4 11.4% 100.0%
Sub total 35 100%

Relacion con la autoridad

Del 6 al 14 Bajo 15 42.9% 42.9%
Del 15 al 22 Medio 16 45.7% 88.6%
Del 23 al 30 Alto 4 11.4% 100.0%
Sub total 35 100%

Nota. Resultados de la aplicacion del cuestionario
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En cuanto a la dimension beneficios salariales, el 22.9% de los encuestados se ubicé en
el nivel bajo, lo que evidencia una insatisfaccion con los ingresos percibidos y otros beneficios
econémicos. El grupo mayoritario, representado por el 62.9%, situd su percepcion en un nivel
medio, indicando que, si bien no se sienten plenamente recompensados, tampoco estan
completamente insatisfechos. Solo un 14.3% manifesto una alta satisfaccion en esta dimension,
lo cual resalta una debilidad en la estructura salarial que puede afectar la motivacion.

En la dimension politicas administrativas, un 28.6% expres6 un nivel bajo de
satisfaccion, lo que muestra cierto descontento respecto a las normas, reglamentos y decisiones
tomadas por la administracion de la clinica. Por otro lado, el 60.0% se ubico en el nivel medio,
lo cual refleja una aceptacion parcial del accionar administrativo, mientras que un 11.4%
mostré una percepcion positiva y alta, indicando conformidad con el estilo de gestion y las
decisiones organizativas.

Respecto a la dimension relaciones sociales, los resultados son relativamente
favorables, ya que solo un 17.1% expreso insatisfaccion (nivel bajo). El 68.6% manifestd una
percepcidén media, lo cual sugiere que la mayoria de los trabajadores reconoce un ambiente
interpersonal adecuado, aunque con posibilidades de mejora. Un 14.3% se ubicd en un nivel
alto, mostrando una buena valoracién de las relaciones humanas y el trabajo en equipo dentro
del entorno laboral.

La dimension desarrollo personal mostrd un nivel bajo en solo el 14.3% de los
trabajadores, lo cual indica que pocos consideran que no tienen oportunidades de crecimiento
0 capacitacién. La mayoria, el 68.6%, se posicion0 en el nivel medio, lo que sugiere que existe
una percepcion aceptable sobre las oportunidades de aprendizaje y mejora continua. Un 17.1%
expreso un nivel alto de satisfaccion en este aspecto, reconociendo el desarrollo de habilidades

y competencias en el ejercicio de sus funciones.
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En la dimension desempefio de las tareas, un significativo 40.0% de los trabajadores
mostré una percepcion baja, lo que revela una preocupacion respecto a la claridad de las
funciones, carga laboral o recursos para el cumplimiento de sus responsabilidades. Un 48.6%
expreso un nivel medio, lo cual sefiala que casi la mitad se siente moderadamente satisfecha
con su rendimiento y el apoyo recibido. Solo un 11.4% se ubicd en el nivel alto, lo que sugiere
un bajo nivel de excelencia percibida en el desarrollo de sus labores.

En relacion con la dimension relacion con la autoridad, un 42.9% se ubico en el nivel
bajo, lo que indica insatisfaccion en la comunicacion, el respeto y la confianza hacia los
superiores. Un 45.7% manifestd una percepcion media, lo cual sugiere una relacion funcional
Pero no necesariamente armoniosa entre trabajadores y directivos. Un reducido 11.4% present6
una percepcion alta, lo que muestra que son pocos los trabajadores que se sienten plenamente
respetados, valorados y escuchados por sus lideres.

En conjunto, las dimensiones evaluadas muestran una tendencia general a concentrarse
en niveles medios de satisfaccion laboral, lo que indica que, si bien no hay una crisis evidente,
tampoco existe una satisfaccidon dptima. Las dimensiones con mayor porcentaje en nivel bajo
fueron las relacionadas con condiciones fisicas, desempefio de las tareas y relacion con la
autoridad, lo que podria sefialar aspectos criticos que necesitan atencion prioritaria por parte
de la administracion.

En contraste, las dimensiones con menor porcentaje en nivel bajo fueron desarrollo
personal y relaciones sociales, 1o que sugiere que existen fortalezas en el &ambito humano y de
oportunidades de mejora individual. Esto podria ser aprovechado por la gestion para impulsar
programas de desarrollo mas efectivos y fortalecer atin mas el clima organizacional.

En cuanto a la interrelacion de dimensiones, se destaca que aquellas relacionadas con
aspectos humanos, como relaciones sociales y desarrollo personal, presentan mejores niveles

de satisfaccion en comparacion con las dimensiones que dependen directamente de la gestion
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institucional, como condiciones fisicas, beneficios salariales y politicas administrativas. Esta

relacion sugiere que los trabajadores valoran los vinculos sociales y la posibilidad de

superacion personal, pero necesitan un entorno laboral mas justo, estructurado y motivador.

Figura 5
Nivel logrado en las dimensiones de la variable satisfaccién laboral
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Nota. Resultados de la aplicacion del cuestionario
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4.3. Contrastacion estadistica de las hipotesis propuestas
La contrastacion de las hipdtesis se basa en la estimacion del coeficiente de rho de
Spearman para determinar la fuerza y direccion que indican el impacto en la relacion que

existen entre las variables Liderazgo transformacional y Satisfaccion laboral.

Tabla 9
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Variable ) )
Estadistico gl P-valor = Estadistico gl P-valor
Liderazgo transformacional 0.341 35 0.002 0.854 35 0.004
Satisfaccion laboral 0.231 35 0.001 0.855 35 0.011

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. Resultados de la hoja de registro de la encuesta aplicada

La razén del uso del del coeficiente de rho de Spearman se fundamenta en la prueba de
normalidad de las variables del estudio; en la siguiente tabla 9 se observa que los datos no
muestran una distribucién normal correspondiendo por tanto a una distribucién no
parameétrica, por tanto, la correlacion de rango de Spearman es una prueba no paramétrica que

se utiliza para medir el grado de asociacién entre dos variables.

La prueba de correlacién de rango de Spearman no tiene ninguna suposicién sobre la
distribucion de los datos como se observa para la prueba de Kolmogorov-Smirnov el p_valor
es menor a 0.05 por lo que confirma que los datos no tienes una distribucién normal.

El coeficiente de correlacion permite la medicion de la correlacion entre dichas variables.
Entre las ventajas por la que sobresale el coeficiente de correlacion respecto a otras formas de
medicion de correlacion, es la covarianza, los resultados del coeficiente de correlacion son
entre -1y +1; y siendo su simpleza para comparar diferentes correlaciones de forma més directa
y simple, estableciendo el signo el sentido de la relacién, y la interpretacién de cada resultado

es el siguiente:

52



Sir=1: Correlacion positiva perfecta. El indice refleja la dependencia total entre ambas
dos variables, la que se denomina relacion directa: cuando una de las variables aumenta, la otra
variable aumenta en proporcion constante.

Si 0 <r < 1: Refleja que se da una correlacion positiva.

Sir=0: En este caso no hay una relacion lineal. Aunque no significa que las variables
sean independientes, ya que puede haber relaciones no lineales entre ambas variables.

Si -1 <r < 0: Indica que existe una correlacion negativa.

Sir=-1: Indica una correlacion negativa perfecta y una dependencia total entre ambas
variables lo que se conoce como "relacién inversa”, que es cuando una de las variables
aumenta, la otra variable en cambio disminuye en proporcién constante.

En los numerales siguientes se estima el coeficiente de correlacion de rango de
Spearman para realizar las contrastaciones de las hipétesis planteadas en la tesis-

4.3.1. Contrastacion de la hipdtesis general

La prueba estadistica de contrastacion de la hipotesis general indica:

Hipdtesis Nula (Ho): El liderazgo transformacional NO se relaciona positivamente con

la satisfaccién laboral de los colaboradores de Clinica Belén, Jaén - Cajamarca, 2023.

Hipdtesis Alterna (Ha): El liderazgo transformacional se relaciona positivamente con

la satisfaccidn laboral de los colaboradores de Clinica Belén, Jaén - Cajamarca, 2023.

Nivel de significancia: a=0,05

Regla de decision:

Sip <a; se rechaza la hipotesis nula

Sip>a; se acepta a hipdtesis nula

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de rango de Spearman

Se procede a calcular el coeficiente de correlacion de rango de Spearman, como se

aprecia en los resultados de la tabla 10, el valor Sig (bilateral) = p_valor es de 0,000 que es
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menor que el nivel de significancia de 0.05; entonces para ambos casos se rechaza la hipotesis
nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que “El liderazgo transformacional se
relaciona positivamente con la satisfaccion laboral de los colaboradores de Clinica Belén,

Jaén - Cajamarca, 2023 ".

Tabla 10
Coeficiente de rango de Spearman para la hipétesis general
Indicadores Satisfaccion laboral
Correlacion de rango de Spearman 0.836
Liderazgo transformacional - sjgnificancia bilateral 0.000
Numero de datos 35

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0.05 (bilateral).

Leyenda:

Correlacion de rango de Spearman menor a 0.4 = Nivel de correlacion baja

Correlacion de rango de Spearman entre 0.4 y 0.7 = Nivel de correlacion moderada
Correlacion de rango de Spearman mayor 0.7 = Nivel de correlacion alta

Nota. Niveles de correlacion de rango de Spearman, referencia a Hernandez (2015)

Decision:

Se puede apreciar que el nivel de correlacion que existe entre la variable liderazgo
transformacional con la satisfaccion laboral, en base al valor del coeficiente de rango de
Spearman es de 0.836 cuyo signo es positivo (+) significando que existe una relacion positiva,
alta y significativa de este modo aceptamos como valido la hipétesis principal del estudio: El
liderazgo transformacional se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral de los

colaboradores de Clinica Belén, Jaén - Cajamarca, 2023.
5.4.2 Contrastacion de la hipotesis especifica 1

La prueba estadistica de contrastacion de la hipotesis especifica 1 se describe de la

siguiente manera:
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Hipotesis Nula (Ho): La influencia idealizada NO se relaciona positivamente con la

satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica Belén, Jaén - Cajamarca.

Hipdtesis Alterna (Ha): La influencia idealizada se relaciona positivamente con la

satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica Belén, Jaén - Cajamarca.
Nivel de significancia: a=0,05

Regla de decision:
Si p <a; se rechaza la hipotesis nula
Sip>a;se acepta a hipdtesis nula

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de rango de Spearman

Se procede a calcular el coeficiente de correlacion de rango de Spearman, como se
aprecia en los resultados de la tabla 11, el valor Sig (bilateral) = p_valor es de 0,000 que es
menor gue el nivel de significancia de 0.05; entonces para ambos casos se rechaza la hipotesis
nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que “La influencia idealizada se
relaciona positivamente con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica Belén,
Jaén - Cajamarca”.

Tabla 11

Coeficiente de rango de Spearman para la hipétesis especifica 1

Indicadores Influencia idealizada
Correlacion de rango de Spearman 0.827
Satisfaccion laboral Significancia bilateral 0.000
Numero de datos 35

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral).

Leyenda:

Correlacién de rango de Spearman menor a 0.4 = Nivel de correlacidn baja

Correlacién de rango de Spearman entre 0.4y 0.7 = Nivel de correlacion moderada
Correlacion de rango de Spearman mayor 0.7 = Nivel de correlacidn alta

Nota. Niveles de correlacidn de rango de Spearman, referencia a Hernandez (2015)
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Decision:

Se puede apreciar que el nivel de correlacion que existe entre la variable satisfaccion
laboral y la dimension influencia idealizada, en base al valor del coeficiente de rango de
Spearman es de 0.827 cuyo signo es positivo (+) significando que existe una relacion positiva,
alta y significativa de este modo aceptamos como valido la hipdtesis secundaria 1 del estudio
y se puede afirmar que : La influencia idealizada se relaciona positivamente con la satisfaccion

laboral de los colaboradores de la Clinica Belén, Jaén - Cajamarca.
4.3.2 Contrastacion de la hipotesis especifica 2

La prueba estadistica de contrastacion de la hipotesis especifica 2 se describe de la

siguiente manera:

Hipdtesis Nula (Ho): La inspiracion motivacional NO se relaciona positivamente con

la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica Belén, Jaén - Cajamarca.

Hipdtesis Alterna (Ha): La inspiracién motivacional se relaciona positivamente con la

satisfaccidn laboral de los colaboradores de la Clinica Belén, Jaén - Cajamarca.

Nivel de significancia: a=0,05

Regla de decision:

Sip <a; se rechaza la hipotesis nula
Sip>a; se acepta a hipdtesis nula

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de rango de Spearman

Se procede a calcular el coeficiente de correlacion de rango de Spearman, como se
aprecia en los resultados de la tabla 12, el valor Sig (bilateral) = p_valor es de 0,001 que es
menor gue el nivel de significancia de 0.05; entonces para ambos casos se rechaza la hipotesis

nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que “La inspiracion motivacional se
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relaciona positivamente con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica Belén,

Jaén - Cajamarca”.

Tabla 12
Coeficiente de rango de Spearman para la hipétesis especifica 2
Indicadores Inspiracién motivacional
Correlacion de rango de Spearman 0,742™
Satisfaccion laboral Significancia bilateral 0.001
Numero de datos 35

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0.05 (bilateral).

Leyenda:

Correlacion de rango de Spearman menor a 0.4 = Nivel de correlacion baja

Correlacién de rango de Spearman entre 0.4y 0.7 = Nivel de correlacion moderada
Correlacién de rango de Spearman mayor 0.7 = Nivel de correlacion alta

Nota. Niveles de correlacion de rango de Spearman, referencia a Hernandez (2015)

Decision:

Se puede apreciar que el nivel de correlacion que existe entre la variable satisfaccion
laboral y la dimension influencia idealizada, en base al valor del coeficiente de rango de
Spearman es de 0.742 cuyo signo es positivo (+) significando que existe una relacion positiva,
alta y significativa de este modo aceptamos como valido la hipdtesis secundaria 1 del estudio
y se puede afirmar que : La inspiracion motivacional se relaciona positivamente con la

satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica Belén, Jaén - Cajamarca.
4.3.3 Contrastacion de la hipdtesis especifica 3

La prueba estadistica de contrastacion de la hipotesis especifica 3 se describe de la

siguiente manera:

Hipotesis Nula (Ho): El estimulo intelectual NO se relaciona positivamente con la

satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica Belén, Jaén - Cajamarca.
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Hipotesis Alterna (Ha): El estimulo intelectual se relaciona positivamente con la

satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica Belén, Jaén - Cajamarca.

Nivel de significancia: a=0,05

Regla de decision:

Sip <a ; se rechaza la hipdtesis nula
Sip>a;se acepta a hipdtesis nula

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de rango de Spearman

Se procede a calcular el coeficiente de correlacion de rango de Spearman, como se
aprecia en los resultados de la tabla 13, el valor Sig (bilateral) = p_valor es de 0,000 que es
menor gue el nivel de significancia de 0.05; entonces para ambos casos se rechaza la hipotesis
nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que “El estimulo intelectual se
relaciona positivamente con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica Belén,
Jaén - Cajamarca”.

Tabla 13

Coeficiente de rango de Spearman para la hipétesis especifica 3

Indicadores El estimulo intelectual
Correlacion de rango de Spearman 0,860™
Satisfaccion laboral  Sjgnificancia bilateral 0.000
Numero de datos 35

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral).

Leyenda:

Correlacién de rango de Spearman menor a 0.4 = Nivel de correlacion baja

Correlacién de rango de Spearman entre 0.4y 0.7 = Nivel de correlacion moderada
Correlacién de rango de Spearman mayor 0.7 = Nivel de correlacién alta

Nota. Niveles de correlacién de rango de Spearman, referencia a Hernandez (2015)
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Decision:

Se puede apreciar que el nivel de correlacion que existe entre la variable satisfaccion
laboral y la dimension influencia idealizada, en base al valor del coeficiente de rango de
Spearman es de 0.860 cuyo signo es positivo (+) significando que existe una relacion positiva,
alta y significativa de este modo aceptamos como valido la hipdtesis secundaria 1 del estudio

y se puede afirmar que : El estimulo intelectual se relaciona positivamente con la satisfaccion

laboral de los colaboradores de la Clinica Belén, Jaén - Cajamarca.
4.3.4 Contrastacion de la hipotesis especifica 4

La prueba estadistica de contrastacion de la hipotesis especifica 4 se describe de la

siguiente manera:

Hipdtesis Nula (Ho): La consideracién individualizada NO se relaciona positivamente

con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica Belén, Jaén - Cajamarca.

Hipdtesis Alterna (Ha): La consideracion individualizada se relaciona positivamente

con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica Belén, Jaén - Cajamarca.

Nivel de significancia: a=0,05

Regla de decision:

Sip <a; se rechaza la hipotesis nula
Sip>a; se acepta a hipdtesis nula

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de rango de Spearman

Se procede a calcular el coeficiente de correlacion de rango de Spearman, como se
aprecia en los resultados de la tabla 14, el valor Sig (bilateral) = p_valor es de 0,000 que es
menor gue el nivel de significancia de 0.05; entonces para ambos casos se rechaza la hipotesis

nula. Por lo tanto, se puede evidenciar estadisticamente que “La consideracion individualizada
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se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica

Belén, Jaén - Cajamarca”.

Tabla 14

Coeficiente de rango de Spearman para la hipétesis especifica 4

Indicadores Consideracion individualizada

Correlacion de rango de Spearman 0,782™

Satisfaccion laboral - sjgnificancia bilateral 0.000
Numero de datos 35

**_La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral).

Leyenda:

Correlacidon de rango de Spearman menor a 0.4 = Nivel de correlacién baja

Correlacién de rango de Spearman entre 0.4y 0.7 = Nivel de correlacion moderada
Correlacién de rango de Spearman mayor 0.7 = Nivel de correlacién alta

Nota. Niveles de correlacion de rango de Spearman, referencia a Hernandez (2015)

Decision:

Se puede apreciar que el nivel de correlacion que existe entre la variable satisfaccion
laboral y la dimension influencia idealizada, en base al valor del coeficiente de rango de
Spearman es de 0.782 cuyo signo es positivo (+) significando que existe una relacion positiva,
alta y significativa de este modo aceptamos como valido la hipétesis secundaria 1 del estudio
y se puede afirmar que : La consideracion individualizada se relaciona positivamente con la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica Belén, Jaén - Cajamarca.

4.4. Discusion de resultados

La tesis corrobora el analisis de la contrastacion de la hipotesis general muestra que, a
través de la prueba de correlacién de rango de Spearman, existe una relacion significativa y
positiva entre el liderazgo transformacional y la satisfaccién laboral en los colaboradores de la
Clinica Belén. El p-valor obtenido (0.000) es menor que el nivel de significancia establecido

(a=0.05), lo que permite rechazar la hipotesis nula (Ho) y aceptar la hipotesis alterna (Ha).
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Esto sugiere que el liderazgo transformacional, que implica inspiracion y motivacion por parte
de los lideres, estd estrechamente vinculado con un aumento en la satisfaccion de los
empleados, validando la importancia de este estilo de liderazgo en el entorno laboral estudiado.
Ademas, el coeficiente de correlacion de rango de Spearman es 0.836, lo que indica una
correlacion positiva alta entre ambas variables. Segun la escala de Hernandez (2015), este valor
muestra que la relacién no solo es significativa, sino también fuerte, lo que implica que a
medida que el liderazgo transformacional mejora, la satisfaccion laboral también aumenta de
manera notable. Esto tiene importantes implicaciones para la gestion organizacional, ya que
fomenta la adopcion de practicas de liderazgo que prioricen el desarrollo personal y profesional

de los colaboradores, promoviendo ambientes laborales mas positivos y productivos.

Los resultados de las dimensiones del liderazgo transformacional, evaluadas mediante
cuestionarios aplicados a 35 personas, muestran percepciones diversas en relacién con la
satisfaccion laboral. En la dimension de condiciones fisicas, el 60% de los participantes obtuvo
una calificacion media, lo que sugiere que la mayoria considera sus condiciones laborales
aceptables. Solo un 31.4% report6 niveles altos, mientras que un 8.6% se ubico en la categoria
baja, indicando la necesidad de mejorar las condiciones laborales para algunos empleados. En
la dimension de beneficios salariales, el 77.1% de los encuestados se clasificd en un nivel
medio, lo que sugiere que perciben los beneficios como moderados. Solo un 14.3% se
encuentra en un nivel alto, mientras que el 8.6% tuvo una calificacion baja. En cuanto a las
politicas administrativas, el 68.6% de los encuestados manifestd una percepcion media, con un
20% que las considera altamente satisfactorias y un 11.4% que expresO insatisfaccion.
Finalmente, en la dimensidn de relaciones sociales, la mayoria (74.3%) se situ6 en un nivel
medio, lo que indica relaciones interpersonales moderadas en el entorno laboral. Un 20%
report6 niveles altos y solo un 5.7% expreso insatisfaccion en este aspecto. Estos resultados

revelan que, aunque las percepciones moderadas predominan en varias dimensiones, existe una
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minoria que valora positivamente su entorno laboral, especialmente en cuanto a beneficios y

relaciones sociales.

Los resultados obtenidos en las diferentes dimensiones de satisfaccion laboral muestran
una tendencia general hacia una satisfaccion media entre los encuestados, con areas que
destacan tanto por su fortaleza como por su necesidad de mejora. Las condiciones fisicas del
entorno laboral y las relaciones sociales muestran niveles de satisfaccion relativamente
positivos, con un porcentaje considerable de empleados en niveles altos de satisfaccion. Sin
embargo, aspectos como los beneficios salariales y las politicas administrativas, aungue son
aceptables para la mayoria, podrian mejorarse para atender mejor las expectativas de los
empleados. El desempefio de tareas y la relacion con la autoridad también reflejan un entorno
satisfactorio, aungque con oportunidades para fortalecer la confianza y el liderazgo. Las areas
de desarrollo personal y desempefio de tareas se encuentran en niveles medios de satisfaccion,
lo que indica que la organizacién esta proporcionando oportunidades de crecimiento, pero no
necesariamente al nivel que muchos empleados desearian. La relacion con la autoridad y las
politicas administrativas, aunque vistas de manera moderada por la mayoria, también requieren
ajustes para aumentar la satisfaccion general. En conjunto, aunque los resultados reflejan un
entorno laboral estable, existen varias areas clave que podrian mejorarse, lo que tendria un
impacto positivo en la motivacion, retencion y productividad de los empleados de la clinica

Belén.

Los resultados coinciden con hallazgos de investigaciones recientes en diferentes
contextos, lo que resalta la validez y relevancia del liderazgo transformacional en el ambito
laboral. El estudio mostrd un coeficiente de correlacion de 0.836 entre el liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral, sugiriendo una relacién positiva y fuerte. Este

resultado se alinea con las investigaciones de Cruz y Gomez (2022) y Ferndndez y Herrera
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(2023), que también encontraron una asociacion significativa entre el liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral en el personal de salud en Brasil y Argentina,
respectivamente. Ambos estudios destacan que los lideres transformacionales, a traves de
caracteristicas como la inspiracion y el apoyo individual, contribuyen a un ambiente de trabajo

que aumenta la satisfaccion del personal.

Sin embargo, no todas las investigaciones presentan resultados consistentes. Por ejemplo,
el estudio de Pacheco y Mayorga (2019) en Lima Metropolitana no encontr6 una correlacion
significativa entre el liderazgo transformacional y la satisfaccién laboral, sugiriendo que, a
pesar de la percepcion de un liderazgo transformacional, esto no se traduce necesariamente en
una mayor satisfaccion laboral entre los empleados. A nivel local, los estudios de Chavez
(2024) y Valera (2021) también aportan evidencias de relaciones positivas, aunque con
correlaciones moderadas, lo que sugiere que la naturaleza del liderazgo y su impacto en la
satisfaccion laboral pueden variar segin el contexto y el tipo de muestra analizada. En
conjunto, estos hallazgos refuerzan la importancia de adoptar un estilo de liderazgo
transformacional en diferentes entornos laborales, pero también indican la necesidad de

considerar factores contextuales que podrian influir en la relacion observada.

Al contrastar estos resultados con la teoria del liderazgo transformacional de Bass (1985),
se evidencia como los componentes esenciales del liderazgo, como la influencia idealizada y
la motivacion inspiracional, estan directamente relacionados con el aumento de la satisfaccion
laboral. El alto coeficiente de correlacion (0.836) refuerza la afirmacion de Bass sobre la
efectividad del liderazgo transformacional en comparacién con el transaccional, sugiriendo que
un liderazgo que eleva la moralidad y motivacién de los colaboradores es fundamental para un

desempefio organizacional éptimo.
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La ampliacion del modelo por Bass y Avolio (1990) también resuena con los hallazgos
de la tesis, ya que enfatiza la necesidad de cultivar lideres transformacionales en todos los
niveles jerarquicos de la organizacion. La formacion continua y el desarrollo de habilidades
son claves para lograr un liderazgo efectivo, lo que estd alineado con tu analisis sobre la
importancia de fomentar un entorno que permita el crecimiento personal y profesional de los

colaboradores.

Adicionalmente, la teoria de la autenticidad de Avolio y Gardner sostiene que los lideres
auténticos son mas eficaces al inspirar a sus seguidores. Este enfoque complementa tus
resultados al sefialar que un liderazgo genuino y transparente puede crear un ambiente de
trabajo donde los empleados se sientan valorados y motivados, lo que incrementa su
satisfaccion laboral. La autenticidad en el liderazgo se convierte, por tanto, en un factor crucial

para el bienestar de los colaboradores.

Al vincular la satisfaccion laboral con la Teoria de las Necesidades de Maslow, se resalta
la importancia de satisfacer las necesidades basicas y de crecimiento de los empleados. Tu
analisis sugiere que cuando un ambiente de trabajo permite el cumplimiento de estas
necesidades, se fomenta una mayor satisfaccion laboral. Esto refuerza la idea de que las
organizaciones deben adoptar practicas de liderazgo transformacional que no solo busquen
mejorar el desempefio, sino que también se centren en el desarrollo integral de sus

colaboradores, contribuyendo asi a un entorno laboral mas positivo y productivo.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

El liderazgo transformacional se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral de
los colaboradores de la Clinica Belén, Jaén - Cajamarca, 2023. Esto se demuestra a través de
un coeficiente de correlacion de rango de Spearman de 0.836, que indica una relacion positiva,
alta y significativa entre ambas variables, lo que refuerza la validez de la hipétesis general

planteada.

La dimension Influencia idealizada se relaciona positivamente con la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la Clinica Belén, Jaén - Cajamarca. El coeficiente de rango de
Spearman obtenido es de 0.827, lo cual refleja una relacion positiva, alta y significativa. Esto
sugiere que los lideres con alta influencia idealizada impactan directamente en el nivel de

satisfaccion laboral de los colaboradores.

La dimensidn Inspiracion motivacional se relaciona positivamente con la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la Clinica Belén, Jaén - Cajamarca. El coeficiente de rango de
Spearman es de 0.742, indicando una relacion positiva, alta y significativa. Esto evidencia que
los lideres que inspiran y motivan a sus colaboradores logran un mayor nivel de satisfaccién

laboral en su equipo.

La dimensién Estimulo intelectual se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral
de los colaboradores de la Clinica Belén, Jaén - Cajamarca. Con un coeficiente de rango de
Spearman de 0.860, esta dimensidn presenta la correlacion mas alta, reflejando que los lideres
que fomentan el pensamiento critico y la creatividad tienen un impacto significativo en la

satisfaccion laboral.

65



La dimension Consideracion individualizada se relaciona positivamente con la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la Clinica Belén, Jaén - Cajamarca. El coeficiente
de rango de Spearman de 0.782 indica una relacion positiva, alta y significativa. Esto demuestra
que los lideres que muestran atencion individualizada y empatia hacia sus colaboradores

contribuyen significativamente a su satisfaccion laboral...
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Recomendaciones
A los Directivos de la Clinica;

Se recomienda a los directivos implementar estrategias que fortalezcan el liderazgo
transformacional en todos los niveles jerarquicos, enfocandose en promover la influencia
idealizada y la inspiracion motivacional como pilares clave. Esto puede lograrse a través de
programas de capacitacion en liderazgo, sesiones de mentoria y la promocion de valores
organizacionales que inspiren confianza y motivacion en el equipo. Ademas, seria til realizar
evaluaciones periddicas del clima laboral para identificar areas de mejora y reforzar la

percepcion positiva de las politicas administrativas y los beneficios laborales.
Al Personal de Salud:

Se sugiere que el personal de salud fortalezca la comunicacién efectiva y el trabajo en
equipo para optimizar sus relaciones laborales y, a su vez, su satisfaccion laboral. Es crucial
que los profesionales desarrollen habilidades de inteligencia emocional y busquen apoyo en los
lideres de la institucién para fomentar un ambiente de trabajo motivador y colaborativo.
Asimismo, la participacion activa en procesos de mejora continua y en actividades de
formacion puede contribuir a aumentar la percepcion de desarrollo personal y desempefio en

sus tareas.
A los Clientes:

Es recomendable que los clientes valoren y reconozcan la calidad de atencién recibida
por el personal de la clinica, dado que su retroalimentacion positiva puede impactar
directamente en la motivacion y satisfaccion laboral del equipo de salud. Ademas, los clientes

deben colaborar respetando los lineamientos establecidos por la clinica, lo que permitira una
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relacion armoniosa entre ellos y los colaboradores, fortaleciendo asi la percepcion del trabajo

bien hecho y la moral del personal.
A los Investigadores:

Se recomienda que los investigadores interesados en el tema profundicen en estudios
longitudinales que permitan analizar como el liderazgo transformacional impacta en otros
aspectos del desempefio organizacional, como la retencién del talento, la productividad y la
calidad del servicio. Asimismo, seria valioso explorar cémo los clientes perciben el liderazgo
en las instituciones de salud y como estas percepciones afectan su satisfaccion. Finalmente, es
esencial incluir en futuras investigaciones variables contextuales que puedan enriquecer la

comprension de los resultados obtenidos.
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APENDICE

APENDICE 1. Cuestionario dirigido a los colaboradores de la Clinica Belén
Por favor lea las siguientes afirmaciones y responda con una x de acuerdo a la siguiente escala de
valoracion: (1) Nunca, (2) De vez en cuando, (3) A veces, (4) Casi siempre, (5) Siempre

VARIABLE: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Dimensién Influencia Idealizada 1 2 3 4 | 5

Confio en las decisiones tomadas por mi lider.

Mi lider actla consistentemente con los valores que promueve.

Mi lider es un modelo a seguir porque inspira y motiva a sus
colaboradores.

Mi lider demuestra conviccién y claridad en sus principios.

Dimension Inspiracién Motivacional

Mi lider comunica una vision clara y atractiva del futuro.

Mi lider me motiva a alcanzar objetivos que parecen desafiantes.

Siento entusiasmo y optimismo cuando mi lider habla acerca de lo que
es posible lograr.

Mi lider alienta el compromiso con la misién y objetivos del equipo.

Dimensién Estimulo Intelectual

Mi lider me desafia a pensar de manera critica y resolver problemas
complejos.

Bajo el liderazgo de mi lider, siento que mi creatividad e innovacion
son valoradas.

Mi lider fomenta la discusién abierta y la expresion de ideas.

Mi lider me estimula a cuestionar las suposiciones tradicionales y a
replantear coémo trabajamos.

Dimensién Consideracion Individualizada

Mi lider dedica tiempo a motivar y desarrollar a los miembros del
equipo.

Mi lider reconoce y atiende mis necesidades individuales de
desarrollo y aprendizaje.

Siento que mi lider me apoya y me guia en mi crecimiento personal y
profesional.
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Mi lider valora y respeta mis contribuciones y sugiere formas de

mejorarlas.

VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL

items

Condiciones fisicas y/o materiales

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

El ambiente donde trabajo es confortable.

La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es inigualable.

En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo cémodamente.

Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores
diarias.

Beneficios laborales y/o remunerativos

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

Me siento mal con lo que hago.

Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econdémicas.

Politicas administrativas

Siento que recibo de parte de la entidad mal trato.

La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan explotando.

Me disgusta mi horario.

El horario de trabajo me resulta incémodo.

No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias.

Relaciones sociales

mis funciones.

El ambiente creado por mis compafieros es el ideal para desempefiar

Me agrada trabajar con mis compafieros.

Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo.

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

Desarrollo personal

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

Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

Mi trabajo me hace sentir realizado.

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo (a).
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Desempefio de tareas

La tarea que realizd es tan valiosa como cualquier otra.

Me siento realmente Gtil con la labor que realizo.

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

Mi trabajo me aburre.

Me gusta el trabajo que realizo.

Me siento complacido con la actividad que realizo.

Relaciones con la autoridad

Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo (S).

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

Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

La relacion que tengo con mis superiores es cordial.

No me siento a gusto con mi(s) jefe(s).

Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi trabajo.

Nota. Tomado y adaptado de SONIA PALMA
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APENDICE 2.- Tabulacién de las respuestas del cuestionario
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Liderazgo transformacional

Satisfaccion laboral

Influencia | Inspiracion Estimulo Consideracion Condiciones | Beneficios Politicas Relaciones | Desarrollo | Desempefio | Relacidn con
idealizada | motivacional | intelectual | individualizada TOTAL fisicas salariales | administrativas | sociales personal de las tareas | la autoridad TOTAL
| 15 12 13 12 52 17 14 17 14 19 18 15 114
2 5 6 5 6 22 10 11 10 11 17 9 11 79
3 8 8 8 8 32 12 12 12 10 19 13 13 91
4 15 19 16 19 69 19 18 21 19 26 24 22 149
] 9 8 7 6 30 12 7 12 8 9 14 13 75
B 14 11 15 15 55 17 14 16 13 22 19 20 121
1 11 14 11 10 46 10 8 14 13 15 17 16 93
8 9 8 8 10 35 19 18 15 10 15 14 14 105
9 6 12 9 12 39 11 7 16 10 18 11 9 82
10 12 10 11 9 42 16 13 15 12 16 18 18 108
il 14 16 13 16 59 15 14 15 15 18 22 20 119
12 7 6 6 5 24 9 9 9 5 8 10 10 60
13 14 18 17 19 68 11 10 18 19 27 21 20 126
14 10 8 11 9 38 16 12 11 7 19 17 18 100
15 7 11 13 13 44 13 13 14 11 18 16 14 99
1B 16 18 13 16 63 18 11 21 18 23 14 13 118
17 9 12 11 13 45 13 10 14 11 17 25 26 116
18 15 14 15 18 62 17 18 18 15 27 15 11 121
19 11 10 11 11 43 14 9 14 13 15 19 21 105
20 15 12 12 14 53 15 6 16 11 10 18 18 94
2 7 6 8 11 32 10 10 9 12 16 13 13 83
22 9 7 9 7 32 15 13 9 12 16 16 13 94
23 11 13 12 12 48 14 10 16 11 17 16 17 101
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24 15 12 15 11 53 18 10 14 12 18 21 23 116
25 6 9 6 5 26 7 9 7 8 13 9 8 61
26 7 11 8 10 36 9 11 20 12 18 13 11 94
27 17 20 16 19 72 19 18 12 9 28 24 24 134
28 11 6 8 7 32 12 11 16 18 17 14 15 103
23 9 11 8 7 35 11 11 14 10 17 14 13 90
30 13 15 14 15 57 17 13 13 13 19 20 20 115
3l 10 12 12 12 46 17 12 15 12 16 19 18 109
32 8 10 11 12 41 12 9 14 11 16 13 13 88
33 10 10 10 10 40 14 10 13 10 14 16 16 93
34 18 16 16 16 66 23 19 21 17 28 27 28 163
3a 10 10 10 14 44 12 10 12 8 15 14 15 86
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APENDICE 3.- Analisis de confiabilidad del instrumento

Para determinar la confiabilidad del Cuestionario se ha realizado una prueba piloto aplicando las

preguntas a diez personas de la muestra tabulado sus respuestas para luego estimar el Alfa de Cronbach.

Los resultados se muestran a continuacion:

Variable: Liderazgo transformacional
Variable: Satisfaccion laboral

Total

16 preguntas
36 preguntas

52 preguntas

PERSONA ENCUESTADA

N° Varianza.
Pregunta 4 S 6 ! 10
1 4 5 4 4 4 3 3 4 4 4 0.3222
2 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 0.1778
3 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 0.1778
4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 0.1000
5 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 0.2222
6 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 0.1778
7 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 0.2222
8 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 0.2667
9 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 0.1778
10 4 4 4 3 3 4 4 4 4 5 0.3222
11 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 0.2667
12 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 0.1778
13 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 0.1778
14 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 0.1778
15 4 4 3 4 4 4 4 4 3 5 0.3222
16 3 5 4 4 4 4 3 4 4 4 0.3222
17 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 0.1778
18 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 0.1000
19 3 5 4 4 4 4 4 4 4 5 0.3222
20 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 0.1778
21 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 0.1000
22 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 0.1778
23 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 0.2222
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0.2333
0.2222
0.1778
0.2222
0.2222
0.1778
0.2333
0.4000
0.1778
0.1778
0.1778
0.1000
0.1000
0.3222
0.3222
0.0000
0.3222
0.2667
0.2222
0.1000
0.1778
0.1778
0.2222
0.2222
0.1000
0.1000
0.3222
0.1000
0.1778

41.21

4
4
4
3
4
5
4
5
4
4
5
5
4
4
4
4
5
4
4
3
4
4
4
4
4
4
4
4
4

225

218 206 206 213 208 212 217 208

206

24
25
26
27

28
29
30
31

32

33

34
35

36

37

38
39
40
41

42

43
44
45

46

47

48

49

50
51

52

Suma

Il

(24

La formula es
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K: El nimero de items
Si2: Sumatoria de Varianzas de los ltems
Si: Varianza de la suma de los items

a: Coeficiente de Alfa de Cronbach

52
10.7
41.2

0.76

Como se observa el Alfa de Cronbach es igual a 0.76 indicando un NIVEL DE

CONFIABILIDAD ACEPTABLE. (MAYOR A 0.7)
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