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Introduccion

La presente tesis tuvo como problema general ¢Cudl es la relacion entre el Liderazgo
Transformacional y Satisfaccion Laboral en la Municipalidad Provincial Churcampa —
Huancavelica-2023? EI objetivo principal fue Establecer la relacion de Liderazgo
Transformacional y Satisfaccion Laboral en la Municipalidad Provincial Churcampa —
Huancavelica 2023; la tesis corresponde al enfoque cuantitativo, con un disefio metodoldgico
de investigacion no experimental y con un corte transversal, de nivel correlacional, dado que,
aborda en la actualidad que las entidades publicas vienen cumpliendo un rol muy importante a
través de las politicas del estado, donde los funcionarios publicos deben estar satisfechos y
motivados por un lider , para poder desarrollar con suma importancia las actividades
encomendadas por cada organizacion para el bienestar de la poblacion.

El presente trabajo ha sido estructurado en diferentes capitulos de la siguiente manera:

En el capitulo I, se expone la realidad problemaética, la Justificacion e importancia de la
investigacion, los objetivos de la investigacion y las limitaciones de la investigacion de la

empresa donde se esta llevando a realizar la investigacion. En el capitulo 11, se exponen los
antecedentes de la investigacion como Nacionales e Internacionales, las teorias relacionadas a
las variables de estudio. En el capitulo 111, se basa a las hip6tesis generales y especificas de la
investigacion, operacionalizacion de variables. En el capitulo 1V, se explica la Metodologia de
la investigacion, conceptualizando el método general y especifico, tipo de investigacion, nivel
y disefio de investigacidn, poblacién y muestra, los factores incluyentes y excluyentes, técnicas
e instrumentos de recoleccion de datos, técnicas de procesamiento y analisis de datos y por
ltimo aspectos éticos de la investigacion. En el capitulo V, se muestra los resultados del
procesamiento de datos de la investigacion. Finalmente se describen las discusiones,

conclusiones, recomendaciones y anexos.
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Resumen

Se plante6 como objetivo general: Determinar la relacién que existe entre el Liderazgo
Transformacional y Satisfaccion Laboral en la Municipalidad Provincial Churcampa —
Huancavelica 2023. En el plano metodoldgico, se considerd el enfoque cuantitativo, con
tipo béasico, nivel correlacional y con un disefio no experimental transversal correlacional
simple, la poblacion muestral se encontr6 conformada por 50 trabajadores
administrativos. En los resultados se encontrd que un 50% de los trabajadores presenta un
nivel medio de liderazgo transformacional y un 46% de nivel medio en satisfaccion laboral
como mayor direccionalidad. En el plano inferencial se encontré un valor (Sig.=0.000 <
0.05, r= 0.917). Se concluy6d que existe relacion directa muy alta significativaentre el
liderazgo transformacional y satisfaccion laboralen la Municipalidad Provincial
Churcampa — Huancavelica ,2023

Palabras claves: Liderazgo transformacional, satisfaccion laboral, influencia idealizada,
motivacion inspiracional, estimulacion intelectual, identidad con la empresa, trato con la

autoridad, condiciones fisicas.
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Abstrac

The general objective was proposed: Determine the relationship that exists between
Transformational Leadership and Job Satisfaction in the Provincial Municipality of
Churcampa - Huancavelica 2023. At the methodological level, the quantitative approach
was considered, with a basic type, correlational level and with a non-experimental design.
simple correlational cross-sectional, the sample population was found to be made up of 50
administrative workers. The results found that 50% of the workers present a medium level
of transformational leadership and 46% have a medium level of job satisfaction as greater
directionality. In the inferential plane a value was found (Sig.=0.000 < 0.05, r= 0.917). It
was concluded that there is a very high significant direct relationship between
transformational leadership and job satisfaction in the Provincial Municipality of
Churcampa — Huancavelica, 2023.

Keywords: Transformational leadership, job satisfaction, idealized influence,
inspirational motivation, intellectual stimulation, identity with the company, dealing with

authority, physical conditions.
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CAPITULOI
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcidn de la realidad problematica

Actualmente a nivel mundial las organizaciones e instituciones estan afectadas por
diversos factores como desarrollo de tecnologia, cambios ambientales, variaciones de
coyuntura, para ello es necesario fortalecer el liderazgo transformacional para guiar de manera
intrinseca a los colaboradores (Tito, 2019). Asimismo, en naciones en desarrollo como India
estan bajo una intensa necesidad de liderazgo en gestion, abordando areas criticas como
planificaciéon como ejecucién de proyectos, es mas la falta de gestion contribuye a la
insatisfaccion laboral y al bajo compromiso organizacional (Nidadhavolu, 2018). Es mas, se
menciona que, la gestidn estatal deficiente persiste, dado que los ciudadanos muestran un alto
nivel de insatisfaccion y es crucial abordar desafios como evaluar el grado de satisfaccion del
personal con su trabajo (Valencia, 2022). Se sefiald, una la falta de adaptacion de las empresas
debido a una escasez de satisfaccion laboral y liderazgo dado que se identificd un bajo nivel
de liderazgo (28%) y satisfaccion laboral (70%), lo que refleja la problematica (Cuadra y

Veloso, 2017).

A nivel internacional, de acuerdo a las Organizacion Internacional del Trabajo (OIT,

2023) se percibe un aumento en 1% en el empleo global en 2023, menos al afio anterior,
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ocasionando un aumento del desempleo, con alrededor de 3 millones més, totalizando 208
millones de desempleados, con una tasa global del 5.8%. De acuerdo, a una encuesta en
América Latina indicé que 93% de profesionales buscan nuevos trabajos, 41% considera que
la automatizacion amenaza sus empleos, es mas, Peru ocupaba el tercer lugar en términos de
tecnologia e innovacion, después de Venezuela y Brasil (Gestion, 2022). De acuerdo a lo
sefialado por el Municipio de Ecuador, EI 85% de la rotacion interna en la institucion se
atribuyd a quejas y denuncias de usuarios internos y externos, asi como a conflictos entre
colegas, problemas de comunicacidn con superiores y tensiones en relaciones personales, solo
el 5% fue promovido en 2021, y solo el 10% de los cambios internos mejoraron la institucion
(Carrillo, 2023). Ademas, en los 2020 dos paises latinoamericanos, se descubrié que 33% de
los trabajadores administrativos tenian un nivel bajo de satisfaccion laboral, atribuido a la falta
de liderazgo empresarial para motivar al personal, representando una disminucion 10%

respecto al afio 2019 (Miguez, 2021).

A nivel nacional en Perd, se ha notado un creciente descontento laboral en las
municipalidades debido a una gestion deficiente del liderazgo que, segun el Instituto Nacional
de Estadistica e Informatica (INEI, 2021), el 45% de los empleados publicos, incluidos los
municipales, se sienten insatisfechos por falta de liderazgo eficiente y motivador, afectando la
calidad de los servicios (Amasifuen et al., 2023). Asimismo, debido a su condicién de
contratistas, los empleados tercerizados en la gerencia administrativa carecen de beneficios
legales, lo que reduce su compromiso laboral, aunque se puede mejorar lo que depende del lider
(Municipalidad de Puente Piedra, 2022). En ese sentido, aargumentaron que la falta de una
planificacion estratégica adecuada crea un ambiente tenso debido a la falta de compromisoy
motivacion, para solucionarlo, es necesario realizar evaluaciones de satisfaccion laboral y
ofrecer capacitacion continua (Bernales et al., 2022). Asimismo, se evalué a los trabajares del

Ministerio del Trabajo, obteniendo como resultados que muestran que el 58% del personal tiene
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una satisfaccion regular, con el desafio laboral como aspecto positivo, mientras que el 81.3%
reporta un desempefio laboral adecuado, resaltando la necesidad de mejorar el trabajo en equipo

(Santiago, 2023).

De acuerdo a lo mencionado, las entidades publicas enfrentan desafios globales que
requieren lideres comprometidos en implementar estrategias motivadoras para alinear las
fortalezas y debilidades organizacionales impactando el cambio de conductas como
orientacién hacia los intereses colectivos, ganando confianza y compromiso con los resultados
deseados (Tito, 2019). Seguln la opinion anterior, la insatisfaccion de los trabajadores puede
ser un factor de riesgo que afecta directamente la productividad y la integracion comunitaria
de la organizacion (Chirinos, 2019). Claramente, el liderazgo es fundamental en el &mbito
estatal y resulta relevante considerando las deficiencias observadas en su funcionamiento, es
mas un liderazgo efectivo conlleva a la mejora de servicios y bienestar tanto de los empleados

como de los ciudadanos (Avila, 2019).

A nivel local, el liderazgo transformacional tiene un impacto positivo en el
rendimiento de los empleados, al mismo tiempo que puede contribuir a reducir la influencia
de comportamientos laborales contraproducentes o conductas negativas. Esto sustentado por
un informe realizado en la Municipalidad Provincial de Churcampa, Huancavelica, que se
evidenci6 una correlacién positiva entre la satisfaccion laboral y variables ocupacionales en
un 77.3% (Ccatamayo, 2015). Asimismo, se determina que la percepcion de los encuestados

sobre la satisfaccion laboral es bajos y regulares con 39,5% (Meza y Meza, 2018).

De acuerdo con el Plan de desarrollo concertado (PDC, 2021) La provincia de
Churcampa fue establecida mediante la Ley N° 24056 el 4 de enero de 1985, durante el
segundo gobierno del presidente Fernando Belainde Terry. Esta provincia forma parte de las

siete que componen el departamento de Huancavelica, bajo la jurisdiccion del Gobierno
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Regional de Huancavelica, en el pais peruano. La provincia de Churcampa esta situada en la
region de los Andes centrales del Per( y colinda al norte con la provincia de Tayacaja, al este
con el departamento de Ayacucho, al sur con la provincia de Acobamba y al oeste con la
provincia de Huancavelica. Con una extension de 1,072 km?, se eleva a una altitud de 3,240
metros sobre el nivel del mar en la region quechua. La distancia respecto a la ciudad de
Huancayo es de 139 km, a Huanta en Ayacucho es de 50 km, y a Huancavelica es de 259 km.
Actualmente, la provincia esta dirigida por el alcalde Ing. Edgar Obregdn Ruiz para el periodo

2019-2022, y se compone de 11 distritos.

Figura 1. La provincia de Churcampa y sus 11 distritos

~__ Distrito (Km2) |(m.s.nm)| Sur Oeste.
CHURCAMPA | Churcampa 1072.39

Churcampa Churcampa 141.36 3 262 12744147 74°23'07"
Anco La Esmeralda 275.03 2404| 12°4054" 74°35'12"
Chinchihuasi Chinchihuasi 171.68 2800| 12°3054" 74°32'34"
El Carmen Paucarbamba 73.12 3114| 12°4407" 74°28'41"
La Merced La Merced 69.00 2632| 124713 74°25'32°
Locroja Locroja 76.76 3379| 12°44'10° 74°26'23"
Pachamarca Pachamarca 160.06 2730| 12°3036° 74°3130"
Paucarbamba | Paucarbamba 101.41 3370| 12°3302" 74°3145"
S.M. Mayocc Mayocc 37.86 2212| 124807 74°23'18"
S.P. Coris S.P. Coris 126.17 3580| 12°3427 74°24'32"

Nota. INEI Guia estadistica 2003 conociendo Huancavelica 2003 (INEI, 2003).

De acuerdo a lo percibido en el contexto de estudio durante el trabajo de campo, se

redacta la problemaética que es lo siguiente:

La Municipalidad Provincial Churcampa durante los afios que se va desarrollando las
actividades primordiales de la institucion, se hace mencion al jefe del &rea de Recursos
Humano, que no estd capacitado para fomentar un lugar de trabajo eficiente y eficaz que
motive al empleado a seguir trabajando por lo menos utilizando incentivos de reconocimientos

(carta de felicitacion, resolucion, certificado, etc.); asi mismo, no brinda una induccién como
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capacitar (clima laboral,induccidn al centro laboral, trabajo en equipo) al personal nuevo, estas

situaciones provocan insatisfaccion en el personal.

Respecto a lo mencionado también se tuvo en cuenta que el ambiente es uno de los
factores por la cual se suscita la insatisfaccion laboral por parte del personal, dado que no
cuentan con un numero suficiente de mobiliarios para poder trabajar de manera adecuada, dado
que el espacio mismo es reducido y no permite la adecuacion de mobiliarios, esto retrasaal
personal al momento de realizar sus labores, y genera incomodidad al momento del trasladode
documentos de un area a otro.

Otro factor que presenta es con los equipos (computadoras) dado que no estan
modernizadas, ocasionando retrasos en el trabajo porque cargan de manera pausada, lenta al
momento de realizar las labores, entonces no coadyuvan a agilizar ciertos tramites
correspondientes que necesitan para cumplir con ciertos puntos establecidos, como la entrega
de documentos para su respectiva revision y derivado al area correspondiente.

Como una referencia en la oficina de contabilidad por el inadecuado funcionamiento de
la computadora y el internet, las remuneraciones del personal demoran de 4 a 5 dias paraser
devengando al &rea correspondiente para ser girado y pagado, lo cual desmotiva al personar
dado que no perciben sus pagos en la fecha indicada.

Otro factor es el tema de los gerentes de cada oficina, a la hora de realizar las labores a
diario no permanecen en su area correspondiente, por ello mismo no desarrollan de manera
adecuada el trabajo, por tal motivo no llegan a cumplir las metas establecidas en la institucion
en un determinado periodo, lo cual desmotiva al asistente y los subgerentes de cada area, esto

hace que busquen nuevas oportunidades en otras instituciones ya sea privada o publica.
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Figura 2.

Anélisis de la problemética actual percibida en trabajo de campo

PROBLEMATICA

¥

JEFE DEL AREA DE RECURSO0S

HUMANO
[ T T T T - T I | 1
El

No Ne hay I . La Los gerentes

\ personal | |_ © . nsuficiente Inadecuados -
Noesta | [motivaal |pyevono | |iNcentives | | Espacie | | equipamiento d:lﬂlora funcionamien de cada area

capacitad | |personal es o e de de mobiliarios, € los tos de las ne se
o para el capacitad | |T€conecimi | trabajo equipos de pages Areas u Iel‘:':“e“:ra“
pueste ° entos reducido escritorio oficinas de a o:a'r_n o en
- sus oficinas

antiguos contabilidad
CONSECUENCIA

=

Provoca insatisfaccion laboral debido a la falta de
liderazgo apropiade para dari area dentro de la
municipalidad

Nota. Elaboracién propia

1.2. Delimitacién del problema

1.2.1. Delimitacion temporal

La investigacion se realizd en la Municipalidad Provincial Churcampa, Region

Huancavelica.

1.2.2. Delimitacién espacial

La presente investigacion de tesis se llevd a cabo en la Municipalidad Provincial
Churcampa — Huancavelica a partir del presente mes de marzo del 2023 hasta el mes de

diciembre de 2023.

1.2.3. Delimitacion Tematica o Conceptual

La investigacion permitié determinar la relacion entre las variables liderazgo
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transformacional y satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial Churcampa enel area
de Recursos Humanos en el presente afio 2023. De acuerdo con Velasquez (2006), como
citado por Bracho y Garcia (2013), el liderazgo transformacional se caracteriza como un
enfoque que impulsa un cambio positivo en los seguidores, orientandose hacia la
transformacion mutua y colaborativa de manera armoniosa. Este estilo de liderazgo se
concentra en abordar integralmente las necesidades de la organizacion, logrando asi

incrementar la motivacion, la moral y el rendimiento de quienes le siguen.

1.3. Formulacion del problema
1.3.1. Problema General

¢Cual es la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y satisfaccion
laboral en la Municipalidad Provincial de Churcampa — Huancavelica ,2023?
1.3.2. Problemas Especificos

e ;De qué manera se relaciona la estimulacion intelectual y satisfaccion laboralen la

Municipalidad Provincial Churcampa — Huancavelica, 2023?

e Cual es la relacion entre motivacion inspiracional y satisfaccion laboral en la

Municipalidad Provincial Churcampa — Huancavelica, 2023?

e Cual es la relacion entre la influencia idealizada y satisfaccion laboral en la

Municipalidad Provincial Churcampa — Huancavelica, 2023?

1.4.  Justificacién

1.4.1. Social

La investigacion actual reportard mayores beneficios a la Municipalidad Provincial
Churcampa, asi como a todos sus empleados. Implementar un liderazgo transformacional en

la institucion promoverad la motivacion y la satisfaccion en el desempefio laboral de los
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colaboradores. Ademas, el lider estara constantemente atento a las necesidades individuales
de cada miembro del equipo. El liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral en la
Municipalidad Provincial de Churcampa — Huancavelica son temas de gran relevancia social
debido a su impacto directo en la calidad de vida de los empleados y en la eficiencia de los
servicios publicos brindados a la comunidad, dado que un liderazgo transformacional que
promueva un ambiente de trabajo positivo, motivador y orientado al crecimiento personal
como profesional de los empleados puede contribuir a mejorar su satisfaccion laboral, es méas
una mayor satisfaccion laboral entre los empleados municipales no solo mejora su bienestar
individual, sino que también se refleja en una mejor atencion al publico, mayor eficiencia en
la gestion de recursos, una mayor participacion y compromiso con los objetivos como en los
valores de la institucion, por lo tanto, entender la relacion entre el liderazgo transformacional
y la satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de Churcampa — Huancavelica es
fundamental para identificar areas de mejora en la gestién y promover un ambiente laboral

mas saludable y productivo para el beneficio de toda la comunidad.

1.4.2. Tedrico

La investigacion contribuye aportar ciertas evidencias sobre las variables que estamos
desarrollando, dado que son importantes para las entidades publicas, ya que hay una necesidad
para poder desarrollar para que los colaboradores se sientan satisfecho de sus labores
prestados, por ello mismo la Municipalidad Provincial de Churcampa, podra ver la relacion
que hay entre ambas variables y mediante ello determinar en qué medida el Liderazgo
transformacional coadyuva a mejorar su satisfaccion a sus colaboradores. El estudio del
liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial de
Churcampa — Huancavelica se justifica tedricamente por la relevancia del liderazgo en la

motivacion y el compromiso de los empleados, en el contexto municipal puede proporcionar
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valiosos conocimientos para mejorar la gestion de recursos humanos como en el clima laboral
en la organizacion, beneficiando tanto a los empleados como a la eficacia de los servicios
publicos ofrecidos a la comunidad. Por otro lado, la satisfaccion laboral es un constructo
fundamental en la teoria organizacional como de recursos humanos, que segun diversas teorias
como la teoria de la satisfaccion laboral de Locke y la teoria de las necesidades de Maslow, la
satisfaccion laboral estd estrechamente relacionada con la satisfaccion de las necesidades
psicoldgicas como sociales de los individuos en el trabajo, debido a la ello, los empleados
satisfechos tienden a tener una actitud mas positiva hacia su trabajo, estar mas comprometidos

y ser mas productivos.

1.4.3. Metodoldgico

En el aspecto metodoldgico, la investigacion propone un método de estudio idéneo de
generar conocimientos validos y confiables sobre el tema a desarrollar. Esta investigacion
contribuird para validar los datos con los instrumentos para medir las variables liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial Churcampa, de esa

manera cumpliendo con las exigencias y reglas de una investigacion.

1.5.Objetivos

1.5.1. Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre el Liderazgo Transformacional ySatisfaccion

Laboral en la Municipalidad Provincial Churcampa — Huancavelica 2023.

1.5.2. Objetivo Especifico

e Establecer la relacion que existe entre estimulacion intelectual y satisfaccién

laboral en la Municipalidad Provincial Churcampa — Huancavelica, 2023

e Establecer la relacion entre motivacion inspiracional y satisfaccion laboral en la
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Municipalidad Provincial Churcampa — Huancavelica, 2023

Establecer la relacion entre influencia idealizada y satisfaccion laboral en la

Municipalidad Provincial Churcampa — Huancavelica, 2023
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes (Nacionales e Internacionales)
2.1.1. Antecedentes nacionales

Avila (2019) el propdsito de la investigacion es analizar la relacién entre el liderazgo
transformacional y la gestion municipal en la Municipalidad Provincial de Huaraz durante el
afio 2018; el estudio adopta un enfoque cuantitativo, utilizando un disefio metodoldgico de
investigacion no experimental y de nivel correlacional. La poblacion de interés consistio en 61
colaboradores de la entidad publica, quienes estan directamente expuestos al liderazgo
transformacional y pueden ofrecer una opinion relevante sobre la gestion municipal. Se emple6
un muestreo censal para seleccionar la muestra. Con relacion a los hallazgos, se encontré que
el 80.3% de los empleados evaluaron positivamente el liderazgo transformacional, mientras
que un 82% dio una calificacion favorable a la gestion municipal. Estos resultados revelan una
correlacion directa y significativa, con un coeficiente de correlacién de Spearman (Rho) de
0.954. Se concluyo que el Liderazgo transformacional incentiva a los colaboradores a prosperar
sus talentos que tienen en sus respectivas areas que prestan su servicio, este aliento es a razén
de los comportamientos que ellos mantienen y trato consensuado por sus lideres, lo cual tiene

el interés por sus colaboradores y dar la comodidad y confort para sentirse satisfechos dentro
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de la organizacion, de esta manera llegaran a desarrollar su competencia con toda sus
habilidades.

Garcia (2019), el objetivo principal fue investigar la relacion entre la gestion
administrativa y la satisfaccion laboral en la Municipalidad de San Martin de Porres durante el
afio 2019, el estudio se enmarca en un enfoque cuantitativo con un disefio metodoldgico de
investigacion no experimental y un nivel descriptivo correlacional. Se basa en una escala
ordinal y utiliza una muestra probabilistica. La poblacién objetivo consiste en 120
administrativos. Los instrumentos de recopilacidn de datos son las encuestas, y se recopila la
opinion o juicio de expertos. Se concluyo6 que en la organizacion los trabajadores son eficientes
ya que coadyuvan para relacionarse mucho mas directa con su lider para poder alcanzar sus
objetivos de manera eficaz y estar satisfechos con sus labores desarrolladas a diario, ya que el
propdsito de cada colaborador es cumplir sus metas deseadas en compafiia de su lider que lo
guia con toda esa responsabilidad deseada para dicho fin.

Bernaola (2019), el objetivo principal de la investigacion fue identificar y analizar las
diferencias en la satisfaccion laboral entre los trabajadores administrativos de las
municipalidades de Ate y San Borja durante el afio 2018, la investigacion se caracterizé por su
enfoque cuantitativo y su naturaleza basica. Se trat6 de un estudio comparativo de nivel
comparativo y disefio no experimental. La poblacién estuvo compuesta por 1500 trabajadores
administrativos de la Municipalidad de Ate y 1000 de la Municipalidad de San Borja. La
muestra, de 81 participantes, fue seleccionada de manera no probabilistica. Para validar el
instrumento de medicidn, se realiz6 una prueba piloto con 20 trabajadores administrativos de
ambas municipalidades, lo que result6 en una confiabilidad aceptable de 0.670 para la variable
de satisfaccion laboral, Los resultados se expusieron mediante tablas de frecuencias y graficos,
incluyendo una tabla comparativa y una grafica cruzada que mostraban la satisfaccion laboral

en las dos municipalidades y permitian compararla entre si. Se concluyo que los trabajadores
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Administrativos de la Municipalidad de Ate y SanBorja se llevan una relacion adecuada con
cada uno de sus colaboradores de las dos entidades publicas del estado, ya que ellos son
satisfechos con cada una de sus laboresdesarrolladas en dicha organizacion, asi coadyuvarse
entre equipos de trabajo de ambas Municipalidades y obtener mas metas en cada una de su
centro de labores.

Contreras (2019), El objetivo principal de la investigacion fue establecer la relacion
entre la satisfaccion y el desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Santa Barbara de Carhuacayan. Para llevar a cabo el estudio, se empleo el Método
Cientifico como enfoque universal, el Método Dialéctico como marco general, y el Analisis
Sintesis, inductivo-deductivo como método especifico. La muestra incluy6 a 15 trabajadores,
con una tasa de respuesta del 83%. Para alcanzar el objetivo propuesto, se disefi6 un
instrumento que constaba de 38 preguntas, abarcando datos descriptivos y evaluando el
conocimiento sobre el proceso de evaluacion del desempefio. También se incluyd una encuesta
especifica para medir la satisfaccion laboral. La técnica utilizada para abordar este problema
fue la encuesta, implementando una escala de actitud para evaluar el desempefio laboral y otra
para medir la satisfaccion laboral. Las conclusiones indicaron que los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Santa Barbara de Carhuacayan se encuentran en condiciones
satisfactorias para prestar sus servicios y que su desempefio laboral es positivo, cumpliendo con
eficiencia las actividades de la entidad. Asimismo, se destacd la satisfaccion de los trabajadores
con su desempefio laboral, lo que facilita el logro de metas sin inconvenientes parala entidad
mencionada.

Cordova (2020), el objetivo de este estudio fue investigar la posible relacion entre la
gestion municipal y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Santa en el afio 2020. La investigacion se clasificd como bésica, de enfoque cuantitativo, disefio

no experimental, transversal y correlacional. La poblacion de estudio consistio en 70
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trabajadores administrativos. Se utilizé una encuesta como técnica y un cuestionario cerrado
compuesto por 21 preguntas sobre la variable de gestion municipal y 19 preguntas sobre la
satisfaccion laboral como instrumento de recoleccion de datos. Este instrumento fue validado
por tres expertos en el campo. Como resultado del estudio, se encontrd que los trabajadores
perciben un nivel medio tanto en lo que respecta a la gestion municipal, con un porcentaje del
70%, como en lo relacionado con la satisfaccion laboral, con un porcentaje del 78.6%. Mediante
la prueba del coeficiente de Rho de Spearman se confirmé una relacion directa y significativa
entre las variables estudiadas, con un valor de Rho de Spearman igual a 0.846 y una
significancia estadistica de p = 0.000. Ademas, se establecid una relacién directa y significativa
(p =0.000) entre la gestion municipal y las dimensiones de la satisfaccion laboral, que incluyen
el reto en el trabajo, las remuneraciones justas, las condiciones laborales y el apoyo y
colaboracion, con un grado de relacion de r=0.679, r=0.863, r=0.600 y r=0.700
respectivamente. Se concluyé que los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa estan
satisfechos en las labores que desarrollan a diario, por ello mismo se encuentran contentos con
sus retos a diario, remuneraciones y con la condicion del ambiente de la Institucion cumpliendo
todas las metas establecidas.

Hurtado (2019) EIl propdsito de esta investigacion fue analizar la influencia del
liderazgo transformacional en la gestién administrativa, segin la percepcion de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Umari, Hudnuco, durante el afio 2019. La muestra estuvo
compuesta por 40 empleados de dicha municipalidad. Los resultados obtenidos revelaron que
el 65% de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Umari que experimentaronliderazgo
transformacional demostraron tener una gestion administrativa satisfactoria. Alconsiderar
dimensiones especificas, se observd que el 62.5% de los empleados con liderazgo
transformacional mostraron una buena planificacion en la gestion administrativa, el 60%

exhibieron una buena organizacion, el 67.5% presentaron una buena direccion, y el 60%
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demostraron un buen control en la gestion administrativa. El estudio concluy6 que el liderazgo
transformacional tiene un impacto positivo en la gestion administrativa de los trabajadores.
Facilita el desarrollo de habilidades en diferentes roles laborales, fomenta una colaboracion
efectiva entre los miembros del equipo y contribuye al establecimiento de una organizacion

eficiente en la prestacion de servicios.

2.1.2. Antecedentes internacionales

Guerrero y Pérez (2018) en Ecuador, el propdsito de la investigacion fue evaluar la
influencia de la satisfaccion laboral en la gestion administrativa de los Gobiernos Autdnomos
Descentralizados (GADs) Municipales en la provincia de Tungurahua. Se adopt6 un enfoque
cuantitativo y se clasificé como un estudio basico de nivel descriptivo. La poblacién objeto de
estudio comprendi6 a 172 servidores publicos, de los cuales se extrajo una muestra de 119,
distribuida de manera proporcional entre los dos municipios: 50 para el GAD Municipal de
Cevallos y 69 para el GAD Municipal San Cristobal de Patate. La recopilacion de datos se llevd
a cabo mediante encuestas, utilizando un cuestionario como instrumento para recoger
informacion sobre las variables de interés: satisfaccion laboral y gestion administrativa. Los
resultados fueron analizados e interpretados individualmente para cada GAD Municipal,
utilizando el software SPSS para realizar las pruebas de hipotesis correspondientes. Los
hallazgos de la investigacion revelaron una correlacion significativa y elevada tanto en el GAD
Municipal de Patate (con un valor de Rho de Spearman de 0.037) como en el GAD Municipal
de Cevallos (con un valor de Rho de Spearman de 0.054). En conclusion, se confirmo la
existencia de una relacion entre la satisfaccion laboral y la gestion administrativa en cada uno
de los municipios estudiados, indicando una alta probabilidad de que la satisfaccion de los
colaboradores esté vinculada positivamente con la calidad de la gestion administrativa en las
respectivas municipalidades.

Salazar (2018), El proposito del estudio fue investigar la relacion entre la satisfaccion
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laboral y el compromiso organizacional en el personal del Banco del Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social. El enfoque adoptado fue cuantitativo, centrandose en recopilar las
percepciones de los empleados sobre sus niveles de satisfaccion laboral y compromiso
organizacional en su entorno laboral. Para medir la satisfaccion laboral, se empled el
cuestionario S20/23 desarrollado por Josep Melia y José Peird, mientras que para evaluar el
compromiso organizacional se utilizo el cuestionario TCM Employee Commitment, creado por
John Meyer y Natalie Allen. Las encuestas fueron administradas a una muestra de 290
colaboradores a través de la plataforma de Google Drive. La relacion entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional se analiz6 mediante la prueba de ji-cuadrado, una
herramienta estadistica que identifica diferencias entre valores observados y esperados en un
conjunto de datos. El procesamiento de datos se realiz6 con la herramienta estadistica DYANE
version 4. Los resultados del estudio indicaron que el nivel de satisfaccion laboral del personal
del Banco del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social en el afio 2017 fue del 70.96%,
mientras que el nivel de compromiso organizacional fue del 69.91%. Ademas, se encontrd
evidencia de una relacién significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional, sugiriendo que aquellos empleados que experimentan satisfacciéon laboral
tienden a mostrar un mayor compromiso con la organizacion. En conclusion, las variables
analizadas revelan ciertos inconvenientes en los puestos de trabajo, lo que afecta las emociones
y sentimientos de los colaboradores en su desempefio. También se sugiere la existencia de
problemas en el clima laboral, ya que los colaboradores no encuentran adecuado su entorno
laboral.

Guevara (2018), el estudio permitié identificar las deficiencias en el clima
organizacional de las municipalidades y establecer su relacion con la satisfaccion laboral de los
colaboradores administrativos en diversos aspectos. Como técnicas de investigacion se

utilizaron la observacion, entrevistas y encuestas. Se llevo a cabo un analisis descriptivo e
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inferencial de tipo correlacional utilizando el programa SPSS versién 15.0; con el proposito de
determinar si el clima organizacional influye en la satisfaccion laboral, se establecio que, con
un nivel de significancia de 0.01, la hipotesis de investigacion A mejor clima organizacional,
mayor satisfaccion laboral en los colaboradores administrativos de las municipalidades de
Chiquimula, Quezaltepeque y Esquipulas” fue aceptada. Esto se debe a que el nivel de
significancia bilateral de correlacion fue de .000, lo que es menor que el alfa aplicada (0.01).
Se encontrd un grado de correlacion positiva alta de 0.814. Se concluyo que en los
colaboradores se detect6 una insatisfaccion laboral en cada uno de sus puestos , por lo cual el
clima no favorece a los colaboradores ya que mediante ello no una mejor satisfaccién laboral
y en los diferentes aspectos.

Bueno y Orozco (2019) El propdsito fundamental de la investigacion en Colombia fue
determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional delpersonal
administrativo en la Universidad Tecnoldgica de Pereira. Este estudio se enmarca dentro de un
disefio descriptivo-correlacional con un enfoque transversal, ya que las variables no fueron
manipuladas y se evaluaron en un periodo especifico. La encuesta fue aplicada a 385
funcionarios y colaboradores del cuerpo administrativo de la Universidad Tecnoldgica de
Pereira, que estan vinculados en diversas modalidades, como planta, transitorios, ocasionales
de proyecto y otras formas de contratacion. La recopilacion de datos se llevé a cabo de manera
personalizada para cada participante. Para medir el liderazgo transformacional, se adapté el
instrumento de Mendoza Martinez basado en el modelo tedrico de Bass y Avolio, que incluye
variables de resultados. En cuanto al clima organizacional, se utilizé un cuestionario propio del
afio 2010, ajustado segun la realidad de la institucion y validado mediante un juicio de expertos.
Este cuestionario se aplica cada dos afios a través de una plataforma disefiada para tal fin, con
20 variables identificadas y un total de 80 preguntas formuladas en el cuestionario. Los

resultados llevaron a la conclusion de que hay una correlacion significativa (p=0.798) entre el
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liderazgo transformacional y el clima organizacional, establecida mediante el célculo del

coeficiente de correlacion de Pearson.
2.2 Bases teoricas o cientificas
2.2.1. Liderazgo transformacional
2.2.1.1. Teorias de Liderazgo transformacional.

A. Teoria fundamentada del liderazgo.

La Teoria Fundamentada del Liderazgo es un enfoque en el estudio del liderazgo que
busca comprender y explicar como los lideres emergen, se desarrollan y ejercen influencia en
contextos organizacionales. De igual forma para Navia et al. (2019), es comprender a los lideres
mediante la observacion como el analisis de sus caracteristicas, comportamientos y habilidades
en contextos reales, priorizando analizar datos cualitativos para identificar patrones, relaciones
como también construir modelos tedricos sobre liderazgo. De acuerdo a la opinion anterior para
Mera et al. (2021) es un enfoque inductivo, que consiste en derivar conocimiento directamente
de la realidad observada, sin aplicar un marco conceptual predefinido, para facilitar una
comprension mas detallada como contextualizada de las précticas de liderazgo efectivos en

entornos y circunstancias.

B. Teorias e Bass y Avolio.

La teoria de Bass y Avolio es un marco comprensivo para entender diferentes estilos de
liderazgo y sus efectos en el desempefio individual como organizacional, destacando la
importancia del desarrollo del liderazgo, dado que sugiere que los lideres pueden aprender y
mejorar sus habilidades de liderazgo a lo largo del tiempo. De acuerdo a Mendoza y Ortiz
(2006) es un diagndstico del liderazgo transformacional, que se desarrolla en base a indicadores
(carisma conductual, inspiracién motivacional, tolerancia psicol6gica, estimulacién intelectual,
atributos del carisma y consideracién individualizada), centrada en la capacidad de empatizar

con las necesidades e inspirar para alcanzar objetivos. De hecho, para Alvarez-Solves (2012)
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es un modelo tedrico basado en comportamientos, que son estos indicadores (estimulacion
intelectual, consideracion individualizada, motivacion inspiradora e influencia idealizada), que
caracteriza al liderazgo como un jefe motivador que quiere apoyar las necesidades del

trabajador para mejorar el entorno laboral.

2.2.1.2. Concepto.

El liderazgo transformacional es administrar tareas como procesos con el objetivo de
inspirar y motivar a las personas para que se conviertan en agentes de cambio para contribuir
al crecimiento como la transformacion positiva de la organizacion. Asimismo, para Alcazar
(2020) es un estilo de liderazgo que se centra en inspirar y motivar a los seguidores para que
alcancen su maximo potencial para superar sus propias expectativas. Desde la perspectiva de
Khan et al. (2020)es un estilo donde el lider tiene capacidad de inspirar, movilizar al equipo al
logro de metas, transformando la organizacion, identificando - atendiendo necesidades,

fomentando innovacion, adaptacion al cambio y cultivando un entorno de confianza.

2.2.1.3. Dimensiones.

Segun Bass (1998) citado por Lopez et al. (2017) son los siguientes:

A. Estimulacion intelectual.

La estimulacion intelectual es una faceta del liderazgo transformacional que implica
desafiar las ideas convencionales para fomentar la creatividad y la innovacion dentro de un
equipo u organizacion. En relacion a lo expuesto para Moshin et al. (2020), es la innovacion
que fomenta el lider dentro del equipo desafiando suposiciones y empujando al seguidor a
investigar nuevos conceptos - soluciones para crecer a partir de sus errores, cultivando un clima
de pensamiento critico para la toma de decisiones. Es por ello que, para Vargas et al. (2023),
es un estimulo que anima al trabajador ser creativo como también a pensar de forma innovadora

e idear soluciones creativas a los problemas, utilizando el razonamiento como principal apoyo
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antes de tomar decisiones importantes y actuar. En este sentido se comprende segun Bass
(1998) citado por Lopez et al. (2017) es la capacidad para fomentar el razonamiento,
imaginacion como la resolucion de problemas para generar soluciones de una forma creativa e
innovadora, esta lleva al subordinado a cuestionar sus conceptos como creencias para ver los

problemas y encontrar soluciones novedosas.

B. Motivacién inspiracional.

La motivacion inspiracional es la capacidad del lider para generar entusiasmo,
compromiso y un sentido de propoésito compartido entre los miembros del equipo. En lo
esencial para Moshin et al. (2020), es un entusiasmo o impulso que el lider genera en sus
seguidores para colaborar en la construccion de objetivos articulando de forma clara y
convincente una vision de futuro, incluyendo en la capacidad de motivar al oyente con discursos
apasionados. De acuerdo a Bass (1998) citado por Lopez et al. (2017), es la capacidadpara
comunicar la vision, al igual que entusiasmar el equipo y generarle la confianza suficientepara
alcanzarla, cuando un lider logra articular una vision que es compartida por los diferentes

miembros del equipo.

C. Influencia idealizada.

La influencia idealizada es el impacto que tiene un lider carismatico en sus seguidores,
quienes lo perciben como un modelo a sequir y lo admiran profundamente. De este modo para
Moshin et al. (2020), es cuando el lider demuestra un comportamiento ético, honradez como
transparencia, sirviendo asi de ejemplo a los miembros del equipo para que se comprometan
plenamente con el lider dado que inspira respeto y confianza. para Bracho (2013) es la
capacidad del lider al impartir ideales morales y éticos que sirven como ejemplo de respeto
como confianza, modelando estas cualidades a través de las acciones, que se brindan a los

empleados como oportunidades y retos. Asimismo, segun Bass (1998) citado por Lopez et al.
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(2017), es la capacidad que tienen algunas personas para generar confianza, credibilidad y
lograr que otros individuos se sientan identificados con sus valores, creencias, ideales y
propositos.

2.2.1.4. Caracteristicas.

Dentro del contexto del liderazgo transformacional se puede encontrar las siguientes

caracteristicas:

a. Carisma: Los seguidores se identifican y emulan al lider carismatico, quien
debe ser un modelo a seguir, mostrando atributos admirables y una conducta
ética, generando asi confianza y respeto en el equipo (Bass y Avolio, 2006

citado por Bracho y Garcia, 2011).

b.  Creatividad: Los lideres, al asumir riesgos y fomentar la creatividad en los
seguidores, promueven un ambiente donde estos se desempefian de manera
independiente, priorizando el aprendizaje y enfrentando efectivamente desafios
inesperados para mejorar la ejecucion de tareas (Bass y Avolio, 2006 citado por

Bracho y Garcia, 2011).

c. Interactividad: El lider transformacional fomenta la interaccion en el equipo
para generar sinergia, prioriza la formacion y desarrollo de los seguidores,
involucrandolos en la adopcion de nuevas tecnologias para el crecimiento
personal como la mejora del trabajo (Bass y Avolio, 2006 citado por Bracho y

Garcia, 2011).

d. Vision: El liderazgo implica articular una vision inspiradora, motivando al
equipo a alcanzarla con optimismo, promueve un fuerte sentido de proposito

para una participacion activa, potenciando habilidades comunicativas y
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confianza en las capacidades individuales para lograr objetivos (Bass y Avolio,

2006 citado por Bracho y Garcia, 2011).

e.  Etica: Un lider ético es auténtico porque sigue estandares morales como éticos
elevados voluntariamente, no por imposicion, en el liderazgo transformacional,
respeta como promueve normas éticas y comportamientos ideales (Bass y

Avolio, 2006 citado por Bracho y Garcia, 2011).

f.  Orientacién a las Personas: implica el grado en que el lider atiende a las
necesidades de cada seguidor, actuando como un mentor el cual se preocupa
por sus inquietudes, necesidades y requerimientos (Bass y Avolio, 2006 citado

por Bracho y Garcia, 2011).

g. Coherencia: es el lider transformacional que debe evidenciar entre sus
caracteristicas una fuerte coherencia y adaptabilidad, es mas procura la armonia
entre lo que piensa, dice y hace, sin dejar de modificar su conducta, cuando sea
necesario para su organizacion (Bass y Avolio, 2006 citado por Bracho y

Garcia, 2011).
2.2.1.4. El liderazgo transformacional y su impacto en la eficacia organizacional.

En una organizacion, la eficacia del liderazgo impulsa la productividad y mejora las
relaciones entre colaboradores, el lider colabora con el equipo para cumplir las metas de la
empresa, manteniendo las condiciones institucionales para el bienestar general. De acuerdo a
Chiavenato (1995) citado por Mendoza y Ortiz (2006), la eficacia se define como la capacidad
de satisfacer una necesidad social proporcionando productos con un rendimiento éptimo, esto
se logra combinando la eficiencia empresarial con la obtencidn ventajosa de las entradas

necesarias. Asimismo, Elorduy (1998) citado por Mendoza y Ortiz (2006), La eficacia se
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comprende como un conjunto de factores que incluyen el aumento de la productividad,

mejores relaciones entre actores, desarrollo personal y motivacion de los empleados, esta

perspectiva integra los aspectos econdémicos, politicos y sociales.

2.2.1.5. Factores del liderazgo transformacional.

El liderazgo transformacional aborda conflictos organizacionales al promover desafios

y oportunidades de desarrollo, utilizando habilidades intelectuales propias y fomentando un

ambiente de cumplimiento de objetivos en la empresa. Segun Bass y Avolio (2006), citadopor

Bracho y Garcia (2013) son los siguientes:

Consideracion Individual: Los referidos autores, aseveran que en esta dimension se
incluyen el cuidado, empatia, competencia para proveer retos y oportunidades para los
otros, el lider tipico es un escucha activo como comunicador fuerte (Bass y Avolio,2006

citado por Bracho y Garcia, 2013).

Estimulacion Intelectual: El lider transformacional empodera a otros para que
piensen como desarrollen sus habilidades intelectuales, fomentando la reflexion y la
generacién de nuevas ideas ante el conflicto organizacional, esto estimula la
creatividad como también la resolucién innovadora de problemas (Bass y Avolio, 2006

citado por Bracho y Garcia, 2013).

Motivacion/Inspiracion: El lider transformacional tiene la capacidad de motivar a las
personas hacia un desempefio superior, inspirando esfuerzos adicionales para alcanzar
los objetivos, que convence a sus seguidores, fomenta diversos intereses y promueve la
consecuciéon de metas compartidas (Bass y Avolio, 2006 citado por Bracho y Garcia,

2013).

Tolerancia Psicologica: La tolerancia psicoldgica en el liderazgo transformacional
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implica animar a los trabajadores a expresar abiertamente conflictos como criticas, el
lider utiliza el humor para abordar relaciones laborales, corregir errores y resolver
conflictos, promoviendo asi un ambiente de apertura como resolucion positiva (Bass y

Avolio, 2006 citado por Bracho y Garcia, 2013).

2.2.2. Satisfaccion laboral
2.2.2.1. Teorias de Satisfaccién Laboral.

A. La teoria de Herzberg.

La teoria de Herzberg referido a la satisfaccion en el trabajo esta principalmente
influenciada por los factores motivacionales, que sugiere que, para mejorar la satisfaccion
laboral como la motivacion de los empleados, las organizaciones deben enfocarse tanto en
proporcionar condiciones de trabajo adecuadas (factores higiénicos) como en enriquecer el
contenido del trabajo como ofrecer oportunidades de crecimiento y desarrollo (factores
motivacionales). Respecto a la opinion para Chiavenato (2011), es una metodologia que se basa
en el entorno externo de la oficina y considera la motivacion como la variable principal, que se
manifiesta en factores higiénicos, referidos a las condiciones del lugar de trabajo de un
individuo. Por consiguiente, para Cavalcante (2014) es el modelo que estudia los atributos
individuales como el grado de correspondencia, que se dirigen a las necesidades dentro del
trabajo y las competencias propias, estos supuestos destacan desafios que los trabajadores

buscan en la empresa.

B. La Teoria constructivas — destructivas y activa - pasiva.

La teoria constructiva-destructiva y activa-pasiva de la Satisfaccion Laboral es un
modelo que aborda como los empleados evaltan su satisfaccion en el trabajo y como responden
ante ella, destacando la importancia de ayudar a las organizaciones a identificar areas de mejora

como disefar estrategias efectivas para promover un ambiente laboral mas satisfactorio y

39



productivo. De acuerdo a lo mencionado Robbins y Judge (2013) sostuvo que son cuatro
respuestas de dos escenarios: constructivo - destructivo y activo - pasivo, de acuerdo a esto se
construye los efectos que manifiestan los empleadores respecto a la satisfaccion e insatisfaccion

en su ambiente laboral.

2.2.2.2. Concepto.

La satisfaccion laboral es el grado en el que los empleados se sienten contentos, felices
y satisfechos con su trabajo como también con las condiciones en las que lo realizan. Dentro
de este orden de idea para Saavedra y Delgado (2020) es el nivel de plenitud, felicidad y
bienestar que el individuo siente en relacion con su trabajo, es mas, es importante porque tiene
un impacto directo en la dedicacion, la productividad y la retencion del talento dentro de la
empresa. De acuerdo a Newstrom (2011), es una mezcla de sentimientos buenos comonegativos
de un colaborador relacionados con su trabajo diario, donde sus creencias y las intenciones
detrds de su comportamiento que quiere mostrar a los demas estan determinadas por sus
actitudes mentales e intelectuales. Asimismo, para Palma (2005) citado por Boada (2019), la
satisfaccion laboral es la predisposicion hacia el trabajo basada en valores generadospor la rutina
laboral, es influenciada por aspectos como remuneracion, reconocimiento como oportunidades

de ascenso, asi como otros factores personales y organizacionales.

2.2.2.3. Dimensiones.

Segun Palma (1999) citado por Sanchez (2019) las dimensiones de satisfaccién laboral

comprenden: Identidad con la empresa, trato con la autoridad, y condiciones fisicas,

A. ldentidad con la empresa.

La identidad con la empresa es el grado en que un empleado se identifica
emocionalmente con la organizacion para la cual trabaja. Implica sentir un sentido de

pertenencia, compromiso y conexion con los valores, la cultura y los objetivos de la empresa.
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De acuerdo a Palma (1999) citado por Sanchez (2019), es conocer a profundidad la mision y
vision de la organizacién donde estamos laborando, es decir, estar comprometidos con la
empresa. Asimismo, para Alcazar (2020), el empleado debe estar profundamente familiarizado
y comprometido con la organizacion en la que trabaja, participando activamente en sus
actividades para alcanzar metas establecidas., el jefe debe guiar al colaborador para un

desempefio satisfactorio.

B. Trato con la autoridad.

El trato con la autoridad son las interacciones y relaciones que tienen los individuos con
figuras de autoridad dentro de un contexto determinado, este trato implica el respeto, la
comunicacion efectiva y la capacidad de trabajar de manera colaborativa como constructiva
con las personas gue ocupan roles de autoridad o figuras de liderazgo. Por consiguiente, para
Greenberg y Baron (2019), es un factor que influyen en la felicidad laboral que es la conexién
que los empleados tienen con la autoridad en el lugar de trabajo, que se refiere a las
interacciones que mantienen con sus jefes o supervisores. Al respecto Palma (1999) citado por
Sanchez (2019), es la percepcién del jefe inmediato es crucial para el colaborador, se debe
prestar atencidn a gestos y emociones, un lider persuasivo, no coercitivo, inspira al equipo a

actuar por conviccion, no por obligacién, aumentando la productividad.

C. Condiciones fisicas.

Las condiciones fisicas son entornos fisicos en el que los empleados llevan a cabo sus
actividades laborales, que incluye en la seguridad en el lugar de trabajo, la ergonomia de los
espacios como equipos, la calidad del aire-iluminacién, asi como cualquier otro factor
relacionado con la salud como la comodidad fisica de los trabajadores mientras realizan sus
tareas. De hecho, para Landy y Conte (2016), son factores como la comodidad, la salud vy el

bienestar de todos los empleados que estan afectados por las circunstancias fisicas del lugar de
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trabajo, lo que las convierte en un componente crucial de la satisfaccion laboral. De acuerdo a
Palma (1999) citado por Sanchez (2019), es crear condiciones de infraestructura adecuadas es
crucial para el desarrollo del colaborador, las instalaciones y mobiliario deben favorecer el
bienestar como la comodidad, facilitando asi el cumplimiento de funciones del equipo de

trabajo.

2.2.1.4. Caracteristicas.

Existen tipos de satisfaccion laboral para cumplir con las tareas o labores de la
organizacion, asimismo esta basado a los ambientes en lo que se desarrolla el trabajo, relacion
de comparieros entre otros. Segun Navarro et al. (2010) citado por Bernaola (2019) definen dos

tipos de satisfaccion laboral:

A. Satisfaccion laboral intrinseca: Este tipo de satisfaccidn esta ocasionada por factores
relacionados con la tarea como: variedad, dificultad, interés, autonomia, posibilidad de

aprender, entre otros (Navarro et al., 2010 citado por Bernaola, 2019).

B. Satisfaccion laboral extrinseca: La fuente de este fendmeno se origina en factores
externos al individuo, vinculados al entorno o ambiente laboral. Incluye las relaciones
con superiores y compareros, el salario, las horas de trabajo, la seguridad, el

reconocimiento, entre otros aspectos (Navarro et al., 2010 citado por Bernaola, 2019).

2.2.2.4. Factores que influyen en la satisfaccion laboral.

Cuando existe un trato formal del lider hacia los trabajadores su nivel de desempefio en
su labor va en aumento, pero si en caso el lider no es carismatico, responsable o idoneo el nivel
de desempefio sera bajo, ya que los colaboradores siempre estan pendientes de sus jefes para
poder desarrollar juntos las Actividades que se presenten en la organizacion con el deber que

cumplen cada uno. De acuerdo a Robbins (2004) citado por Sanchez (2019) hace referencia a
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cuatro factores que influyen en la satisfaccion laboral:

e Reto del trabajo: Los colaboradores aportan habilidades como experiencias a las
organizaciones, su desempefio se fundamenta en estos conocimientos, la libertad y
supervision en sus funciones son esenciales para un rendimiento 6ptimo. (Robbins,

2004 citado por Sanchez, 2019).

e Sistemas de recompensas justas: Los colaboradores pretenden sistemas de salarios y
politicas de ascensos justos, cuando el sistema de salario y recompensas cumple las
expectativas de las funciones laborales, la satisfaccion aumenta (Robbins, 2004 citado

por Sanchez, 2019).

e Condiciones favorables de trabajo: Los ambientes incomodos como peligrosos son
factores que los colaboradores no desean, segun estudios, para desempefiar cualquier
funcion, es muy importante preservar como cuidad la integridad fisica y mental del

colaborador (Robbins, 2004 citado por Sanchez, 2019).

e Colegas que brinden apoyo: La naturaleza del ser humano es la capacidad de
interrelacionarse con otras personas, y dentro del &mbito laboral no es ajeno a esta
actividad, donde los lideres son los principales determinantes de la satisfaccion

(Robbins, 2004 citado por Sanchez, 2019).

2.2.3. Relacién entre Liderazgo transformacional y Satisfaccion laboral

El liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral estdn estrechamente
relacionados, dado que el primero, caracterizado por inspirar, motivar y desarrollar a los
empleados, tiende a generar un entorno laboral en el que los trabajadores se sienten valorados,
comprometidos como realizados. Los lideres transformacionales, al comunicar una vision

convincente como fomentar el crecimiento personal como profesional de sus seguidores,
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contribuyen a un sentido de propdsito como conexion con el trabajo. Esta relacion se fortalece
aun méas mediante la creacion de relaciones de confianza como de apoyo mutuo, lo que
promueve un clima laboral positivo como colaborativo, es decir, los empleados que
experimentan un liderazgo transformacional tienden a reportar niveles mas altos de satisfaccion
laboral, al sentirse parte de un equipo comprometido con metas compartidas y con un ambiente
propicio para su crecimiento como desarrollo (Chiavenato, 2011). Existe una fuerte correlacion
entre liderazgo transformacional y satisfaccion laboral, esto se ve corroborado por la
observacién de que los empleados mas satisfechos con su trabajo trabajan mas y con mayor
dedicacion para la empresa. Sin embargo, para lograrlo, la empresa debe ser capaz de reconocer
sus necesidades de recursos humanos y asignar los recursos en consecuencia (Ortega et al.,

2020).

2.3. Marco Conceptual (de las variables y dimensiones)

e El liderazgo transformacional: es un estilo de liderazgo que inspira y motiva a los
seguidores para alcanzar metas mas elevadas mediante el fomento de la innovacion, el

desarrollo personal como la creacion de una visién compartida (Alcéazar, 2020).

e Estimulacién intelectual: es un componente del liderazgo transformacional que
implica desafiar y motivar a los seguidores para que piensen de manera creativa,
cuestionen suposiciones y persigan el aprendizaje continuo (Bass, 1998 citado por
Lopez et al, 2017).

e Motivacion inspiracional: es un aspecto del liderazgo transformacional que implica
inspirar y entusiasmar a los seguidores, comunicando una visién emocionante y

motivadora que los impulse a lograr metas desafiantes (Mohsin et al., 2020)

e Influencia idealizada: es un componente del liderazgo transformacional en el cual el

lider es admirado, respetado y seguido por sus seguidores debido a su carisma, valores

44



y comportamiento ejemplar (Bass, 1998 citado por Lopez et al, 2017).

La satisfaccion laboral: es el grado de contento y bienestar que experimenta un
individuo respecto a su trabajo, influido por diversos aspectos como el ambiente
laboral (Saavedra y Delgado, 2020).

Identidad con la empresa: al grado en que un empleado se identifica emocionalmente
con la organizacion para la cual trabaja (Alcazar, 2020).

Trato con la autoridad: es la forma en que los individuos interacttan y se relacionan

con figuras de autoridad en un entorno laboral (Greenberg y Baron, 2019).

Lider: aquel que convence al grupo humano de actuar por amor y no por presion. Las
personasproducen mas siempre y cuando esta convencido de lo que hace para lograr los
objetivosorganizacionales segin Palma (1999) citado por (Sanchez J. C., 2019, p.32).
Condiciones fisicas: Para desarrollar mejor las actitudes y aptitudes de un colaborador,
es necesario y de suma importancia crear condiciones de infraestructura adecuadas y de
acorde a las funciones del equipo de trabajo, para ellos es necesario que las
caracteristicas de infraestructura y/o mobiliarios contribuyan para generar bienestar y

comodidad segun Palma (1999) citado por (Sanchez J. C., 2019, p.33).
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CAPITULO IlI:
HIPOTESIS

3.1. Hipotesis General
Existe relacion significativa entre el Liderazgo transformacional y Satisfaccion laboral

en la Municipalidad Provincial Churcampa — Huancavelica ,2023

3.2. Hipdtesis Especificas
1) Existe relacion significativa entre la dimension Estimulacion Intelectual y satisfaccion
laboral en la Municipalidad Provincial Churcampa — Huancavelica ,2023.
2) Existe relacion significativa entre la dimension Motivacion inspiracional ysatisfaccion
laboral en la Municipalidad Provincial Churcampa — Huancavelica, 2023.
3) Existe relacion significativa entre la dimension Influencia idealizada y satisfaccion

laboral en la Municipalidad Provincial Churcampa — Huancavelica ,2023.

3.2. Variables(Definicion conceptual y operacional)
Como definicion conceptual tomamos en cuenta a uno de los autores que nos ayuda a

determinar en lo siguiente:
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable liderazgo transformacional

Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Instrumento
conceptual operacional / Escala
Consiste en el Se medira Influencia Modelo para Ordinal
ejercicio de mediante las tres idealizada seguir
influenciaatravés dimensiones: Comunicacion ®Nunca
de la idealizacién,  Estimulacion Entusiasmo Casi N

S ¢ Casi Nunca
la motivacion, la Intelectual, Motivacién Inspiracion
_estlmulacmn !\/Iot!vac_lon Compromiso e A veces
intelectual y la inspiracional e Esfuerzo
consideracion - nflencia - gtimulacion o Capacitacion S
individualizada, idealizada, para - ,

Para “jintelectual Solucién  de eSiempre

con el proposito
de modificar las
actitudes de los

miembros de un
equipo de trabajo,

generando
compromisos para
alcanzar los
objetivos

establecidos
(Alcéazar, 2020).

ello aplicara el
cuestionario de
escala ordinal ya
que
posteriormente
se llevd a cabo a
procesar los
datos.

problemas
Inteligencia
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral

Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Instrumento
conceptual operacional / Escala
Se refiere a los La satisfaccion Identidad Considera que  Ordinal
resul.tados derl\{ados laboral se medira €ON la se |.dent|f|ca
de diversas actitudes di | empresa muy bienconla ¢Nunca
que los empleados mediante las tres organizacion Casi N
A . . . °

mantienen en dimensiones: Trato con la Considera que ast Ntnca
relacion con aspectos  |dentidad con la @utoridad se |debr}t|f|ca o A veces
como la muy biencon

. empresa, trato la .
remuneracion, la Or0aNnizacion e Casi
supervision, el con la autoridad g S!empre

e Siempre

reconocimiento, las
oportunidades de
ascenso, entre otros.

Estos elementos
estan  entrelazados
con factores

adicionales como la
edad, la salud, las
relaciones familiares,
la situacion social y

las interacciones
interpersonales, asi
como diversas

actividades dentro de
organizaciones
profesionales,
politicas y sociales
(Saavedra y
Delgado, 2020).

y las condiciones condiciones
fisicas; para ello fisicas
aplicara el

cuestionario de

escala ordinal ya

que

posteriormente

se llevara a cabo

a de procesar los

datos.

Considera que
los materiales
de escritorio
estan en un
buen estado
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CAPITULO IV:
METODOLOGIA

4.1. Método de la Investigacion

Método General

La indagacidn se lleva a cabo mediante un enfoque cuantitativo y aplicando el método
cientifico. Asimismo, se entiende el método cientifico como la ejecucion de actividades
intelectuales y experimentales, siguiendo un proceso que facilita la expansién de los
conocimientos tedricos y practicos en una materia de estudio especifica (Naupas et al., 2018).

Meétodo especifico

“Caracteristico de las ciencias formales, como la matematica y la logica, implica
avanzar desde conceptos generales hacia casos particulares mediante el empleo de argumentos
o silogismos. Se utiliza la légica como herramienta para derivar conclusiones a partir de
premisas especificas” (Alan y Cortez, 2017, p. 21).

Se define al método hipotético-deductivo como un método de investigacion que
comienza con la observacion de un hecho o problema. Este método facilita la formulacion

provisional de una hipotesis para explicar dicho problema. A través de procesos de deduccion,
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se establecen las consecuencias fundamentales de la hipotesis, sometiéndola asi a verificacion

para refutar o confirmar la afirmacion hipotética inicial (Hernandez y Mendoza, 2018).

4.2. Tipo de Investigacion

La investigacion bésica, también denominada investigacion fundamental o pura, se
caracteriza por su enfoque en la ampliacion de los conocimientos teoéricos y cientificos
existentes, sin tener como objetivo inmediato una aplicacion préactica o directa (Hernandez y
Mendoza, 2018). Su principal objetivo es generar nuevos conocimientos y comprender mejor
los fendmenos naturales o sociales, sin necesariamente buscar soluciones concretas o

aplicaciones inmediatas.

4.3.Nivel de investigacion

El nivel correlacional se refiere a la relacion existente entre dos o mas variables. En
estadistica, la correlacion es una medida que indica la fuerza y direccién de la asociacion entre
dos variables (Hernandez y Mendoza, 2018). EIl nivel correlacional se utiliza para determinar
si existe una relacion lineal entre las variables y cuan fuerte es esa relacion. Es una herramienta
importante para el analisis de datos y la comprension de las relaciones entre distintos
fendmenos.

4.4. Disefio de la investigacion

En la investigacion se utilizé un disefio no experimental, transeccional, correlacional
descriptivo, la cual, a través de un procesamiento estadistico, buscé demostrar el grado de
asociacion entre las dos variables de estudio. Asimismo, Hernandez y Mendoza (2018) refieren
que este disefio se plantea determinar en grado de vinculacion ya sea directa o inversa en dos
variables.

El esquema del disefio del estudio seréa el siguiente:

o1
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Donde:

M: Muestra de trabajadores de la Municipalidad Provincial de Churcampa
O1: Los datos de la variable liderazgo transformacional

0O2: Los datos de la variable satisfaccion laboral

r: relacion entre ambas variables

4,5. Poblacién y Muestra
Poblacion

La investigacion consider6 a 50 trabajadores administrativos que laboran en la
Municipalidad Provincial Churcampa como poblacion. Al respecto, Hernandez y Mendoza
(2018) refiere que la poblacion es un conjunto completo de elementos, individuos, objetos o
eventos que comparten caracteristicas especificas y son el objetivo de estudio en una
investigacion o analisis. En otras palabras, es el conjunto total de elementos que se desea
estudiar o describir para obtener conclusiones o generalizaciones sobre un fenémeno o

problema.
Muestra

El tipo de muestreo que se utiliz6 en la presente investigacion fue por muestreo censal,
ya que la poblacién es finita, y para ello se tomé una muestra de 50 colaboradores
Administrativos. La muestra subgrupo de la poblacion de interés sobre el cual se recolectaran
datos, y que tiene que definirse y delimitarse de antemano con precision, ademas de que debe
ser representativo de la poblacion, sin embargo, si la poblacion es pequefia se considera a todos
los miembros de la poblacion como muestra (Hernandez y Mendoza, 2018).

Los factores Incluyentes y Excluyentes
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e En los incluyentes se encuentran los 8 Gerentes de diferentes Gerencias de la
oficina, 14 Sub-Gerentes y 28 personas que desarrollan actividades administrativas
en la Municipalidad Provincial de Churcampa.
e En los Excluyentes se encuentran los personales de serenazgo, choferes,
trabajadores de parques y jardines y los personales de limpieza de la Municipalidad
Provincial de Churcampa.
4.6. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

En la investigacion, se pretende medir las variables de liderazgo transformacional y
satisfaccion laboral, y para ello se empleara la técnica conocida como encuesta. Segin Naupas
et al. (2018), esta técnica implica la recopilacién de datos con el prop6sito de cuantificarlos.

Se utilizé como instrumentos en la investigacion el cuestionario en ambas variables.
Respecto a esto, Naupas et al. (48) indica que este instrumento se utiliza para recolectar datos
de los participantes en un estudio, se compone de una serie de preguntas estructuradas
presentadas a los participantes, quienes brindan respuestas por escrito u oralmente, este
instrumento es flexible y se ajusta a diversas metodologias de investigacion, ya sea en estudios

cuantitativos o cualitativos.

4.7. Aspectos éticos de la Investigacion

En esta investigacion, se sigue rigurosamente lo estipulado en el estatuto para la
obtencion de grados y titulos de la Universidad Peruana Los Andes, asegurando el
cumplimiento de los protocolos académicos y éticos establecidos. La observancia de los
derechos y deberes del autor es una prioridad fundamental, motivo por el cual se aborda la
inclusién de citas de manera precisa y exacta a lo largo del trabajo de investigacién. Este
compromiso con la integridad académica se lleva a cabo con responsabilidad, honradez y un

profundo respeto por las normas del estilo APA en su séptima edicidn. La eleccion de adherirse
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a este modelo de redaccion no solo garantiza la coherencia y uniformidad en la presentacion de
la informacion, sino que también refleja el compromiso con los més altos estandares de calidad

y ética en la produccion académica.
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CAPITULO V:
RESULTADOS

5.1. Descripcion de resultados

Para el desarrollo del procesamiento de la investigacion, se ejecutd la aplicacion del
SPSS en su versidn 28, con el cual se obtuvieron resultados que se analizaron y detallaronen la
estadistica descriptiva y la estadistica inferencial tal como se presenta a continuacion:

a. Analisis de validéz por criterio de expertos

La validacion del instrumento se llevé a cabo por 3 expertos docentes de la Universidad
Peruana los Andes pertenecientes a la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables, las
cuales se les solicitd la evaluacion de las preguntasmencionadas en el cuestionario con respecto

a las variables, dimensiones e indicadores de estudio.

Tabla 3

Validacion por criterio de expertos
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Expertos Cuestionario de liderazgo  Cuestionario de

transformacional satisfaccionlaboral
Puntaje % Puntaje %
1.Dr Luis Antonio visurraga Camargo 900 900 900 900
2.Mg. Fredy Paul Gutierrez Meza 900 900 900 900
3.Mstro. Anibal Cerron Aliaga 900 900 900 900
Promedio de valoracion 900 90% 90% 90%

Fuente: Elaboracion: propia, segun la Base de datos.

Segun se verifica en la tabla , se obtuvo una valoracion promedio del 90% equivalente a
un alto nivel de aceptacion por parte de los expertos.

b. Confiabilidad de instrumento

Para la medicion de los instrumentos, que estan en funcién a la muestra a la cualse le
aplico el cuestionario y entorno a ello se realiza el andlisis del nivel de la confiabilidad del
instrumento con el uso de la herramienta estadistica alfa de Cronbach asi siendo el objetivo de
verificar las correlaciones de manera clara y objetiva para desarrollar las actividades.
Tabla 4

Andlisis de confiabilidad de instrumentos

Variables Alfa de Cronbach N° de elementos
Liderazgo transformacional 0.874 21
Satisfaccion laboral 0.871 21

Fuente: Elaboracién: propia, segun la Base de datos.

De acuerdo con los valores de Alfa de Cronbach, ambas variables muestran una alta
consistencia interna. El coeficiente " es un estadistico utilizado para medir la fiabilidad o
consistencia de una escala o cuestionario. En este caso, ambas variables tienen coeficientes de
0,874 y 0,871, respectivamente, lo que indica un alto nivel de fiabilidad.

Tabla b
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Niveles de liderazgo transformacional

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valid  Bajo 11 22,0 22,0 22,0
0 Medio 25 50,0 50,0 72,0
Alto 14 28,0 28,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion: propia, segun la Base de datos.

Figura 3.

Niveles de liderazgo transformacional

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Niveles de liderazgo transformacional

Se observa que el nivel medio de liderazgo transformacional es el mas comun, ya que
abarca al 50% de los trabajadores. Esto puede indicar que la mayoria de los empleados de la
municipalidad exhiben un estilo de liderazgo que se caracteriza por inspirar y motivar a los
demas, fomentar el cambio positivo y promover el desarrollo personal y profesional. Por otro
lado, se identifica que el 22% de los trabajadores tiene un nivel bajo de liderazgo
transformacional. Esto puede implicar que un porcentaje significativo de los empleados no

estan demostrando un liderazgo transformacional efectivo, lo que puede tener implicaciones en
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la motivacion, el compromiso y el rendimiento de los miembros del equipo. Por ultimo, se

evidencia que el 28% de los trabajadores posee un nivel alto de liderazgo transformacional.

Estos individuos son probablemente aquellos que destacan en su capacidad para inspirar y

motivar a otros, generando un impacto positivo en la organizacion y promoviendo un ambiente

de trabajo favorable para el crecimiento y desarrollo.

Tabla 6

Niveles de satisfaccion laboral

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Véalid  Bajo 5 10,0 10,0 10,0
0 Medio 23 46,0 46,0 56,0
Alto 22 44,0 44,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Figura 4.

Niveles de satisfaccion laboral

Porcentaje

Bajo

Niveles de satisfaccion laboral

Medio

Alto

Los resultados revelan una diversidad en los niveles de satisfaccién laboral entre los

trabajadores administrativos de la municipalidad. Casi la mitad (46%) exhibe un nivel medio

de satisfaccion, sugiriendo una experiencia laboral que no es excepcionalmente positiva ni

57



negativa. Un 10% muestra un nivel bajo de satisfaccion, sefialando areas problematicas que
podrian requerir atencion. Por otro lado, un significativo 44% reporta un nivel alto de
satisfaccion, indicando aspectos positivos en el entorno laboral. Estos hallazgos ofrecen una
vision detallada de la percepcion de satisfaccion laboral, destacando la importancia de abordar
las preocupaciones especificas del grupo insatisfecho y fortalecer las practicas que contribuyen

a la satisfaccion en el grupo satisfecho.

5.2 Contrastacion de hipdtesis

Se observa que las variables liderazgo transformacional, satisfaccion laboral y la
dimension influencia idealizada presentan una distribucion normal, dado que, presentan un
valor sig. >0.05, sin embargo, las dimensiones motivacion y estimulacion intelectual no indican
una distribucion normal sig.<0.05.
Tabla 7

Prueba de normalidad

Kolr ogorov-Smirno

Estadistico gl Sig.
Liderazgo transformacional ,076 50 ,200*
Influencia idealizada 113 50 ,150
Motivacion 147 50 ,009
Estimulacion intelectual ,135 50 ,024
Satisfaccion laboral ,081 50 ,200*

Fuente: Elaboracion: propia, segtn la Base de datos.

Hipotesis estadistica general

Ho: p=0 No existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y satisfaccion
laboralen la Municipalidad Provincial Churcampa — Huancavelica ,2023.
H1: p#£0 Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y satisfaccion laboral

en la Municipalidad Provincial Churcampa — Huancavelica ,2023.
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Tabla 8

Analisis correlacional entre liderazgo transformacional y satisfaccion laboral

Liderazgo Satisfaccion
transformacional laboral
Correlacién de Pearson 1 917"
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

Segun el analisis correlacional entre liderazgo transformacional y satisfaccion laboral,
utilizando la prueba R de Pearson, se observé un valor de Sig. igual a 0.000, el cual es menor
al nivel de significancia de 0.05. Ademas, se encontr6 un coeficiente de Pearson (r) de 0.917.
Con base en estos resultados, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alternativa
(H1). En otras palabras, se confirma que existe una relacion directa muy significativaentre el
liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial Churcampa
— Huancavelica en el afio 2023.

Hipotesis especificas

Hipotesis estadistica especifica 1

Ho: p=0 No existe relacion significativa entre la dimension estimulacion intelectual y

satisfaccionlaboral en la Municipalidad Provincial Churcampa — Huancavelica ,2023.

H>: p£0 Existe relacion significativa entre la dimension estimulacion intelectual y satisfaccion

laboral en la Municipalidad Provincial Churcampa — Huancavelica ,2023.

Tabla 9

Analisis correlacional entre dimension estimulacion intelectual y satisfaccion laboral
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Estimulacion Satisfaccion

intelectual laboral
Correlacién de Pearson 1 4727
Sig. (bilateral) ,001
N 50 50

Segun el analisis correlacional entre estimulacion intelectual y satisfaccion laboral,
utilizando la prueba R de Pearson, se observé un valor de Sig. igual a 0.000, el cual es menor
al nivel de significancia de 0.05. Ademas, se encontr6 un coeficiente de Pearson (r) de 0.472.
Con base en estos resultados, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alternativa
(H2). En otras palabras, se confirma que existe una relacion directa moderadamentesignificativa
entre la dimension estimulacién intelectual y la satisfaccion laboral en la Municipalidad
Provincial Churcampa — Huancavelica en el afio 2023.

Hipotesis estadistica especifica 2

Ho: p=0 No existe relacion significativa entre la dimension motivacion inspiracional y

satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial Churcampa — Huancavelica, 2023.

Hz: p#0 Existe relacion significativa entre la dimension motivacion inspiracional y

satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial Churcampa — Huancavelica, 2023.

Tabla 10

Analisis correlacional entre dimension motivacion inspiracional y satisfaccion laboral
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Motivacion Satisfaccion

inspiracional laboral
Rho de Spearman Coeficiente de 1,000 563"
correlacion
Sig. (bilateral) . 000
N 50 50

Segun el analisis correlacional entre motivacion inspiracional y satisfaccion laboral,
utilizando la prueba R de Spearman, se observo un valor de Sig. igual a 0.000, el cual es menor
al nivel de significancia de 0.05. Ademas, se encontrd un coeficiente de correlacion de
Spearman (rs) de 0.563. Con base en estos resultados, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se
acepta la hipotesis alternativa (Hs). En otras palabras, se confirma que existe una relacion
directa moderadamente significativa entre la dimension motivacion inspiracional y la
satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial Churcampa — Huancavelica en el afio 2023.

Hipotesis estadistica especifica 3

Ho: p=0 No existe relacion significativa entre la dimension Influencia idealizada y

satisfaccionlaboral en la Municipalidad Provincial Churcampa — Huancavelica ,2023.

Ha: p#0 Existe relacion significativa entre la dimension influencia idealizada y satisfaccion

laboral en la Municipalidad Provincial Churcampa — Huancavelica ,2023.

Tabla 11

Analisis correlacional entre dimension Influencia idealizada y satisfaccion laboral

Influencia Satisfaccién
idealizada laboral
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*k

Coeficiente de 1,000 ,682

Rho de Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 50 50

Segun el analisis correlacional entre influencia idealizada y satisfaccion laboral,
utilizando la prueba R de Spearman, se identifico un valor de Sig. igual a 0.000, el cual es
menor al nivel de significancia de 0.05. Ademas, se encontro un coeficiente de correlacién de
Spearman (rs) de 0.682. Con base en estos resultados, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se
acepta la hipotesis alternativa (Hs). En otras palabras, se confirma que existe una relacion
directa moderadamente significativa entre la dimension influencia idealizada y la satisfaccion

laboral en la Municipalidad Provincial Churcampa — Huancavelica en el afio 2023.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Se determiné una relacion directa muy alta entre el Liderazgo Transformacional y
Satisfaccion Laboral en la Municipalidad Provincial Churcampa — Huancavelica 2023. Se
encontré un (Sig.=0.000 < 0.05, r=0.917), de ello, se entiende que un mayor nivel de liderazgo
transformacional implica un alto grado de satisfaccion laboral. Frente a ello, Contreras (2019)
identificd una relacion directa entre ambas variables dentro de una municipalidad de
Carhuacayan. Asimismo, Avila (2019) en cuya investigacion menciona que se determiné que
el 80.3% de los empleados de la Municipalidad Provincial de Huaraz evaluaron positivamente
el liderazgo transformacional, mientras que un 82% dio una calificacion favorable a la gestion
municipal. Asimismo, Cérdova (2020) encontré que los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Santa perciben un nivel medio tanto en lo que respecta a la gestion municipal, con
un porcentaje del 70%, como en lo relacionado con la satisfaccion laboral, con un 78.6%.
Ademas, Khan et al. (2020) considera que un lider tiene capacidad de inspirar, movilizar al
equipo al logro de metas, transformando la organizacion, identificando - atendiendo
necesidades, fomentando innovacion, adaptacion al cambio y cultivando un entorno de
confianza buscando como finalidad una mayor satisfaccion en el trabajo.

Se establecid una relacién directa moderada significativa entre la dimension estimulacion
intelectual y satisfaccionlaboral en la Municipalidad Provincial Churcampa — Huancavelica
,2023. Se encontré un (Sig.=0.000 < 0.05, r=0.472), de ello, se entiende que una mayor
estimulacion intelectual implica un nivel alto de satisfaccion laboral. Respecto a ello, Bernaola
(2019) encontrd una relacion entre estimulacion intelectual y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de las Municipalidades de Ate y San Borja. Ademas, Guerrero y Pérez (2018)
encontrd la satisfaccion laboral y las habilidades cognitiva se relacionan ambos con una alta
posibilidad de tener el valor de satisfacer a los colaboradores de la Municipalidad de

Tungurahua. Ademas, Vargas et al. (2023) indica que un estimulo que anima al trabajador ser
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creativo como también a pensar de forma innovadora e idear soluciones creativas a los
problemas, utilizando el razonamiento como principal apoyo antes de tomar decisiones
importantes y actuar.

Se establecid una relacion directa moderada significativa entre la dimension motivacion
inspiracional ysatisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial Churcampa — Huancavelica,
2023. Se encontré un (Sig.=0.000 < 0.05, r=0.563), de ello, se entiende que una mayor
motivacion inspiracional conlleva un nivel alto de satisfaccion laboral. Frente a ello, Salazar
(2018) encontrd evidencia de una relacion significativa entre la motivacion y el compromiso
organizacional en trabajadores administrativos. Ademas, Guevara (2018) concluyo que en los
colaboradores con insatisfaccion laboral no favorece la motivacion de los colaboradores
administrativos. Asimismo, Alcazar (2020) considera que es un estilo de liderazgo que se centra
en inspirar y motivar a los seguidores para que alcancen su maximo potencial para superar sus
propias expectativas. Ademas, Moshin et al. (2020) refiere que un entusiasmo del lider genera
en sus seguidores para colaborar en la construccion de objetivos articulando de forma clara y
convincente una vision de futuro.

Se establecié una relacion directa moderada significativa entre la dimensién influencia
idealizada y satisfaccionlaboral en la Municipalidad Provincial Churcampa — Huancavelica
,2023. Se encontré un (Sig.=0.000 < 0.05, r=0.682), de ello, se entiende que una mayor
influencia idealizada conlleva un nivel alto de satisfaccion laboral. Al respecto, Bueno y Orozco
(2019) concluyeron que la influencia idealizada se involucra positivamente con el climay
satisfaccion organizacional. Ademas, Avila (2019) refiere que la influencia idealizada se
relaciona positivamente con la satisfaccion en el trabajo en trabajadores municipales. Ademas,
Bracho (2013) considera que la influencia idealizada busca impartir ideales morales y éticos
que sirven como ejemplo de respeto como confianza, modelando estas cualidades a través de

las acciones, que se brindan a los empleados como oportunidades para una mayor satisfaccion
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laboral.
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1)

2)

3)

4)

CONCLUSIONES

Se establecié que existe relacion directa muy alta significativa entre el liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial Churcampa —
Huancavelica ,2023, con un valor sig. = 0.000 y un coeficiente de Pearson r= 0.917, ello
significa que, a mayor liderazgo transformacional conlleva a una mayor satisfaccion
laboral.

Se establecid que existe relacion directa muy alta significativa entre estimulacion intelectual
y satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial Churcampa — Huancavelica ,2023,
con un valor sig. = 0.000 y un coeficiente de Pearson r= 0.472, ello significa que, una
mayor estimulacion intelectual conlleva a una mayor satisfaccion laboral.

Se establecio que existe relacion directamuy alta significativa entre motivacién inspiracional
y satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial Churcampa — Huancavelica ,2023,
con un valor sig. = 0.000 y un coeficiente de correlacion r= 0.563, ello significa que, una
mayor motivacion inspiracional conlleva a una mayor satisfaccion laboral.

Se establecid que existe relacidn directa muy alta significativa entre influencia idealizada y
satisfaccion laboral en la Municipalidad Provincial Churcampa — Huancavelica ,2023, con
un valor sig. = 0.000 y un coeficiente de correlacién r=0.682, ello significa que, una mayor

influencia idealizada conlleva a una mayor satisfaccion laboral.
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1)

2)

3)

4)

RECOMENDACIONES

Se recomienda a los trabajadores de la Municipalidad capacitarse en diferentes estrategias
de motivacion para mejorar en sus actividades de labores cotidianas, ya que de esa manera
va poder coadyuvar el trabajo en equipo entre todos y habré una buena satisfaccién laboral
en la institucion

Se recomienda que la organizacion se enfoque en inspirar y motivar a los empleados. Los
lideres pueden lograr esto estableciendo objetivos claros, comunicando una vision
convincente, proporcionando comentarios sobre el desempefio y reconociendo las
contribuciones de los empleados. Crear una cultura de trabajo que fomente la inspiracion
y la motivacion puede conducir a una mayor satisfaccion laboral.

se recomienda que la organizacion enfatice y promueva las cualidades de liderazgo
transformacional entre sus lideres. La implementacién de programas o talleres de
desarrollo de liderazgo puede ayudar a cultivar estas cualidades, lo que en ultima instancia
puede resultar en mayores niveles de satisfaccion laboral entre los empleados.

Se recomienda sugiere que promover la estimulacion intelectual en el lugar de trabajo
puede mejorar la satisfaccion laboral. Animar a los empleados a participar en la resolucion
creativa de problemas, el pensamiento critico y ofrecer oportunidades de desarrollo

profesional y aprendizaje puede contribuir a un entorno de trabajo mas satisfactorio.
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Anexo.1 Matriz de consistencia
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
Problema general: Objetivo general: Hipotesis general: Estimulacion METODO
¢Cuél es la relacion entre el |Establecer la relacion de Existe relacion | Variable (V1): | Intelectual UNIVERSAL
Liderazgo  Transformacional y | Liderazgo Transformacional y | significativa entre el LIDERAZGO Cientifico
Satisfaccion ~ Laboral en la| Satisfaccion Laboral en la Liderazgo TRANSFORMA| Motivacion TIPO
Municipalidad Provincial | Municipalidad Provincial | transformacional y Satisfaccion | CI ONAL inspiracional basico
Churcampa — Huancavelica 2023? Churcampa — Huancavelica | laboral en la Municipalidad NIVEL
2023 Provincial Churcampa - Influencia Correlacional
Huancavelica ,2023 idealizada DISENO
Problemas Especificos: Objetivos Especificos Hipotesis Especificos: No experimental, de
1) ¢De qué manera se relaciona la | 1) Establecer la relacion entre [1) Existe relacion significativa corte transversal
Estimulacion Intelectual y Estimulacién Intelectual vy entre la dimensién descriptivo
Satisfaccion  Laboral en la satisfaccion laboral en la Estimulacion Intelectual vy correlacional
Municipalidad Provincial Municipalidad Provincial satisfaccion laboral en la POBLACION Y]
Churcampa -  Huancavelica Churcampa—Huancavelica, Municipalidad Provincial MUESTRA:
2023? 2023 Churcampa — Huancavelica 50 trabajadores
,2023 administrativos de 19
2) ¢Cual es la relaciébn entre | 2) Establecer la relacion entre . Municipalidad Provincial
Motivacién  inspiracional y |  Motivacién inspiracional y  [2) Existe relacién significativa | Variable _ Churcampa.
Satisfaccion  Laboral en la| satisfaccion laboral en la entre la dimension | (V2): Identidad  con 13 \ETODO DE
Municipalidad Provincial Municipalidad Provincial Motivacién inspiracional y | SATISFAC empresa ANALISIS DE
Churcampa - Huancavelica Churcampa—Huancavelica, satisfaccién laboral en la CION DATOS:
2023? 2023 Municipalidad  Provincial | PABORAL Trato  con  la Estadistica
Churcampa — Huancavelica, autoridad Descriptiva y
3) ¢Cuadl es la relacion entre la | 3) Establecer la relacion entre 2023 . - Estadistica Inferencial
Influencia idealizada y Influencia  idealizada y Condiciones fisicas | con el uso de SSPS
satisfaccion  laboral en la satisfaccion laboral en la Version 24
Municipalidad Provincial Municipalidad Provincial | 3) Existe relacion
Churcampa -  Huancavelica Churcampa—Huancavelica, significativa entre la dimension
2023? 2023 Influencia idealizada y
satisfaccion laboral en

77



Profesionalismo

Trabajan con profesionalismo para el puesto que ocupan

Anexo.2 Matriz de Operacionalizacion de Instrumento
Variablee | Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Items Instru- Tipo de Escala de
conceptual operacional mento variable medicién
|
s S g Capacidad Utiliza nuevas capacidades para alcanzar sus metas establecidas
ol o S 9 i . — —
o2 Es g3 raczz%z\%dizgtzarlz E?nn;e?r::(r:i%ln Fomentan el uso de su actitud para el beneficio de la institucién
_- = @ f 7 A -
§ é S TS TE S y la resolucion de prgblemas La presion del ambiente crea nuevos estimulos para nuevas formas de resolver
o £ 3 ESES g . Imaginacion problemas -
08 = < |para generar soluciones deuna| (5) siempre
o £ k=] %] E v S A v 7 A 7
558 S é &S £ | forma creativa e innovadora. La presion del ambiente crea nuevos estimulos para nuevas formas de resolver
9 =g e 259 = problemas
T8 e S - § ” w Resolucién El jefe utiliza técnicas para resolver problemas
oD = © =] P P
% 5= 85 & @ g Creatividad La creatividad es de gran aporte para resolver problemas dentro de la
- > o - .z
g o 8986273 organizacion
w © T =oz5 & - — —
B3 o =8 é =38 Hay una buena transmision de informacién para el cumplimiento de metal
5 2% 2&8coS icacio blecid
_ 5 E® 3 %523 Comunicacion establecidas
g g 8 > é 2 g s Existe una buena comunicacion para transmitir ideas nuevas de parte de los
S % g g :§ £ g © § ?OJ ks Capacidad para comunicarla subordinados para mejorar el desempefio de todos (4) Casi
c £S5 2 g ‘EES © S § vision, al igual que Entusiasmo El mérito de colaboradores es reconocido con una felicitacion de parte del jefe o Siempre
3 = [ < O < 3 H H < n B n =
2 5 % S© s o g9 £ | & entusiasmar el equipo y Se crea ambiente amigable en algin evento especial E ]
L= c 1 a T T T - — =
< EgSS |285S g |Z generarle la confianza Confianza El jefe y colaboradores brindan ideas se coadyuvan para cumplir sus objetivos = 5
s SEES |gEES, |© suficiente para alcanzarla. - : 2 o
o z &2 g STES5E8 |8 Es reconocido el logro de los colaboradores por parte del jefe 3
> =] = O O v T S - " " s (]
Y Eo82 |85 =sES |2 Se trabaja en equipo para llegar a cumplir las metas tanto individuales como
© 8 o Q5 S oS Es = A J quipo p J p
3 2858 |Sog=g |8 Compromiso institucionales (3) AVeces
- N g © LHE o - T -
- £E2 4 IS $ 228 El colaborador crea compromisos con sus obligaciones al momento de establecersus
S 3 TYESc
E Do cO0EES G metas
—~3° S8 g2 - — - - -
° ; @ S5T3T83 Confianza El jefe tiene confianza hacia todos sus colaboradores para asumir nuevos retos
L > 0 O H H = = B B 3
gZ2 E22 5 S g | Capacidad que tienen algunas Hay confianza para realizar un trabajo fluido entre los resultados de cada area
O = © (] n n v - T
g2 S25E8° |2 personas para generar Identidad Los colaboradores se identifican los propésitos y objetivos comunes para alcanzar
Sgo §8 T3 s confianza, credibilidad y la vision trazada (2) CasiNunca
S g2 S 3E S |lograr que otros individuos se s— - a— e - _—
Q3 S ‘= : identificad Credibilidad Se maneja la credibilidad al recibir informacion recibida
-23 SoSsE S | sientanidentificados con sus — ] -
ER : §85s S | valores, creencias, ideales y Etica Existe etlca.al m9ment0 de re.allzar sus labores _
% S = E 24 % propésitos. El colaborador conoce los principios que se aplica durante los servicios prestados
— . — o S
s |He8® |7
(8] o

Trabajan con un perfil firme donde no lo vulneren

(1) Nunca
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mobiliarioscontribuyan para
generar bienestar y
comodidad.

Se siente comodo en el ambiente que presta su labor.

Variables | Definicion | Definicion Dimensiones Indicadores Items Instrumento | Tipo de Escala de
conceptual | operacional variable medicion
5 Actitud Tiene la capacidad y valor para hablar con su jefe inmediato de
o § 5 < Mide el grado de losproblemas laborales de la institucion.
== 3 s profundidad la mision y Habilidad Tiene la capacidad de resolver los problemas laborales
> = TQiA H i A = orn = < —
58 3 E vision de la organizacion Se identifica con la institucion durante sus labores.
£ N ) donde estamos laborando, es| ¢ i i i i institucio
K , ompromiso Tiene confianza y compromiso con la institucion.
c S By . . _ > u a _
55 2 g | decir, estarcomprometidos El jefe de &rea de RR.HH. tiene el compromiso de trabajar
2 °3 3 S - con la empresa” mutuoacuerdo con todos los personales administrativos
S 9 z 2 3 : OC D 95,
8 25 =8 =} Trabaja de manera eficiente en sus labores para cumplir las
e c 8 ! = Sinceridad
O c o — o S Inceridal metas.
c O - © A A - -
2389 3 2 = Tiene la actitud de poder cumplir las metas establecidas de la
2 2& s 38 institucion.
b - " 0 0 0 0 0
o 8 N g g Mide el grado del trato hacia] ~ Buenas Considera a su jefe inmediato de resolver problemas laborales. Likert
B Z z§ g a = los colaboradores del jefe | Relaciones La relacion con su jefe y sus comparieros es la adecuada.
= E@ sz s a S | inmediato superior, por eso La comunicacion con el jefe inmediato es la adecuada.
— © ‘= - . A = T A
S s 5 3 >3 S | esnecesario estar atentos a Empatia Coordina con sus comparieros de trabajo cuando presenta (5) Siempre
= = %—g = I losgestos, reacciones y algunproblema.
[t = O = L T H " " " Fap—
N geg 5SS o emociones al momento de Se consulta a los jefes cuando existen dudas en el trabajo. o (4) Casi Siempre
§ L3 = b= 5 felauonarnos con ellos. Es | Compafierismo i i _ 5 =
= s 8< S E s importante, sefialar que un Persevera el trabajo en equipo en la institucion. 5 S
= o 2 S S° ® |lider, es la persona que basa @ 5
5 g = E & F | sus actos en la persuasion y Se consulta a los comparieros cuando existen dudas en el 3 (3) A Veces
@ 225 = g nola obligacién trabajo.
o c S 2o N - — - -
8 g = 3 TS Aptitud Las decisiones que usted toma son las correctas para cumplir las (2) Casi Nunca
S = s o Mide el grado de las metas
> |§85 55 ! gra : : :
° S 2 s actitudes y aptitudes de un El ambiente de trabajo es adecuado para poder trasladarse de un (1) Nunca
STEQ < colaborador,es necesario y lugarhacia otro
255 = o N X L, - Z - T
g z2< e 2 2 de sumaimportancia crear | Organizacion El ambiente esta con las luces encendidas de manera
I 8 § g B 2 condiciones de satisfecha paraque trabajen sin incomodidad
5] — H - o1
= 2k T ir | infraestructura adecuadas y Los medios que se utilizan logran desarrollar sus tareas.
o O > o 44 i - s T
SEs 39 g |de acorde a las funciones del Los materiales de escritorio son buenos y se encuentran en un
S ® 3 29 2 | €quipo de trabajo, para ello | |nteraccion buenestado
c £ 8 Q= 5 es necesario que TP Z P :
S g 2as B | Los mobiliarios estn en buenas condiciones con la seguridad
85 2 S s absolutapara los colaboradores
s S caracteristicas de
S € 2 infraestructura y/o
R g Y Bienestar
S = %)
3 L
x
(5]
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Anexo.3 Instrumentos de investigacion

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES FACULTAD DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS Y CONTABLESESCUELA PROFESIONAL DE

ADMINISTRACION Y SISTEMAS
CUESTIONARIO: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Tesis: Liderazgo Transformacional y Satisfaccion Laboral en la Municipalidad Provincial deChurcampa -2023

**PRESENTACION:**

Me dirijo a usted para solicitar su valiosa colaboracion en la respuesta sincera y veraz de la siguiente
encuesta, que tiene como  objetivo recopilar informacion sobre  LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL. No hay respuestas correctas o incorrectas, sino simplemente su apreciacién
personal. Le instamos a tomar el tiempo necesario para responder. Tenga en cuenta que la encuesta es
anénima e individual. Agradecemos de antemano su cooperacion.

INDICACIONES:

Marque con una (X) en el casillero que represente la respuesta gue considere correcta, segln la leyenda
que corresponda.

NOTA: para cada item se considera la escala de 1 a 5 donde:
N° |VARIABLE V1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PUNTAJES
112 |3[4]|5

DIMENSION: Estimulacion intelectual
1 |La estimulacion Intelectual del jefe es importante para cumplir susobjetivos respecto a sus responsabilidades
2 [Sedesarrolla toda su habilidad en el trabajo para cumplir sus actividades

3 |El jefe tiene la confianza en su profesionalidad para dar charlas ycapacitaciones a los colaboradores para
desarrollar sus labores

4 |Eltrabajo en equipo es de forma equitativa y eficiente para llegar a cumplirlas metas tanto individuales, como
institucionales

5 |El jefe muestra sus valores y trabaja en conjunto con su equipo de trabajoen armonia

6 |El jefe aplica su ética profesional para cumplir con las metas de lalnstitucion

7 |En la Municipalidad Provincial Churcampa la Estimulacién Intelectualdel jefe coadyuva a todos los
colaboradores en el desarrollo de las actividades

DIMENSION: Motivacion inspiracional

8 |Usted se siente motivado y la actitud del jefe es de manera eficaz en sulabor prestada

9 |En la Municipalidad Provincial Churcampa las metas cumplidas durantelos meses prestadas de labor son
reconocido con una carta de felicitacion o resolucion de parte del jefe

10 |El jefe y sus colegas brindan ideas y coadyuvan en equipo para cumplirlas metas de la institucion

11 |[Es reconocido sus logros durante la labor prestada en la MunicipalidadProvincial Churcampa de parte del jefe
12 |Ud. Con sus compafieros de trabajo aplica la Buena ética y la moraldurante el transcurso de los meses
prestados de labor en la institucion

13 |Ud. Considera al Lider con la absoluta capacidad profesional para poderdirigir charlas de motivacion a sus
colaboradores

14 |El jefe induce el motivar, incentivar a sus trabajadores para poder llegara cumplir las metas de la institucion
DIMENSION: Influencia idealizada

15 |El jefe tiene confianza hacia todo su grupo de colaboradores para asumirnuevos retos en la institucion
16 |Hay confianza del lider para realizar un trabajo fluido entre los resultadosde cada area

17 |El lider muestra la actitud positiva por ello mismo se identifica lospropdésitos y objetivos comunes para
alcanzar la vision trazada de la institucion

18 [El lider maneja la credibilidad al recibir informacion para el desarrollo delas actividades y es considerado un
ejemplo para sus colaboradores

19 |Existe ética y la moral del jefe al momento de realizar sus labores

20 |[Conoce los principios y valores de sus comparfieros de trabajo durante eldesarrollo de actividades y que tan
responsable son con las funciones asignadas

21 |Ud. Trabaja con un perfil firme donde no lo vulneran y que el equipo detrabajo necesita un lider para
desarrollar sus labores
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Tesis: Liderazgo Transformacional y Satisfaccion Laboral en la Municipalidad Provincial de

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES FACULTAD DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS Y CONTABLESESCUELA PROFESIONAL DE

ADMINISTRACION Y SISTEMAS

CUESTIONARIO: SATISFACCION LABORAL

Churcampa -2023

PRESENTACION: “Distinguido(as) recurro a su persona para que pueda brindar su apoyo en respondercon
sinceridad y veracidad la siguiente encuesta que tiene por finalidad recoger la informacion sobre:
SATISFACCION LABORAL. No existen respuestas correctas o incorrectas, sino una apreciacién personal.

Utilice el tiempo necesario. La encuesta es andnima e individual. Desde ya agradecemos su cooperacion”

N° |VARIABLE V2: SATISFACCION LABORAL PUNTAJES
213|415

DIMENSION: Identidad con la Empresa

1 |[Tiene la capacidad y valor para comunicarse con su jefe inmediato de losproblemas
laborales de la institucion.

2 |Tiene la capacidad de resolver los problemas laborales

3 |Ud. Seidentifica con la institucion durante sus labores.

4 |Ud. Tiene la confianza y compromiso con la institucion para cumplir laslabores
para llegar a las metas

5 |El jefe de area de RR.HH. tiene el compromiso de trabajar mutuo acuerdocon todos
los personales administrativos.

6 |Ud. Trabaja de manera eficiente con los principios que tiene en suslaborespara
cumplir las metas.

7 |El lider tiene la actitud de poder cumplir las metas establecidas de lainstitucion.
DIMENSION: Trato con la Autoridad

8 |Lacomunicacion y la confianza con el jefe inmediato es la adecuada paratrabajar de
manera eficiente y eficaz.

9 [El lider tiene los valores suficientes con los colaboradores paraabsolverproblemas
cuando se presenta en la institucion.

10 |El lider muestra un buen gesto cuando hay consultas de parte delcolaborador
cuando existen dudas en el trabajo.

11 |El lider tiene un buen lenguaje de comunicacién que persevera el trabajo enequipo en
la institucion.

12 |El lider demuestra y mantiene al margen su ética profesional cuando hayproblemas
entre compafieros de trabajo

13 |La comunicacion y la confianza con el jefe inmediato es la adecuada paratrabajar de
manera eficiente y eficaz.

14 |El lider tiene los valores suficientes con los colaboradores paraabsolverproblemas
cuando se presenta en la institucion.
DIMENSION: Condiciones Fisicas

15 |El ambiente tiene las buenas condiciones para poder trabajar sin ninguna
incomodidad alguna

16 |El ambiente de trabajo es adecuado para poder trasladarse de unlugar haciaotro con toda
la tranquilidad y segura.

17 |El ambiente esta con las luces encendidas de manera satisfecha para quetrabajen
sin incomodidad

18 |Los medios que se utilizan logran desarrollar sus tareas.

19 |Los materiales de escritorio son buenos y se encuentran en un buen estadopara
desarrollar las actividades de la institucién

20 |Los mobiliarios estan en buenas condiciones con la seguridadabsoluta paralos
colaboradores

21 |En la Municipalidad Provincial Churcampa el espacio de la organizaciénes de
manera amplia para trasladarse de un lugar a otro
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ANEXO N° 05 : Confiabilidad del Instrumento

v RESPUESTA VALORACION
A N|C A |C |5 RELACION | RELACION | RELACION
R Ula |V |A |l ENTRELA | ENTIRELA | ENTREEL
I 2‘ S |E |S [|E VARIABLE | DIMENSION | TEMSYLA | OBSERVACION
A | DIMENSION INDICADOR ITEMS Al (el | M YLA YEL OPCION DE Y/0
B N |E | S | P | DIMENSION | INDICADOR | RESPUESTA | RECOMENDA
L U|S |TI [R [SI NO | SI [ NO SI NO CIONES
E N E [E
C M
A P
R
E

V1: Considera 1a estimulacion un L3 estirmulacion Intelactual del jefe es importante para cumplir sus X X X

factor importante en L0 ik
{. Bt objetiros respacto a sus responsabilidades

mabajadores
D | Estimuacion Considera la habilidad comou  [Se desarrolla toda su habilidad en el trabajo para cumplir sus X X X
E | intelectual aspicto mportante para actividades
R desarrollar ¢l trabajo
A Considera Iz confianza contodo  [F] jefe tiene la confianza en su profesionalidad para dar charlas y X X X
z g{:;’::m‘ pandesamollarlos  foapacitaciones a los colaboradores para desarrollar sus labores
G
0 considena o acamud posiva de [E] trabajo en equipo es de forma equitativa y eficiente para llegar 2 X X X

todos para trabajar en equipo cumplir las metas tanto indiiduales, como institucionales
T da forma eficiente

Considera los valores comoun  [E] jefa muestra sus valores y trabaja en conjmto con su equipo de X X X
R aspecto que diferencia acada trabajo en armonia
A mabajader
N Considera la etica como un factor  |F] jefa aplica su etica profesional para cumplir con las metas dela X X X
S de capacidad fmica de los lideres  [Institucion
F Reconoce el biznestar del mabajo 1a Municipalidad Provincial de Churcampa la Estmulacion X X X
o €1 eqUIP0 COmO N aspecto electual del jefe coadywra a todos los colaboradores en el
R Smidamenal desarrollo de las actividades
M Consadera la actitud como un Jsted e s1ente motivado y la actitud del jefe es de manera eficaz X X X

aspecto fundamental para el en su labor prestada
desarrolio de las labores
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consider ¢l reconocimuento ¥ [En la Municipalidad Provincial de Churcampa las metas cumplidat X X X
flicuacion de la labor prestado  |durante los meses prestadas de labor son reconocido con una carta

Motivacion enelmbaje falicitacion o resolucion de parte del jefe

mspiracional Considera al lider que comparte  [E] jefe y sus colegas brindan ideas y coadywran en equipo para X X X
¥eas con el equipo de mabajo cumplir las metas de la institucion
Considera serreconocidoporlos  |Es reconocido sus logros durante el labor prestada en la X X X
logros obtenidos durante alaber  [Mumicipalidad Provineial Churcampa de parte del jefe
Considera elmabajo con b2 [Ud. Con sus commpafieros de trabajo aplica la Buena efica y la moral X X X
&tica y moral con los durante el transcurso de los meses prestados de labor en la mstitucion)
compaiieros
Consxdera alliderde dar charks  |Ud. Considera al Lider con la absuluta capacidad profesional para X X X
sobre temas de motivacion poder dingir charlas de motivacion a sus colaboradores
durante el mabajo
Considera al lider como m [E1 jefe mduce el motivar, meentivar a sus trabajadores para poder X X X
gdmim encldesamrollodelos  |llegar a cumplir las metas de la mstitucion

ores
Considera allxder que desamolla  [F] jefe flene confianza hacia todo su grupo de colaboradores para X X X
con wucka confianza el rab2j0  |asumir nuetos retos en la mstitucion
en Zupo
Reconoce al lider con buenos [Hay confianza del Lider para realizer un trabajo fluido entre los X X X
. valores y deberes para desarrollar  fresultados de cada area

fuenei 1a labor

1dealizada - — — - — - - -
Reconoce la actitud positiva del ] lider muestra la actitud posifiva por ello mismo se identifica log X X X
fder frente 2 las labores 0positos ¥ objetios comunes para aleanzar la vision trazada de 1|
realizados Esu'mcim
Considera al lider como un [E1 lider maneja la credibilidad al recibir informacion para el X X X
modelo a seguir para desarrollar  |desarrollo de las actiidades v es considerado un ejemplo para sus
Ias labores colzboradores
Reconoce al lider como una [Exaste etica y la moral del jefe al momento de realizer sus labores X X X
person2 admirable en el trabajp
Considera una actirud con valores (Conoce los principios y valores de sus compatieros de trabajo X X X
a los compatieros de wabajo en  |durante el desarrollo de actividades y que tan responsable son con
&5 actividades que se desamolld  (1a; fimciones asignadas
Considera que un equipo necesit2  [Ud. Trabaja con wn perfil firme donde no lo vulneran y que el equipol X X X
wn lider de trabajo necesita un lider para desarrollar sus labores
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Matriz de validacion del instrumento

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: cuestionario para Evaluar el Liderazgo transformacional
DIRIGIDO A: COLABORADORES DE LA MUNICIPATLTDAD PROVINCIAL CHURCAMPA

APELLIDOS Y NOMBRES DEL VALIDADOR DEL INSTRUMENTO: VISURRAGA CAMARGO, LUIS Al
GRADO ACADEMICO DEL EVALAUDOR: DR. EN ADMINISTRACION
VALORACION:

| Muy bueno (X) I Bueno | Regular | Malo

ﬂOJWﬂQ

Dr. Luis Antonio Visurraga Camargo

FIRMA DEL EVALUADOR
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v RESPUESTA VALORACION
A NfCc |A|C |8 RELACION | RELACION | RELACION
R Ula v a |l ENTEELA | ENTRELA | ENTREEL
I ¥l |E |8 |E VARIABLE | DIMENSION | ITEMSYLA | OBSERVACI
A | DIMENSION INDICADOE. ITEM3 Ei I c |1 M TLA YEL OPCION DE ON YD
B "IN |E |8 | P | DIMENSION | INDICADOR | RESPUESTA | RECOMEND
L U |8 |I |R[8 [N [ [vo |[s1 [w0 | ACIONES
E ] E |E
[ M
A P
E
E
VI1: Considera los valores para la |Tianz la capacidad v valor para comuniearse con s jefe immadizto X X X
5 comunicacidn eficaz da los problemas laborales de la mstimeidn.
A Considera que tiene capacidad X X X
}' ldentided conla | P2 zhzolver problemas Tiana la capacidad de resalver loz problemas laboralss
g | SR Conoce 2 |2 crzanizacion X X X
F donde presta su sarvicin [Ud. Se identifiea eon a inetiteion durante sue labores.
A Izhoral
C Considera la conflanza mutua [Ud. Tiens la confianza v compromiso con |z institucin para cumplic X X X
C para desarrollar las actividades |las labores para llegar 2 las metas
I Considera el compromizo en i . . . 3 X X X
o ad [El jefe de drea de ER.HH. tiene &l compromiso de trabajar mutuo
N L:smbﬁ’l ores an = zcuerdo con todos los personales admmistrativos.
Conocelos principios dela [Ud. Trabaja de manera eficiente con los principios que tizne an sus X X X
oIganizaciin labores para cumplir las metas.
Considerz al lider traba X X X
P A e Sl fame L sctitud de podar cumplir las metas establcidas de 14
L quip it
A Considere wn buen trato Considera a su jefe immedisto de tensr un buen frato con la ética) X X X
g duranta sus laboras [profesional a sus colzhorzdores.
? i i X X X
R iM|hai$i$$Ja [La relacidn con su jefs v sus compatiaros a2 la adecuada en su Cantro|
A e labores.
L
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Trato conla Considera al lider que motiva [La commmicacion y 1z confianza con el jefe inmediato es s adecuadd
autondad da manera eficlente yeficaz  [para trabajar de manera eficiente y eficaz.
Consdera al lideruna |E| Iider fiene los valores suficientes con los colaboradores para
persona con valores positivos  [absolver problemas cuando se presenta en la mstitucion.
Considera al lider que El lider muestra wn buen gesto cuando hay consultas de parte del
conlleva buen gesto colaborador cuando existen dudas en el trabajo.
Eﬂmsxdera alhduqtmmam El lider tiene un buen lenguaje de comumicacion que persevera el
enlenzuzje Irabajo e squpo e mshncic.
Considera al fider tm IEvlidz demmestra y mantiene al margen su ética profesional cuandd
guarda su ética pro problemas entre compaieros de trabajo
Consideraalambienteen  [E] ambiente tiens las buenas condiciones para poder trabajar sin
buenas condicionss |ninguna meomodidad alguna
Reconoce el ambiente con ambiente de trabajo es adecuado para poder trasladarse de un
Condiciones | unatemperaturade calidez  [gar hacia otro con toda la tranqulidad y segura.
fisicas
Conoceelambientedesu  [E] ambienta esta con las luces encendidas de manera satisfecha para
oficina que trabajen sin mcomod:dad
Reconoce en buen estadoa
e N Los medios que se utthzan logran desarrollar sus tareas.
maquinas
Considera los matenialesde  [Los matenales de eseritorio son buenos y se encuentran en un buen)
escritorio enwn buen estado  festado para desarrollar las actividades de la mstitucion
gu:dios melilacm Los mobiliarios estan en buenas condiciones con la segunidad
absoluta para los colaboradores
Considera el espactioamplio  [En la Mumicipalidad Provincial Churcampa el espacio de la
para trabajar organizacion es de manera amplia para trasladarse de un lugar a otro
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Matriz de validacion del instrumento
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: cuestionario para Evaluar la satisfaccion laboral
DIRIGDO A: COLABORADORES DE LAMUNICIPALIDAD PROVINCIAL
CHURCAMPA

APELLIDOS Y NOMBRES DEL VALIDADOR DEL INSTRUMENTO: VISURRAGA CAMARGO, LUIS ANTONIO
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: DR. EN ADMINISTRACION
VALORACION:

I Muy bueno (X) | Bueno | Regular I Malo

Q\fw”ﬂ@h —

Dr. Luis Antonio Visurraga Camargo

FIRMA DEL EVALUADOR

87



Y RESPUESTA VALORACION
A N|c & [€ |is RELACION | RELACION | RELACION
R UlA |V |A |1 | ENTRELA | ENTRELA | ENTREEL
I ¥1s |E |s |E VARIABLE | DIMENSION | TEMSYLA | OBSERVACION
A | DIMENSION INDICADOR TTEMS i I |[C|I | M YLA YEL OPCION DE Y/0
B N |E (S | P | DIMENSION | INDICADOR | RESPUESTA | RECOMENDA
L U (s |I |[R |SI NO | SI | NO ST NO CIONES
E N E |'E
C M
A P
R
E
VI: gonssden 1a estimulacion un L3 estimulacion Intelectual del jefe es importante para cumplir sus X X X
cfor importante en sl T

% i ig:en o objetivos respecto a sus responsabilidades

mabajadores
D | Ectmuacion Consxdera 2 habilidad comoun  |Se desarrolla toda su habilidad en el trabajo para cumplir sus X X X
E | ntelectual specto importante para actividades
R desarrollar 2l trabajo
A Considera la confianza contodo  [E] jefe tiene la confianza en su profisionalidad para dar charlas y X X X
Z gg’:::m pandesamollarlos  |oapacitaciones a los colaboradores para desarrollar sus labores
(&
0 considera a acarud posiiva de [E] trabajo en equipo es de forma equitativa y eficiente para llegar a X X X

todos para trabajar en equipo cumplir las metas tanto individuales, como institucionales

ds forma eficiente
I Considera los valores comoun  [E] jefe muestra sus valores y trabaja en conjunto con su equipo de X X X
R aspecto que diferencia acada trabajo en armonia
A trabajador
N Considera la enxca como wn factor  |E] jefa aplica su efica profesional para cumplir con las metas de la X X X
S de capacidad nnica de los lideres |mstitucion
F Reconoce el bienestar del trabajo 1a Municipalidad Provincial de Churcampa la Estimulacion X X X
0 €1 8quiPO COMmO N 3SPecto telectual del jefe coadyura a todos los colaboradores en el
R Sdemmia) desarrollo de las actividades
M Consxdera la actitud como un Usted se siente motivado ¥ la actitud del jefs es de manera eficaz X X X

aspecto findamental parael su labor prestada

desarrolio de las labores
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consider el reconociuiento y la Municipalidad Provincial de Churcampa las metas cumplidas X X
felicuacion de a Jabor prestado  |durante los meses prestadas de labor son reconocido con una carta dg

Moficacken: enelmabajo felicitacion o resolucion de parte del jefe

mspiracional Considera al lider que comparte jefe y sus colegas brindan ideas y coadywran en equipo para X X
eas conelequipo de mab2j0  |cunplir las metas de la institucion
Considera serreconocdo por los  [Es reconocido sus logros durante la labor prestada en la X X
logros obtensdos durante lalabor  [Mumicipalidad Provineial Churcampa de parte del jefe
Consdera el mabajo conbuend  |U7d. Con sus comparieros de trabajo aplica la Buena ética y la moral X X
&ica y moral con los durante el transcurso de los meses prestados de labor en la mstitucion
compatieros
Consadera alhiderde dar charlss  [Ud. Considera al Lider con la absoluta capacidad profesional para X X
sobre temas de motivacion poder dirigir charlas de motivacion a sus colaboradores
durante el rabajo
Considera a] lider como m [E] jefe mduce el motivar, meentivar a sus trabajadores para poder X X
;%dmim eneldesamollode s llegar a cumplir las metas de la mstitucion

ores
Consider2 al ider que desarolla [E] jefe tiene confianza hacia todo su grupo de colaboradores para X X
con wucka confianza el b0 lacumir muevos retos en la mstitucion
&0 ZTupo
Reconoce al lider conbuwenos  [Hay conflanza del lider para realizar un trabajo fluido entre los X X
. valores y deberes para desarroliar 3

!nﬂugmla e par resultados de cada area

1dealizada — - = : TP C C
Reconoce la actiud positiva del  [E] lider muestra 1a actitud positiva por ello mismo se identifica log X X
fider frente a las labores [propositos y objetivos commmes para alcanzar la vision trazada de 1§
realizados mstitucion
Considera al lider como un [E1 lider mane)a la credibilidad al recibir informacion para el X X
modelo a seguir para desarrollar  |desarrollo de las actividades y es considerado un ejemplo para sus
1as labores colaboradores
Reconoce ai lider como una [Exaste ética y la moral del jefe al momento de realizar sus labores X X
person2 admirable en el trabajy
Considera wma actimd con valorss (Conoce los principios y valores de sus compafieros de trabajo X X
2 los comparieros de m2bajo &1 (duranta el desarrollo de actividades y que tan responsable son con
Bs actividades que se desarolld 125 fimciones asignadas
Consadera que wn 2quipo necesit2  [Ud. Trabaja con un perfil firme donde no lo 1ulneran y que el equipo X X
wmn Lider de trabajo necesita un lider para desarrollar sus labores
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Matriz de validaciéon del instrumento NOMBRE DEL INSTRUMENTO: cuestionario para Evaluar el Liderazgo transformacional
DIRIGDO A: COLABORADORES DE LAMUNICIPALIDAD PROVINCIAL CHURCAMPAAPELLIDOS Y NOMBRES DEL
VALIDADOR DEL INSTRUMENTO: CERRON ALIAGA. MIGUEL ANIBAL
GRADO ACADEMICO DEL EVALAUDOR: MAGISTER EN GESTION PUBLICA

VALORACION:
| Muy bueno l Bueno | Regular | Malo |
% } )
4\ Y \ ‘
CLAD 1)
" Mg Mignel Asiba! Cerréa

Reg. CLAD N* 03638

FIRMA DEL EVALUADOR
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v RESPUESTA VALORACION
A N|C |A [C (S RELACION | RELACION | RELACION
R Ula (v A I ENTRELA ENTREIA | ENTREEL
I ¥1s |E [s |E VARIABLE | DIMENSION | ITEMSYLA | OBSERVACI
A | DIMENSION INDICADOR ITEMS f\ 1 c |1 M YIA YEL OPCIONDE ONY/O
B N |E |S |P |DIMENSION | INDICADOR | RESPUESTA | RECOMEND
L U |Ss |I R |SI NO |SI [NO SI NO ACIONES
E N E |E
C M
A P
K
E
V1: Considera los valores parala [Tiene la capacidad y valor para conmmicarse con su jefe mmediato X X X
(3 conmmicacion eficaz de los problemas laborales de la mstitucion.
A Considera que tiene capacidad X X X
T ldentided conla | P2 absolver problemas Tiene 1a capacidad de resolver los problemas laborales
I
(3 . Conoce 2 |a organizacion X X X
F donde prasta su servicio [Ud. Se identifica con la institucion durante sus labores.
A laboral
C Considera la confianza mutua [Ud. Tiene la confianza y compromiso con la mstitucion para cumplir X X X
C para desarrollar las actividades [las labores para llegar a las metas
I Considera el compromiso en ’ . g . . X X X
o Jox habaadires conla El jefe de area de RR.HH. tiens el compromiso de trabajar mutuo
E BTy acuerdo con todos los personales admimistrativos.
N OTZanizacion
Conocelos prncipios dela [Ud. Trabaja de manera eficiente con los principios que tiene en sus X X X
organizacion labores para cumplir las metas.
Comsidem Al B b . e il i ot s B e sl et - x X
mstitucion.
Considersun buen trato Considera a su jefe Inmediato de tener un buen trato con la ética X X X
durante sus labores [profesional a sus colaboradores.
ic:;ii: :l;rc:?:;i’aja Ié: ]r:’l)z;::n con su jefe y sus companieros es 1a adecuada en su Centro| - X -
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Trato conla Considera al lider que motita |La commmicacion y la confianza con el jefe inmediato es 1a adecuad X X
autondad da manera eficlente yeficaz  [para trabajar de manera eficiente y eficaz.
Considera al lider una [E1 der tiane los valores suficientes con los colaboradores para X X
persona con valores positivos - [absolver problemas cuando se presenta en la mstitucion.
Considera al lider que IE] lider muestra wn buen gesto cuando hay consultas de parte del X X
conlleva buen gesto colaborador cuando existen dudas en el trabajo.
E:Mdm ﬂﬁdaqtmmam El lider tiene un buen lenguaje de commmicacion que persevera el X X
enlenzuzje itrabajo en equipo en la mstitucion.
Considera al lider qﬁ‘:&mﬂ IE] lider denmestra y mantiene al margen su ética profesional cuandq X X
guarda su ética profes lhay problemas entre compatieros de trabajo
Consideraalambienteen  [E] ambiente tiene las buenas condiciones para poder trabajar sin X X
buenas condicionss minguna meomodidad alguna
Reconoce el ambientacon  |El ambiente de trabajo es adecuado para poder trasladarse de un X X
Condiciones una temperatura de calidez  [ugar hacia otro con toda la tranquilidad y segura.
fisicas
Conoceel ambientedesu  [E] ambiente esta con las luces encendidas de manera satisfecha para X X
oficina que trabajen sin mcomod:dad
R h -
s phOa ILos medios que se utthizan logran desarrollar sus tareas. X X
maquinas
Considera los materialesde  [Los matenales de eseritorio son buenos y se encuentran en un buen| X X
esentorio enwn buen estado  |estado para desarrollar las actividades de la mstitucion
gu:flifdim S ILos mobihiarios estan en buenas condiciones con la segunidad X x
absoluta para kos colaboradores
Considera el espacioamplio  [En la Mumcipalidad Provincial Churcampa el espacio de la X X
para trabajar organizacion &5 de manera amplia para trasladarse de un lugar a otro
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NMiatriz de validaciéon del instrumento
NOMBRE DEIL INSTRUMENTO: cuestionario para Evaluar la sataisfaccion laboral
DIRIGDO A- COLABORADORES DE T ANMUNICIPATTDAD PROVINCIAT.
CHURCANMNPA

VAILTDADOR DEL INSTRUMENTO: CERRON ATLIAGA MIGUEIL ANIBAL
GRADO ACADEMICO DEL EVAIL AUDOR: MAGISTER EN GESTION PUBLICA

VAL ORACION:

I NMNuy bueno | Bueno

FIRMA DET_ EVATUADOR
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v RESPUESTA VALORACION
A N|lCc |A|C |S RELACION | RELACION | RELACION
R UlA |V |aAal]|l ENTRELA ENTRELA | ENTREEL
I Nls | |s |E VARIABLE DIMENSION | ITEMSYLA | OBSERVACION
A | DIMENSION INDICADOR ITEMS i I C |I M YIA YEL OPCION DE Y/0
B N [E [S [P | DIMENSION | INDICADOR | RESPUESTA | RECOMENDA
L U |[S |[I R |81 NO | SI | NO SI NO CIONES
E N E. | E
C M
A P
R
E

V1 Considera la estumilacionwn [La estimulacion Intelectual del jefe es importante para cumplir sus X X X
L factor Inportante en objetivos respecto a sus responsabilidades
1 evaluacion en los

trabajadores
D Estimulacion Considerala habilidadcomown  [Se desarrolla toda su habilidad en el trabajo para cumplir sus X X X
E | intelectual aspecto importante para sctividades
R desarrollar el rabajo
A Considera la confianza contodo  [E] jefe tiene la confianza en su profesionalidad para dar charlas y X X X
z ﬁﬁ:’nﬂ paradesamollarlos  eapacitaciones a los colaboradores para desarrollar sus labores
g considera laactitud positivade  |E] trabajo en equipo es de forma equitativa y eficiente para llegar a X X X

todos para trabajarenequipe  |cumplir las metas tanto individuales, como institucionales
I de forma eficiente
R Consideralos valorsscomown  [E] jefe muestra sus valores y trabaja en conjunto con su equipo de X X X

specto que diferencia  cada trabajo en armonia

A trabajador
N Considera la ética comoun factor  [El jefe aplica su etica profesional para cumplir con las metas de la X X X
S de capacidad tmica de los lideres  [inetitucion
F Reconoce el bienestar deltrabajo  |En la Municipalidad Provincial de Churcampa la Estimulacion X X X
0 1 MDD oo Rsyerio Intelectual del jefe coadyuva a todos los colaboradores en el
R e desarrollo de las actividades
M Considera la actitud como un Usted se siente motivado y la actitud del jefe es de manera eficaz X X X

aspecto findamental para el en su labor prestada

desarrollo de las labores
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considera el reconocimiento y  [En la Mumicipalidad Provineial de Churcampa las metas cumphdad X X X
felicitacion de [2 labor prestado. | duranta los meses prestadas de labor son reconocido con uma carta d
Motivacion enelmbajo felicitacién o resolucion de parte del jefe
inspiracional Considera al lider que comparte  |El jefe y sus colegas brindan ideas y coadyuvan en equipo para X X X
ieas con el equipo de rabajo cumplir las metas de a mstitucion
Considera ser reconocidoporlos  [Es reconocido sus logros durante el labor prestada en la X X X
fogres obtenidos durante la labor  [Municipalidad Provincial Churcampa de parte del jefe
Considera elmabajoconbuena  [Ud. Con sus compatieros de trabajo aplica la Buena etica y la moral X X X
erica y moral con Jos durante el transcurso de los meses prestados de labor en la mstitucion
compaBeros
Considera al lider de dar charlas  [Ud. Considera al Lider con Ia absuluta capacidad profesional para X X X
sobre temas de momvacion Ipoder dingir charlas de mofivacion a sus colaboradores
durante el rabajo
Considera al Hider como un El jefe mduce el motivar, meentivar a sus trabajadores para poder X X X
;pb‘f:nisﬂ eneldesarrollodelos  |llegar a cumplir Las metas de la instiucion
res
Considera 2l lider que desaolld | jefe fiene confianza hacia todo su grupo de colaboraderes para X X X
conmucha confianza el 020 |3cymir muetos retos en la institucion
&1 Zrupo
Reconoce allider conbuemos  [Hay confianza del lider para reahizer un trabajo fluido entre los X X X
i ;ﬂgll;e;’v deberes para desamollar  recultados de cada area
A W da
Reconoce laactitud positivadel  |El lider muestra la actitud positiva por ello mismo se identifica log X X X
lider frente 2 las labores itos ¥ objetivos commmes para alcanzar la vision trazada de 13
realizados institucion
Considera al lider como wn El lider maneja la cradibilidad al recibir mformacion para el X X X
modelo a segu para desammollar | decarrollo de las actividades y & considerado un ejemplo para sus
s Iabores colaboradores
Reconoce al lider como una Existe etica y a moral del jefe al momento de realizar sus labores X X X
personz admirable en &l mabajo
Considera una actitud convalores  (Conoce los principios y valores de sus compatieros de trabajo X X X
2 los compatieros de mabajoen  |durante el desarrollo de actividades y que tan responsable son con
Ias actividades que se desarrolla  f)2c fimciones asignadas
Considera que um equipo necesid - (Ud. Trabaja conun perfil firme donde no lo vulneran y que el equipo X X X
un lider

de trabajo necesita un hider para desarrollar sus labores
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Matriz de validacién del instrumento

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: cuestionario para Evaluar el Liderazgo transformacional
DIRIGDO A: COLABORADORES DE LAMUNICIPAIIDAD PROVINCIAL CHURCAMPA
APELLIDOS Y NOMBRES DEL VALIDADOR DEL INSTRUMENTO: Gutiérrez Meza Fredi Paul

GRADO ACADEMICO DEL EVALAUDOR: Mtro. En Administracién
VALORACION:

| Muy bueno [ Bueno X | Regular Malo

Mtro. FREDI PAUL GUTIERREZ MEZA
COORDINADOR DE PRACTICAS PRE PROFESIONALES
FACULTAD DE CCAACE

FIRMA DEL EVAILUADOR
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v RESPUESTA VALORACION
A N|C [A]|C |S RELACION | RELACION [ RELACION
R UlA [V [A ]I ENTRELA | ENTRELA | ENTREEL
I 2 8 [B |8 |E VARIABLE | DIMENSION | ITEMSYLA | OBSERVACI
A | DIMENSION INDICADOR ITEMS Al c |1 |[M YIA YEL OPCION DE ONY/O
B N |E |s |p |DIMENSION | INDICADOR | RESPUESTA | RECOMEND
L U |[S |[I |R [SI NO |[SI |NO SI NO ACIONES
E N E |E
C M
A P
R
E

12 Considera los valores parala [Tiene la capacidad y valor para connmicarse con su jefe inmediato X X X
S comunicacion eficaz |de los problemas laborales de Ia institucion.
A Considera que tiene capacidad X X X
T | ldentidadconla | Pareabsobver problemas Tiene la capacidad de resolver los problemas laborales
! esa
s | " Conoce a Ia organizacion X X X
F donde presta su servicio [Ud. Se identifica con La institucion durante sus labores.
A laboral
C Considera la confianza mutua [Ud. Tiene la confianza y compromiso con la mstitucion para cumplir X X X
C para desarrollar las actividades [las labores para llegar a las metas

Considera el i X X X
:-) looﬁaba' m = R jefe de area de RR.HH. tiene el compromiso de trabajar mmtuo

& A oy lcuerdo con todos los personales admmistratiros.

N organizacion

Conocelos pincipiosdela  [Ud. Trabaja de manera eficiente con los pnncipios que tiene en sus X X X

organizacion llabores para cunplir las metas.
f; Considera al Kder trabajar en o33 e 1y actid de poder cumplir bas metas establecidis de la x ;- *
B S fnstitucion.,
0 Consideraun buen trato IConsidera a su jefe inmediato de tener un buen trato con la etica X X X
R durante sus labores profesional a sus colaboradores.
A Considera al lider que trabaja & ’ 3 X X X

3 ILa relac: fa la adecuada Centr

L de S o bk rielabo:::cmsu]e ¥ sus compatieros es la a ensu o
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Tratocon I Consadera al lider quemotiva  [La comumicacion y la confianza con el jefe inmediato &5 la adecuada X X X
autoridad de manerz eficente yeficaz  jpara trabajar de manera eficiente yeficaz.
Considera al lider una 1 Lider tiene los valores suficientes con los colaboradores para X X X
persona con valores positivos  absolver problemas cuando se presenta en a institucion.
Considera al lider que [EI lider muestra wn buen gesto cuando hay consultas de parte del X X X
conlleva buen gesto kolaborador euando existen dudas en el trabajo.
Considera al_h'der QUEUSAUD F] Jider tiene un buen lenguzje de commicacion que persevera el X X X
buen lenguaje trabajo en equipo en la mstifucion,
Comide al lider ({::i il [El lider demmuestra y mantiene al margen su ética profesional cuandof o . x
guarda su étca pro Fuy problemas entre companeros de trabajo
Considera al ambiente en | ambiente tiene las buenas condiclonas para poder trabajar sin X X X
buenas condiciones mzima incomodidad alguna
Reconoce el ambiente con | ambiente de trabajo es adecuado para poder trasladarse deun X X X
Condiciones 1ma temperatura de calidez ugar hacia otro con toda la tranqulidad y segura.
fisicas
Conoce el ambienta de su | ambiente esta con las luces encendidas de manera satisfacha para X X X
oficma trabajen sm meomodidad
R buen estado la X X X
m:cm e ILos medios que se utilizan logran desarrollar sus tareas.
Considera los materiales de  [Los materiales de aseritorio son buenos y se encuentran en un buen X X X
escritorio enun buen estado  festado para desarrollar las actividades de la mstitucion
i mobiliarios en X X X
gumm“ A Eos mobiliarios estan en buenas condiciones con la seguridad
o bsoluta para los colaboradores
Considera el espacio amplio  [En la Munteipalidad Provineial Churcampa el espacio de la X X X
para trabajar lorganizacion es de manera amphia para trasladarse deun lugar a otro
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Matriz de validacién del instrumento
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: cuestionario para Evaluar la satisfaccidon laboral
DIRIGDO A: COLABORADORES DE LAMUNICIPALIDAD PROVINCIAL
CHURCAMPA

APELLIDOS Y NOMBRES DEL VALIDADOR DEL INSTRUMENTO: Gutierrez Meza Fredi Paul

GRADO ACADEMICO DEL EVALAUDOR: Mitro. En Administracién
VALORACION:

| Muy bueno | Bueno X | Regular | Malo

Mtro. FREDI PAUL GUTIERREZ MEZA
COORDINADOR DE PRACTICAS PRE PROFESIONALES

FACULTAD DE CCAACC

FIRMA DEL EVATUADOR
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la data del procesamiento de datos

ANEXO N°06

MOTIVACION INSPERACIONAL

ESTIMULACION INTELECTUAL

ENCUESTADOS

N*1

N2

N3

N4
N5

N6

N7

N8

N9

N°10
N211
N°12
N°13
N@14
N°15
N2 16
N°17
N218
N°19
N°20
Ne21
N°22
N°23
N°24
N2 25

N° 26
N 27
N2E
N@29
N30
N 31
N*32
N33
N°34
N*35
N 36
N 37
N*38
N*39
N 40
N 41
N 42
N°43
N° 44
N°45
N 46
N 47
N> 48
N°49
NGO
Siempre
Casi siempre

n
20
26 14
5

12 m 12 13 15 12
22 2

14
17

13
23

15 M 14
28 23 24 25

mn

22 22 23 2

7 24 18 13 19 20
12 1 15

13

25
13

Aveces

5

10 10

7

13 7

13

T

Casi nunca

Nunca

50 50 50 50 50 50 50 50

50 50 50 50 50 50 50 50 50

50 50 50 50
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SATISFACCION LABORAL

CONDICIONES FISICAS

4

4144

414144

4

IDENTIDAD CON LA EMPRESA [TRATO CON LA AUTORIDAD

ENCUESTADOS

N*1

N*2

N3

N* 4
N*E

N6

N7

N*B

N*9

N210
N211
N212
N213
N2 14
N215
N2 16
N217
N218
N219
N220
N221
N222
N223
N224
N225

N° 26
N=Z27
N°2B
N° 29
N*30
N°31
N=32
N*33
N° 34
N=35
N*36
N°37
N*38
N* 38
N° 40
N* 41
N* 42
N°43
N@ 44
N° 45
N* 46
N* 47
N° 48
N= 43
N*50
Siempre

B/ ® 13 13
23

17

7 A

2613

L]

23
18

17
13

IR R T I
24

1

Casi siempre

1\oZ2

LR

B g2 16

21 13

18

22 20 30 26 26 A

Aveces

14

Casinunca

Nunca

50 50 50 50 50 50 50 S0 50

50

500 50 50

50 50 50 50 50 &0

50

50

101



ANEXO N° 07: Consentimiento Informado

~aNO DEL BICENTENARIO DEL PERU:200 ANOS Di: INDIEPENDENCIA™

CARTA N” 027-202 1/RR.HH-GATMPCH
Churcampi. 01 de abril del 2021

Seforitas: OTAROLA SEDANO LUCY ERLINDA

SUDARIOMEZALLZ ARIGAHID PAOLA

Direccign: Anexo san Antonio-Locraja = Churcampi = Huancavelica
Asunto: Autorizacion para realizar
trabajo de Investigacion

REF: SOLICITUD de fecha 29 de marzo del 2021 1EXP- MESA DE PARTES N°1468

de fecha 29 de marzo del 2021,

e mi especial consideracian:
Jlidad de informarle respecto al

Tengo el agrado de dingimme 2 usted. con la fin
veha 29 de marzo del 20210

documento de Ta referencia. SOLICITUD EXP-NT 1468 de
olicitando Autarizacion para Realizir Lrabajo de Investigacion
erencia Municipal 3 la Gerencia de

Al respecto ecabe mencionar que se coordino con la G
sutorizar realizar ¢l wabajo de

Administracion y Finanzas sobre la posibilidad de
investgacion tinlada SLIDERAZGO TRANSI ORMACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL EN LA MUNICIPAT IDAD PROVINCIAL DI: CHURCAMPA™ quicnes
cuando no interficra en las labores normales del

aprobaron su solicitud sicnipre en
as disposiciones establecidas por la

personal de la entidad cumplicado y respetando |
Municipalidad.

Bajo lo dispucsto lincas artiba. st le otorea la autorizacian para realizar el trabajo de
investigacion titulada “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SATISFACCION
| ABORAL EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAT 1 CHURCAMPA™.

IS cusnto informo para su conoeimicnte y fines

Atentamente.
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ANEXO N° 08: fotos de la aplicacion del instrumento

"D mundo mejor
i

iFELIZ DIA DeL
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