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Resumen

La tesis titulada "El liderazgo y la satisfaccion laboral de los colaboradores del
INABIF, Ica, 2023", tiene como objetivo analizar como los distintos estilos de
liderazgo influyen en la satisfaccion laboral de los empleados. A través de un enfoque
cuantitativo, se identificod que el liderazgo orientado a resultados ejerce la mayor
influencia, con una correlacion sumamente alta de 0.995. Por su parte, el liderazgo
transformacional mostré una relacion moderada, con un coeficiente de 0.321, aunque
esta no resultd estadisticamente significativa. En contraste, los estilos de liderazgo
transaccional y laissez-faire presentaron relaciones débiles, con coeficientes de 0.166
y 0.101, respectivamente. El instrumento empleado para la recoleccion de datos
demostro ser altamente confiable, con un Alfa de Cronbach de 0.971. En conclusion,
la tesis subraya que un liderazgo orientado a resultados puede tener un impacto

positivo y considerable en la satisfaccion laboral de los colaboradores.

Palabras clave: Liderazgo orientado a resultados, satisfaccion laboral, liderazgo

transformacional, correlacion.



Abstract

The thesis titled "Leadership and Job Satisfaction of INABIF Employees, Ica, 2023"
aims to analyze how different leadership styles influence employee job satisfaction.
Through a quantitative approach, it was identified that results-oriented leadership
exerts the greatest influence, with an extremely high correlation of 0.995. On the other
hand, transformational leadership showed a moderate relationship, with a coefficient
of 0.321, although this was not statistically significant. In contrast, transactional and
laissez-faire leadership styles presented weak relationships, with coefficients of 0.166
and 0.101, respectively. The instrument used for data collection proved to be highly
reliable, with a Cronbach's Alpha of 0.971. In conclusion, the thesis highlights that
results-oriented leadership can have a positive and significant impact on employee job

satisfaction.

Keywords: Results-oriented leadership, job satisfaction, transformational leadership,

correlation.
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Introduccion

El liderazgo y la satisfaccion laboral son elementos clave que influyen
directamente en el bienestar de los empleados y en el éxito de las organizaciones. En
el Instituto Nacional de Bienestar Familiar (INABIF) de Ica, estos factores son
especialmente importantes, ya que el clima laboral y la manera en que los lideres
gestionan sus equipos impactan tanto en el rendimiento de los colaboradores como en

la calidad del servicio brindado a la comunidad.

Esta investigacion tiene como objetivo analizar como los diferentes estilos de
liderazgo transformacional, transaccional, laissez-faire y orientado a resultados,
afectan la satisfaccion laboral de los empleados en el INABIF. Aunque investigaciones
previas sugieren que un liderazgo adecuado puede mejorar el bienestar de los
trabajadores, es necesario identificar qué estilos son mas efectivos en un contexto

especifico como el de esta institucion publica.

La relevancia de este estudio radica en la posibilidad de generar mejoras en el
ambiente laboral, lo que no solo beneficiaria a los colaboradores, sino también a la
calidad del servicio publico que se ofrece. Un liderazgo eficaz puede marcar la
diferencia en términos de motivacion, compromiso y desempefio de los trabajadores,

algo que, en ultima instancia, impacta directamente en la satisfaccion de la ciudadania.

El enfoque de esta investigacion es cuantitativo, utilizando un disefio
correlacional para explorar la relacion entre liderazgo y satisfaccion laboral. A partir
de los resultados, se espera aportar recomendaciones utiles para fortalecer el liderazgo

dentro del INABIF, contribuyendo a un entorno de trabajo mas positivo y eficiente.
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Capitulo I
El problema

1.1. Planteamiento del problema

Dentro del Instituto Nacional para el Bienestar Familiar (INABIF), se han
encontrado problemas importantes con el liderazgo y la felicidad en el trabajo de sus
empleados. El Reglamento Interno de Trabajo de los empleados publicos dice que el
INABIF quiere proteger los derechos y responsabilidades de sus trabajadores,
asegurando un lugar de trabajo seguro y condiciones laborales estables que apoyen el
crecimiento profesional y personal de su personal. Sin embargo, todavia existen
dificultades organizativas que impactan en cémo se sienten los empleados en su
trabajo, como una mala direccion por parte de los lideres y la falta de apreciacion por
los logros tanto personales como en equipo (Institucion Nacional para el Bienestar
Familiar (INABIF, 2021), 2021).El constante cambio de personal en el INABIF
muestra que los empleados no estan contentos. Se cree que una tasa de cambio de
personal del 20-25% al afio es alta en el area de servicios sociales y publicos. Esto
significa que alrededor de uno de cada cinco empleados se va de la institucion cada
afio. Este cambio genera gastos importantes para la organizacion, no solo en dinero,

sino también en la falta de conocimiento acumulado y en la reduccién de la calidad de
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los servicios sociales ofrecidos a las personas necesitadas. El Reglamento de Trabajo
destaca lo importante que es manejar bien a los empleados y liderar correctamente para
mantener al personal capacitado en la empresa. Sin embargo, esta meta se ve afectada
por malas practicas de liderazgo y la falta de incentivos adecuados (Institucion
Nacional para el Bienestar Familiar (INABIF, 2021). Ademas, las normas dicen que en
el INABIF, los lideres deben fomentar la formacién constante y crear un ambiente
laboral que anime a los trabajadores a comprometerse con los objetivos de la
institucion. No obstante, muchos empleados sienten que estos valores no se ponen en
practica correctamente, lo que crea un ambiente laboral con falta de motivacion y
malestar. Esta falta de acuerdo entre las reglas de la institucion y la situacion real en
el trabajo aumenta el descontento y la tendencia a que los empleados se vayan
(Institucién Nacional para el Bienestar Familiar (INABIF, 2021).En esta situacion,
muchos trabajadores del gobierno sienten que no se les reconoce adecuadamente por
sus habilidades y contribuciones. Frecuentemente, los jefes no quieren cambiar ni
innovar, manteniendo formas antiguas de trabajar que no cumplen con lo que el
personal espera hoy en dia. La falta de opciones para aprender cosas nuevas y un
sistema de recompensas y reconocimientos que no funciona bien hacen que las
personas sientan que no avanzan en su carrera. Esta situacion no solo afecta como se
sienten los trabajadores, sino que también tiene un impacto negativo en lo bien que
funciona la organizacion, lo cual afecta la calidad del servicio que se ofrece y la
percepcidon que la gente tiene de la institucion (Jensen & Merle, 2024).La relacion
entre jefes y trabajadores es muy importante para lograr metas y mejorar el
rendimiento de una empresa. Aunque varios estudios sobre la administracion de
personal indican que el liderazgo puede beneficiar la felicidad de los empleados, no se
sabe con certeza como se conectan, ya que hay factores internos que pueden afectar
esta relacion. Al principio, se presentan ideas que estudian como diferentes estilos de
liderazgo pueden ayudar a mejorar la felicidad en el trabajo. Después, esta relacion se
estudia a través de un experimento en el que participaron lideres y empleados de
diferentes organizaciones en Dinamarca, tanto publicas como privadas, durante un
afio. Los descubrimientos mas importantes muestran que, aunque la formacion en
liderazgo no influye directamente en la felicidad en el trabajo, los cambios en las

formas de liderazgo, como el liderazgo transformacional y el reconocimiento verbal,
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promovidos por la capacitacion, estan vinculados de manera positiva con el bienestar
de los trabajadores (Kaya & Delice, 2024). Ademas, més empresas estan invirtiendo en
herramientas de trabajo en equipo en linea, lo que esta haciendo que se utilicen mas
los medios de comunicacion digital en el trabajo. En el trabajo en linea, las nuevas
formas de liderazgo son muy importantes para como los empleados se sienten con su
trabajo. En este caso, esas acciones estan relacionadas con la felicidad laboral. Esto
indica que la forma en que los lideres dirigen puede hacer que los empleados valoren

mas su trabajo y como ven el entorno en el que trabajan (Kamal et al., 2024).

En todos los sectores, las empresas tienen que enfrentar desafios sobre como
manejar su organizacion, su estructura, su personal y su liderazgo. En este contexto,
es muy importante tener un tipo de liderazgo apropiado para que la organizacion
avance y tenga éxito. Especialmente, es muy importante que los jefes en la industria
de la construccion reciban entrenamiento constante en habilidades de liderazgo para
poder aumentar la eficiencia en el trabajo. Paises en desarrollo, como India, necesitan
mas lideres en este campo para organizar proyectos, dirigir equipos, mejorar el
ambiente laboral, motivar al personal y promover una buena comunicacion. Es muy
importante que los empleados estén contentos y se sientan bien para que puedan hacer
un buen trabajo y la empresa funcione muy bien. En realidad, la forma en que los jefes
dirigen es muy importante para que los empleados estén contentos y comprometidos.
Una mala administracion es una de las razones principales de la infelicidad en el
trabajo y, por lo tanto, de la falta de compromiso en la industria de la construccion
(Annamalai & Vasunandan, 2024).El liderazgo es muy importante en todas las
organizaciones, ya que implica establecer una vision, objetivos y estrategias para
alcanzarlos. La necesidad de mas lideres en la actualidad se debe a que los trabajos son
mas complicados y requieren mas habilidades que antes. La ausencia de un buen lider
puede causar problemas como malos comportamientos, mucha gente dejando el
trabajo y pocos beneficios econdomicos. El principal objetivo de todas las empresas es
lograr las metas establecidas. Por eso es importante tener lideres capacitados que sepan
guiar y motivar a sus empleados de manera efectiva (Katsaros,2024).En este caso,
muchas empresas se enfocan en hacer que sus empleados estén contentos para evitar

que se vayan, ya que reemplazarlos puede ser costoso y perjudicar el funcionamiento
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de la empresa. Se ha notado que cuando los trabajadores estan contentos, su
desempefio es mejor. En todas las empresas es muy importante cuidar la salud y
felicidad de los empleados para garantizar que la empresa tenga éxito. Un area que
resulta dificil en este sentido es el comercio minorista, ya que los trabajadores tienen
que ajustarse constantemente a los gustos cambiantes de los clientes, quienes cada vez
estan mas informados y examinan detenidamente los productos y servicios que se les
ofrecen. Como consecuencia, los empleados siempre se ven bajo presion para cumplir
con lo que los clientes esperan (Rebelo et al., 2024).Ante este problema, es claro que
es importante mejorar como se lidera en el INABIF, siguiendo las reglas del
Reglamento Interno de Trabajo de los Servidores Civiles. Un liderazgo orientado a
metas, que reconozca y respalde a los trabajadores, puede mejorar el ambiente laboral,
reducir la rotacion y aumentar la satisfaccion, beneficiando tanto a los empleados

como a los usuarios de la institucion (INABIF, 2021).
1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

(De qué manera el estilo de liderazgo se relaciona con la satisfaccion

laboral de los colaboradores de la INABIF, Ica?
1.2.2. Problemas especificos

(Coémo se relaciona el liderazgo transformacional con la satisfaccion

laboral de los colaboradores de la INABIF, Ica?

(Como se relaciona el liderazgo transaccional con la satisfaccion

laboral de los colaboradores de la INABIF, Ica?

(Cual es la relacion entre el liderazgo laissez-faire y la satisfaccion

laboral de los colaboradores de la INABIF, Ica?

(En qué medida el liderazgo orientado a resultados se relaciona con la

satisfaccion laboral de los colaboradores de la INABIF, Ica?
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1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general

Analizar la relacion entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral de los

colaboradores de la INABIF, Ica.
1.3.2. Objetivos especificos

Evaluar la relacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion

laboral de los colaboradores de la INABIF, Ica.

Analizar la relacion entre el liderazgo transaccional y la satisfaccion

laboral de los colaboradores de la INABIF, Ica.

Analizar la relacion entre el liderazgo laissez-faire y la satisfaccion

laboral de los colaboradores de la INABIF, Ica.

Examinar la relacion entre el liderazgo orientado a resultados y la

satisfaccion laboral de los colaboradores de la INABIF, Ica.
1.4. Justificacion e importancia
1.4.1. Justificacion tedrica

Este estudio se fundamenta en las aportaciones de Kaya y Delice (2024),
quienes subrayan la relevancia de analizar el liderazgo desde la perspectiva de los
empleados. Este enfoque resulta crucial para comprender de qué manera las
acciones y decisiones de los lideres repercuten de forma directa en la satisfaccion
laboral. Asimismo, se consideran las investigaciones de Katsaros (2024), que
abordan la relacion entre la satisfaccion de los empleados y el desempefio

organizacional. Estas teorias proporcionan una base tedrica robusta para investigar
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coémo los distintos estilos de liderazgo pueden impactar tanto en el bienestar de los

colaboradores como en el rendimiento global de la organizacion.
1.4.2. Justificacion practica

En el contexto de una institucion publica en Perq, lograr que los empleados
se sientan satisfechos no es solo un objetivo deseable, sino una condicion
indispensable para garantizar una gestion eficiente y de alta calidad. Un liderazgo
empatico y eficaz tiene la capacidad de generar un entorno laboral mas positivo,
motivar al equipo y aumentar su nivel de compromiso. Cuando los colaboradores
perciben que son bien liderados y valorados, su productividad tiende a mejorar, lo
que a su vez impacta positivamente en la calidad de los servicios brindados a la
ciudadania. Este estudio resulta relevante porque permitira identificar estrategias
de liderazgo que no solo fortalezcan el desempefio institucional, sino que también

mejoren la percepcion de los ciudadanos sobre las instituciones publicas.
1.4.3. Justificacion metodoldogica

Este estudio adopta un enfoque cuantitativo, lo que nos permitira medir de
manera objetiva la relacion entre las variables analizadas. Para ello, se emplearan
herramientas como escalas de evaluacion, que facilitaran la recoleccion y analisis
preciso de los datos. Asimismo, la fiabilidad de los instrumentos sera validada por
expertos, lo que asegura que los resultados obtenidos sean consistentes y utiles para
comprender de manera mas profunda el impacto del liderazgo en la satisfaccion
laboral. Este enfoque no solo nos proporcionara resultados claros, sino que también
permitira aplicar los hallazgos en otros contextos similares, lo que aumenta la

relevancia del estudio..
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. A nivel internacional

Kamal et al. (2024) realizaron un estudio titulado "Impacto del liderazgo
en la satisfaccion laboral en empresas de telecomunicaciones" en el que analizaron
como los distintos estilos de liderazgo influyen en la satisfaccion laboral de los
empleados. Objetivo general: Examinar la relaciéon entre el liderazgo y la
satisfaccion laboral en empresas de telecomunicaciones. Metodologia: Se aplico
un enfoque cuantitativo mediante encuestas estructuradas a 200 empleados del
sector telecomunicaciones en Asia. Para evaluar la relacion entre variables, se
utilizaron pruebas de correlacion. Resultados y conclusiones: Se determin6 que el
liderazgo transformacional aumenta significativamente la motivacion y el
compromiso de los trabajadores, mientras que el laissez-faire tiene un impacto

negativo, promoviendo la insatisfaccion y la rotacion laboral. El estudio resalta la
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necesidad de contar con lideres activos y participativos en entornos de alta

competitividad.

Nassani et al. (2024) en su investigacion "El papel del liderazgo en la
motivacion y satisfaccion de los empleados en el sector publico" abordaron como
diferentes estilos de liderazgo pueden influir en la motivacion de los trabajadores
en instituciones gubernamentales. Objetivo general: Evaluar la influencia del
liderazgo en la motivacion y satisfaccion laboral en el sector publico. Metodologia:
Se realiz6 un estudio cualitativo basado en entrevistas a 50 empleados de distintas
entidades gubernamentales en Europa, analizando sus percepciones sobre el
liderazgo y su impacto en el clima laboral. Resultados y conclusiones: Se identifico
que los lideres que promueven la comunicacion efectiva y la retroalimentacion
constante favorecen un ambiente de mayor satisfaccion. En contraste, un liderazgo
autoritario genera desmotivacion y mayor estrés en el equipo de trabajo. Los
autores concluyen que la empatia y el reconocimiento son elementos clave en la

gestion publica.

Sohirin et al. (2024) publicaron la investigacion "Efectos del liderazgo en
la satisfaccion laboral de empleados comerciales en Ambato", en la cual analizaron
como los estilos de liderazgo afectan el bienestar laboral en el sector comercial.
Objetivo general: Investigar la relacion entre los estilos de liderazgo y la
satisfaccion laboral en empresas del sector comercial. Metodologia: Se empled un
enfoque cuantitativo con encuestas aplicadas a 33 empleados de una empresa de
telecomunicaciones en Ecuador, utilizando modelos estadisticos de regresion para
evaluar la relacion entre variables. Resultados y conclusiones: Se encontro que el
liderazgo equilibrado es predominante, aunque no garantiza una mayor
satisfaccion. Factores como el clima organizacional y los beneficios laborales

juegan un rol mas determinante en la motivacion de los trabajadores. Se sugiere
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complementar un liderazgo estructurado con incentivos tangibles para potenciar el

bienestar laboral.
2.1.2. A nivel nacional

Ligiang et al. (2024) realizaron el estudio "Influencia del liderazgo en la
satisfaccion de empleados en una compafiia de Cajamarca", donde analizaron la
conexion entre los distintos estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral en una
empresa del sector privado. Objetivo general: Determinar la relacion entre el
liderazgo y la satisfaccion laboral en una empresa privada de Cajamarca.
Metodologia: Se aplico un estudio cuantitativo con encuestas a 120 empleados y
un analisis de correlacién de Pearson para evaluar las relaciones entre variables.
Resultados y conclusiones: Se hallé que el liderazgo transformacional es el mas
efectivo en la generacion de satisfaccion, gracias a su enfoque en el desarrollo
profesional y la motivacion. Por otro lado, el liderazgo transaccional mejoro6 la
eficiencia, pero no tuvo un impacto relevante en la satisfaccion emocional de los

empleados.

Moulton et al. (2024) en su investigacion "Relacion entre liderazgo y
satisfaccion laboral en enfermeros de una institucion sanitaria en Huanuco",
analizaron como el liderazgo influye en el bienestar de los profesionales de salud.
Objetivo general: Examinar el impacto del liderazgo en la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria en un hospital de Hudnuco. Metodologia: Se llevé a cabo
un estudio cualitativo con entrevistas semiestructuradas a 40 enfermeros,
explorando sus percepciones sobre las practicas de liderazgo en su entorno de
trabajo. Resultados y conclusiones: Se evidencié que la comunicacion efectiva, el
reconocimiento profesional y las buenas relaciones interpersonales son
determinantes para la satisfaccion laboral. La falta de estos elementos genera estrés
y desmotivacion en el personal. Se concluy6 que un liderazgo basado en el apoyo

y la colaboracion puede mejorar la estabilidad del personal sanitario.

Abujaber et al. (2024) realizaron un estudio titulado "Influencia del

liderazgo en la satisfaccion laboral de empleados administrativos en Arequipa, en
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el que investigaron como los distintos estilos de liderazgo afectan la percepcion de
bienestar de los trabajadores administrativos. Objetivo general: Evaluar la relacion
entre el liderazgo y la satisfaccion de empleados administrativos en una empresa
de Arequipa. Metodologia: Se aplicé un enfoque cuantitativo con encuestas a 80
empleados administrativos, utilizando modelos de regresion multiple para el
andlisis de datos. Resultados y conclusiones: Se encontr6 que el carisma del lider
es el factor mas asociado a la satisfaccion laboral. Sin embargo, la promocion
intelectual no mostrd una correlacion significativa, pues muchos empleados tienen
metas laborales distintas. Se recomienda reforzar los programas de capacitacion y
reconocimiento para mejorar la percepcion del liderazgo dentro de las

organizaciones.

2.1.3 Antecedentes locales

En el sur del Perq, la evidencia reciente confirma la asociacion entre estilos de
liderazgo y satisfaccion laboral en sectores publico y educativo. En Ayacucho, Ruiz
Montes (2021) examino al personal asistencial del Hospital de Apoyo Jests Nazareno
y hall6 relacion significativa entre los estilos de liderazgo de jefes de servicio y la
satisfaccion laboral, reforzando el peso del liderazgo cercano en contextos
hospitalarios. También en Ayacucho, Carbajal Acha (2024) analiz6 el liderazgo del
director y la satisfaccion docente en primaria, encontrando asociacidén positiva; el
estudio subraya que la conduccion directiva participativa mejora percepciones de

reconocimiento y clima, factores que repercuten en la satisfaccion.

En Arequipa, un registro institucional reporta que el liderazgo transformacional
se asocia a la satisfaccion del personal en un centro de salud (Hunter), destacando
dimensiones del MLQ vinculadas a motivacion e influencia idealizada como palancas
de satisfaccion en servicios sanitarios. Para Ica, RENATI consigna una tesis sobre
liderazgo participativo y satisfaccion laboral en una entidad financiera del distrito de

Ica (2024), que aporta evidencia local en sector servicios: la participacion y la
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comunicacion del lider se relacionan con mayores niveles de satisfaccion de los

colaboradores.

Adicionalmente, en Arequipa (educacion privada), se documenta relacion entre
liderazgo directivo y satisfaccion de personal docente-administrativo, lo que converge
con hallazgos previos en que el reconocimiento y la claridad de metas directivas

explican mejoras en satisfaccion y compromiso.

En conjunto, los antecedentes locales sugieren que, en contextos publicos y
educativos del sur del pais, los enfoques transformacional y participativo (y, en
entornos operativos, la orientacion a resultados) se vinculan consistentemente con
mayor satisfaccion laboral, mientras que estilos pasivos/ausentes tienden a mostrar

asociaciones débiles o negativas.
Relacion con la presente investigacion

Los antecedentes muestran que el liderazgo influye en la satisfaccion laboral,
destacando el estilo transformacional y orientado a resultados como los mas efectivos
para la motivacion y compromiso. Asimismo, factores como la comunicacion, el
reconocimiento y las condiciones laborales impactan en la percepcion del liderazgo.
En el INABIF, estos hallazgos son clave para comprender su efecto en la motivacion

y desempefio, y para disefiar estrategias de gestion mas efectivas.
2.2. Bases teoricas
2.2.1. Liderazgo

Katsaros (2024) define el liderazgo como la capacidad de influir y guiar a otros
hacia la consecucion de un objetivo comun, presente no solo en entornos corporativos,
sino también en organizaciones sin fines de lucro, equipos deportivos e incluso en la
vida personal. Este liderazgo puede ejercerse tanto de manera formal como informal,
por individuos o grupos, y entre sus caracteristicas clave destacan la vision, la
capacidad de comunicacion, la toma de decisiones, la habilidad para resolver

problemas y la motivacion de los demas. En esencia, el liderazgo es fundamental para
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alcanzar logros en diversas dreas, y se reconoce como una habilidad esencial en

multiples contextos de la vida.

La descripcion de Katsaros (2024) subraya que el liderazgo va mas alla de la
mera gestion o supervision; es una fuerza transformadora que impulsa tanto a
individuos como a equipos hacia la consecucion de sus metas. La habilidad para influir
y dirigir no se limita a un campo en particular, lo que resalta su caracter universal y
adaptable. Atributos como la visién y la comunicacién no solo son necesarios para
guiar, sino también para inspirar, lo que diferencia a un verdadero lider de un simple
gestor. Por lo tanto, el liderazgo es una habilidad crucial para alcanzar el éxito en
cualquier esfuerzo y debe ser valorada y cultivada en todos los entornos, ya que su

impacto es directo en la eficacia y cohesion de cualquier grupo o entidad.

Por su parte, Nassani et al. (2024) destacan que el liderazgo implica la
capacidad de comunicar de manera eficiente, tomar decisiones, enfrentar desafios,
establecer objetivos y motivar a los demas, creando un ambiente de trabajo positivo
que fomente el rendimiento y la cooperacion. Un lider eficaz sabe como identificar y
potenciar las habilidades de los miembros del equipo, facilitando la colaboracién y la
sinergia para alcanzar la excelencia. Segiin Nassani et al. (2024), el liderazgo va més
alla de la supervision y el control; su verdadero valor radica en la capacidad de crear
un entorno que maximice la productividad y fomente la union del equipo. De esta
manera, un buen lider no solo guia, sino que inspira y transforma, lo que es esencial

para cualquier organizacion que aspire a sobresalir y alcanzar metas ambiciosas.

Moulton et al. (2024) resaltan que el liderazgo desempefia un papel crucial en
el logro de los objetivos organizacionales, ya que un lider hébil puede influir en la

motivacion, el compromiso, la eficiencia y la productividad de su equipo. A
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continuacion, se presentan algunas razones por las que el liderazgo es clave para una

organizacion:

Motivar y alentar a los colaboradores: Los lideres pueden infundir entusiasmo
y compromiso en sus empleados, generando un ambiente laboral lleno de energia y

lealtad hacia los objetivos institucionales.

Definir la direccion y estrategia: Los lideres establecen el rumbo y la tactica
a seguir, asegurando que todos los miembros del equipo estén alineados con las

mismas metas.

Fomentar la cooperacion y la sinergia grupal: Al promover la colaboraciéon y
la cohesion del equipo, los lideres crean un entorno propicio para la innovacién y la

adopcion de nuevas ideas.

El analisis de Moulton et al. (2024) pone de manifiesto que el liderazgo no es
solo una posicion jerarquica dentro de la organizacion; un lider eficaz puede
transformar, orientar y elevar la moral y productividad de su equipo. La capacidad de
inspirar y motivar, definir estrategias claras y fomentar la cooperacion son aspectos
fundamentales que distinguen a los grandes lideres. Estos elementos son esenciales
para que una organizacion no solo logre sus objetivos, sino que también los supere. En
definitiva, un liderazgo competente y con vision es la base de cualquier entidad que

aspire al éxito continuo y a la innovacion.
Lider

Segtin Moulton et al. (2024), un lider en una organizacion es alguien con la
capacidad de influir en los demas para alcanzar un objetivo compartido. Estos lideres
tienen la habilidad de comunicar sus ideas de manera eficaz, tomar decisiones,
enfrentar desafios, fijar metas claras, motivar a su equipo y crear un ambiente de
trabajo productivo y enriquecedor. Los lideres pueden estar en posiciones formales o
informales dentro de la estructura organizativa, y no siempre ocupan un puesto de
mando. Independientemente de su rol, deben estar preparados para adaptarse a los

cambios y desafios constantes que surgen en la organizacion, ya que su funcion es
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clave para guiar al equipo hacia sus metas. Cada lider puede tener un estilo diferente
de liderazgo, pero es esencial que este se alinee con la cultura y las necesidades

especificas de la entidad.

El liderazgo es un pilar fundamental en cualquier organizacion, y como sefialan
Moulton et al. (2024), la adaptabilidad y la capacidad de influir son cualidades
centrales de un lider efectivo. Su rol va mas all4 de la simple toma de decisiones; se
trata de conectar, motivar y guiar al equipo hacia objetivos comunes. Es crucial que
los lideres, tanto formales como informales, comprendan la cultura y dinamica de su
organizacion, ya que esto no solo maximiza la productividad, sino que también
promueve un ambiente de trabajo positivo y ayuda a enfrentar los desafios con éxito.
Cada estilo de liderazgo tiene su momento adecuado, y la capacidad de un lider para
ajustar su enfoque segun las circunstancias puede marcar la diferencia entre el éxito y

el fracaso de una organizacion.

Liqiang et al. (2024) sefialan que los atributos de un lider pueden variar segiin
el contexto y las demandas especificas de la organizacion, pero hay ciertas cualidades

comunes que destacan:

Perspectiva definida: Los lideres deben tener una vision clara y concreta de las
metas que desean alcanzar y ser capaces de transmitir esa vision de manera efectiva a

su equipo.

Habilidad comunicativa: Es fundamental que los lideres cuenten con sélidas
habilidades de comunicacion, escuchando atentamente a su equipo y expresandose de

manera clara y comprensible.

Capacidad para motivar: Los lideres deben saber como inspirar a su equipo,

fomentando el entusiasmo y la dedicacion hacia los objetivos de la organizacion.

Toma de decisiones acertadas: Es vital que los lideres tomen decisiones bien

fundamentadas, basadas en informacidn precisa y un analisis profundo.
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Gestion de conflictos: Los lideres deben ser habiles en resolver situaciones
dificiles, enfrentando desafios con soluciones innovadoras y creativas cuando sea

necesario.

Un lider eficaz no solo tiene una vision clara, sino que también sabe coémo
transmitirla de manera que todo el equipo esté alineado con los objetivos de la
organizacion. Sin una buena comunicacion, incluso las mejores ideas pueden perderse.
Escuchar activamente y expresar de forma clara son habilidades esenciales para
mantener al equipo comprometido. Ademads, un verdadero lider no solo guia, sino que
también inspira. Saber como motivar a los miembros del equipo es clave para mantener
altos niveles de entusiasmo y dedicacion. En el camino del liderazgo, tomar decisiones
dificiles es inevitable, y la capacidad de hacerlo de manera informada y reflexiva es
una sefial de fortaleza. Asimismo, en el mundo empresarial, los conflictos y desafios
son parte del dia a dia, y la habilidad de un lider para gestionar estas situaciones,

recurriendo a soluciones innovadoras, demuestra su adaptabilidad y fortaleza.
Teorias de liderazgo

Alcézar (2020) destaca que a lo largo de la historia han surgido diversas teorias
sobre el liderazgo, cada una aportando una perspectiva distinta sobre lo que define a
un lider eficaz. A continuacion, se presentan algunas de las teorias mas relevantes en

este campo:

Teoria de las caracteristicas: Esta teoria sostiene que los lideres exitosos poseen
cualidades innatas que los hacen destacar, como el intelecto, la confianza en si mismos

y la sociabilidad.

Teoria situacional: Seglin este enfoque, el estilo de liderazgo que un lider debe
adoptar depende del contexto, teniendo en cuenta factores como el tipo de tarea, la

cultura organizacional y las caracteristicas de los subordinados.

Teoria del camino-objetivo: Esta perspectiva plantea que los lideres deben
ajustar su estilo de liderazgo para satisfacer las necesidades y capacidades de los

subordinados, ayuddndolos a alcanzar sus metas.
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Teoria del liderazgo transformador: Segln esta teoria, los lideres deben inspirar
y motivar a sus subordinados hacia una meta compartida, generando cambios

significativos en la organizacion a través de su liderazgo.

Teoria del liderazgo transaccional: Esta plantea que los lideres deben utilizar
un sistema de incentivos y sanciones para guiar a sus subordinados, enfocandose en el

cumplimiento de tareas y metas especificas.

Teoria del liderazgo adaptativo: De acuerdo con esta perspectiva, los lideres
deben ajustar su estilo de liderazgo segun el nivel de madurez y habilidades de sus

subordinados.

Teoria del liderazgo con carisma: Esta teoria se basa en la idea de que los
lideres carismdticos pueden inspirar y movilizar a sus subordinados a través de su

magnetismo personal.

Las teorias del liderazgo abordan este concepto desde diferentes enfoques,
reflejando la complejidad y diversidad de lo que significa ser un lider en distintos
contextos. No existe un unico modelo de liderazgo que sea aplicable a todas las
situaciones, lo que resalta la importancia de la flexibilidad y la adaptabilidad en el
liderazgo. Aunque las cualidades innatas de un lider son importantes, no son
suficientes por si solas. El contexto, el entorno y la dindmica del equipo también juegan

un papel fundamental en la eficacia del estilo de liderazgo adoptado.

El liderazgo, mas alla de las teorias y modelos, debe enfocarse en las personas.
Entender, motivar e inspirar a los individuos son habilidades esenciales que todos los
lideres deben desarrollar, independientemente de la teoria que sigan. Es vital que tanto
las organizaciones como los lideres se familiaricen con diferentes enfoques de
liderazgo para poder adaptarse a los desafios cambiantes del mundo actual (Alcézar,

2020).
Tipos de liderazgo

Kamal et al. (2024), mencionados en Moulton et al. (2024), sugieren las

siguientes categorias para evaluar el liderazgo.
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Liderazgo Transformacional

El liderazgo transformacional es especialmente efectivo en organizaciones que
buscan fomentar la creatividad, la innovacion y la adaptabilidad. Este estilo se enfoca
en motivar a los empleados para alcanzar metas que superan lo convencional, con un
énfasis en su crecimiento personal y profesional, permitiéndoles desplegar su méximo
potencial en beneficio de la organizacion. Segin Kelmendi et al. (2024), la habilidad
del lider transformacional para inspirar y motivar a su equipo es esencial para potenciar
la eficacia organizacional, especialmente en entornos dinamicos y en constante
cambio. Los lideres transformacionales no solo supervisan, sino que también actuan
como impulsores de cambio, adaptando el ambiente de trabajo para que cada miembro
del equipo se sienta empoderado, apoyado y capaz de contribuir con ideas y soluciones

innovadoras.
Caracteristicas del Liderazgo Transformacional
Estimulo Intelectual

El estimulo intelectual es una piedra angular del liderazgo transformacional.
Un lider que valora el desarrollo intelectual de su equipo se preocupa por crear
oportunidades que permitan el aprendizaje continuo, impulsando a cada miembro a
desafiar sus propias limitaciones y a desarrollar sus habilidades al maximo. Los lideres

transformacionales fomentan este estimulo de diversas maneras:

Oportunidades de aprendizaje: Facilitan la participacion en programas de
capacitacion, cursos, seminarios y conferencias para que el equipo amplie sus
conocimientos y habilidades. Este tipo de oportunidades no solo enriquece el
conocimiento técnico, sino que también ayuda a los colaboradores a expandir su vision

y adaptarse a nuevas realidades del mercado (Kamal et al., 2024).

Fomento de la colaboracion y el intercambio de conocimientos: Los lideres
transformacionales crean un ambiente en el que se valoran las experiencias

individuales y se promueve la cooperacion entre los miembros del equipo. Esto
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fortalece la confianza y permite un flujo de ideas en el que se comparten buenas

précticas y lecciones aprendidas.

Incentivo al pensamiento creativo e innovador: Este tipo de liderazgo anima
a los colaboradores a explorar soluciones nuevas y a adoptar enfoques frescos,
estimulando un ambiente donde la innovacion es bienvenida y la toma de riesgos

calculados es valorada (Kamal et al., 2024).

Retroalimentacion constructiva: Los lideres transformacionales ofrecen
feedback constructivo que impulsa a los empleados a mejorar su desempefio,
orientandolos en su proceso de desarrollo. Esta retroalimentacion no solo mejora el
rendimiento, sino que también crea un espacio seguro donde los colaboradores pueden

crecer profesionalmente.

Metas desafiantes y motivacion constante: Este estilo de liderazgo establece
objetivos que, aunque retadores, son alcanzables, motivando a los colaboradores a

superar sus propias expectativas y a trabajar de manera constante en su desarrollo.

Proyectos e iniciativas inspiradoras: Los lideres transformacionales brindan
oportunidades para que los colaboradores participen en proyectos que despierten su
interés y les permitan ver el impacto tangible de su trabajo, reforzando su sentido de

pertenencia y compromiso hacia la organizacion.
1. Motivacion e Inspiracion

Los lideres transformacionales no solo dirigen; también inspiran y empoderan
a sus colaboradores para que alcancen su maximo potencial. Un liderazgo exitoso en
este ambito implica proporcionar una vision clara y una direccion motivadora, que
cohesiona al equipo y lo guia hacia metas comunes. Algunas de las estrategias clave

para motivar e inspirar al equipo incluyen:

Vision clara y atractiva: Un lider transformacional debe ser capaz de articular
una vision que no solo sea inspiradora, sino también practica y realizable. Esta vision

actia como una fuerza unificadora que inspira a todos los miembros del equipo a
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trabajar en pro de un objetivo comun, promoviendo la cohesién y el compromiso

(Kamal et al., 2024).

Objetivos desafiantes pero alcanzables: Establecer metas ambiciosas que
sean realistas impulsa al equipo a superarse y trabajar con dedicacion. Este tipo de
metas desafian a los colaboradores a esforzarse, mejorando su autoestima y

motivacion.

Reconocimiento y recompensas por la excelencia: Un aspecto crucial del
liderazgo transformacional es la habilidad para celebrar y recompensar los logros de
los colaboradores, motivandolos a mejorar continuamente. Al reconocer el buen

desempefio, el lider refuerza el compromiso del equipo con la excelencia.

Retroalimentacion constructiva: Ofrecer un feedback positivo y orientado al
desarrollo ayuda a los colaboradores a mejorar sus habilidades y su desempeio. Esta
retroalimentacion no solo promueve un ambiente de mejora continua, sino que también
motiva a los colaboradores a esforzarse por alcanzar su mejor version (Kamal et al.,

2024).

Promocion de la colaboracion y la sinergia: Un lider transformacional valora
la colaboracion y fomenta el trabajo en equipo, sabiendo que un ambiente de
cooperacion es esencial para alcanzar objetivos colectivos de manera eficiente y

efectiva.
2. Influencia Idealizada

La influencia idealizada, o carisma, es una caracteristica que permite a los
lideres transformacionales ejercer un poder basado en el respeto, la admiracion y la
confianza de sus seguidores. Este tipo de influencia no se basa en la autoridad formal,
sino en las cualidades personales y en la capacidad del lider para inspirar y conectar
emocionalmente con su equipo. Kelmendi et al. (2024) describen esta influencia
carismatica como una forma de poder social que no solo genera respeto y lealtad, sino

también un sentido de pertenencia y orgullo en los colaboradores.
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Los lideres que poseen influencia idealizada suelen ser vistos como modelos a
seguir, y sus acciones y palabras son valoradas e imitadas por sus seguidores. Esta
influencia es especialmente poderosa, ya que se fundamenta en la admiracion genuina
hacia el lider, en lugar de en una obligacion jerarquica. La influencia idealizada

permite al lider transformar el entorno organizacional mediante:

Inspiraciéon mediante el ejemplo: Los lideres transformacionales actian
como un modelo de conducta, alineando sus acciones con los valores que promueven,

lo cual fortalece la confianza y el respeto de los colaboradores.

Creacion de un lazo emocional: La capacidad de conectar emocionalmente
con los miembros del equipo permite al lider generar un sentido de pertenencia y

lealtad. Esta conexion fortalece el compromiso y la cohesion del grupo.

Uso del carisma para guiar y motivar: El carisma de un lider transforma la
dindmica del equipo, ya que los colaboradores se sienten inspirados y motivados por
su presencia y por la confianza que proyecta. La influencia idealizada, basada en el
respeto y la admiracion, fomenta un entorno de trabajo donde los empleados se sienten

valorados y respaldados, incrementando asi su satisfacciéon y compromiso.

En resumen, el liderazgo transformacional es una herramienta poderosa para
organizaciones que buscan fomentar la innovacion, el desarrollo profesional y la
cohesion del equipo. A través de sus caracteristicas distintivas, como el estimulo
intelectual, la motivacion e inspiracion, y la influencia idealizada, el lider
transformacional no solo dirige, sino que inspira y empodera a sus colaboradores para
que alcancen su maximo potencial, promoviendo un ambiente laboral positivo y

alineado con los objetivos organizacionales.
Liderazgo Transaccional

El liderazgo transaccional se basa en un principio sencillo: los miembros del
equipo alcanzan sus metas a cambio de recompensas y, cuando no lo hacen, pueden
enfrentar consecuencias. Este estilo implica establecer objetivos especificos y ofrecer

incentivos para motivar a los colaboradores a cumplir con ellos. Tal y como explican
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Kaya & Delice (2024), este enfoque puede ser muy eficaz para impulsar el esfuerzo y
mejorar la motivacion, sobre todo en ambientes donde la eficiencia y el cumplimiento
de objetivos a corto plazo son clave. Sin embargo, este sistema también puede generar
un ambiente algo competitivo y hasta tenso, que en ocasiones puede disminuir la

cooperacion entre los integrantes del equipo si no se gestiona adecuadamente.
Caracteristicas del Liderazgo Transaccional
1. Consideracion Individual

La consideracion individual en el liderazgo transaccional consiste en prestar
atencion personalizada a cada colaborador. Un buen lider sabe que cada persona tiene
sus propias necesidades, intereses y metas, y se esfuerza por entenderlas para poder
apoyarlos de manera adecuada. Como sefialan Kaya & Delice (2024), este tipo de lider
no solo busca que su equipo cumpla con los objetivos, sino que se preocupa
genuinamente por el crecimiento y el bienestar de cada miembro. Esto implica estar al
tanto de las necesidades tanto profesionales como emocionales de sus colaboradores,
y brindarles oportunidades de desarrollo y aprendizaje que les permitan crecer en su

carrcra.

En el liderazgo transaccional, esta atencion personalizada también se extiende
al fomento de un ambiente de trabajo positivo y de confianza. Al mostrar interés
genuino por el bienestar de cada persona, el lider contribuye a que el equipo se sienta
valorado y motivado. Este enfoque no solo fortalece las relaciones dentro del equipo,
sino que también fomenta un ambiente de colaboracion y apoyo mutuo, donde todos

se sienten escuchados y respaldados.
2. Reconocimiento Contingente

El reconocimiento contingente es una estrategia central en el liderazgo
transaccional, y consiste en recompensar los logros de los colaboradores de acuerdo
con surendimiento. En este modelo, el lider establece claramente los objetivos y define
los incentivos que se otorgaran al alcanzarlos. Este enfoque estd basado en los

principios del condicionamiento operante, donde las acciones de los colaboradores se
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ven reforzadas o desalentadas en funcion de las consecuencias que reciben. En otras
palabras, cuando un miembro del equipo cumple o supera las expectativas, recibe un
reconocimiento, como una bonificacion, elogios o cualquier otra forma de recompensa

positiva (Kamal et al., 2024).

Sin embargo, para que esta estrategia funcione bien, es esencial que el lider
aplique el reconocimiento de manera justa y equitativa. Los colaboradores necesitan
sentir que los premios y reconocimientos se otorgan de manera imparcial, sin
favoritismos. De lo contrario, podrian surgir tensiones y competencia desleal dentro
del equipo. Cuando el lider logra que el reconocimiento se perciba como justo, los
colaboradores se sienten motivados a alcanzar sus metas y se crea un ambiente de
responsabilidad compartida, donde todos entienden que sus esfuerzos seran

recompensados (Kamal et al., 2024).
3. Administracion Activa por Excepcion

La administracion activa por excepcion es otra herramienta importante en el
liderazgo transaccional. En este enfoque, el lider supervisa de cerca el desempefio del
equipo para identificar problemas o desviaciones en el cumplimiento de los objetivos.
La idea es establecer reglas claras y estar atento a cualquier obstaculo que pueda surgir,
actuando de inmediato cuando se detecta algiin problema. Esto permite al lider
intervenir antes de que la situacion se complique o afecte al equipo. Segiin Kaya &
Delice (2024), este enfoque es especialmente 1til en entornos donde el control y la
supervision constante son necesarios, Como en equipos que manejan tareas criticas o

trabajan en ambientes de alta presion.

No obstante, el enfoque de administracion activa por excepcion puede tener un
aspecto negativo si se percibe como excesivamente autoritario. Los colaboradores
podrian sentirse limitados o poco motivados a proponer ideas nuevas si sienten que el
lider interviene constantemente y no les da margen para trabajar con autonomia. Por
ello, es importante que el lider encuentre un equilibrio entre la supervision y la
confianza en el equipo, mostrando que la intencion es guiar y respaldar, no imponer o

controlar de manera excesiva.
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Un buen lider que usa la administracion activa por excepcion también se
preocupa por comunicar abiertamente sus expectativas y por ofrecer retroalimentacion
constructiva. De esta manera, los colaboradores pueden entender por qué es importante
cumplir con los estandares establecidos y como su trabajo contribuye al éxito del
equipo. Este enfoque de liderazgo puede ayudar a mantener al equipo enfocado y

alineado con los objetivos, sin necesidad de un control excesivo.
Liderazgo Laissez-Faire

El liderazgo laissez-faire, cuyo nombre en francés significa "dejar hacer", se
caracteriza por una intervencion minima del lider en el trabajo cotidiano del equipo.
En este estilo, el lider otorga total libertad a los colaboradores para que tomen
decisiones y enfrenten los desafios de manera independiente, confiando en su
capacidad y experiencia. Este enfoque puede ser especialmente 0til en entornos donde
los miembros del equipo son altamente competentes, estan motivados y tienen una

fuerte capacidad para autogestionarse (Kamal et al., 2024).
Caracteristicas del Liderazgo Laissez-Faire
1. Autonomia y Confianza en el Equipo

La autonomia es el corazon del liderazgo laissez-faire. Los lideres que adoptan
este estilo confian plenamente en el criterio y las habilidades de sus colaboradores,
permitiéndoles gestionar sus tareas y tomar decisiones sin una supervision constante.
Este enfoque fomenta un ambiente de trabajo donde cada miembro del equipo tiene la
libertad de actuar segiin su mejor juicio, lo cual suele generar un mayor sentido de
responsabilidad y satisfaccion, especialmente entre aquellos con experiencia y

habilidades avanzadas (Kaya & Delice, 2024).

Cuando los empleados sienten que su lider confia en ellos, suelen experimentar
un aumento en la motivacion y la autoconfianza. Al no estar sujetos a una supervision
rigurosa, tienen la oportunidad de explorar sus propias ideas y encontrar soluciones

por si mismos. Este estilo de liderazgo permite que cada miembro del equipo se
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convierta en el lider de su propio trabajo, asumiendo una mayor responsabilidad sobre

los resultados y aumentando su sentido de logro y pertenencia en la organizacion.
Rol del Lider como Recurso y Apoyo

En el liderazgo laissez-faire, el lider adopta un rol de respaldo o de “recurso
accesible”, en lugar de una figura directiva activa. Su intervencion suele ser ocasional,
y se limita a proporcionar apoyo cuando es solicitado, permitiendo que el equipo
gestione sus propias tareas. Este tipo de lider no interviene en las decisiones diarias,
sino que se mantiene disponible para resolver dudas o apoyar en situaciones complejas
cuando los colaboradores lo necesitan. Kamal et al. (2024) destacan que este estilo
puede funcionar de manera efectiva en equipos altamente cualificados que requieren

poca orientacion.

Sin embargo, el éxito de este estilo depende de la capacidad del lider para
evaluar cuando intervenir y cuando dejar que el equipo se autogestione. En situaciones
donde surgen conflictos o donde el equipo enfrenta obstaculos inesperados, el lider
laissez-faire debe estar dispuesto a asumir un rol mas activo para brindar direccion y
evitar que los problemas se agraven. La capacidad de mantenerse disponible y apoyar

sin imponer su autoridad es fundamental en este estilo de liderazgo.
2. Ambiente Propicio para la Creatividad y la Innovacion

La libertad que ofrece el liderazgo laissez-faire puede ser un catalizador para
la creatividad y la innovacion dentro del equipo. Al no estar sujetos a directrices
estrictas, los empleados pueden explorar diferentes maneras de resolver problemas y
experimentar con nuevas ideas sin temor a cometer errores. Esta flexibilidad es
especialmente valiosa en sectores dindmicos y en constante evolucién, donde la
capacidad para innovar puede ser un factor decisivo para el éxito de la organizacion

(Kelmendi et al., 2024).

En un entorno laissez-faire, los colaboradores tienen la oportunidad de asumir
riesgos calculados y de buscar soluciones originales, lo que puede llevar a mejoras

significativas en procesos y productos. La libertad para innovar y experimentar
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fomenta una cultura de aprendizaje continuo, donde los miembros del equipo pueden
adquirir nuevas habilidades y adaptarse a los cambios del entorno de manera proactiva.
Esto puede resultar en un ambiente laboral motivador, donde los empleados se sienten

empoderados y comprometidos a aportar ideas frescas.
3. Riesgos del Liderazgo Laissez-Faire

Aunque el liderazgo laissez-faire tiene ventajas en ciertos contextos, también
presenta desafios y riesgos. La falta de estructura y direccion puede dar lugar a
inaccion o desorganizacion dentro del equipo, especialmente en situaciones que
requieren una toma de decisiones rapida o una coordinacion eficiente. Kaya & Delice
(2024) advierten que, en estos casos, la ausencia de un liderazgo activo puede

comprometer el logro de los objetivos y generar frustracion entre los colaboradores.

En entornos que demandan una direccion clara y rapida respuesta a los
problemas, el enfoque laissez-faire puede resultar contraproducente, ya que los
colaboradores pueden sentir que no tienen el respaldo necesario para avanzar. La falta
de intervencion del lider puede llevar a que los problemas se prolonguen o incluso se
intensifiquen, afectando tanto la moral del equipo como la productividad. Por esta
razon, los lideres que optan por este estilo deben estar atentos a las necesidades de su
equipo y dispuestos a intervenir cuando sea necesario para garantizar el éxito y el

bienestar del grupo.
4. Equilibrio entre Libertad y Apoyo

Para que el liderazgo laissez-faire sea efectivo, es fundamental que el lider
encuentre un equilibrio entre otorgar libertad y proporcionar apoyo. Aunque la
independencia es una ventaja, el equipo también necesita saber que el lider estd
disponible y dispuesto a intervenir en situaciones criticas. Este equilibrio es
especialmente importante en equipos donde la autonomia es bienvenida, pero el apoyo
ocasional es necesario para mantener el foco en los objetivos y evitar problemas

derivados de la falta de supervision.
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En un estilo laissez-faire bien implementado, el lider mantiene la confianza en
su equipo, fomentando un ambiente de trabajo relajado pero responsable. Al mismo
tiempo, se asegura de estar presente cuando surgen dificultades, brindando el respaldo
necesario sin restar autonomia. Este equilibrio ayuda a que los colaboradores sientan
que tienen tanto la libertad de actuar por su cuenta como el apoyo de una figura

confiable, lo cual contribuye a un ambiente laboral saludable y equilibrado.
Liderazgo Orientado a Resultados

El liderazgo orientado a resultados pone en el centro el logro de metas
especificas, claras y alcanzables. En este estilo, el lider establece objetivos concretos
y medibles para el equipo, impulsando una cultura de responsabilidad donde todos
saben lo que deben lograr y como su trabajo aporta al objetivo comtn. A diferencia de
otros estilos de liderazgo, aqui se le da mas importancia a los logros finales que a los
detalles de cada paso del proceso. Segiin Kamal et al. (2024), esta orientacion es ideal
para organizaciones que buscan maximizar su rendimiento o para sectores
competitivos donde alcanzar resultados claros es clave. Sin embargo, en ambientes
donde la creatividad, la colaboracion y la innovacion son més importantes, este
enfoque podria no ser el mas adecuado y podria ser mejor optar por estilos mas

participativos o transformacionales (Kamal et al., 2024).
Caracteristicas del Liderazgo Orientado a Resultados
1. Metas Claras y Bien Definidas

Un lider orientado a resultados tiene muy claro lo que quiere lograr y se asegura
de que el equipo también lo sepa. Este estilo de liderazgo se enfoca en definir objetivos
concretos y especificos, de modo que todos comprendan hacia donde se dirigen y cual
es surol en el éxito del equipo. Como explican Kamal et al. (2024), esta claridad ayuda
a evitar confusiones y a mantener a todos enfocados en el panorama general en lugar
de perderse en detalles menores. Los lideres que adoptan este enfoque no suelen
enfocarse en la supervision constante, sino en guiar a sus equipos hacia el objetivo

final con confianza en su capacidad para cumplir con sus roles.
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Al definir metas precisas y alcanzables, los lideres orientados a resultados
facilitan el camino para que cada miembro del equipo trabaje con un sentido de
proposito y compromiso, sin tener que depender de un control exhaustivo. Esto ayuda
a crear un entorno de trabajo donde todos tienen una direccion clara y se sienten

motivados para dar lo mejor de si.
2. Fomento de la Responsabilidad Individual y Colectiva

Un aspecto clave en el liderazgo orientado a resultados es la responsabilidad.
Cada persona sabe que es responsable de cumplir con sus objetivos y de aportar al
éxito del equipo. En este tipo de liderazgo, se crea una cultura de rendicion de cuentas
donde cada colaborador entiende que su desempeno sera evaluado en funcion de los
resultados obtenidos. Kamal et al. (2024) destacan que este sentido de responsabilidad
fortalece el compromiso, ya que cada miembro del equipo sabe que su esfuerzo cuenta

y contribuye a los objetivos colectivos.

Esta responsabilidad compartida no solo se limita al desempefo individual,
sino que también fomenta el trabajo en equipo. Los colaboradores son conscientes de
que el éxito de la organizacion depende del esfuerzo conjunto, y esto refuerza el
espiritu  de colaboracion y el compromiso. Al promover esta cultura de
responsabilidad, el lider impulsa a cada persona a dar lo mejor de si y a trabajar de

manera eficaz en equipo.
3. Adaptabilidad y Flexibilidad

Aunque el enfoque de este estilo de liderazgo se centra en alcanzar los
resultados, los lideres orientados a resultados también reconocen que pueden surgir
obstaculos y desafios imprevistos. Estos lideres entienden la importancia de ser
flexibles y estan dispuestos a ajustar sus estrategias cuando es necesario para adaptarse
a las circunstancias. Kamal et al. (2024) destacan que esta capacidad de adaptarse a
los cambios sin perder de vista los objetivos finales es crucial para el éxito a largo

plazo.
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Ser adaptable no significa desviarse del objetivo, sino ser flexible en el enfoque
para alcanzarlo. Los lideres orientados a resultados animan a sus equipos a ver los
obstaculos como oportunidades de aprendizaje y crecimiento, manteniéndolos
enfocados en el logro de las metas, incluso cuando el camino no es facil. Esta
mentalidad de resiliencia fomenta la capacidad del equipo para enfrentar desafios con

confianza y encontrar soluciones innovadoras.
4. Evaluacion y Retroalimentacion Constante

Para los lideres orientados a resultados, la evaluacion y la retroalimentacion
son fundamentales. En lugar de supervisar cada paso, estos lideres prefieren realizar
evaluaciones periodicas para asegurarse de que el equipo va por buen camino y de que
las metas estan en el horizonte. Kamal et al. (2024) destacan que este enfoque no solo
permite a los colaboradores saber como estan avanzando, sino que también les brinda

una guia sobre como mejorar.

La retroalimentacion continua ayuda al equipo a ajustar su enfoque y mejorar
su desempefio. Este proceso de evaluacion no se trata solo de alcanzar el objetivo, sino
también de aprender y mejorar en el camino. Saber como su trabajo contribuye a los
resultados finales motiva a los colaboradores y les da una sensacion de logro,

reforzando su compromiso con el equipo.
5. Fomento de la Autonomia y la Confianza

Un lider orientado a resultados confia en su equipo y les da la autonomia
necesaria para cumplir con sus tareas de la mejor manera posible. Este enfoque
promueve la confianza y permite que cada miembro se sienta responsable y capaz de
tomar decisiones alineadas con los objetivos generales. Al confiar en la capacidad de
cada persona, el lider orientado a resultados fomenta un ambiente de trabajo donde los

colaboradores se sienten valorados y empoderados para actuar con independencia.

La autonomia no solo mejora la satisfaccion laboral, sino que también impulsa

la motivacién y el deseo de dar lo mejor de si en el trabajo. Cuando los colaboradores
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tienen la libertad de actuar y saben que el lider confia en ellos, se sienten motivados a

demostrar su valia y a trabajar con mayor compromiso y responsabilidad.
2.2.2. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es un concepto que abarca las emociones, percepciones
y actitudes que un trabajador tiene respecto a su empleo, reflejando qué tan a gusto o
complacido se siente con su puesto y las condiciones en las que desempefia sus
funciones. No se limita inicamente a las tareas cotidianas, sino que también engloba
otros factores como la cultura de la empresa, las relaciones interpersonales con
compafieros y supervisores, las oportunidades de crecimiento y la compensacion

econdmica, entre otros aspectos relevantes.

Hay una variedad de factores que pueden influir en la satisfaccion laboral,
incluyendo elementos tangibles, como un salario competitivo, beneficios atractivos y
un ambiente laboral favorable, asi como aspectos intangibles como el reconocimiento,
el respeto, el sentido de pertenencia y el balance entre la vida profesional y personal.
Asimismo, caracteristicas como la naturaleza del trabajo, el grado de autonomia y las
oportunidades de utilizar y perfeccionar habilidades resultan clave en la forma en que

el empleado percibe su trabajo.

Cuando los niveles de satisfaccion laboral son altos, tanto el trabajador como
la organizacion suelen beneficiarse. Los empleados que se sienten satisfechos tienden
a ser mas productivos, leales y comprometidos, lo que a su vez reduce la rotacion de
personal y el ausentismo. A su vez, un entorno de trabajo en el que los empleados se
sienten motivados y felices tiende a ser mas colaborativo y propenso a la innovacion.
En cambio, la insatisfaccion en el trabajo puede llevar a una caida en la productividad,

a un aumento en el estrés y, con el tiempo, a la pérdida de empleados valiosos.

En el entorno laboral actual, la satisfaccion en el trabajo ha adquirido mayor
relevancia. Especialmente entre las generaciones mas jovenes, hay una fuerte
inclinacidon hacia la bisqueda de un equilibrio entre la vida personal y laboral, la
flexibilidad, y las oportunidades de desarrollo personal y profesional. En respuesta a

esta tendencia, muchas empresas estan adoptando una vision mas holistica en la
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gestion de su talento, esforzandose no solo por satisfacer las necesidades basicas de
los empleados, sino también por asegurar que encuentren un proposito y significado

en su trabajo.
Beneficios de la satisfaccion laboral

Ahmadi et al. (2024) explican que la satisfaccion laboral estd vinculada al
grado en que las necesidades, deseos y expectativas de un trabajador se ven cumplidos
en relacion con su empleo. Este concepto tiene un impacto profundo en varios aspectos

del entorno laboral y el funcionamiento de las organizaciones.

Uno de los beneficios mas notables de la satisfaccion laboral es el aumento en
la productividad. Cuando los empleados se sienten valorados y cémodos en sus
funciones, tienden a comprometerse mas profundamente con su trabajo y a esforzarse
por alcanzar metas mas ambiciosas. Pursio et al. (2024) subrayan que esta actitud
activa y entusiasta no solo favorece el desempeio en proyectos individuales, sino que

también mejora el rendimiento general de toda la organizacion.

Por otro lado, la satisfaccion laboral también esta relacionada con la retencion
de talento y la reduccion de la rotacion de personal. Jing et al. (2024) sefialan que,
cuando los trabajadores estan satisfechos con su entorno de trabajo, es menos probable
que busquen empleo en otras compaiiias. Esto no solo permite a las organizaciones
mantener a empleados con experiencia y habilidades valiosas, sino que también reduce
considerablemente los costos relacionados con la contratacion y capacitacion de

nuevos empleados.

Asimismo, un ambiente laboral positivo es otro de los efectos de la satisfaccion
laboral. Igbal et al. (2024) destacan que los empleados satisfechos suelen tener
relaciones mas armoniosas con sus colegas, lo que favorece un ambiente de trabajo
basado en la colaboracion, el respeto mutuo y la comunicacion abierta. Este tipo de
cultura organizacional contribuye a que los equipos sean mas cohesionados y

eficientes.

39



Ademas, la satisfaccion laboral tiene un impacto directo en la salud y el
bienestar de los empleados. Moulton et al. (2024) explican que aquellos que disfrutan
de su trabajo y se sienten valorados presentan menores niveles de estrés, ansiedad y
agotamiento emocional. Al estar mas conectados con su empleo, estos trabajadores
suelen adoptar estilos de vida mas saludables, lo que no solo reduce el absentismo,

sino que también mejora su calidad de vida tanto dentro como fuera del ambito laboral.
Dimensiones de la satisfaccion laboral

Para Ahmadi et al. (2024), las siguientes dimensiones conforman la

satisfaccion:
Condiciones fisicas

Pursio et al. (2024) sefialan que el bienestar de los empleados puede verse
fuertemente afectado por las condiciones tangibles y ambientales en su lugar de
trabajo. Dentro de estos aspectos, se incluyen una variedad de factores clave que

influyen directamente en como se siente un trabajador durante su jornada laboral.

Entre los elementos mas destacados se encuentran el estado del entorno fisico,
que abarca aspectos como el clima, la iluminacion y la acustica del espacio. Estos
factores, aunque a veces pasados por alto, pueden tener un impacto significativo en la
comodidad y productividad de los empleados. La adecuacion de los muebles y
dispositivos utilizados en el trabajo también es crucial, al igual que la eficiencia y buen
estado de las herramientas y maquinas que se emplean. Ademas, la prevencion de
riesgos y la seguridad en el espacio laboral son esenciales para evitar accidentes y

problemas de salud, lo que contribuye a un ambiente mas seguro y tranquilo.

El espacio disponible para realizar las tareas, incluyendo areas de trabajo y
almacenamiento, también influye en el bienestar, ya que un entorno bien organizado y
limpio promueve una sensacion de orden y eficiencia. En esta linea, el aseo y
mantenimiento de las areas de trabajo son aspectos que no solo afectan la estética del
lugar, sino también el bienestar general de los empleados. Finalmente, la calidad de

los servicios auxiliares, como aquellos relacionados con la higiene, conservacion y
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sistemas informaticos, desempefian un rol importante en el buen funcionamiento del

ambiente laboral.

Si se ignoran estas condiciones tangibles y ambientales, los empleados pueden
experimentar incomodidad, tension y una reduccion en su rendimiento. Sin embargo,
cuando se atienden adecuadamente, estos factores crean un entorno de trabajo mas
seguro y agradable, lo que incrementa el bienestar de los trabajadores (Pursio et al.,

2024).

Es importante destacar que el bienestar laboral es un concepto complejo que
abarca multiples dimensiones. Las condiciones tangibles y ambientales son solo una
parte de la ecuacion. Otros factores, como la calidad de las relaciones interpersonales,
las oportunidades de desarrollo profesional, la compensacion econdmica y el sentido
de propdsito en el trabajo, son igualmente importantes para el bienestar integral de los

empleados (Pursio et al., 2024).
Beneficios salariales

La satisfaccion laboral desempefia un papel esencial en el bienestar de los
empleados y, en consecuencia, en la productividad de una empresa. Entre los diversos
factores que influyen en este sentimiento de satisfaccion, los beneficios salariales
destacan como uno de los mas importantes, proporcionando ventajas tanto para los
trabajadores como para la organizacion. A continuacion, se presentan algunos de los
principales beneficios que surgen al garantizar la satisfaccion laboral a través de

incentivos salariales (Fletcher et al., 2024).

En primer lugar, cuando un empleado percibe que su remuneracion es justa y
esté alineada con sus contribuciones, habilidades y responsabilidades, es mas probable
que se sienta valorado y reconocido. Esta percepcion de justicia y reconocimiento
suele traducirse en un mayor compromiso, lealtad y dedicacion hacia la empresa. El
empleado, al sentirse incentivado y apreciado, tiende a esforzarse mas, a ser innovador
y a contribuir activamente al logro de los objetivos organizacionales (Fletcher et al.,

2024).
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Ademas, ofrecer paquetes salariales competitivos no solo ayuda a retener el
talento existente, sino que también permite atraer a los mejores candidatos disponibles
en el mercado laboral. Las empresas que destacan por ofrecer compensaciones
atractivas tienden a tener una ventaja competitiva en el proceso de reclutamiento, lo
que les facilita la formacién de equipos altamente cualificados y motivados. Esta
capacidad para atraer y retener talento impulsa la innovacion, mejora la calidad del
servicio y refuerza la posicion de la empresa dentro del mercado a largo plazo (Fletcher

et al., 2024).
Politicas administrativas

Las politicas administrativas de una organizacion desempefian un papel
fundamental en la configuracion de la satisfaccion laboral de sus empleados. Estas
politicas, que incluyen desde normas y procedimientos hasta decisiones de gestion y
sistemas de recompensa, establecen el marco operativo en el que los trabajadores
desempefian sus tareas, lo que influye directamente en su percepcion del ambiente
laboral. Un disefio justo y bien estructurado de estas politicas puede crear un entorno
en el que los empleados se sientan valorados, comprendidos y apoyados. Esta
sensacion de reconocimiento y respaldo contribuye a un mayor compromiso,

dedicacién y productividad por parte de los trabajadores (Pattali et al., 2024).

Por el contrario, cuando las politicas administrativas no estan alineadas con las
expectativas y necesidades de los empleados, pueden generar efectos negativos.
Politicas poco definidas, decisiones administrativas percibidas como injustas o
arbitrarias, o sistemas de recompensa que no reconocen adecuadamente el esfuerzo y
el mérito pueden resultar en descontento y desmotivacion, lo que a su vez puede
provocar una mayor rotacion de personal. Para evitar estos efectos adversos, es
esencial que las organizaciones revisen y ajusten sus politicas administrativas de
manera regular, incorporando el feedback de los empleados. De este modo, se
garantiza un ambiente laboral mas favorable y se promueve una alta satisfaccion entre

los trabajadores (Pattali et al., 2024).
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Relaciones sociales

Las relaciones sociales en el entorno laboral constituyen un pilar clave para la
satisfaccion de los empleados. Dado que los seres humanos son intrinsecamente
sociales, las interacciones que se desarrollan entre colegas, supervisores y
subordinados influyen notablemente en su percepcion global del trabajo. Un ambiente
en el que las relaciones interpersonales son colaborativas, respetuosas y positivas
puede incrementar de manera significativa el compromiso y la satisfaccion de los
empleados con sus funciones. Las amistades en el trabajo, el apoyo mutuo entre
compaifieros y la sensacion de formar parte de un equipo cohesionado funcionan como
amortiguadores frente al estrés, mejorando tanto el bienestar como la moral de los

trabajadores (Nielsen et al., 2024).

Por el contrario, un ambiente laboral caracterizado por conflictos,
competitividad excesiva o la falta de camaraderia puede impactar negativamente la
satisfaccion laboral. Las tensiones interpersonales y la falta de cohesion en los equipos
pueden crear un clima toxico, en el que los empleados sientan la necesidad de estar en
guardia o perciban que no pueden confiar en sus compaieros. Para evitar este tipo de
situaciones, es fundamental que las organizaciones promuevan activamente las buenas
relaciones sociales en el lugar de trabajo. Esto puede lograrse mediante la creacion de
oportunidades para interacciones positivas, la formacion en habilidades de
comunicacion efectiva y una gestion adecuada de los conflictos que puedan surgir

(Nielsen et al., 2024).
Desarrollo personal

El desarrollo personal en el ambito laboral es un componente esencial de la
satisfaccion de los empleados. Esta dimension se refiere a las oportunidades y recursos
que las organizaciones brindan para que sus empleados crezcan tanto profesional como
personalmente. Cuando los trabajadores perciben que tienen la posibilidad de
aprender, adquirir nuevas habilidades, asumir retos y avanzar en sus carreras, tienden
a sentirse mas motivados y comprometidos con su trabajo. Un entorno que promueve

el desarrollo continuo y la capacitacion no solo demuestra que la organizacion valora
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el crecimiento de sus empleados, sino también que esta dispuesta a invertir en su

futuro, lo cual refuerza la lealtad y satisfaccion hacia la empresa (Igbal et al., 2024).

En contraste, la falta de oportunidades de desarrollo puede generar frustracion
y desmotivacion entre los empleados. Si sienten que sus talentos no se aprovechan
adecuadamente o que no tienen un camino claro hacia el progreso, es probable que
experimenten una disminucion en su satisfaccion laboral. Ademas, pueden percibir
que la organizacidon no valora su potencial ni su aporte. Por ello, es crucial que las
empresas reconozcan el deseo natural de los empleados por crecer y se esfuercen en
fomentar este desarrollo. Esto puede lograrse proporcionando formacién continua,
ofreciendo feedback constructivo y creando oportunidades claras para el avance

profesional (Igbal et al., 2024).
Desempeiio de la tarea

El desempeiio de las tareas es una dimension clave para la satisfaccion laboral,
ya que esta directamente relacionado con cémo los empleados perciben la naturaleza
de sus responsabilidades diarias y el valor de su trabajo. Cuando los empleados
consideran que sus tareas son significativas y contribuyen al éxito general de la
organizacion, esto les otorga una sensacion de proposito y relevancia. Tener una
comprension clara de las expectativas, junto con la autonomia para llevar a cabo sus
funciones, puede aumentar tanto la efectividad como la satisfaccion en el trabajo. Esto
se debe a que los trabajadores sienten que ocupan un rol importante y reconocido

dentro de la empresa, lo que refuerza su compromiso y motivacion (Liu et al., 2024).

Sin embargo, si los empleados perciben que sus tareas son repetitivas, carentes
de sentido o no estan alineadas con sus habilidades, es probable que experimenten
insatisfaccion. Ademas, la falta de claridad en las expectativas o la sensacion de estar
sobrecargados puede generar estrés y desmotivacion. Por ello, es fundamental que las
organizaciones proporcionen descripciones de trabajo claras y retroalimentacion
constante sobre el desempefio. Asimismo, deben asegurarse de que los empleados

perciban que su trabajo tiene un proposito definido y valioso. Una gestiéon adecuada
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del desempefio de las tareas puede impactar positivamente en el nivel de satisfaccion

y compromiso de los empleados (Liu et al., 2024).
Relacion con la tarea

La relacion con la tarea es una dimension crucial en la satisfaccion laboral, ya
que se centra en como los empleados perciben y se vinculan emocionalmente con sus
responsabilidades diarias. Esta dimension evalta la afinidad del individuo con las
tareas que realiza y su percepcion de competencia al ejecutarlas. Cuando las tareas
asignadas se alinean con las habilidades, intereses y pasiones del empleado, es mucho
mas probable que experimente una mayor satisfaccion en su trabajo. Esta conexion
fluida entre lo que el empleado hace y lo que disfruta hacer genera una sensacion de
eficacia y fluidez en la ejecucion de las tareas, lo que no solo aumenta el compromiso,

sino que también puede reducir el agotamiento laboral (Liu et al., 2024).

Por el contrario, si existe una desconexion entre el empleado y las tareas que
realiza, es posible que aparezcan sentimientos de frustracion o desapego. Por ejemplo,
un trabajador que siente que sus habilidades no estan siendo aprovechadas al maximo
o0 que las tareas que se le asignan carecen de proposito claro, puede experimentar una
disminucién en su motivacion y satisfaccion. Para prevenir este tipo de descontento,
las organizaciones deben esforzarse en garantizar que haya una correspondencia
adecuada entre las habilidades y aspiraciones del empleado y las tareas que se le
asignan. Este ajuste es esencial, ya que influye directamente en el bienestar del

empleado y en su percepcion general de satisfaccion laboral (Liu et al., 2024).
2.3. Formulacion de hipotesis
2.3.1. Hipotesis general

Hi: Existe una relacion positiva entre el estilo de liderazgo y la satisfaccion

laboral de los colaboradores de la INABIF, Ica.
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2.3.2. Hipaotesis especificas

Hz: El liderazgo transformacional estad positivamente relacionado con la

satisfaccion laboral de los colaboradores de la INABIF, Ica.

Hs: El liderazgo transaccional esta positivamente relacionado con la

satisfaccion laboral de los colaboradores de la INABIF, Ica

Ha: El liderazgo laissez-faire tiene una relacion positiva con la satisfaccion

laboral de los colaboradores de la INABIF, Ica.

Hs: El liderazgo orientado a resultados se asocia de manera positiva con la

satisfaccion laboral de los colaboradores de la INABIF, Ica.
2.4. Definicion de términos

Autonomia: grado de libertad que se otorgan a los colaboradores a través de
actividades de empoderamiento, con la finalidad de realizar ciertas tareas (Pursio et

al., 2024).

Competencia laboral: conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que
tiene un colaborador, las cuales permiten realizar un trabajo de manera sobresaliente

en algln rubro definido de la organizacion (Pursio et al., 2024).

Costumbre: conjunto de actos aprendidos durante un espacio de tiempo en la
organizacion, producto del intercambio de actividades diarias, las cuales se toman

como actos comunes (Pursio et al., 2024).

Estructura organizacional: organizacion visual de las actividades que se dan
en la organizacion, las cuales muestran las lineas de autoridad y comunicacion entre

los diversos departamentos que existen en la organizacion (Ahmadi et al., 2024).

Lider: persona que sin necesidad de tener rasgos de autoridad genera un
impacto significativo en el personal, motiva actividades positivas y genera un ambiente

para el logro de los objetivos organizacionales (Ahmadi et al., 2024).
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Liderazgo: conjunto de habilidades blandas que hacen que una persona pueda
lograr objetivos en base a otras personas. Es la capacidad de motivar a las personas

hacia acciones concretas y encaminadas (Ahmadi et al., 2024).

Remuneracion: es la contraprestacion que ofrece la organizacion en base al
esfuerzo fisico o psicologico que da el trabajador en la organizacién. Esta

contraprestacion puede ser monetaria o no monetaria (Ahmadi et al., 2024).

Puesto de trabajo: unidad minima de trabajo que contiene obligaciones y

derechos en la organizacion (Ahmadi et al., 2024).
2.5. Identificacion de variables

Variable 1

Liderazgo

Variable 2

Satisfaccion laboral
2.6. Operacionalizacion de variables

El liderazgo, concebido como un proceso dindmico en el que los lideres
influyen en sus subordinados para alcanzar los objetivos de la organizacion, esta
estrechamente relacionado con los niveles de satisfaccion laboral. En este estudio, se
examinan los impactos de varios estilos de liderazgo: transformacional, transaccional,
laissez-faire y orientado a resultados. Cada uno de estos enfoques se evallia mediante
indicadores como la influencia idealizada, el reconocimiento contingente y el esfuerzo
adicional que los lideres logran de sus equipos. La investigacion actual muestra que el
liderazgo transformacional, caracterizado por inspirar y motivar a los empleados a
superar sus propios limites, se asocia positivamente con un mayor grado de
satisfaccion laboral. En contraste, el liderazgo laissez-faire, que implica una actitud
pasiva y la falta de intervencion, tiende a generar insatisfaccion entre los empleados

(Kelmendi et al., 2024; Kamal et al., 2024).
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Tabla 1.

Operacionalizacion de la variable 1

Tabla 1. Variable Dimensiones Indicadores Items Escala
Influencia
idealizada

Liderazgo Motivacion por 1.2.3.4.5.6.7.8.9
transformacional  ingpiracion T T
Estimulo
intelectual
Consideracion
individual
) Liderazgo Reconocimiento .
Liderazgo transaccional  contingente 10,11,12,13,14,15  Likert

Liderazgo laisse
faire

Liderazgo por
resultado

Direccién por
excepcion

Laisse faire

Esfuerzo extra
Satisfaccion
Eficaz

16,17,18,19,20,21

22,23,24,25,26,27,28

Nota: Elaboracion propia.
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Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable 2

Tabla 2. Variable Dimensiones Indicadores ftems Escala
Condiciones fisicas y
materiales materiales 1,2,3,4

Beneficios laborales y
remunerativos
Politicas
administrativas

Satisfaccion Relaciones sociales
laboral

Desarrollo personal

Desempeio de tareas

Relacién con la
autoridad

Beneficios 5,6,7,8

Reglamentos 9.10,11,12,
Relaciones 13,14,15,16 Likert

Capacitacion  17,18,19,20,21
Cumplimiento 22,23,24,25

Lider 26,27,28,29,30

Nota: Elaboracion propia.
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CAPITULO III

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo de investigacion

El presente estudio utilizd un enfoque cuantitativo para explorar la relacion
entre el liderazgo y la satisfaccion laboral. Siguiendo la metodologia descrita por
Ahmadi et al. (2024), se implement6 una investigacion de tipo correlacional, con el
objetivo de medir la asociacion entre ambas variables sin alterar de manera intencional
los comportamientos o las condiciones del entorno. Este enfoque fue clave para
examinar como diferentes estilos de liderazgo impactan los niveles de satisfaccion

laboral en el contexto del INABIF Ica.

En las conclusiones, se espera aportar una vision mas profunda sobre como un
liderazgo coherente y bien aplicado puede influir positivamente en la satisfaccion de
los empleados. Los resultados obtenidos de esta relacion no solo contribuyen a mejorar

el desempefio organizacional, sino que también repercuten directamente en la calidad
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de vida de los ciudadanos atendidos por la institucion, reflejando un impacto mas

amplio en la comunidad (Ahmadi et al., 2024).
3.2. Nivel de investigacion

El analisis se basara en un enfoque de investigacion correlacional, cuyo
proposito es evaluar el nivel de impacto de una variable en relacidon con otra. En este
contexto, Ahmadi et al. (2024) afirman que el enfoque correlacional permite a los
investigadores examinar y medir la relaciéon entre dos o mas variables, sin buscar
establecer causas directas. Este tipo de estudio tiene como objetivo identificar patrones
de relacion entre las variables observadas, proporcionando una vision clara de como

interactuan, pero sin pretender determinar causalidades especificas.
3.3. Método de investigacion

Para obtener hallazgos confiables, este proyecto utilizard un enfoque
deductivo, que permite derivar conclusiones especificas a partir de principios
generales. La investigacion contrastara los fundamentos teodricos existentes con la

informacion recabada durante el proceso de recoleccion de datos.

Ahmadi et al. (2024) destacan que el enfoque deductivo es clave en los estudios
cuantitativos, ya que facilita la identificacion de conexiones logicas y causales entre
las variables y los fendmenos analizados. Esta metodologia parte de teorias amplias y
postulados generales para llegar a conclusiones particulares, lo que permite formular
hipotesis solidas y validarlas empiricamente. El valor del método deductivo radica en
su capacidad para generar resultados precisos y extrapolables, gracias a un analisis
ordenado de los datos cuantitativos. De este modo, la deduccién ayuda a los
investigadores a avanzar en el conocimiento cientifico, comparando teorias con hechos
concretos, proporcionando evidencia empirica que respalde o desafie las teorias

propuestas, y contribuyendo a la construccion de un conocimiento solido y fiable.
3.4. Diseiio de la investigacion

El disefio de la investigacion fue de tipo no experimental y transversal, lo que

significa que no se realizaron manipulaciones en las variables de estudio y que la
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recoleccion de datos se llevd a cabo en un tnico punto temporal (Nielsen et al., 2024).
Este disefio fue elegido porque permite observar y analizar las relaciones entre el estilo
de liderazgo y la satisfaccion laboral sin intervenir en las dinamicas naturales de la
organizacion. Al no alterar el entorno, se busca obtener una visiéon mas precisa de las

correlaciones entre las variables tal como ocurren en la realidad.

X: Liderazgo

Y: Satisfaccion laboral

Donde:

M: Muestra

X: Variable 1

Y: Variable 2

R: Relacion

3.5. Poblacion, muestra, muestreo
3.5.1. Poblacion

La poblacion del estudio estuvo conformada por los 33 colaboradores del
INABIF de Ica durante el afio 2024. Estos colaboradores se distribuyen en dos areas
principales: Administrativa y Operativa. Debido al tamafio reducido de la poblacion,

se opto por incluir a todos los colaboradores como muestra total.
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En el siguiente cuadro, se presenta la distribucion de la poblacion y la muestra,
la cual incluye 13 colaboradores en el area administrativa y 20 en el area operativa.
Asimismo, se registraron 18 hombres y 15 mujeres. Esta decision metodologica se
basa en la recomendacion de analizar la totalidad de la poblacion en estudios con
grupos pequefios, con el fin de obtener resultados més precisos y representativos (Kaya

& Delice, 2024).
Tabla 3.

Determinacion de la poblacion y muestra.

Poblacion Muestra Porcentaje de la
Categoria
Total Seleccionada muestra (%)
Total de

33 33 100.0%

colaboradores
Area Administrativa 13 13 100.0%
Area Operativa 20 20 100.0%
Total Hombres 18 18 100.0%
Total Mujeres 15 15 100.0%

Nota: Elaboracion propia.

Poblacion objetivo: colaboradores que realizan labores administrativas en el

INABIF, Ica, 2024.

Poblacion accesible: colaboradores que realizan labores administrativas en el

INABIF, Ica, 2024.
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Marco muestral: Lista de trabajadores que realizan labores administrativas en

el INABIF, Ica, 2024.

Unidad de analisis: Lista de trabajadores que realizan labores administrativas

en el INABIF, Ica, 2024.
3.5.2. Muestra

Dado que la poblacién es reducida y estd compuesta por pocos elementos,
se decidid utilizar el total de la poblacion como muestra. Segin Ahmadi et al.
(2024), una muestra es una porcion significativa de la poblaciéon que contiene
suficiente informacidén representativa para extraer datos relevantes sobre una
realidad problematica. En este caso, al incluir a todos los colaboradores, se asegura
que los resultados reflejen con mayor exactitud las caracteristicas y dindmicas

observadas en la organizacion.
3.5.3. Muestreo

En esta investigacion se aplicara un muestreo no probabilistico por
conveniencia, lo que permitird incluir como muestra a la totalidad de la poblacion
disponible. Este tipo de muestreo es apropiado cuando se trabaja con una poblacion
pequefia y accesible, como es el caso de este estudio. De acuerdo con Pursio et al.
(2024), el muestreo no probabilistico es especialmente Util en situaciones donde el
tamafio reducido de la poblacion dificulta la aplicacion de métodos probabilisticos,
garantizando que la muestra sea lo suficientemente representativa para cumplir con los

objetivos de la investigacion.
3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
a) Validez del instrumento de medicion

Para la validacion de los instrumentos, se recurrird a jueces expertos en temas
relacionados con la gestion de personas. En este caso, se contard con la participacion
de profesionales con grado de doctor que se dedican al ambito de la investigacion. La

validacion seréd realizada por un total de 5 jueces expertos, quienes evaluaran la
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pertinencia y adecuaciéon de los instrumentos utilizados, asegurando que sean

apropiados para los fines del estudio.
b) Confiabilidad de los instrumentos

Dado que los cuestionarios cuentan con reactivos de tipo cerrado y una escala
ordinal de Likert, se considera adecuado emplear el coeficiente de Alfa de Cronbach
para evaluar el grado de confiabilidad de los instrumentos. Este coeficiente permitira
medir la consistencia interna de los items del cuestionario, garantizando que los
resultados sean fiables. Para el calculo del Alfa de Cronbach, se utilizara una porcion
de la muestra, aplicando una prueba piloto del cuestionario. Esta prueba preliminar
ayudard a identificar posibles ajustes antes de la aplicacion definitiva del instrumento

en la investigacion.
3.7. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

En primer lugar, se gestionaran los permisos necesarios para aplicar el
instrumento dentro de la entidad seleccionada. Este paso incluira una revision previa
del cuestionario, con el fin de obtener la aprobacion oficial antes de proceder con su
implementacion. Una vez obtenida la autorizacidon, se procedera a aplicar el
instrumento, con el objetivo de recopilar los datos que seran esenciales para alcanzar
los propdsitos de la investigacion. La recoleccion de datos se realizard el mismo dia

para asegurar un adecuado orden y filtrado de la informacion.

A continuacion, los resultados obtenidos se organizaran en tablas o graficos,
siguiendo las normas APA en su séptima edicion, lo que facilitard una presentacion y
discusion clara de los datos, basandose en los aportes tedricos previos. Posteriormente,
tras el andlisis de los resultados, se procedera a formular las conclusiones y

recomendaciones del estudio.

Una vez que se hayan recolectado los datos a través del cuestionario, se
procederd a analizar las variables involucradas. La informacion sera cuantificada y
organizada en una base de datos, la cual serd procesada utilizando el programa

Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), version 26.0. Con este software, se
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calcularan indices estadisticos de correlacion que permitiran evaluar las relaciones

entre las variables y alcanzar los objetivos de la investigacion.
3.8. Descripcion de la prueba de hipotesis

Para realizar la prueba de significancia estadistica de las hipdtesis, primero se
evaluard la normalidad de los datos. Este analisis permitird determinar si los datos
siguen una distribucion normal, lo cual es crucial para seleccionar la prueba estadistica
adecuada. Si los datos cumplen con los criterios de normalidad, se utilizardn pruebas
paramétricas. En caso contrario, se optara por pruebas no paramétricas, asegurando asi
que el andlisis estadistico sea adecuado y los resultados sean validos,

independientemente de la distribucion de los datos.
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CAPITULO IV
PRESENTACION DE RESULTADOS

Este capitulo presenta los resultados obtenidos tras la aplicacion del
instrumento de recoleccion de datos. En primer lugar, se evalud la confiabilidad y
validez del cuestionario mediante el coeficiente Alfa de Cronbach y el juicio de
expertos, lo cual permitié6 confirmar que el instrumento era adecuado para los
propositos del estudio. A continuacion, se ponderaron los pesos de las dos variables

principales utilizando el cuestionario como método principal de recoleccion.

La informacion fue procesada empleando métodos de estadistica descriptiva,
como tablas de frecuencias agrupadas, tablas apiladas y gréaficos de barras, que
facilitaron la visualizacion de los datos. Para el analisis inferencial, se aplico la prueba
de Kolmogoérov-Smirnov con el fin de verificar la normalidad de los datos. Los
resultados mostraron que los datos no seguian una distribucion simétrica, indicando la
falta de normalidad. Como consecuencia, se decidid utilizar el coeficiente de
correlacion de Spearman para proseguir con el analisis estadistico, garantizando la

adecuacion del enfoque al tipo de distribucion observada.
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4.1. Presentacion e interpretacion de resultados

Tabla 4

Distribucion cruzada del Liderazgo Transformacional y la Satisfaccion Laboral

Nivel de Liderazgo . % Liderazgo Medla. . M.edlan.a,
. Rango Frecuencia : Satisfaccion Satisfaccion
Transformacional Transformacional
Laboral Laboral
. 4.67 — o
Bajo 477 8 24.2% 4.23 4.23
Intermedio 4.78 - 7 21.2% 4.47 4.47
4.88
) 4.89 —
Medio-Alto 499 18 54.5% 4.70 4.77
5.00 —
Alto 5.00 — — 5.00 5.00
Total — 33 100% 4.62 4.70

Nota: Base de datos.

La Tabla 4 muestra que el nivel Medio-Alto de Liderazgo Transformacional concentra
la mayor proporcion de casos (54.5%), con los valores mas altos de satisfaccion laboral
(media = 4.70; mediana = 4.77). En contraste, el nivel Bajo presenta menores indices
de satisfaccion (media y mediana = 4.23). En general, se evidencia una relacién
positiva: a mayor liderazgo transformacional, mayor satisfaccion laboral, con una

media global de 4.62.
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Figura 1

Distribucigon porcentual del Liderazgo Transformacional asociado a la Satisfaccién Laboral

54.5%

Porcentaje (%)

0.0%

Bajo Intermedio Medio-Alto Allto
(4.67-4.77) (4.78-4.88) (4.89-4.99) (5.00-5.00)

Niveles de Liderazgo Transformacional

Nota: Base de datos.

La Figura 1 evidencia que mas de la mitad de los participantes se ubican en el nivel
Medio-Alto de Liderazgo Transformacional (54.5%), mientras que los niveles Bajo e
Intermedio alcanzan proporciones similares (24.2% y 21.2%, respectivamente). No
se registraron casos en el nivel Alto, lo que refleja una concentracion marcada en los

rangos intermedios y medio-altos de liderazgo.

Tabla 5

Distribucion cruzada del Liderazgo Transaccional y la Satisfaccion Laboral

Nivel de % Liderazgo Media Mediana

Liderazgo  Rango Frecuencia Transaccional Satisfaccion Satisfaccion
Transaccional Laboral Laboral

Bajo BT 6 18.2% 423 423

Intermedio 29 27.3% 4.47 447

. 4.87 —

Medio-Alto 4.99 18 54.5% 4.77 4.77
Ao 007 — 5.00 5.00
Total — 33 100% 4.62 4.70

Nota: Base de datos.
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La Tabla 5 evidencia que el Liderazgo Transaccional Medio-Alto agrupa mas de la
mitad de los casos (54.5%), con los valores mas altos de satisfaccion laboral (media
=4.77; mediana = 4.77). El nivel Intermedio concentra el 27.3% de los participantes
y refleja una satisfaccion moderada (media = 4.47), mientras que el nivel Bajo retine
al 18.2% de la muestra con los puntajes mas reducidos (media = 4.23). Aunque no se
registraron casos en el nivel Alto, se reportan valores de referencia de satisfaccion
maxima (media y mediana = 5.00). En conjunto, los resultados sugieren una relacion

positiva entre el liderazgo transaccional y la satisfaccion laboral.

Figura 2

Distribuﬁcgén porcentual del Liderazgo Transaccional asociado a la Satisfaccion Laboral

54.5%

Porcentaje (%)

0.0%

Bajo Intermedio Medio-Alto Alto
(4.57-4.71) (4.72-4.86) (4.87-4.99) (5.00-5.00)

Niveles de Liderazgo Transaccional

Nota: Base de datos.

La Figura 2 muestra una clara concentracion de participantes en el nivel Medio-Alto
de Liderazgo Transaccional, que supera la mitad de la muestra con un 54.5%, mientras
que los niveles Intermedio y Bajo se distribuyen de manera menor y similar (27.3% y
18.2%, respectivamente). Llama la atencidon que no se registraron casos en el nivel
Alto, lo cual indica que la mayoria de los individuos perciben este tipo de liderazgo en

rangos medios, sin alcanzar el nivel méximo.
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Tabla 6

Distribucién cruzada del Liderazgo Laissez-Faire y la Satisfaccion Laboral

Nivel de % Liderazgo Media Mediana
Liderazgo Rango Frecuencia Laissez- Satisfaccion  Satisfaccion
Laissez-Faire Faire Laboral Laboral
. 1.00 — o
Bajo 1.00 28 84.8% 4.47 4.47
. 1.01 -
Medio-Alto 1.20 5 15.2% 4.77 4.77
Total — 33 100% 4.62 4.70

Nota: Base de datos.

La Tabla 6 muestra la relacion entre el Liderazgo Laissez-Faire y la Satisfaccion
Laboral. Se observa que la mayoria de los participantes se ubica en el nivel Bajo de
liderazgo laissez-faire (84.8%), con valores de satisfaccion laboral moderados (media
y mediana = 4.47). En contraste, solo un 15.2% se encuentra en el nivel Medio-Alto,
donde los niveles de satisfaccion laboral son mas altos (media y mediana = 4.77).
Estos resultados reflejan que la percepcion del liderazgo laissez-faire se concentra
principalmente en el rango bajo, aunque quienes reportan un nivel mas alto de este

estilo de liderazgo también manifiestan una mayor satisfaccion laboral.
Figura 3

Distribucic’llrégorcentual del Liderazgo Laissez-Faire asociado a la Satisfacciéon Laboral

84.8%

80

60 |-

Porcentaje (%)

40|

20

Bajo Medio-Alto
(1.00) (1.20)
Niveles de Liderazgo Laissez-Faire

Nota: Base de datos.
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La Figura 3 refleja una marcada asimetria en la distribucion del Liderazgo Laissez-
Faire, ya que la gran mayoria de los participantes se concentra en el nivel Bajo
(84.8%), mientras que solo una minoria se ubica en el nivel Medio-Alto (15.2%).
Esta predominancia evidencia que el estilo laissez-faire no es percibido en niveles
elevados dentro de la muestra, sino que tiende a manifestarse principalmente en su

rango mas bajo.
Tabla 7

Distribucion cruzada del Liderazgo Orientado a Resultados y la Satisfaccion
Laboral

Nivel de % Liderazgo Media Mediana
Liderazgo por Rango Frecuencia por Satisfaccion  Satisfaccion
Resultados Resultados Laboral Laboral

. 4.00 — 0
Bajo 499 10 30.3% 4.23 4.23
Intermedio 0 7 21.2% 4.47 4.47

4.57
. 4.58 —

Medio-Alto 471 8 24.2% 4.70 4.77

5.00 - o
Alto 500 12 36.4% 5.00 5.00
Total — 33 100% 4.62 4.70

La Tabla 7 muestra que el Liderazgo Orientado a Resultados en nivel Alto concentra
la mayor proporcion de casos (36.4%) y se asocia con la mayor satisfaccion laboral
(media y mediana = 5.00), mientras que el nivel Bajo refleja los puntajes mas
reducidos (4.23). En general, se confirma una relacion positiva entre liderazgo por

resultados y satisfaccion laboral.
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Figura 4

Distribuiign porcentual del Liderazgo por Resultados asociado a la Satisfaccién Laboral

36.4%

N w w
wn o 9]
T T T

Porcentaje (%)
N
[=]

151

10

Bajo Intermedio Medio-Alto Alto
(4.00-4.29) (4.30-4.57) (4.58-4.71) (5.00-5.00)

Niveles de Liderazgo por Resultados

La Figura 4 evidencia que el Liderazgo Orientado a Resultados alcanza su mayor
representacion en el nivel Alto (36.4%), seguido del nivel Bajo (30.3%). Los niveles
Medio-Alto e Intermedio agrupan proporciones menores (24.2% y 21.2%,
respectivamente). Esta distribucion indica que los participantes tienden a ubicarse
tanto en los extremos (alto y bajo) como en menor medida en los rangos intermedios,

lo que refleja una polarizacion en la percepcion de este estilo de liderazgo.

Tabla 8
Prueba de Normalidad
Shapiro-Wilk
Liderazgo ,916 33 ,014
Satisfaccion_Laboral ,822 33 ,000

La Tabla de Prueba de Normalidad (Shapiro-Wilk) muestra que tanto el Liderazgo (p
= .014) como la Satisfaccion Laboral (p = .000) no cumplen con el supuesto de
normalidad (p < .05). Por ello, se optard por aplicar la correlacion de Spearman,

adecuada para variables que no siguen una distribucion normal.
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Tabla 9

Correlacion entre variables Liderazgo y Satisfaccion Laboral

Liderazg Satisfaccion

o Laboral
Coeficiente de 1,000 ,930”
Liderazgo correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 33 33
Spearman Coeficiente de ,930™ 1,000
Satisfaccion_Labo correlacion
ral Sig. (bilateral) ,000
N 33 33

La Tabla de Correlacion de Spearman muestra una relacion positiva y muy fuerte
entre el Liderazgo y la Satisfaccion Laboral (p =.930, p =.000). Esto indica que, a
medida que aumentan los niveles de liderazgo, también se incrementa
significativamente la satisfaccion laboral de los participantes. El nivel de

significancia (p <.001) confirma que la asociacion es estadisticamente significativa.

En consecuencia, se puede afirmar que existe una correlacion directa y robusta entre
ambas variables, lo que respalda la hipotesis de que el liderazgo influye de manera

favorable en la percepcion de satisfaccion laboral.

Tabla 10

Correlacion entre Liderazgo Transformacional y Satisfaccion Laboral

Liderazgo_T Satisfaccion

ransformaci  _Laboral
onal
Coeficiente de 1,000 ,321
Liderazgo_Transformaci correlacion
Rho de onal Sig. (bilateral) : ,068
Spearman N 33 33
Coeficiente de ,321 1,000

Satisfaccion_Laboral B
correlacion
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Sig. (bilateral)

N

,068
33

33

La tabla muestra que el coeficiente de correlacion de Spearman entre el liderazgo

transformacional y la satisfaccion laboral es p =.321, con un valor de significancia

de p = .068. Esto indica que la relacion es positiva y de magnitud baja a moderada,

aunque no alcanza significacion estadistica (p > .05). En consecuencia, no se puede

confirmar una asociacion solida entre ambas variables, si bien la tendencia sugiere

que un mayor liderazgo transformacional podria relacionarse con mayor satisfaccion

laboral.

Tabla 11

Correlacion entre Liderazgo Transformacional y Satisfaccion Laboral

Liderazgo_T Satisfaccion

ransaccional Laboral
Coeficiente de 1,000 ,166
Liderazgo_Transaccio correlacién
nal Sig. (bilateral) ,354
Rho de N 33 33
Spearman Coeficiente de ,166 1,000
Satisfaccion_Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,354
N 33 33

La tabla muestra que el coeficiente de correlacion de Spearman entre el liderazgo

transaccional y la satisfaccion laboral es p =.166, con un valor de significancia de p

=.354. Esto indica que la relacion es positiva pero débil, y ademas no es

estadisticamente significativa (p > .05). En consecuencia, no se puede afirmar que

exista una asociacion clara entre el liderazgo transaccional y la satisfaccion laboral

en esta muestra.
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Tabla 12

Correlacion entre Liderazgo Laissez Faire y Satisfaccion Laboral

Liderazgo_La Satisfaccion_

issez_Faire Laboral
Coeficiente de 1,000 ,101
Liderazgo_Laissez_Fai correlacion
re Sig. (bilateral) 577
Rho de N 33 33
Spearman Coeficiente de ,101 1,000
Satisfaccion_Laboral correlacion
Sig. (bilateral) S77
N 33 33

La tabla muestra que el coeficiente de correlacion de Spearman entre el liderazgo

laissez-faire y la satisfaccion laboral es p =.101, con un valor de significancia de p =

.577. Esto indica que la relacion es positiva pero muy débil, y ademas no es

estadisticamente significativa (p > .05). Por lo tanto, no se puede establecer una

asociacion clara entre el liderazgo laissez-faire y la satisfaccion laboral en la muestra

analizada.

Tabla 13

Correlacion entre Liderazgo orientado por resultados y Satisfaccion Laboral

Liderazgo_Re Satisfaccion_

sultado Laboral
Coeficiente de 1,000 ,995"
Liderazgo_Resultad correlacién
o] Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 33 33
Spearman Coeficiente de ,995™ 1,000
Satisfaccion_Labora correlacion
I Sig. (bilateral) ,000
N 33 33

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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La tabla muestra que el coeficiente de correlacion de Spearman entre el liderazgo
orientado a resultados y la satisfaccion laboral es p =.995, con un nivel de
significancia de p = .000. Esto indica que existe una correlacion positiva,
extremadamente fuerte y estadisticamente significativa al nivel de 0,01. En otras
palabras, a mayor presencia de liderazgo orientado a resultados, mayor es la

satisfaccion laboral reportada por los participantes.

4.2 Proceso de Prueba de Hipotesis

Con el proposito de contrastar las hipotesis planteadas en la investigacion, se

siguid un procedimiento estadistico en varias etapas, que se describe a continuacion:
a) Evaluacion de normalidad de los datos

En primer lugar, se verifico si las variables de estudio (liderazgo y
satisfaccion laboral) cumplian el supuesto de normalidad mediante la prueba de
Shapiro-Wilk, dado el tamafio reducido de la muestra (n = 33). Los resultados fueron

los siguientes:
Liderazgo: estadistico W =0.916; p=0.014.
Satisfaccion laboral: estadistico W = 0.822; p = 0.000.

En ambos casos, los valores de significancia fueron menores a 0.05, lo cual
indica que las variables no siguen una distribucion normal. Este hallazgo condujo a
descartar el uso de pruebas paramétricas y, en su lugar, optar por pruebas no

paramétricas que no requieren este supuesto.
b) Seleccion del estadistico de correlacion

Ante la ausencia de normalidad, se utilizo el coeficiente Rho de Spearman,
que mide la asociacion entre variables ordinales o de intervalo sin distribucion
normal. Este coeficiente varia entre -1 y +1, donde valores cercanos a +1 indican una
correlacion positiva fuerte, valores cercanos a 0 reflejan ausencia de relacion y

valores negativos sefialan relaciones inversas.
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¢) Contrastacion de la hipotesis general

Hipotesis general: Existe una relacion significativa entre el liderazgo y la

satisfaccion laboral de los colaboradores del INABIF, Ica, 2023.
Resultado: p =0.930; p = 0.000.

Interpretacion: La correlacion es positiva, muy fuerte y estadisticamente
significativa al nivel de 0.01. Esto significa que, a medida que los
colaboradores perciben un mejor liderazgo, también aumenta de manera
consistente su nivel de satisfaccion laboral. En consecuencia, se rechaza la

hipdtesis nula (HO) y se acepta la hipdtesis alterna (H1).
d) Contrastacion de hipotesis especificas

1. Hipdtesis 1: Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional

y la satisfaccion laboral.
Resultado: p=0.321; p = 0.068.

Interpretacion: Aunque la correlacion es positiva, su magnitud es
baja-moderada y el valor p es mayor a 0.05, por lo que la relacion no

es significativa. Se rechaza H1 y se mantiene HO.

2. Hipotesis 2: Existe relacion significativa entre el liderazgo transaccional y la

satisfaccion laboral.
Resultado: p = 0.166; p = 0.354.

Interpretacion: La correlacion es positiva pero muy débil y no
significativa (p > 0.05). Se concluye que el liderazgo transaccional no

influye en la satisfaccion laboral. Se rechaza H1.

3. Hipétesis 3: Existe relacion significativa entre el liderazgo laissez-faire y la

satisfaccion laboral.

Resultado: p=10.101; p=0.577.
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Interpretacion: La relacion es practicamente inexistente y no
significativa. Este tipo de liderazgo, caracterizado por la falta de
direccion, no se asocia con la satisfaccion laboral en los

colaboradores. Se rechaza H1.

4. Hipotesis 4: Existe relacion significativa entre el liderazgo orientado a

resultados y la satisfaccion laboral.
Resultado: p =0.995; p = 0.000.

Interpretacion: La correlacion es positiva, extremadamente fuerte y
significativa al nivel de 0.01. Esto confirma que el liderazgo orientado
a resultados es un predictor clave de la satisfaccion laboral. Se

rechaza HO y se acepta H1.
e) Sintesis de hallazgos

En resumen, la hipotesis general quedd confirmada al demostrar una relacion
significativa entre liderazgo y satisfaccion laboral. Sin embargo, al desagregar por
estilos de liderazgo, se hall6 que solo el liderazgo orientado a resultados guarda una
relacion altamente significativa con la satisfaccion laboral, mientras que los estilos
transformacional, transaccional y laissez-faire no mostraron correlaciones
estadisticamente significativas. Este resultado sugiere que, en el contexto del
INABIF de Ica, los colaboradores valoran mas un liderazgo centrado en la
consecucion de metas y en la eficacia de los resultados, que otros estilos de

conduccion.
4.3. Discusion de Resultados

Los hallazgos de esta investigacion reflejan una relacion significativa entre el
liderazgo y la satisfaccion laboral de los colaboradores del INABIF. En particular, el
liderazgo orientado a resultados mostr6 la correlacion més fuerte con la satisfaccion
laboral (Rho =0.995, p < 0.01), confirmando que los colaboradores valoran un
liderazgo que establece metas claras y brinda retroalimentacion constante. Esto

coincide con lo planteado por Islam et al. (2024) y Liu et al. (2024), quienes destacan
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que un liderazgo con enfoque en objetivos fomenta la motivacion y el compromiso

de los empleados.

En contraste, el liderazgo laissez-faire present6 una correlacion baja (Rho =
0.101, p =0.577), sin significancia estadistica, lo que indica que la ausencia de
direccion y apoyo por parte del lider genera insatisfaccion y desmotivacion entre los
empleados. Esto respalda lo senalado por Conen et al. (2024), quienes sostienen que
la falta de intervencion del lider puede generar incertidumbre y reducir el desempeno

del equipo.

El liderazgo transaccional, caracterizado por recompensas y sanciones,
mostrd una relacion débil con la satisfaccion laboral (Rho = 0.166, p = 0.354), lo que
sugiere que este enfoque no es suficiente para generar compromiso y bienestar en los
trabajadores. Este resultado coincide con el estudio de Lotter et al. (2024), donde se
sefiala que los incentivos econdmicos o correctivos pueden ser efectivos en ciertos
contextos, pero no garantizan la satisfaccion laboral si no van acompafiados de un

liderazgo motivador

Por otro lado, el liderazgo transformacional mostré una correlacion moderada
con la satisfaccion laboral (Rho = 0.321, p = 0.068), sin ser estadisticamente
significativa. Aunque se reconoce que este tipo de liderazgo impulsa la motivacion,
su impacto en el INABIF parece ser menos relevante en comparacion con el
liderazgo orientado a resultados. Segtin Nassani et al. (2024), la efectividad del
liderazgo transformacional depende en gran medida del tipo de organizacion y del

nivel de autonomia de los colaboradores

Los resultados evidencian que los colaboradores del INABIF prefieren lideres
que proporcionen metas claras y retroalimentacion frecuente, lo que explica el
predominio del liderazgo orientado a resultados en la satisfaccion laboral. Esto
resalta la necesidad de fortalecer este estilo de liderazgo dentro de la institucion para

mejorar la percepcion de los empleados sobre su entorno laboral.
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Conclusiones

Se confirma que existe una relacion significativa entre el liderazgo y la
satisfaccion laboral en los colaboradores del INABIF, con una correlacion general de
0.930 (p < 0.01). Esto respalda la hipotesis de que el liderazgo es un factor clave para

el bienestar de los empleados

El liderazgo orientado a resultados fue el estilo con mayor influencia en la
satisfaccion laboral (Rho = 0.995, p <0.01), lo que sugiere que los empleados
valoran la claridad en los objetivos y la retroalimentacion constante. Estos hallazgos

concuerdan con Islam et al. (2024) y Liu et al. (2024)

El liderazgo transformacional, aunque mostrd una correlacion positiva
moderada (Rho =0.321, p = 0.068), no fue estadisticamente significativo en este
contexto. Esto sugiere que el impacto de este tipo de liderazgo varia seglin la cultura

organizacional y las caracteristicas del equipo de trabajo.

Se determin6 que el liderazgo transaccional y el laissez-faire no contribuyen
significativamente a la satisfaccion laboral (Rho =0.166 y Rho = 0.101,
respectivamente). Esto indica que la falta de direccion o el uso de incentivos
econdOmicos sin un liderazgo estratégico no generan compromiso en los

colaboradores

La confiabilidad del instrumento de medicion fue alta (Alfa de Cronbach =
0.971), lo que confirma la consistencia interna de los items empleados para evaluar el

liderazgo y la satisfaccion laboral
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Recomendaciones

Fortalecer el liderazgo orientado a resultados, promoviendo un enfoque basado
en la fijacion de metas claras y la retroalimentacion constante, para mejorar la

satisfaccion y el compromiso de los colaboradores del INABIF.

Capacitar a los lideres en estrategias de liderazgo transformacional, enfocadas
en el desarrollo y motivacion del personal, complementando la orientacion a resultados

con una gestion mas participativa y centrada en el equipo.

Reducir el uso del liderazgo laissez-faire y transaccional, ya que su impacto en
la satisfaccion laboral es bajo. En su lugar, fomentar practicas que incentiven la
autonomia, el reconocimiento y la comunicaciéon efectiva entre lideres y

colaboradores.

Implementar programas de formacion continua para los lideres del INABIF,
con el fin de desarrollar habilidades de gestion que refuercen la percepcion positiva

del liderazgo en la organizacion.

Realizar estudios complementarios en otras instituciones publicas para evaluar
si los hallazgos son generalizables a diferentes contextos laborales y explorar factores

adicionales que puedan influir en la satisfaccion laboral.
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Anexo 01

Matriz de consistencia

roblema etivos ipotesis ariable imensiones ndicadores
Probl Objet Hipot Variabl D Indicad
Items que evaltian la
. . resenci
HO: No existe relacion presencia de
. comportamientos de
entre el liderazgo .
. liderazgo: - ;Habla de
(transformacional, . .
. . Transformacional: Influencia sus valores y
transaccional, laissez- . . L i ’
faire v orientado a idealizada, Motivacion por creencias mas
Objetivo general: y inspiracion, Estimulo importantes? -
) . resultados) y la : : ., .
. . Analizar de qué . -, intelectual, Consideracion (Especifica la
(De qué manera el . satisfaccion laboral de e . . .
. . manera el liderazgo individual. Transaccional: ~ importancia de tener
liderazgo se relaciona . los colaboradores de la . : .
. ., se relaciona . Reconocimiento contingente, un fuerte sentido de
con la satisfaccion . INABIF, Ica. H1: Liderazgo Y .
positivamente con la . ., . Direccion por proposito? -
laboral de los . . Existe una relacion  (Variable 1) ., : .
satisfaccion laboral . excepcion.Laissez-faire: (Reconoce los
colaboradores de la entre el liderazgo . . .,
de los colaboradores Ausencia de intervencion, esfuerzos

INABIF, Ica, 2023? (transformacional,

de la INABIF, Ica, . )
transaccional, laissez-

2023. faire y orientado a
resultados) y la
satisfaccion laboral de
los colaboradores de la
INABIF, Ica.
Problemas Objetivos

especificos: 1. ;De
qué manera el Relacionar el
liderazgo liderazgo
transformacional se transformacional con
relaciona con la la satisfaccion

especificos: 1.

Evitacion de la toma de
decisiones.Orientado a
resultados: Esfuerzo extra,
Satisfaccion eficaz.

individuales? - ;Evita
tomar decisiones
hasta que los
problemas se
agravan? - (Es eficaz
en la representacion
ante una autoridad
superior?
ftems que evaltian la
satisfaccion laboral en

Condiciones fisicas y
materiales Beneficios

atisfaccion . - ,
Satisfaccid laborales y remunerativos  distintas 4reas: - ;La
laboral . . A .
. Relaciones sociales distribucion fisica del
(Variable 2)

Desempeiio de tareas
Relacién con la autoridad

ambiente de trabajo
facilita la realizacion
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Hipotesis

Variable

Dimensiones

Indicadores

Problema Objetivos
satisfaccion laboral laboral. 2. Relacionar
de los colaboradores? el liderazgo
2. (De qué manera el transaccional con la
liderazgo satisfaccion laboral.
transaccional se 3. Relacionar el
relaciona con la liderazgo laissez-
satisfaccion laboral faire con la

de los colaboradores? satisfaccion laboral.
3. (De qué manerael 4. Relacionar el
liderazgo laissez-faire liderazgo orientado a

se relaciona con la resultados con la

satisfaccion laboral  satisfaccion laboral.
de los colaboradores?
4. ;De qué manera el
liderazgo orientado a

resultados se
relaciona con la

satisfaccion laboral

de los colaboradores?

de mis labores? - ;|Mi
sueldo es adecuado en
relacion a la labor que
realizo? - (El
ambiente creado por
mis compafieros es el
ideal para desempefiar
mis funciones? - ;Me
siento realmente util
con la labor que
realizo? - ;La relacion
que tengo con mi jefe
es cordial?
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Anexo 02
Instrumento de recoleccion de datos
Cuestionario multifactorial de liderazgo

Bienvenido (a), soy tesista de la Maestria de Gestion Publica en la Universidad Nacional
de Huancavelica (UNH) mediante la presente encuesta virtual, requiero conocer su opinion

respecto al liderazgo en el INABIF

(1) Nunca

(2) De vez en cuando
(3) A veces

(4) Frecuentemente
(5) Casi siempre

‘ Dimension H ftems ‘E[

Liderazgo 1. Especifica la importancia de tener un fuerte sentido de
Transformacional proposito.

2. Considera las consecuencias morales y éticas de las
decisiones.

3. Hace hincapié en la importancia de tener un sentido
colectivo de la mision.

H4. Va mas alla del interés por el bien del grupo.

I

5. Muestra una sensacion de poder y confianza en las
decisiones.

6. Expresa confianza acerca de los objetivos que se
lograran.

7. Busca diferentes perspectivas en el momento de la
solucion de problemas.

8. Sugiere nuevas formas para completar las tareas
asignadas.

H9. Pasa tiempo en la ensefianza y el entrenamiento.

[ ]

Liderazgo 10. Me trata como un individuo y no solo como un
Transaccional miembro de un grupo.

11. Considera que tengo diferentes necesidades,
capacidades y aspiraciones.

H12. Me ayuda a desarrollar mis fortalezas. ‘DDDDD
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‘ Dimension

H items

13. Hace claro lo que puedo esperar recibir cuando se
alcanzan los objetivos de rendimiento.

H14. Expresa satisfaccion cuando logro las expectativas.

]

15. Define claramente las expectativas de desempefio y las
recompensas asociadas.

16. Establece incentivos claros para el cumplimiento de los
objetivos.

Liderazgo Laissez-
Faire

17. Evita involucrarse cuando surgen problemas
importantes.

HIS. Retrasa las respuestas a las preguntas urgentes.

N

H 19. Evita tomar decisiones.

L

20. Se mantiene pasivo y no interviene en situaciones
criticas.

il

21. No proporciona direccion o guia clara cuando se
requiere.

i

‘Liderazgo de Resultado H22. Aumenta mi disposicion a esforzarme mas.

RN

H23. Funciona conmigo de una manera satisfactoria.

RN

24. Es eficaz en el cumplimiento de los requisitos de
organizacion.

i

H25 . Lidera un grupo que es eficaz.

RN

H26. Establece metas claras y medibles para el equipo.

RN

27. Proporciona retroalimentacion continua sobre el
desempefio para mejorar los resultados.

i

28. Define claramente los objetivos del equipo y los
comunica de forma efectiva.

il
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Cuestionario Escala de Opiniones SL—-SPC Pursio et al. (2024)

Bienvenido (a), soy tesista de la Maestria de Gestion Publica en la Universidad Nacional

de Huancavelica (UNH) mediante la presente encuesta virtual, requiero conocer su opinion

respecto a la satisfaccion laboral INABIF

Totalmente en desacuerdo (1)

En desacuerdo (2)
Indiferente (3)
De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)

Tabla 47. Dimension

H ftems

Condiciones Fisicas y/o
Materiales

1. El entorno fisico de mi lugar de trabajo facilita el
desempefio de mis funciones.

2. Las herramientas y equipos que utilizo estdn en buen
estado y son adecuados para mis tareas.

3. Mi lugar de trabajo cumple con los estandares de
seguridad establecidos.

4. Mi lugar de trabajo es codmodo y apropiado para
realizar mis labores.

Beneficios Laborales y/o
Remunerativos

5. Mi remuneracion refleja mis responsabilidades y esta
alineada con mis expectativas.

6. Estoy conforme con los incentivos adicionales
(bonificaciones, premios) que recibo.

7. Mi salario cubre adecuadamente mis necesidades
esenciales.

8. Percibo que los beneficios laborales que recibo son
justos y competitivos en comparacion con el mercado.

Politicas Administrativas

9. Las politicas en mi lugar de trabajo son justas y se
aplican de manera equitativa.

10. Los sistemas de recompensas reconocen de manera
justa mi desempefio.

11. Las decisiones administrativas que afectan a los
empleados se comunican de forma clara y transparente.

12. Las politicas internas de la empresa son faciles de
comprender y accesibles para todos.

Relaciones Sociales

13. Mis colegas fomentan un ambiente de cooperacion y
respeto, lo que facilita mi trabajo diario.
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Tabla 47. Dimension

|

ftems

14. Me siento parte de un equipo donde se valora la
colaboracion y el apoyo mutuo.

15. Las relaciones laborales que mantengo con mis
compafieros son positivas.

16. Mis compaieros de otros departamentos me apoyan
cuando es necesario.

Desarrollo Personal

17. Mi trabajo me ofrece oportunidades claras de
desarrollo profesional.

18. La empresa apoya mi formacion continua para
mejorar mis habilidades.

19. Me siento motivado a mejorar mis competencias y
crecer dentro de la organizacion.

20. La organizacion promueve un equilibrio entre mi
desarrollo personal y las exigencias laborales.

21. Existen oportunidades de promocion dentro de la
organizacion.

Desempeiio de Tareas

22. Las tareas que realizo estan claramente definidas y
alineadas con los objetivos de la empresa.

23.Siento que las responsabilidades que tengo son
importantes para el éxito de la organizacion.

24. Estoy satisfecho con la relevancia de las tareas que
realizo y su impacto en la organizacion.

25. Tengo las competencias necesarias para cumplir con
las tareas que me asignan.

Relacion con la Autoridad

26. Mi jefe me apoya y respeta mis decisiones en el
desarrollo de mis funciones.

27. Mantengo una relacion cercana y de confianza con mi
supervisor.

28. Mi supervisor reconoce y valora mi esfuerzo y
desempeiio laboral.

29. Mi supervisor me ofrece retroalimentacion
constructiva para mejorar mi desempeiio.

30. Mi jefe es accesible y estd disponible para resolver
dudas o problemas cuando lo necesito.
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Anexo 03

Base de datos — cuestionario liderazgo
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Base de datos — cuestionario satisfaccion laboral
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Anexo 04

Certificado de similitud

S -
i; F Vicerrectorado de Direccion de Innovacion y | Unidad de Promocion,
% = Investigacion Transferencia tecnolégica | Difusion y Repositorio
, ol | g

turnitin @
CERTIFICADO DE SIMILITUD

Por medio del presente y de acuerdo al siguiente detalle:

« Trabajo de investigacion, titulado:
"EL LIDERAZGO Y LA SATISFACCION LABORAL DE LOS
COLABORADORES DEL INABIF, ICA, 2023"

* Presentado por:
CORDERO PEREZ, MARIA TERESA

» Docente asesor (a):
SILLO SILLO, ANGELA

e Para obtener:
EL GRADO ACADEMICO: MAESTRO EN CIENCIAS EMPRESARIALES;
MENCION EN GESTION PUBLICA

La Unidad de Promocion, Difusion y Repositorio, certifica que es un trabajo de
investigacion original, se encuentra dentro del porcentaje permitido de coincidencia
por la Universidad Nacional de Huancavelica.

Por tanto, en cumplimiento del Art.4° del Reglamento del Software Anti plagio de la
Universidad Nacional de Huancavelica, se dictamina que el trabajo de investigacion
fue analizado por el software anti plagio TURNITIN (realizado por el docente Asesor),
se expide el presente.

ORIGINALIDAD SIMILITUD
91% 9%

El Certificado se expide el 04 de agosto de 2025.

Frmado d
CASTARE Duzms ko Cesar
FAU 20168014362 s

o Sl documamo
rn.na 05 20\25 12:52:10 0500

Verificar la atenticidad del presente

docunento en @ siquiente QR.

GAM: 00344 - 2025
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Anexo 05

Solicitud de aplicacion de instrumento de recoleccion de datos

SOLICITO: AUTORIZACION PARA APLICAR
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

LIC. ELIZABETH DIANA MUNAYCO MUNOZ
COORDINADORA DEL CAR “SENOR DE LUREN"- ICA

MARIA TERESA CORDERO PEREZ, identificada con D.N.l. N° 44366520,
domiciliada en Calle Los Ciruelos E-7 Urb. San José, correo electronico
corderomariab10@gmail.com, teléfono 966978687; ante Ud. me presento y
expongo:

Que, teniendo la necesidad de aplicar el instrumento de recoleccién de datos
para recabar informacién y elaborar el informe final del proyecto de tesis: “El
liderazgo y la satisfaccién laboral de los colaboradores del Inabif, Ica, 2023”,
para obtener el grado de Maestro en Ciencias Empresariales; mencién en
Gestién Publica en la Universidad de Huancavelica; solicito a su digno
despacho, autoricé la aplicacién del mismo.

Adjunto:

- 01 ejemplar del cuestionario de encuesta
- copia de resolucion de aprobacion, inscripcidn y ejecucién de proyecto de
tesis
Por lo expuesto:
Ruego a usted, sefiora coordinadora acceda a mi peticion
conforme a lo solicitado

Ica, 17_de Enero _ del 2024

MIMP - INABIFT

Atentamente CAR. “ SENOR DE LUREN "™
Bl w8 =l Bl
RE:L...__X Wbl i

& 2 ) FECHA: 48 -©C

¢
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Anexo 04

Panel fotografico
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