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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion
entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en la empresa Carbonifera San Benito
S.R.L., ubicada en Trujillo, durante el afio 2023. Diversas empresas han
implementado estrategias de liderazgo efectivas, obteniendo resultados
positivos y mejorando la satisfaccion laboral de sus colaboradores, lo que a su
vez optimiza el ambiente de trabajo. Este estudio adopté un disefio no
experimental, transeccional y correlacional, con una muestra de 20 trabajadores
de la empresa. Para la recoleccion de datos, se aplico un instrumento validado
por cinco expertos y con alta confiabilidad (a > 0.7). Los resultados mostraron
una relacién significativa entre liderazgo y satisfaccion laboral (r =.936; p < 0.01
bilateral), evidenciando un vinculo importante entre ambas variables. Una
limitacién del estudio fue la focalizacion exclusiva en la ciudad de Trujillo, debido
a la conveniencia de acceso a los colaboradores de esta area geografica. No
obstante, la empresa colaboré plenamente, facilitando la obtencién de
resultados valiosos. Se concluyé que fortalecer el liderazgo podria mejorar la
satisfaccion laboral de los empleados en la empresa Carbonifera San Benito
S.R.L. En consecuencia, se recomienda implementar un programa estructurado
de reconocimiento y recompensas para aumentar la motivacion y el

compromiso de los trabajadores cuando realizan un buen trabajo.

PALABRAS CLAVE: Liderazgo, Satisfaccion laboral, manejo de equipo,

comunicacion y motivacion.
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ABSTRACT

The present research aimed to determine the relationship between leadership
and job satisfaction at Carbonifera San Benito S.R.L. in Trujillo during the year
2023. Various companies have implemented effective leadership strategies,
achieving positive results and improving employee job satisfaction, which in turn
optimizes the work environment. This study adopted a non-experimental, cross-
sectional, and correlational design, with a sample of 20 employees from the
company. For data collection, an instrument validated by five experts and with
high reliability (a > 0.7) was applied. The results showed a significant
relationship between leadership and job satisfaction (r = .936; p < 0.01 bilateral),
demonstrating an important link between the two variables. A limitation of the
study was the exclusive focus on the city of Truijillo, due to the convenient access
to employees in this geographical area. Nonetheless, the company fully
cooperated, facilitating the acquisition of valuable results. It was concluded that
strengthening leadership could improve the job satisfaction of employees at
Carbonifera San Benito S.R.L. Consequently, it is recommended to implement
a structured recognition and rewards program to increase the motivation and

commitment of employees when they perform well.

KEYWORDS: Leadership, Job satisfaction, Team management, Communication,

and Motivation.
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l. INTRODUCCION

1.1. Problema de investigacion

1.1.1. Realidad Problematica

El liderazgo en una empresa juega un papel muy importante,
dado que es necesario para establecer entornos de trabajo comodos
y motivadores que permitan a los trabajadores desarrollarse y crecer,
con el proposito de lograr que el grupo mantenga el orden, realice las
acciones y logre las metas establecidas. Por lo cual, el liderazgo es
valioso para el buen funcionamiento y supervivencia de cualquier tipo
de empresa y sin este puede ocurrir problemas graves como un mal
ambiente laboral, alta rotacion de los trabajadores, baja productividad,
deslealtad y falta de compromiso. Todo esto afecta de manera
negativa al trabajador por lo que se obtiene un personal insatisfecho,
generando pérdidas econdmicas en la empresa. Por otro lado, la
satisfaccion laboral es esencial para las empresas, porque los
trabajadores deben sentirse motivados y contentos para que puedan

sobresalir en su centro laboral.

En el aspecto internacional en Colombia y México se maneja el
liderazgo desde diferentes puntos de vista, asi en Colombia los lideres
deben administrar bien los grupos pequefios y motivarlos para que
adopten los cambios de manera eficiente (Garcia et al., 2009), se
entiende que el liderazgo implica inspirar a otros, alentar a los
empleados a reconocer y celebrar sus logros, establecer metas y
facilitar la comunicacion, por lo tanto, los lideres colombianos deben
tener habilidades blandas: gestion, planificacion y creatividad
(Matviuk, 2007).

Sin embargo, “en México se ha observado que los
subordinados prefieren la administracion autoritaria, los trabajadores
requieren que se les asigne tareas y se les guie en sus actividades

dentro de la institucidon” (Slater et al., 2002).

En cuanto a la satisfacciéon laboral, en Colombia y México, se

demostro que la satisfaccion laboral es deficiente, al respecto en una

1



encuesta realizada por el portal Trabajando.com aplicada a 2 350
colombianos, se hall6é que el 71% de los trabajadores no se encuentra
motivado en su centro laboral (Semana, 2014). Asi mismo, en México
la OCC Mundial realizé una encuesta a 700 personas y obtuvo que el
75% de los trabajadores no se encuentran satisfechos (Konfio, 2019),
ni contentos con su centro de trabajo, como consecuencia el 95% de

los trabajadores buscan un empleo nuevo.

Por otro lado, en el Peru el liderazgo se ve afectado en un 53%,
por el simple hecho de que los lideres en las empresas originan
entornos de trabajo deficientes. Cabe recalcar, que el crecimiento
econdmico indica que las empresas estan progresando rapidamente,
pero ese progreso no siempre va acompafnado de un liderazgo eficaz.
Se conoce que un lider peruano se considera democratico y permite
que las personas colaboren o participen en la planificacion de
acciones y se sientan conectadas, mientras que los trabajadores
perciben un tipo de liderazgo autocratico, esto se debe a que las
empresas no comprenden la importancia de identificar y capacitar a
los gerentes en los aspectos del liderazgo. Ademas, so6lo un 20% de
las empresas capacitan a sus trabajadores (Gestion, 2014).

Segun Ibarra (2020), “las empresas ya no solo priorizan la
experiencia del cliente sino también, la experiencia del empleado
porque todo parte desde adentro” (S/P); asi mismo, en una encuesta
de satisfaccién laboral se hallé que el 24% de trabajadores se siente
satisfecho con su empleo (La Republica, 2020). Complementando lo
anterior, se hallé que el 55% de los trabajadores expresaron que se
sienten como una maquina en su centro laboral y que esto se ve
mayormente en las areas operativas, ventas, logistica, etc.
(GanaMas, 2022)

En las empresas trujillanas se ha observado primordialmente
gue el jefe muestra un liderazgo autocratico, quiere decir que no
piensa en sus trabajadores y por ello la empresa se ve afectada de

manera negativa, debido a que existe una mala comunicacion entre



jefe y trabajador, todo esto se ve reflejado en el mal manejo de las
empresas, estas no se organizan para poder brindarles un ambiente
adecuado, un salario adecuado y un bono por sus labores extras en
las empresas (Ugalde y Canales, 2016).

El liderazgo en las empresas trujillanas juega un papel esencial
para la satisfaccion laboral, puesto que un trabajador que no cumple
con las expectativas que el jefe espera de él puede generarle
frustracion y una sensacion de fracaso. Por el contrario, exigirles
puede provocar estrés y depresion. Pero estas situaciones deben
evitarse porque generan malestar e insatisfaccion entre todos los

trabajadores.

Carbonifera San Benito S.R.L. es una empresa fundada por
Aristides Castro Gamboa, un pionero de la mineria del carb6on en
Peru, con una vasta experiencia en el campo desde temprana edad.
Durante los afios 40, la empresa inicio la actividad en varias minas,
como La Victoria, Julio Cesar, José Antonio, Tres Amigos Yy
Yanahuanca. En la actualidad, la empresa posee 26 concesiones

mineras que abarcan una extension de 518 hectareas en Trujillo.

La empresa se dedica a la extraccién y comercializacion de
carbon en la ciudad de Truijillo, con el objetivo de desarrollar proyectos
mineros que priorizan la seguridad, el rendimiento, la reduccion de
costos, el respeto ambiental, el deber social y la innovacion en

métodos de excavacion y explotacion.

En la empresa de investigacion, el liderazgo se refleja en una
comunicacion abierta y transparente, un constante apoyo Yy
reconocimiento hacia los empleados, asi como en una demostrada
empatia y comprension hacia sus necesidades. Los lideres estan
comprometidos con el desarrollo profesional de su equipo, ofreciendo
oportunidades de crecimiento y fomentando wuna cultura de
colaboracion. Esta combinacion de factores crea un ambiente laboral
donde los empleados se sienten valorados, motivados vy

comprometidos, contribuyendo asi a una mayor satisfaccién laboral y



1.1.2.

al éxito general de la empresa. Aun asi, la empresa Carbonifera San
Benito S.R.L., presenta un problema en el manejo de equipo. A pesar
de la importancia del liderazgo para el desarrollo empresarial y la
necesidad de lideres que comprendan tanto la organizacion como a
sus empleados, se ha observado una disminucion en la satisfaccion
laboral y un ambiente laboral tenso, lo que sugiere deficiencias en el

manejo del equipo.

El problema central radica en entender como el liderazgo
impacta en la satisfaccion laboral de los empleados. Este problema
demanda una investigacion rigurosa que aplique métodos cientificos,

incluyendo la recopilacién de datos mediante encuestas.

El objetivo es identificar areas de mejora en el manejo del
equipo y promover un ambiente laboral mas productivo y cohesionado
en Carbonifera San Benito S.R.L. Esto no solo beneficiar4d a la
empresa en su conjunto, sino que también mejorara la calidad de vida

y el rendimiento laboral de sus empleados.

Enunciado del Problema

Pregunta General

¢, Cudl es la relacién entre el liderazgo y la satisfaccién laboral

en la empresa Carbonifera San Benito S.R.L., Trujillo, 2023?
Preguntas especificas

- ¢ Cudl es la relacion entre las dimensiones de la variable liderazgo
y la satisfaccion laboral en la empresa Carbonifera San Benito
S.R.L., Trujillo, 20237

- ¢Cuadl es la relacion entre las dimensiones de la variable
satisfaccion laboral y el liderazgo en la empresa Carbonifera San
Benito S.R.L., Trujillo, 2023?



1.2. Justificacion del estudio

Justificacion teodrica

Este trabajo se justifica tedricamente debido a los
fundamentos tedricos del liderazgo y satisfaccion laboral. Muchas
organizaciones fracasan porque no desarrollan un buen liderazgo
entre sus trabajadores o no involucran a sus lideres y empleados en
el proceso. Para ello, es importante tener en cuenta autores que han
observado y definido la primera variable, el liderazgo, como
Chiavenato (2001), Moran (2007), Korman, Greehaus y Badin
(1997), etc. Asimismo, para medir la segunda variable, satisfaccion
laboral en los trabajadores de la empresa Carbonifera San Benito
S.R.L., se tiene como base a diferentes autores como Robbins
(1996), Herzberg (1989), etc.

Justificacion Practica

Esta investigacion se centr6é en analizar y evaluar la relacion
entre el liderazgo y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
empresa Carbonifera San Benito S.R.L., en Truijillo, durante el afio
2023. El analisis de la situacion actual de la empresa mostré que el
fortalecimiento del liderazgo tenia un impacto directo en la
satisfaccion laboral. Los resultados obtenidos fueron aplicados por la
empresa reflejandose en una mejora en el rendimiento y en el
bienestar de los empleados, consolidando la imagen de la empresa

como un lugar atractivo para trabajar.
Justificacion Social

La justificacion social tiene la finalidad de dar a conocer de
manera clara y precisa la importancia que tiene el liderazgo y la
satisfaccion laboral. Asi mismo, este trabajo de investigacion sirve
como aporte a la sociedad en temas de liderazgo y satisfaccion
laboral, el liderazgo esta presente en aspectos laborales,
profesionales y en la vida social, de esta forma, es posible aplicar

estrategias de mejora continua, evaluar el estilo de gestion y tomar



acciones correctivas en funcion de los resultados que beneficien

tanto a la empresa como a los empleados.
Justificacion Metodoldgica

La justificacion metodoldgica se sustenta en un estudio
basico correlacional, en el enfoque de investigacion a utilizarse se
tomd en consideracion los criterios de validez y confiabilidad de los
instrumentos a través de la prueba estadistica Alfa de Cronbach.
Esta investigacién serd de utilidad para ser aprovechada como
antecedente de futuros estudios debido a los hallazgos, con el

propoésito de profundizar méas en el estudio de dichas variables.

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general

1.3.2.

Determinar la relacion entre el liderazgo y la satisfaccién laboral
en la empresa Carbonifera San Benito S.R.L., Trujillo, 2023.

Obijetivos especificos

Determinar la relaciébn entre la dimensibn comunicacién y la
satisfaccion laboral en la empresa Carbonifera San Benito S.R.L.,
Truijillo, 2023.

Determinar la relacién entre la dimension motivacion y la satisfaccion
laboral en la empresa Carbonifera San Benito S.R.L., Trujillo, 2023.
Determinar la relacion entre la dimension manejo de equipo y la
satisfaccion laboral en la empresa Carbonifera San Benito S.R.L.,
Truijillo, 2023.

Determinar la relacién entre la dimensién satisfaccion intrinseca y el
liderazgo en la empresa Carbonifera San Benito S.R.L., Trujillo, 2023.
Determinar la relacién entre la dimension satisfaccion extrinseca y el

liderazgo en la empresa Carbonifera San Benito S.R.L., Trujillo, 2023.



I MARCO DE REFERENCIA

2.1. Antecedentes del estudio

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Villarroel (2020), en su tesis titulada “Liderazgo y satisfaccion
laboral en los integrantes de la Federacion Universitaria Local de la
Universidad Mayor de San Andrés”, que se desarroll6 en La Paz,
Bolivia; tuvo como objetivo “Determinar la relacion entre liderazgo y
satisfaccion laboral de los integrantes de la Federacion Universitaria
Local de la Universidad Mayor De San Andrés’(p.15), para esta
investigacion se tomé una muestra de 20 estudiantes universitarios de
la Federacion Universitaria Local de la Universidad Mayor De San
Andrés. El instrumento de investigacion para la recoleccién de datos
fue el cuestionario que fue aplicado posteriormente a la muestra a
través de cuestionarios para medir el Liderazgo y la Satisfaccion de
los integrantes de una organizacion laboral. El cuestionario de la
variable satisfaccion laboral cuenta con 15 items y se organiza en dos
dimensiones: satisfaccion laboral intrinseca con una relacion
significativa (r = 0.705) y satisfaccion laboral extrinseca con una
relacion significativa (r = 0.882). En cuanto al cuestionario de la
variable de liderazgo, este contd con 22 items organizados en tres
dimensiones: comunicacién, motivacién y manejo de equipo. A través
del cuestionario de liderazgo de Bazan, se obtuvo un alto puntaje en
la dimensién de comunicacion, lo que demuestra que la efectividad de
la comunicacion entre los integrantes de la federacion es una fortaleza
gue les permite avanzar como equipo. En cuanto a los resultados se
hall6 que 14 sujetos muy satisfechos y 6 satisfechos segun la escala
de la prueba aplicada. De acuerdo a las evidencias estadisticas, se
concluye que existe una relacion significativa (p = 0.000; rho = 0.820)
entre el liderazgo y satisfaccion laboral en la Federacion Universitaria

del centro de estudio de San Andrés.

Gomez (2021), en su tesis titulada “El estilo de liderazgo y su

relacion con el nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores de



una dependencia publica estatal en la ciudad de Xalapa, Veracruz’,
desarrollada en México, tuvo como objetivo “Conocer si existe relacion
entre el estilo de liderazgo ejercido en una organizacion publica
estatal con el nivel de satisfaccion laboral de sus colaboradores para
mejorar el ambiente laboral general de la organizacion” (p. 7). Para
esta investigacion se tuvo una muestra de 31 colaboradores, el
instrumento utilizado fue el cuestionario. Para la variable liderazgo se
desarrollaron 34 items y se evaluaron 8 dimensiones:
transformacional, transaccional, impositivo, afiliativo, coach,
orientado, participativo, laissez-faire y la variable satisfaccion laboral
conté con 15 items y se evaluaron 2 dimensiones: satisfaccion
intrinseca y satisfaccion extrinseca. La mayoria de los colaboradores
considera que el jefe frecuentemente intercede para evitar
discusiones que pueden llevar a un conflicto entre el personal. En este
ambiente se trata de mantener una relaciébn de respeto entre los
trabajadores de la mano del liderazgo. Se concluyé que el propésito
general de la investigacion se cumpli6 a cabalidad y de manera
eficiente. La correlacion de Spearman genero los mayores valores de
correlacion entre satisfaccion laboral y el Liderazgo Impositivo
(r=0.762).

Geoconda (2023), en su investigacion “Los estilos de
liderazgos y la satisfaccion laboral de los trabajadores de las &reas
productivas de una planta de procesos alimenticios en la ciudad de
Guayaquil en el afo 2023”, tuvo como objetivo “Analizar la incidencia
de los estilos de liderazgos y la satisfaccion laboral de los trabajadores
de las areas productivas de una Planta de procesos alimenticios en la
ciudad de Guayaquil en el afo 2023” (p. 10). El proposito de la
investigacion era desarrollar un plan de liderazgo en linea con las
politicas de gestién administrativa interna de la empresa. Este estudio
se enmarca en una perspectiva correlacional, no experimental y
cuantitativa. La poblacion objeto de estudio estuvo compuesta por
todos los empleados de las areas productivas de la planta de procesos

gue tenian mas de 75 dias de antigledad. La muestra utilizada



comprendio a un total de 100 trabajadores, incluyendo jefes de area,
supervisores de produccion, lideres de lineas y personal operativo.
Para recopilar datos, se utilizd el cuestionario Multifactorial de
Liderazgo MLQ 5x, que consta de 51 preguntas para evaluar nueve
factores compuestos por items. Los primeros 36 items se centraron
en medir el liderazgo, mientras que los 15 restantes evaluaron
variables relacionadas con el desempefio organizacional, como el
esfuerzo adicional de los empleados, la efectividad del lider y la
satisfaccion de los empleados con su lider. Este cuestionario
adaptado incluyo tres factores de categoria de interaccion: liderazgo
transformacional, liderazgo transaccional y liderazgo
correctivo/evitador, junto con nueve variables de menor nivel. Los
resultados obtenidos revelaron que existe una relacion significativa (p
= 0.000; r = 0.878) entre el estilo liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral. En particular, se encontré una relacién directa
entre el estilo de liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral.
En consecuencia, se concluyo que, en el contexto de la evaluacion de
estilos de liderazgo y satisfaccion laboral de los trabajadores en las
areas productivas de una planta de procesos alimenticios en
Guayaquil, el uso del Cuestionario Multifactorial de Liderazgo MLQ 5x
permiti6 evaluar las variables de segundo orden de los estilos de
liderazgo y los factores de resultados. Los resultados arrojaron que el
43% de los empleados estaban satisfechos con el estilo de liderazgo
de "Influencia idealizada atribuida”, el 21% con "Influencia idealizada
conductual”, el 14% con "Direccion por excepcion activa”, el 14% con
"Estimulacion intelectual” y el 7% con "Recompensa contingente”. En
general, el grado de satisfaccién laboral fue del 76.92% en relacién al
estilo de ‘"Influencia idealizada conductual”, el 70% para
"Recompensa contingente”, el 67.27% para "Influencia idealizada
atribuida”, el 50% para "Estimulacion intelectual" y el 44% para
"Direccidén por excepcion activa". Esto confirmé la hipotesis del

estudio.



2.1.2. Antecedentes Nacionales

Ramos (2020) en su tesis titulada “Influencia del liderazgo en
la satisfaccion laboral del personal del area administrativa de la
Clinica San Miguel Arcangel SAC, 2020”, tuvo como objetivo
“‘Determinar de qué manera el liderazgo influye en la satisfaccion del
personal del area administrativa de la Clinica San Miguel Arcangel
S.A.C, en el afio 2020” (p. 5). Para esta investigacion se tomo6 una
poblacion de 15 colaboradores del area administrativa de la Clinica
San Miguel Arcangel S.A.C, la técnica que se utilizo fue la encuestay
se utilizaron 2 cuestionarios. Para la variable liderazgo el cuestionario
cuenta con 15 items y se organiz6 en 3 dimensiones, para la variable
satisfaccion laboral el cuestionario cuenta con 15 items y se dividio en
6 dimensiones. En cuanto a los resultados obtenidos se encontro que
el 33% de los encuestados manifiestan que, como trabajadores si
perciben un buen clima laboral, mientras que, el 67% considera que,
no perciben un apropiado clima laboral dentro de la empresa. La
mayor parte de los encuestados tienen quejas sobre el clima, pues no
se encuentran conformes con el ambiente laboral, y ademas es un
aspecto que la empresa deberia cambiar para satisfacer a sus
trabajadores. De acuerdo al célculo del chi-cuadrado calculado; se
observa un valor de 59.00; mientras que, en la tabla del chi-cuadrado
critico se tuvo una cantidad de 43.773; lo que significa que: X2
Calculado = 59.00 > X2 Critico = 43.773 En relacion a los valores
obtenidos, se acepta la H1 y se rechaza la hip6tesis H2; es decir, el
Liderazgo influye directamente en la satisfaccion laboral en la Clinica
San Miguel Arcangel, Lima 2019. En relacién a esto se puede afirmar
gue, acorde al liderazgo que se maneje se podra brindar una
apropiada y eficiente satisfaccion laboral. En base a los resultados
obtenidos, se llega a la conclusion que la influencia del liderazgo no
influye en la mala actitud de los empleados dentro del ambiente
administrativo de la Clinica, segun los datos encontrados la
socializacion y las relaciones interpersonales de los trabajadores
depende mas de los mismos empleados que de la forma de liderazgo

gue maneja la organizacion.
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Nufiez (2019), en su tesis titulada “Liderazgo y satisfaccion
laboral en la oficina de administracion del mercado municipal
minorista N°1, lima —2018”, tuvo como objetivo “Determinar la relacion
entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en la oficina de
administracion del Mercado Municipal Minorista N°1, Lima — 2018”
(p.21). Para este estudio se tomd una muestra de 30 colaboradores
de la oficina de administracion, el instrumento utilizado en este estudio
fue un cuestionario, la variable liderazgo cont6 con 18 items y fueron
evaluadas 3 dimensiones: ausentismo, rotacion de personal y
productividad, la variable satisfaccion laboral de igual manera estuvo
compuesta por 18 items y se evaluaron 3 dimensiones: liderazgo
liberal, liderazgo democratico y liderazgo autocratico. El resultado
encontrado fue 12.88, por encima del punto critico (x2 0.95 = 12.6);
de modo que la hipotesis nula (HO) se rechaza; como resultado la
hipotesis alternativa es aceptada, afirmando que existe una
asociacion significativa entre la satisfaccion laboral y el liderazgo
democrético en el Mercado Municipal Minorista en la oficina de
administracion. Teniendo en cuenta la Hipotesis del objetivo general,
se llegé a la conclusién que, existe una relacién significativa entre la
satisfaccion laboral y el liderazgo en la oficina de administracion del
Mercado Municipal Minorista No. 1, Lima, 2018. El resultado
encontrado fue totalmente ajustado, el punto critico de rechazo
sefialado por Chi Cuadrado fue de 7.81, y el estadistico de prueba fue
de 8.6, que, por ser mas alta, rechaza lo que se afirmaba en la
hipétesis nula.

Castillo y Santa Cruz (2020), en su investigacién “Relacion de
los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral en la empresa
Servicios Automotrices del Norte S.R.L., Cajamarca 2020”, tuvo como
objetivo “Determinar la relacion existente entre los estilos de liderazgo
y la satisfaccion laboral en la empresa Servicios Automotrices del
Norte S.R.L., Cajamarca 2020” (p.24). La poblacion estudiada
consistié en los 18 trabajadores de la empresa, y no se llevo a cabo

un proceso de muestreo, ya que se encuestd a la totalidad de los
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2.1.3.

empleados. Utilizaron un cuestionario que constaba de 29 preguntas,
distribuidas en 18 preguntas relacionadas con los estilos de liderazgo
y 11 enfocadas en la satisfaccion laboral. Los estilos de liderazgo se
desglosaron en tres dimensiones: liderazgo transformacional,
liderazgo transaccional y liderazgo laissez-faire, mientras que la
satisfaccion laboral se desglos6 en dos dimensiones: factores de
mantenimiento o extrinsecos y factores motivacionales o intrinsecos.
Los resultados, evaluados mediante el coeficiente de Pearson con un
valor de 0.661, indicaron una relacion significativa entre las variables
de estudio, es decir, los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral.
En consecuencia, se concluyé que la hipétesis planteada en la
investigacion era valida, confirmando que existe una relacion directa
moderada entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral en

Servicios Automotrices del Norte S.R.L. en 2020.

Antecedentes Locales
Damian (2022), en su tesis titulada “Liderazgo y la satisfaccion

laboral en la Municipalidad Distrital de la Victoria, Chiclayo 2022”,
desarrollada en Trujillo, Perd; tuvo como objetivo “Determinar la
relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral de Municipalidad
Distrital de La Victoria, Chiclayo 2022” (p.3). En este estudio se
seleccion6 como muestra a 83 empleados de la municipalidad, el
instrumento utilizado fue un cuestionario compuesto por 15 items para
la variable liderazgo y esta se determiné a través de 4 dimensiones:
democratico, liberal, paternalista y autoritario; en cuanto a la variable
satisfaccion laboral, estuvo compuesta por 15 items y se evalu6 a
través de 4 dimensiones; para la variable satisfaccion laboral estuvo
conformada por 15 items y se evaluo en 4 dimensiones: condiciones
fisicas, beneficios laborales, politicas administrativas y relacion con la
autoridad. El liderazgo esta correlacionado significativamente con la

satisfaccion del usuario (p = 0.000; r = 0.623).

Cruzado (2020), en su tesis titulada “Liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de un

Laboratorio de Analisis Clinico de la Ciudad de Trujillo, 2019”; tuvo
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como objetivo “Establecer el nivel de relacion que existe entre el estilo
de liderazgo transformacional con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de un Laboratorio de Analisis Clinico de Trujillo, 2019”
(p. 20), en este estudio, la poblacién de interés estuvo compuesta por
todos los empleados del Laboratorio Clinico, que sumaban un total de
46, y se optd por tomar como muestra la totalidad de la poblacion. El
tipo de investigacion es de enfoque Cuantitativo y presenta un disefio
No Experimental, Transeccional Correlacional. Para la recopilacion de
datos, se empled un cuestionario que se administré a través de
encuestas con el propdsito de medir tanto el liderazgo como la
satisfaccion en el contexto de un Laboratorio de Analisis Clinico. El
cuestionario relativo al liderazgo const6 de 20 preguntas, mientras
gue el cuestionario relacionado con la satisfaccion laboral incluyé 36
items. El aspecto del liderazgo se dividi6 en cuatro dimensiones:
influencia idealizada, motivacién inspiradora, estimulacion intelectual
y consideracion individualizada. Por otro lado, la satisfaccién laboral
se desgloso6 en siete dimensiones: condiciones fisicas y materiales,
beneficios laborales y remunerativos, politicas administrativas,
relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas y
relacion de autoridad. Los resultados obtenidos revelaron una relacion
significativa entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion
laboral, segun el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, que
obtuvo un valor de 0.694. Como resultado, se pudo concluir que, en
relacion al objetivo general del estudio, efectivamente existe una
relacion significativa entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion
laboral en un Laboratorio de Analisis Clinico de la ciudad de Trujillo
en 2019. Esto se fundament6 en los resultados del estadistico de la
prueba de hipotesis, que arrojo un valor de 0.000, menor que el nivel
de significancia establecido (p<0.05), y en la prueba Rho de
Spearman, que mostré un valor de 0.694, indicando una relacién
significativa entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion

laboral.
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2.2. Marco Teorico

2.2.1. Liderazgo

2.2.1.1. Definicién de Liderazgo

Segun Chiavenato (1993), el liderazgo se relaciona con la

influencia que tiene una persona asertiva dentro de la empresa

con capacidad de influir en el comportamiento de los demas, es

decir, impulsa a las personas para cumplir los objetivos 0 metas

propuestas.

De acuerdo a Moran (2007), el comportamiento del lider

crea influencia sobre sus seguidores, es la persona clave

responsable de su éxito o fracaso, asi mismo es quien ayuda a

alcanzar las metas de las empresas.

2.2.1.2.

Teorias del Liderazgo

El liderazgo es un tema ampliamente estudiado y existen

diversas teorias que han sido desarrolladas a lo largo del

tiempo para entender y explicar este fenémeno. A

continuacién, se presentan algunas de las teorias mas

importantes:

A)

B)

Teoria de los Rasgos

Esta teoria sugiere que los lideres nacen, no se hacen.
Propone que ciertas cualidades y caracteristicas innatas,
como la inteligencia, la confianza en si mismos, la
determinacién y la sociabilidad, predisponen a las

personas a ser lideres efectivos.
Teoria del Comportamiento

En lugar de centrarse en las cualidades innatas, esta
teoria se enfoca en las acciones y comportamientos de los
lideres. Se destacan dos estilos principales de liderazgo:
el liderazgo orientado a la tarea y el liderazgo orientado a

las personas.

14



C)

D)

E)

F)

Teoria de la Contingencia

Propone que no existe un estilo de liderazgo unico y
universalmente efectivo. La efectividad del liderazgo
depende de la situacion especifica. Un ejemplo destacado
es el Modelo de Contingencia de Fiedler, que sugiere que
el éxito del liderazgo esta determinado por la relacion entre

el estilo de liderazgo y la situacion del grupo.
Teoria del Liderazgo Situacional

Desarrollada por Hersey y Blanchard, esta teoria afirma
gue los lideres deben ajustar su estilo de liderazgo en
funcion del nivel de madurez y competencia de los
seguidores. Los estilos de liderazgo pueden variar desde

directivo hasta delegativo.
Teoria de la Transaccion y la Transformacion

El liderazgo transaccional se basa en un sistema de
recompensas y castigos para motivar a los seguidores. En
contraste, el liderazgo transformacional se enfoca en
inspirar y motivar a los seguidores a través de una vision

compartida y el fomento de la innovacién y el cambio.
Teoria del Liderazgo Carismatico

Esta teoria sugiere que algunos lideres poseen una
personalidad y un carisma excepcionales que les permiten
inspirar y entusiasmar a los seguidores. Los lideres
carismaticos son capaces de generar un alto nivel de

compromiso y lealtad.

G) Teoria del Liderazgo Adaptativo

Propuesta por Ronald Heifetz, esta teoria sugiere que los
lideres deben ayudar a sus seguidores a adaptarse a
cambios significativos y desafiantes en el entorno. Se

enfoca en la capacidad del lider para diagnosticar
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problemas, movilizar a las personas y fomentar la

capacidad de adaptacion.

Cada una de estas teorias ofrece una perspectiva Unica sobre
gué hace a un lider efectivo y como se puede desarrollar el

liderazgo en diferentes contextos.

2.2.1.3. Importancia del liderazgo
El liderazgo es la capacidad de influir, inspirar y guiar a un
grupo de personas 0 una organizacion hacia el logro de objetivos

y metas comunes.

Un lider es alguien que asume un rol de autoridad o
influencia en un equipo, grupo o0 empresa, Yy ejerce esa autoridad

de manera efectiva para dirigir, coordinar y motivar a los demas.

El liderazgo no se limita a la posicion o el titulo; en realidad,
puede manifestarse en diversas formas y en diferentes niveles de

una organizacion.

Merry (2020) sostiene que las empresas que demuestran
un fuerte compromiso por parte de sus empleados, respaldado
por un liderazgo eficaz, logran alcanzar niveles de productividad
significativamente altos, llegando hasta un 80%. Este nivel de
desempefio hace que estas empresas resulten atractivas para
atraer talento humano. Por otro lado, si el compromiso disminuye,
la consecuencia sera la pérdida de empleados y, como resultado,
una elevada rotacion de personal que, en ultima instancia, se

traduce en un rendimiento deficiente para la empresa.

2.2.1.4. Caracteristicas del liderazgo

Un buen lider debe trasmitir valores a los demas, también
debe transmitir seguridad y tranquilidad ante cualquier
circunstancia o incertidumbre, para lo cual un lider debe presentar

las siguientes caracteristicas:

El lider debe tener una buena comunicacion fluida y

asertiva con los miembros de su centro de trabajo, es por ello, que
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la comunicacion entre un lider y los miembros de las empresas
debe ser de manera ingenua y honrada, ya sea que se trate de
buenas o malas ideas. Una comunicacion eficaz como esta

genera una buena confianza y lealtad entre los socios.

El lider debe tener claro sus metas, ya que esto es
primordial para que los trabajadores de las empresas laboren
unidos para cumplir y lograr un mismo objetivo o metas. Es
necesario recalcar que los objetivos deben ser claros y precisos,
para ellos, se debe definir las formas de lograrlo y establecer un

tiempo para alcanzarlos.

Los lideres deben proponer metas ambiciosas, desafiantes
y alcanzables y siempre deben reconocerse hasta que se logre la
meta, por lo tanto, el lider debe comunicar claramente a los

miembros de las empresas cudl es la misidn, vision y estrategia.

El lider debe delegar responsabilidades, ya que esto juega
un papel muy importante en los trabajadores, es decir, los motiva
a los miembros del equipo y también crea un centro laboral

creativo, productivo e innovador.

Los lideres deben saber reconocer sus errores y siempre
actuar con humildad sin minimizar a los demas, es decir siempre

se debe poner en el lugar de las demas personas.

2.2.1.5. Modelos de estudio del liderazgo
Tabla 1

Matriz de los instrumentos utilizados por otros autores

Autores y afio Dimensiones ITEMS

_ Comunicacion, motivacion y manejo de
Villarroel (2020) ) 22
equipo.
Influencia idealizada, motivacion inspiradora,
Cruzado (2020) estimulacion intelectual y consideracion 20

individualizada.
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Transformacional, transaccional, impositivo,
Gomez (2021) afiliativo, coach, orientado, participativo, 34
laissez-faire

Toma de decisiones, manejo de conflictos,
Ramos (2020) ' _ 15
capacidad de gestion.

. Liderazgo autocratico, liderazgo liberal vy
Nufiez (2019) _ . 18
liderazgo democratico.

Liderazgo  transformacional, liderazgo
Geoconda (2023) . ' ' . 36
transaccional y liderazgo correctivo/evitador.

_ Liderazgo autoritario, liderazgo democratico
Chavez y Vidal (2022) . ) 15
y liderazgo liberal.

Autoritario, democratico, paternalista y

Damian (2022) _ 15
liberal.
Castillo y Santa Cruz | Liderazgo  transformacional, liderazgo 18
(2020) transaccional y liderazgo laisser faire

Fuente: Elaboracion Propia

En la presente investigacion se han considerado 3 dimensiones. En la tabla 1 se
visualiza que algunos autores han utilizado algunas de las dimensiones como se

describe a continuacion:

e Villaroel (2020); consideraron la dimensién: Comunicacion.
e Villaroel (2020); consideraron la dimensién: Motivacion.

¢ Villaroel (2020); consideraron la dimension: Manejo de equipo.

2.2.1.6. Dimensiones de Liderazgo
a) Comunicacion
Para esta dimension se ha tomado en cuenta la opinion
de diferentes autores: Fonseca (2000), explica que la
comunicacion es una necesidad de conectar con los demas, es
otra caracteristica racional y emocional de los seres humanos
gue intercambian ideas que adquieren sentido o trascendencia

a partir de experiencias pasadas compartidas.

Segun Chiavenato (2006), da a entender que la

comunicacién consiste en compartir informacién entre las
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demas personas, en el cual se intercambian datos y opiniones

sobre un determinado tema.

De acuerdo con Baez (2000), explica que la
comunicaciéon es muy importante para las empresas ya que
permite el intercambio de ideas, haciendo participe de
pensamientos, sentimientos y deseos a través de simbolos
como imagenes, acciones, que nos permite comunicar

opiniones a las demas personas que nos rodean.
Importancia de la Comunicacion

El liderazgo y la comunicacion estan intrinsecamente
relacionados. Una comunicacion efectiva es esencial para el
liderazgo exitoso. La comunicacion es una herramienta
poderosa de un lider. Ayuda a establecer una vision
compartida, construir relaciones, promover la colaboracion y
mantener a los empleados comprometidos y motivados. La
comunicacion es una habilidad esencial que todo lider debe

cultivar y perfeccionar para tener éxito en su rol.
Vinculo entre el liderazgo y la comunicacion

1) Motivacion y compromiso
Los lideres utilizan la comunicacion para motivar a los
empleados. Esto implica el uso de mensajes inspiradores y
motivadores que conectan emocionalmente con los
empleados y fomentan un alto nivel de compromiso.
2) Resolucion de conflictos
La comunicacion es esencial para resolver conflictos
dentro del equipo. Los lideres deben facilitar
conversaciones productivas y encontrar soluciones que
promuevan un ambiente de trabajo armonioso.
3) Establecer expectativas
Los lideres deben comunicar expectativas claras en

cuanto al desempenio, la calidad del trabajo y las normas
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de comportamiento. Esto ayuda a los miembros del equipo
a comprender lo que se espera de ellos.
4) Cultura organizacional
La comunicacion del lider puede influir en la cultura
organizacional. La forma en que se comunica establece un
ejemplo para como los empleados se comunican entre siy
con los demaés.
5) Escuchar y retroalimentar
La comunicacion efectiva no es solo sobre transmitir
mensajes, sino también sobre escuchar activamente. Los
lideres deben estar dispuestos a escuchar a sus
empleados, brindar retroalimentacion constructiva vy

responder a sus preocupaciones.

b) Motivacion

La motivacion es lo que impulsa a una persona a actuar
0 comportarse de cierta manera. Hampton (2000). Por lo tanto,
la motivacion se refiere a un conjunto de impulsos o deseos
gue fomentan un comportamiento particular. En otras palabras,
la motivacion se refiere a una sucesiéon de impulsos o deseos
gue estimulan determinados comportamientos, segun lo
seflalado por Flores (1996). Asi, al explorar el tema de la
motivacion, se parte del supuesto de que tiene un impacto
significativo en todas las acciones que las personas llevan a
cabo, como indica Chirolde (2010).

Maslow (1943), explica que los individuos se encuentran
motivados por cinco necesidades fundamentales como las
fisicas, seguridad, social, autoestima y autorrealizacion, estas
necesidades llevan actuar y a conseguir todo lo que una
persona se propone, también ayuda a tener un buen

desempefio dentro de las empresas.

Importancia de la Motivacion
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Un lider desempefia un papel fundamental en la
motivacion de su equipo o grupo para alcanzar los
objetivos y cumplir con las metas. El liderazgo implica no solo
guiar y dirigir a un equipo, sino también motivar a sus

miembros.

Un lider que sabe como inspirar, comunicar de manera
efectiva y satisfacer las necesidades de sus empleados puede
crear un entorno de trabajo altamente motivador en el que
todos estén dispuestos a esforzarse para alcanzar los objetivos
comunes. La motivacion es un factor clave para el éxito en

cualquier organizacion.

Manejo en equipo

De acuerdo a Le Boterf (2002), argumenta que cuando
un colaborador participa en el trabajo en equipo, la experiencia
se activa al requerir una accién adecuada en un contexto
determinado, seleccionando y movilizando un doble

equipamiento de recursos duales: personal externo.

Por su parte, Minch (2010), hace mencién que la
direccion es la implementacion de planes de acuerdo a una
estructura organizacional dirigiendo los esfuerzos de un grupo
social por medio de la comunicacion, la motivacion, y el

liderazgo.
Importancia del Manejo de Equipo

El liderazgo y el manejo de equipo son dos funciones
complementarias que se necesitan mutuamente. Un lider
eficaz proporciona la direccion, la inspiracion y la vision,
mientras que el gestor se encarga de la ejecucion y la gestion
eficaz de los recursos para lograr esa vision. La colaboracion
entre ambos roles es esencial para el éxito de una

organizacion.
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Relacion entre Liderazgo y Manejo de Equipo

Definicion de roles y responsabilidades: Un lider
desempefia un papel crucial en la asignaciéon de roles y
responsabilidades dentro del equipo. Esto implica identificar las
fortalezas y habilidades de los miembros del equipo y

asegurarse de que estén alineadas con las metas del equipo.

Creacion de un ambiente de trabajo positivo: Un lider
efectivo establece el tono para el equipo al fomentar un
ambiente de trabajo colaborativo, motivador y de apoyo. Esto
contribuye a la cohesion del equipo y al bienestar de sus

miembros.

Motivacion y direccion: El lider desempefia un papel
importante en la motivacion de los miembros del equipo al
establecer metas claras, proporcionar direccion |y
reconocimiento por el trabajo bien hecho. También puede
ayudar a superar obstaculos y mantener el enfoque en los

objetivos.

Resolucion de conflictos: Los conflictos pueden surgir en
cualquier equipo. El lider debe ser capaz de identificar, abordar
y resolver los conflictos de manera constructiva para evitar que

afecten negativamente la dinamica del equipo.

Toma de decisiones: El lider puede facilitar el proceso
de toma de decisiones dentro del equipo al proporcionar
orientacion, informacién relevante y un marco de trabajo para

la toma de decisiones colaborativas.
2.2.2. Satisfaccioén laboral

2.2.2.1. Definicion de satisfaccion laboral
Para Robbins (1996), existen factores primordiales que
favorecen la satisfaccion laboral como las recompensas o
incentivos, las actitudes y sobre todo la buena relacion entre los

individuos que los rodean, asi mismo Glen (1998), explica que
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2.2.2.2.

estos factores ya mencionados son importantes para la
satisfaccion laboral en las empresas para que los trabajadores

sean mas productivos y las empresas mejoren su rentabilidad.

Teorias de la Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es un tema ampliamente investigado en el

campo de la psicologia organizacional y la gestiébn de recursos

humanos. A lo largo del tiempo, se han desarrollado varias teorias

para entender los factores que influyen en la satisfaccién laboral.

A continuacion, se describen algunas de las teorias mas

destacadas:

A) Teoria de los Dos Factores de Herzberg (Teoria de la
Motivacion e Higiene)
Frederick Herzberg propuso que la satisfaccion y la
insatisfaccion laboral son influenciadas por dos tipos de
factores: los factores motivadores (intrinsecos) y los factores
de higiene (extrinsecos). Los factores motivadores, como el
reconocimiento, la responsabilidad y el logro, contribuyen a la
satisfaccion laboral, mientras que los factores de higiene,
como el salario, las condiciones de trabajo y las politicas de la
empresa, pueden prevenir la insatisfaccion, pero no
necesariamente aumentan la satisfaccion.

B) Teoria de la Equidad de Adams
Esta teoria, desarrollada por J. Stacy Adams, sugiere que los
empleados evallan su satisfaccion laboral comparando sus
aportaciones y recompensas con las de otros en situaciones
similares. Si perciben una inequidad (ya sea de
sobrecompensaciéon o] subcompensacion), pueden
experimentar insatisfaccion y buscar equilibrar la situacion a
través de cambios en su comportamiento.

C) Teoria de la Expectativa de Vroom
La teoria de la expectativa de Victor Vroom postula que la

satisfaccion laboral esta relacionada con las expectativas de
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D)

E)

F)

los empleados sobre sus esfuerzos, el rendimiento y las
recompensas. La formula clave de esta teoria es: Motivacion
= Expectativa x Instrumentalidad x Valencia. Los empleados
estardn mas satisfechos y motivados si creen que sus
esfuerzos conduciran a un rendimiento deseado y, a su vez, a
recompensas que valoran.

Teoria de las Necesidades de Maslow

Aunque no se centra exclusivamente en la satisfaccion laboral,
la teoria de la jerarquia de necesidades de Abraham Maslow
ha sido aplicada en el contexto laboral. Segun Maslow, las
personas tienen cinco niveles de necesidades: fisiolégicas, de
seguridad, sociales, de estima y de autorrealizacion. La
satisfaccion laboral puede lograrse cuando se satisfacen estas
necesidades en el entorno de trabajo.

Teoria del Ajuste Persona-Entorno (P-E Fit Theory):

Esta teoria sugiere que la satisfaccion laboral es el resultado
del ajuste entre las caracteristicas de la persona (por ejemplo,
habilidades, valores y necesidades) y las caracteristicas del
entorno laboral (por ejemplo, demandas del trabajo, cultura
organizacional y recompensas). Un buen ajuste puede llevar a
una mayor satisfaccion laboral y bienestar.

Teoria del Intercambio Social:

Basada en los principios del intercambio social, esta teoria
sugiere que la satisfaccion laboral puede entenderse como una
serie de intercambios reciprocos entre el empleado y la
organizacion. Cuando los empleados perciben que reciben
beneficios y apoyo a cambio de su trabajo y lealtad, es mas

probable que experimenten satisfaccion laboral.

Cada una de estas teorias ofrece una perspectiva Unica sobre los

factores que influyen en la satisfaccion laboral y proporciona un

marco para disefiar estrategias y practicas que puedan mejorar el

bienestar y la productividad de los empleados en el entorno

laboral.
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2.2.2.3. Importancia de la Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral conlleva una serie de beneficios
tanto para los empleados como para las organizaciones. Un
ambiente laboral satisfactorio contribuye a un mayor bienestar de
los empleados, un aumento de la productividad y la retencién de
talentos, lo que, a su vez, beneficia a la empresa en términos de
rendimiento y reputacion. La satisfaccion laboral es un
componente clave de la gestion de recursos humanos y puede
tener un impacto significativo en el éxito de una organizacion
(Morillo, 2006).

2.2.2.4. Modelos de estudio de satisfaccion laboral
Tabla 2

Matriz de los instrumentos utilizados por otros autores

Autores y afio Dimensiones ITEMS

_ Satisfaccion laboral intrinseca y satisfaccion
Villarroel (2020) ) 15
laboral extrinseca
Condiciones fisicas y/o materiales, beneficios
laborales  y/o  remunerativos,  politicas
Cruzado (2020) administrativas, relaciones sociales, desarrollo 36
personal, Desempefio de tareas y relacién de

autoridad.

Gomez (2021) Satisfaccion intrinseca y satisfaccion extrinseca 15

Relacién con los compafieros o jefes, salarios,

relacion con los compafieros o jefes,
Ramos (2020) _ _ y 15

inseguridad laboral, ascenso, adaptacion

laboral circunstancias personales y laborales.
Productividad, ausentismo y rotacion de

Nufez (2019) 18
personal.
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Esfuerzo adicional de los empleados, la

Geoconda (2023) efectividad del lider y la satisfaccion de los 15

empleados con su lider.

Chavez y Vidal (2022) | Factores de higiene y factores de motivacion. 20

Damian (2022)

Condiciones fisicas, beneficios Ilaborales,

politicas administrativas y relacion con la 15
autoridad.

Castillo y Santa Cruz | Factores de mantenimiento o extrinsecos y

(2020)

Fuente: Elaboraciéon

11
factores motivacionales o intrinsecos.

Propia

En la presente investigacion se han considerado 2 dimensiones. En la tabla 2 se

visualiza que algunos autores han utilizado algunas de las dimensiones como se

describe a continuacion:

e Villaroel (2020) considero la dimension: Satisfaccion intrinseca.

¢ Villaroel (2020) considero la dimension: Satisfaccion extrinseca.

2.2.2.5. Dimensiones de la variable Satisfacciéon Laboral

a) Satisfaccion intrinseca

Kofman y Senge (1993), definen que la satisfaccion
intrinseca ayuda a alcanzar el equilibrio necesario entre la
competencia y la cooperacion entre las personas porque
favorece un entorno de trabajo colaborativo con una mayor
transferencia de conocimientos y reduce la competencia

excesiva que perturba el aprendizaje.

Slater y Narver (1995), determinan que la satisfaccién
intrinseca posibilita la creacion de un ambiente de trabajo
adecuado que facilita la comunicacion formal e informal,
potenciando la transmisién y asimilacion de nuevos
conocimientos, asi como el desarrollo de conductas que

favorecen el aprendizaje.
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Importancia de la Satisfaccion Intrinseca

Se considera una forma poderosa de motivacion, ya que
puede llevar a un compromiso mas profundo y sostenido con
una tarea o0 actividad. Cuando las personas estan
intrinsecamente motivadas, tienden a ser mas creativas,
persistentes y comprometidas con lo que hacen. Las
organizaciones y los educadores a menudo buscan fomentar
la satisfaccion intrinseca en sus empleados y estudiantes, ya

gue puede llevar a un rendimiento y un logro mas duraderos.

b) Satisfaccion extrinseca

De acuerdo a Milgrom et al., (1992), mencionan que la
satisfaccion extrinseca es un conjunto de beneficios
econOmicos, ya sean directos como el pago de salarios,
incentivos, o bonos indirectos como tiempos libres, programas
de proteccién, aportes no dinerarios, capacitacion que recibe
una persona a cambio de su trabajo. La satisfaccidon extrinseca
es necesaria para que los trabajadores realicen tareas de valor
para la empresa.

Ajello (2003), manifiesta que la satisfaccion extrinseca
surge de situaciones en las que una persona participa en una
actividad primordialmente con fines instrumentales o por
razones independientes de la actividad en si, como recibir una

recompensa.
Importancia de la Satisfaccion Extrinseca

Se basa en recompensas externas y factores tangibles
gue influyen en el comportamiento de las personas. A menudo
se utiliza en entornos laborales, educativos y sociales para
incentivar ciertas acciones o logros. La combinacion de
satisfaccion intrinseca y extrinseca puede ser una estrategia
efectiva para fomentar un alto rendimiento y el bienestar de las

personas.
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2.3. Marco Conceptual

2.3.1.

2.3.2.

2.3.3.

2.3.4.

2.3.5.

Liderazgo

El liderazgo se relaciona con la influencia que tiene una persona
asertiva dentro de la empresa con capacidad de influir en el
comportamiento de los demas, es decir, impulsa a las personas para

cumplir los objetivos o0 metas propuestas (Chiavenato, 1993).

Comunicacion

De acuerdo con Chiavenato (2004), la comunicacion es el proceso de
trasmitir informacion y de hacer que ésta sea comprendida, por medio

del uso de simbolos comunes entre dos 0 mas individuos.
Motivacion

Segun Chiavenato (2000), la motivacion tiene relacion con la conducta
humana, y se basa en el proceder originado por los factores internos
y externos. Asimismo, los deseos, necesidades o impulsos son
motivos del comportamiento. EI comportamiento se dirige hacia un
objetivo la organizacion necesita nuevas ideas, para eso es hecesario
que sus colaboradores estén informados, motivados en un clima de

optimismo.
Manejo de equipo

Para Chiavenato (1989), el manejo de equipo es conducir a los
colaboradores de la empresa teniendo en cuenta los objetivos y
buscando obtener las mayores ventajas posibles de todos los

recursos de que ella dispone.
Satisfaccion laboral

Para Robbins (1996), existen factores primordiales que favorecen la
satisfaccion laboral como las recompensas o incentivos, las actitudes

y sobre todo la buena relacion entre los individuos que los rodean.

28



2.3.6.

2.3.7.

Satisfaccion intrinseca

Warr et al. (1979) afirman que la satisfaccion intrinseca es el
reconocimiento que obtiene el colaborador por su trabajo,
responsabilidad, promocién, aspectos relativos al contenido de la

tarea, etc.
Satisfaccion extrinseca

Warr et al. (1979) menciona que la satisfaccion extrinseca indaga
sobre la satisfaccion del trabajador con aspectos relativos a la
organizacion del trabajo como el horario, la remuneracion, las

condiciones fisicas del trabajo, etc.

2.4. Sistema de hipotesis

2.4.1.

2.4.2.

2.4.3.

Hipotesis de investigacion

HGi: Existe una relacién significativa entre el liderazgo y la
satisfaccion laboral en la empresa Carbonifera San Benito S.R.L.,
Truijillo, 2023.

Hipotesis nula
HGO: No existe relacion entre el liderazgo y la satisfaccién laboral en
la empresa Carbonifera San Benito S.R.L., Truijillo, 2023.

Hipotesis Especificas

Hipotesis especifica 1

e HELli: Existe una relacion significativa entre la dimension
comunicacion y la satisfaccion laboral en la empresa Carbonifera
San Benito S.R.L., Trujillo, 2023.

e HEla: No existe relacion entre la dimension comunicacion y
satisfaccion laboral en la empresa Carbonifera San Benito S.R.L.,
Trujillo, 2023.
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Hipotesis especifica 2

HE2i: Existe una relacion significativa entre la dimension
motivacion y la satisfaccion laboral en la empresa Carbonifera San
Benito S.R.L., Truijillo, 2023.

HE2a: No existe relacion entre la dimensidon motivacion y la
satisfaccion laboral en la empresa Carbonifera San Benito S.R.L.,
Trujillo, 2023.

Hipodtesis especifica 3

HESI: Existe una relacién significativa entre la dimension manejo de
equipo y la satisfaccion laboral en la empresa Carbonifera San
Benito S.R.L., Trujillo, 2023.

HE3a: No existe relacion entre la dimension manejo de equipo y la
satisfaccion laboral en la empresa Carbonifera San Benito S.R.L.,
Trujillo, 2023.

Hipotesis especifica 4

HE4i: Existe una relacién significativa entre la dimension
satisfaccion intrinseca y el liderazgo en la empresa Carbonifera
San Benito S.R.L., Trujillo, 2023.

HE4a: No existe relacion significativa entre la dimension
satisfaccion intrinseca y el liderazgo en la empresa Carbonifera
San Benito S.R.L., Trujillo, 2023.

Hipotesis especifica b

HESi: Existe una relacion significativa entre la dimensién
satisfaccion extrinseca y el liderazgo en la empresa Carbonifera
San Benito S.R.L., Trujillo, 2023.

HE5a: No existe relacion significativa entre la dimensién
satisfaccion extrinseca y el liderazgo en la empresa Carbonifera
San Benito S.R.L., Trujillo, 2023.
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2.5. Operacionalizacion de las variables

Tabla 3

Operacionalizacion de variables

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
El liderazgo se Canales de
relaciona con la| Se aplicara un L comunicacion. _
_ _ _ ) ) Comunicacion _ y Ordinal, con
influencia que tiene | cuestionario de Orientacion de la _
cinco
una persona asertiva | preguntas a cada jefe y informacion. _
: opciones de
dentro de la empresa | encargado de Relaciones
_ _ ) _ respuesta
con capacidad de | diferentes areas de la L interpersonales. _ _
o ) Motivacion _ tipo  Likert:
_ influir en el | empresa Carbonifera Trabajo de campo. _ _
Liderazgo _ _ Cuestionario Nunca ©)
comportamiento de | San Benito S.R.L., Colaboracion. .
. . . Casi  nunca
los demés, es decir, | Trujillo, 2023, contando
_ o _ (1) A veces
impulsa a las | como criterio la Autoridad. @ Casi
asi
personas para | calificacion por parte Manejo de Cumplimiento de reglas ) 3)
siempre
cumplir los objetivos o | de cada uno de ellos. equipo institucionales.

metas propuestas.
(Chiavenato, 1993)

Desarrollo profesional

Siempre (4)

Fuente: Villaroel (2020)
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DEFINICION DEFINICION
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
o Reconocimiento
Se aplicara un ) _
. . . obtenido  por el Ordinal, con
Para Robbins (1996), | cuestionario de ) .
_ _ _ » trabajo. cinco
existen factores | preguntas a cada jefe | Satisfaccion N _
_ _ ) Responsabilidad, opciones de
primordiales que |y encargado de Intrinseca

Satisfaccion

Laboral

favorecen la satisfaccion
laboral como las
recompensas 0
incentivos, las actitudes y
la buena

sobre todo

relacion entre los

individuos que los rodean.

diferentes areas de la

empresa Carbonifera

San Benito S.R.L.,
Truijillo, 2023,
contando como

criterio la calificacion
por parte de cada uno
de ellos.

promocion, aspectos
relativos al contenido

de la tarea.

Satisfaccion

Extrinseca

Aspectos relativos a
la organizacion del
trabajo, horario,
remuneracion,
condiciones fisicas

del Trabajo.

Cuestionario

respuesta

tipo  Likert:
Nunca (0)
Casi nunca
(1) A veces
(2) Casi
siempre (3)

Siempre (4)

Fuente: Adaptado de Villaroel (2020)
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. MATERIALES Y METODOS

3.1. Poblacién y muestra de estudio

3.1.1. Poblacion
Para Fracica (1988), la poblacidon es una coleccién de todos los
elementos relevantes o importantes de la investigacion. También se
puede definir como el conjunto de todas las unidades de muestreo (p.
36).

El presente estudio se llevo a cabo en la empresa Carbonifera
San Benito S.R.L., que cuenta con 98 trabajadores en sus sedes de

Trujillo y el caserio La Victoria.

3.1.2. Muestra
Es un subconjunto de la poblacion a partir del cual se pueden
obtener efectivamente datos esenciales para el desarrollo de la
investigacion, asi mismo se mediran y observaran las variables
estudiadas. Bernal (2000, p. 159).

En la empresa Carbonifera San Benito S.R.L., se seleccion6
una muestra compuesta por los 20 trabajadores de la sede en Trujillo
mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia. Este tipo de
muestreo se basa en la disponibilidad y accesibilidad de los
participantes, sin seguir un proceso aleatorio. Segun Martinez (2010),
este método se utiliza cuando el investigador selecciona los
elementos basandose en criterios subjetivos. Aunque util en estudios
exploratorios 0 con recursos limitados, puede introducir sesgos y

limitar la representatividad de los resultados (Hernandez et al., 2014).
Limitaciones

Durante el desarrollo de este estudio, se pudieron identificar
ciertas limitaciones que es relevante resaltar. En primer lugar, se
enfrentd6 una complicacion en el proceso de aplicacion del
cuestionario. A pesar de que se utilizd como referencia un
cuestionario previamente empleado en otra tesis, se observé que

algunas de las preguntas carecian de coherencia y concisién, lo cual
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se evidencio en la matriz de componente rotado. En consecuencia,
fue necesario reconfigurar varios de los items presentes en el

cuestionario original.

También es importante tener en cuenta una limitacion adicional
relacionada con el alcance de la poblacién. Esta limitacion se justifica
por la focalizacion exclusiva en la ciudad de Trujillo como &rea de
estudio, principalmente debido a la conveniencia de acceder a los
colaboradores de esta ubicacion geogréfica. Sin embargo, es esencial
resaltar que la empresa ofrecid6 colaboracion y facilidades
significativas para llevar a cabo esta investigacion, lo que contribuyo
en gran medida a la obtencion de resultados valiosos.

En lo que respecta a las limitaciones asociadas con la medicion
de las variables es crucial considerar las perspectivas de los
encuestados dentro de la empresa Carbonifera San Benito S.R.L.,
Truijillo, 2023:

Una observacion relevante es que algunos encuestados no consideran que
su jefe inmediato los esté motivando constantemente para trabajar en

equipo.

Los resultados de la encuesta también sefialan que los jefes inmediatos son
efectivos en garantizar que los empleados cumplan con sus obligaciones

laborales de manera consistente.

En lo que respecta a las condiciones de trabajo, se detecté que algunos
empleados expresan un nivel de insatisfaccion con respecto a su entorno

laboral, lo que podria ser un area de mejora para la empresa.

En relacidbn a los reconocimientos proporcionados por la empresa, se
destaca que los trabajadores reconocen que reciben aprecio y recompensas
cuando realizan un trabajo de alta calidad. Esto podria motivar y promover

un mayor compromiso en el ambito laboral.
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3.2. Disefio de investigacion

3.2.1. Disefio de Contrastacion
El disefio de contrastacion que se utilizo en la investigacion fue
no experimental, de medicion transeccional y correlacional. Este tipo
de disefio se utilizd6 porque el objetivo principal fue examinar las
relaciones entre variables en un solo punto en el tiempo, sin la

manipulacion de variables independientes.

O
/ #
M r
?
0O,
Donde:
M= Muestra.

O1= Observacion de la variable 1.
0O2= Observacion de la variable 2.

r= Correlaciéon entre dichas variables.

3.2.1.1. Tipo de investigacion no experimental

Cuando se hace un estudio, éste podria ser no
experimental, es decir podria ser un estudio en el cual no hay
control de variables. Cuando se responde a la pregunta ¢ Por qué
no hay control de variables? Las respuestas posibles son dos, y
es por esta razon que las investigaciones no experimentales son

de dos clases o sub tipos:

a) Descriptivas, porque al investigador no le interesa hacer

experimento sino mas bien enunciar las caracteristicas de
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aquello que se propone estudiar. Y este estudio se denomina
por esta razén estudio descriptivo.

b) Es post, porque no puede hacer experimento alguno, debido
a que los hechos que propone estudiar ya ocurrieron, es decir,
estan en el pasado. Este tipo de estudio no experimental se

denomina mas propiamente ex post factico.

No olvidar que el investigador debe describir el tipo de

investigacion y el subtipo de investigacion.

Distinguir el tipo de estudio obliga al investigador a seguir una
estrategia determinada, porque al hacer un proyecto de
investigacion se basa en las ciencias que respaldan el proyecto
de investigacion, tendra en cuenta la pregunta que formuld, luego

de distribuir la realidad problematica.
3.2.1.2. Transeccional

Segun Hernandez et al. (1998), su propésito es estudiar la
frecuencia y los valores de una o mas variables. El procedimiento
se basa en medir y describir una o mas variables en un grupo de
personas o cosas. Por lo tanto, son solo estudios descriptivos, y
cuando se hipotetizan, también son descriptivos. A través de este
tipo de investigacion es posible examinar el estado de una o mas
variables en uno o mas grupos de personas, objetos o indicadores

en un momento determinado.
3.2.1.3. Correlacional

Segun Tuckman (1978) este tipo de estudio "implica la
recoleccion de dos o mas conjuntos de datos de un grupo de
sujetos con la intencién de determinar la subsecuente relacién

entre estos conjuntos de datos"

3.3. Técnicas e instrumentos de colecta de datos
La técnica utilizada para la recoleccion de datos fue la encuesta y el
instrumento fue el cuestionario. En cuanto al instrumento, se utilizé una

escala tipo Likert con cinco alternativas de respuesta (nunca, casi nunca, a
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veces, casi siempre, siempre) para determinar el liderazgo y su relacion con
la satisfaccion laboral en la empresa Carbonifera San Benito S.R.L., Trujillo,

2023, lugar donde se lleva a cabo esta investigacion.

La encuesta es la recopilacion de hechos objetivos, opiniones,
conocimientos, etc., basados en dos tipos de interaccion, directa

(entrevista) o indirecta (cuestionario) entre el investigador y el entrevistado.

Segun esta definicion, las encuestas se presentan de dos modos
principales, cuestionarios y entrevistas, sin embargo, en el lenguaje diario

se definen primordialmente por la primera de las modalidades.

Segun Bernal (2000, p. 222), el cuestionario es un conjunto de
preguntas disefiadas para generar los datos necesarios para lograr los
objetivos del proyecto de investigacion. Es un plan formal de recopilacién
de datos para la unidad de investigacion de analisis y enfoque del problema

de investigacion.

La escala de medida que se utilizé es ordinal, con cinco opciones de
respuesta tipo Likert y para medir la fiabilidad de esta escala se emple¢ el
Alfa de Cronbach.

El coeficiente alfa de Cronbach, es confiable cuando se calcula en
una escala de veinte items 0 menos. Las escalas mas grandes que miden
un solo constructo pueden dar la falsa impresion de una alta consistencia

interna cuando en realidad no es asi.

Cuando se utilicen encuestas o0 instrumentos que contengan
preguntas con respuestas en escala tipo Likert, la confiabilidad del
instrumento debe calcularse mediante el Alfa de Cronbach.

Este coeficiente de alfa de Cronbach se encuentra en la posibilidad
de evaluar en que grado mejoraria 0 empeoraria la fiabilidad de la prueba

si se excluye un determinado item.

El coeficiente de Alfa de Cronbach descrito por Lee (1951), “se
refiere a un indice para medir la consistencia interna de una escala que
sirve para evaluar la extension en que los items de un instrumento son

correlacionados” (p.131).
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3.3.1. Férmula del alfa de Cronbach

B N x ¢
v+ (N—-1)%*cC

a

Donde:

N = el nUmero de elementos.

€ = covarianza promedio entre pares de items.
vV = varianza promedio.

Se realizaron 19 preguntas, de las cuales las primeras 9 son de
la variable liderazgo y las otras 10 son de la variable satisfaccion

laboral.

La validacion del cuestionario se realizé el 24/07/2023, el cual
estuvo a cargo de 5 expertos quienes indicaron que la aplicacion del

instrumento es apropiado (ver anexo 4).

Obtencion de datos

Los datos se recopilaron de manera presencial a través de un
cuestionario en la empresa Carbonifera San Benito S.R.L., en la sede
de Trujillo; para esto se establecid una muestra no probabilistica, para

determinar la cantidad de trabajadores que seran participes de esta.
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Tabla 4

Clasificacion de niveles

Nivel Escala Likert ‘
Nunca 1
Casi Nunca 2
A veces 3
Casi Siempre 4
Siempre 5

Fuente: Elaboracion propia
Tabla 5

Prueba de KMO vy Bartlett de la variable Liderazgo

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de e
muestreo
Prueba de esfericidad Aprox. Chi-cuadrado 43.998
de Bartlett Gl 36
Sig. .169

Fuente: Elaboracién propia

En base al analisis factorial exploratorio se realizé la prueba de
KMO y Bartlett para la variable liderazgo, obteniendo un resultado de
0.772 (consulte tabla 5).

Por lo tanto, este resultado es positivo, dado que se superé el
rango esperado de 0.7; lo que indica que es posible llevar a cabo la

prueba de Analisis Factorial Exploratorio.
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Tabla 6

Prueba de KMO y Bartlett de la variable Satisfaccién Laboral

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo .704
Prueba de esfericidad Aprox. Chi-cuadrado 73.105
de Bartlett Gl 45
Sig. .005

Fuente: Elaboracion propia

A partir de la aplicacion del analisis factorial exploratorio, se
procedié a efectuar la prueba de KMO y Bartlett con respecto a la
variable de satisfaccién laboral, arrojando un valor de 0.704 (consulte
tabla 6).

En consecuencia, este resultado se considera favorable, ya
que supera el umbral esperado de 0.7. Esto sugiere que es viable

llevar a cabo el analisis factorial exploratorio.
Tabla 7

Matriz de componente rotado de la variable liderazgo

Matriz de componente rotado?

Componente
1 2 3 4
ITEM1 .603 420 169 347
ITEM2 .740 .098 243 -.382
ITEM3 530 513 257 .236
ITEM4 118 .039 -.004 928
ITEM5 814 -.191 -.095 132
ITEM6 771 405 148 241
ITEM7 .033 915 -.046 -.028
ITEMS8 -.030 .230 .805 -.025
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ITEM9 -.224 204 -.809 -.026

Método de extraccion: analisis de componentes principales.

Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.?2

a. La rotacion ha convergido en 8 iteraciones.

Fuente: Elaboracion propia

En la matriz del componente rotado para la variable liderazgo
se observo la carga factorial de los diferentes items, la mayoria de
estos items mostraron una consistencia interna satisfactoria, al
presentar una carga factorial superior a 0.5. Esto indica que los items

son apropiados para el instrumento aplicado (consulte tabla 7).
Tabla 8

Matriz de componente rotado de la variable Satisfaccion Laboral

Matriz de componente rotado?

Componente
1 2 3 4
ITEM10 734 -.162 145 162
ITEM11 .605 .349 .060 -.462
ITEM12 -.136 .018 -.859 -.119
ITEM13 775 294 112 -.210
ITEM14 .671 488 196 126
ITEM15 158 -.030 .029 910
ITEM16 .051 .952 -.065 -.145
ITEM17 .160 .955 074 013
ITEM18 .805 .062 .066 195
ITEM19 124 .055 .856 -.095
Método de extraccion: analisis de componentes principales.
Método de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser.?
a. La rotacion ha convergido en 5 iteraciones.

Fuente: Elaboracién propia
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3.4.

Dentro de la matriz de componentes rotados para la variable de
satisfaccion laboral, se analizé la carga factorial de los diversos items.
Gran parte de estos demostraron una consistencia interna adecuada
al exceder un valor de carga factorial de 0.5. Esto sugiere que los
items son adecuados para el cuestionario empleado (consulte tabla
8).

Tabla 9

Prueba de fiabilidad

Variables Alfa de Cronbach N° de elementos

Liderazgo 701 9

Satisfaccion
704 10
Laboral

Fuente: Elaboracion propia

Al momento de realizar la prueba de fiabilidad para la variable
liderazgo y para la variable satisfaccion laboral se observé que ambos
superaron el 0.7 que es lo ideal. Esto significa que el instrumento

aplicado es confiable.

Procesamiento y analisis de datos

El estudio plante6 una metodologia de tipo aplicado —
correlacional que estuvo en funcién a la variable independiente
liderazgo, y la variable dependiente satisfaccion laboral, que
estuvieron guiadas por el objetivo general: Determinar si existe
relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en la empresa
Carbonifera San Benito S.R.L., Trujillo, 2023.El siguiente analisis que
se us6 de ayuda para el trabajo de investigacion fue el programa Excel

y SPSS, para el procesamiento y analisis de datos con la finalidad de
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comprobar la hipétesis y la correlacidén entre las variables liderazgo y

satisfaccion laboral.

En la Tabla 10 se muestran los intervalos que determinan el
grado de relacion de dos variables a partir del indicador calculado
(Hernandez et al., 2014).

Tabla 10

Intervalos que determinan el grado de relacion de dos variables

Intervalos de valoracion Grado de relacion

De -0.91 a -1.00 Negativa perfecta

De -0.76 a -0.90 Negativa muy fuerte

De -0.51 a-0.75 Negativa considerable

De -0.26 a -0.50 Negativa media

De -0.11 a -0.25 Negativa débil

De -0.01 a -0.10 Negativa muy débil
0 No existe correlaqién alguna entre las

variables

De 0.01a0.10 Positiva muy débil

De 0.11 a 0.25 Positiva débil

De 0.26 a 0.50 Positiva media

De 0.51a0.75 Positiva considerable

De 0.76 a0.90 Positiva muy fuerte

De 0.91 a 1.00 Positiva perfecta

Fuente: Hernandez et al. (2014, p. 305)
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IV. RESULTADOS

En el presente capitulo, tras haber aplicado los instrumentos de recoleccion
de informacién a 20 trabajadores de la empresa Carbonifera San Benito S.R.L.,
Trujillo, 2023 se mostro la relacion que poseen entre ambas variables de estudio
de liderazgo y satisfaccion laboral, por cuanto se procedio a realizar el analisis

correspondiente de los mismos para llegar a las conclusiones de la investigacion.

4.1. Informacién demogréfica
En la Tabla 11 se puede observar que, de un total de 20 trabajadores, el
80 % correspondid a participantes mujeres y 20% a participantes

hombres.
Tabla 11

Distribucién de la muestra por género

Frecuencia
Frecuencia relativa
absoluta
Femenino 16 80%
Masculino 4 20%
Total 20 100%

Fuente: Elaboracién propia

4.2. Informacién de las variables del estudio

Variable liderazgo
Los niveles de valoracion de la variable liderazgo y sus dimensiones en la
empresa Carbonifera San Benito S.R.L. en la sede de Truijillo, se observa

en la taba 12 y figura 1.
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Tabla 12

Niveles de valoracion del liderazgo y sus dimensiones

Frecuencia relativa

Manejo
Nivel de

.| Comunicacién | Motivacién de

valoracion _
equipo

Regular 20% 15% 0%
Eficaz 80% 85% 100%
Total 100% 100% 100%

Fuente: Elaboracién propia
Figura 1

Niveles de valoracién del liderazgo y sus dimensiones

Niveles de valoracion del liderazgo y sus
dimensiones

120%
100%

80%

60% M Regular

Bueno
40%

- .
» ]
Comunicacion Motivacion Manejo de equipo

Fuente: Elaboracion propia
En la tabla 12 y figura 1 se puede apreciar que el 80% de los trabajadores

valoran la variable liderazgo con un nivel bueno en la dimension

comunicacion, en cuanto a la dimensién comunicacidon el nivel de
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valoracion es de 85%, y destaca la dimensién manejo de equipo que logro
el 100%.

Variable satisfaccion laboral
Los niveles de valoracion de la variable satisfaccion laboral y sus
dimensiones en la empresa Carbonifera San Benito S.R.L. en la sede de

Trujillo, se observan en la tabla 13, figura 2.
Tabla 13

Niveles de valoracién de la satisfaccion laboral y sus dimensiones

Frecuencia relativa

Nivel de Satisfaccion | Satisfacciéon
valoracion Intrinseca Extrinseca
Regular 10% 15%
Bueno 90% 85%
Total 100% 100%

Fuente: Elaboracion propia
Figura 2

Niveles de valoracién de la satisfaccion laboral y sus dimensiones

Niveles de valoracién de la satisfaccion laboral y sus
dimensiones

100%
80%
60%

M Regular

40% Bueno

20%

o 1 ]

Satisfaccién Intrinseca Satisfaccidn Extrinseca

Fuente: Elaboracién propia
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4.3.

En la tabla 13 y figura 2 se puede apreciar que, segun los trabajadores el

valoran la satisfaccion intrinseca como bueno en un 90% y con un 85% la

satisfaccion extrinseca.

Andlisis e interpretacion de resultados

4.3.1.

Los niveles de medicion de la variable liderazgo de la empresa
Carbonifera San Benito S.R.L., Trujillo, 2023; son:

Tabla 14

Variable liderazgo

Nivel de medicion del Liderazgo

LIDERAZGO

Intervalo de Nivel de Frecuencia Frecuencia
valoracion valoracion absoluta relativa
9-20 Ineficaz 0 0%
21-32 Regular 10%
33-45 Eficaz 18 90%
20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 3

Nivel de medicion del liderazgo

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%
Malo

Regular

NIVEL DE MEDICION DEL LIDERAZGO

W Malo
Regular

Bueno

Bueno

Fuente: Elaboracion propia
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Comentario: En la tabla 14 y figura 3 se puede observar los resultados
obtenidos mediante la encuesta realizada a los trabajadores, el 10%
valora a la variable liderazgo en un nivel regular y el 90% valora a la

variable en un nivel bueno (consulte la tabla 14).

4.3.1.1. Dimensiones de la variable liderazgo
Los niveles de medicion de la dimension comunicacion,
motivacion y manejo de equipo de
Carbonifera San Benito S.R.L., Trujillo, 2023; son:

la empresa

Tabla 15

Nivel de mediciéon de la dimensién comunicacion

DIMENSION COMUNICACION

Intervalo de Nivel de Frecuencia Frecuencia
valoracion valoracion absoluta relativa
3-6 Ineficaz 0 0%
7-10 Regular 4 20%
11 -15 Eficaz 16 80%
20 100%
Fuente: Elaboracion propia
Figura 4
Nivel de mediciéon de la dimensién comunicaciéon
DIMENSION COMUNICACION
90%
80%
70%
60%
50% H Malo
40% Regular

30%

20%

10%

0%
Malo

Regular

Bueno

Bueno

Fuente: Elaboracion propia
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Comentario: En la tabla 15 y figura 4 se puede observar los
resultados obtenidos mediante la encuesta realizada a los
trabajadores, el 20% valora a la dimensién comunicacién en un
nivel regular y el 80% valora a la variable en un nivel bueno

(consulte la tabla 15).

Tabla 16

Nivel de mediciéon de la dimensién motivacion

DIMENSION MOTIVACION

Intervalo de Nivel de Frecuencia Frecuencia
valoracion valoracion absoluta relativa
3-6 Malo 0 0%
7-10 Regular 3 15%
11 -15 Bueno 17 85%
20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura5
Nivel de medicion de la dimensidon Motivacion

DIMENSION MOTIVACION

90%
80%
70%
60%

50% H Malo
40% Regular
30% Bueno

20%

10%

0%
Malo Regular Bueno

Fuente: Elaboracion propia

Comentario: En la tabla 16 y figura5 se puede observar los

resultados obtenidos mediante la encuesta realizada a los
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trabajadores, el 15% valora a la dimensién motivacién en un nivel

regular y el 85% valora a la variable en un nivel bueno (consulte

la tabla 16).

Tabla 17

Nivel de medicidn de la dimension manejo de equipo

DIMENSION MANEJO DE EQUIPO

Intervalo ; ; ;
: Nivel de Frecuencia | Frecuencia
e
» valoracion absoluta relativa
valoracion
3-6 Malo 0 0%
7-10 Regular 0 0%
11 -15 Bueno 20 100%
20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 6

Nivel de medicién de la dimensidon manejo de equipo

120%

100%

80%

60%

40%

20%

0%

DIMENSION MANEJO DE EQUIPO

Malo

Regular

Bueno

H Malo
Regular

Bueno

Fuente: Elaboracion propia

Comentario: En la tabla 17 y figura 6 se puede observar los

resultados obtenidos mediante la encuesta realizada a los

trabajadores, en donde el 100% valora a la dimension manejo de

equipo en un nivel bueno (consulte la tabla 17).
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4.3.2. Variable satisfaccion laboral
Los niveles de medicidon de la variable satisfaccion laboral de la

empresa Carbonifera San Benito S.R.L., Trujillo, 2023; son:

Tabla 18

Nivel de medicién de Satisfaccion Laboral

SATISFACCION LABORAL

Intervalo Nivel de | Frecuencia @ Frecuencia
de valoracion | absoluta relativa
valoracion
10-22 Malo 0 0%
23-35 Regular 2 10%
36-50 Bueno 18 90%
20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 7
Nivel de medicion de la satisfaccion laboral
NIVEL DE MEDICION DE LA SATISFACCION
LABORAL
100%
90%
80%
70%
60% H Malo
50%
Regular
40%
Bueno
30%
20%
10%
0%
Malo Regular Bueno

Fuente: Elaboracién propia

Comentario: En la tabla 18 y la figura 7 se puede valorar los siguientes
resultados a través de la encuesta realizada a 20 trabajadores de la
empresa Carbonifera San Benito S.R.L, donde el 10% valora la variable

en un nivel regular y el 90% valora como un nivel bueno.
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4.3.2.1. Dimensiones de la variable satisfaccion laboral

Los niveles de medicion de la dimensién satisfaccion

intrinseca y extrinseca de la empresa Carbonifera San
Benito S.R.L., Trujillo, 2023; son:

Tabla 19

Nivel de medicidon de la dimensién satisfaccion intrinseca

SATISFACCION INTRINSECA

Intervalo . . .
. Nivel de | Frecuencia | Frecuencia
e
_, | valoracion | absoluta relativa
valoracion
5-11 Malo 0 0%

12-18 Regular 2 10%
19-25 Bueno 18 90%
20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 8

Nivel de mediciéon de la dimensién satisfaccion intrinseca

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

SATISFACCION INTRINSECA

Malo

Regular

Bueno

Malo
Regular

Bueno

Fuente: Elaboracion propia

Comentario: En la tabla 19 y figura 8 se puede observar

los resultados obtenidos mediante la encuesta realizada a

los trabajadores, en donde el 10% valora a la dimension
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satisfaccion intrinseca en un nivel regular y el 90% en un

nivel bueno (consulte la tabla 19).

Tabla 20

Nivel de medicion de la dimensién satisfaccion extrinseca

SATISFACCION EXTRINSECA

Intervalo _ _ _
4 Nivel de | Frecuencia | Frecuencia
e
.| valoracion | absoluta relativa
valoracioén
5-11 Malo 0 0%
12-18 Regular 3 15%
19-25 Bueno 17 85%
20 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 9

Nivel de medicidon de la dimensién satisfaccion extrinseca

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

MOTIVACION EXTRINSECA

Malo

Regular

Bueno

Malo
Regular

Bueno

Fuente: Elaboracion propia

Comentario: En la tabla 20 y figura 9 se puede observar

los resultados obtenidos mediante la encuesta realizada a

los trabajadores, en donde el 15% valora a la dimension

satisfaccion extrinseca en un nivel regular y el 85% en un

nivel bueno (consulte la tabla 20).
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4.4. Docimasia de hipotesis
4.4.1. Prueba de Normalidad
Seguidamente, se llevé a cabo una evaluacion para determinar si
las variables siguen una distribucion normal o, en su defecto, no tienen
una distribucion normal (Rossi y Rossi, 2022). Esto permitira tomar una
decision sobre qué estadistico utilizar para poner a prueba las hipotesis.
La recopilacion de datos se realizd mediante el uso de SPSS y los

resultados obtenidos se detallan en la tabla 21.

Tabla 21

Pruebas de normalidad de la variable liderazgo y satisfaccion laboral

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
LIDERAZGO .929 20 .149
SATISFACCION
.938 20 219
LABORAL

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracién propia

Dado que se cuenta con una muestra menor a 50, se da paso a la
comprobacion de normalidad de los datos mediante la prueba de Shapiro — Wilk.
Segun el resultado dado por la significancia (sig.) es mayor al 0.05 para la variable
liderazgo y satisfaccién laboral, se concluye, que ambas variables tienen una
distribucion normal. Con los resultados obtenidos se utilizé una prueba correlacional
paramétrica (r de Pearson), dado a que ambas variables se distribuyen de manera

normal.
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4.4.2. Comprobacion de hipoétesis

Hipotesis especifica 1

e HELli: Existe una relacion significativa entre la dimension
comunicacion y la satisfaccion laboral en la empresa
Carbonifera San Benito S.R.L., Trujillo, 2023.

e HEla: No existe relacion entre la dimensiébn comunicacion y
satisfaccion laboral en la empresa Carbonifera San Benito
S.R.L., Trujillo, 2023.

Con la finalidad de comprobar la hipotesis HE1, se
procesaron los datos en el SPSS, con la finalidad de hallar el
grado de relacion entre la dimensién comunicacion y la variable

satisfaccion laboral, en la tabla 22 se muestra el resultado.
Tabla 22

Correlacién entre la dimension comunicacion y satisfaccion laboral

Correlaciones

SATISFACCION i
COMUNICACION
LABORAL
Correlacion de »
1 .855
Pearson
Sig. (bilateral) .000
i Suma de
SATISFACCION
cuadrados y
LABORAL 277.750 110.500
productos
vectoriales
Covarianza 14,618 5.816
N 20 20
Correlacion de "
X .855 1
COMUNICACION Pearson
Sig. (bilateral) .000
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Suma de
cuadrados y
110.500 60.200
productos
vectoriales
Covarianza 5.816 3.168
N 20 20

**. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia

Como se observa en la tabla 22, se comprueba que la relacion es
significativa entre la dimension comunicacion y la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la empresa Carbonifera San Benito S.R.L., Trujillo,
2023; con un nivel positiva muy fuerte (r Pearson= 0.855). Luego se

acepta HEL1i.

Hipotesis especifica 2

e HE2i: Existe una relacion significativa entre la dimension
motivacion y la satisfaccion laboral en la empresa Carbonifera San Benito
S.R.L., Trujillo, 2023.

e HEZ2a: No existe relacién entre la dimensién motivacion y la
satisfaccion laboral en la empresa Carbonifera San Benito S.R.L., Truijillo,
2023.

Con la finalidad de comprobar la hip6tesis HE2, se procesaron los
datos en el SPSS, con la finalidad de hallar el grado de relacion entre la
dimensién motivacion y la variable satisfaccion laboral, en la tabla 23 se

muestra el resultado.
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Tabla 23

Correlacion entre la dimension motivacion y satisfaccion laboral

Correlaciones

SATISFACCION .
MOTIVACION
LABORAL
Correlacion de i
1 .844
Pearson
Sig. (bilateral) .000
. Suma de
SATISFACCION
cuadrados y
LABORAL 277.750 115.750
productos
vectoriales
Covarianza 14.618 6.092
N 20 20
Correlacion de .
.844 1
Pearson
Sig. (bilateral) .000
Suma de
cuadrados y
115.750 67.750
MOTIVACION productos
vectoriales
Covarianza 6.092 3.566
N 20 20
**. La correlacién es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia
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Como se observa en la tabla 23, se comprueba que la relacion es
significativa entre la dimensién comunicacion y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa Carbonifera San Benito S.R.L., Trujillo, 2023; con un

nivel positiva muy fuerte (r Pearson= 0.844). Luego se acepta HEZ2i.

Hipotesis especifica 3
e HES3i: Existe una relacion significativa entre la dimension manejo de
equipo y la satisfaccion laboral en la empresa Carbonifera San
Benito S.R.L., Trujillo, 2023.
e HE3a: No existe relacion entre la dimension manejo de equipo y la
satisfaccion laboral en la empresa Carbonifera San Benito S.R.L.,
Trujillo, 2023.

Con la finalidad de comprobar la hipétesis HE3, se procesaron los datos en
el SPSS, con la finalidad de hallar el grado de relacién entre la dimension manejo

de equipo y la variable satisfaccion laboral, en la tabla 24 se muestra el resultado.
Tabla 24

Correlacion entre la dimension manejo de equipo y satisfaccion laboral

Correlaciones

SATISFACCION MANEJO DE
LABORAL EQUIPO
Correlacion de
1 .322
Pearson
Sig. (bilateral) .166
SATISFACCION  Suma de cuadrados
LABORAL y productos 277.750 28.000
vectoriales
Covarianza 14.618 1.474
N 20 20
MANEJO DE Correlacion de
322 1
EQUIPO Pearson
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Sig. (bilateral) .166

Suma de cuadrados

y productos 28.000 27.200

vectoriales

Covarianza 1.474 1.432
N 20 20

Fuente: Elaboracion propia

Como se observa en la tabla 24, se comprueba que no existe una relacion
significativa entre la dimension manejo de equipo y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa Carbonifera San Benito S.R.L., Trujillo, 2023; con un

nivel positiva media (r Pearson= 0.322). Luego se acepta HE3a.

Hipotesis especifica 4
e HE4i: Existe una relacion significativa entre la dimensién
satisfaccion intrinseca y el liderazgo en la empresa Carbonifera
San Benito S.R.L., Trujillo, 2023.
e HE4a: No existe relacion significativa entre la dimensién
satisfaccion intrinseca y el liderazgo en la empresa Carbonifera
San Benito S.R.L., Trujillo, 2023.

Con la finalidad de comprobar la hipétesis HE4, se procesaron los datos en el
SPSS, con la finalidad de hallar el grado de relacién entre la dimension manejo de

equipo y la variable satisfaccion laboral, en la tabla 25 se muestra el resultado.

59



Tabla 25

Correlacion entre la dimension satisfaccion intrinseca y liderazgo

Correlaciones

LIDERAZGO | SATISFACC
ION
INTRINSEC
A
LIDERAZGO Correlacion de 1 ,882™
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
MOTIVACION Correlacion de ,882” 1
INTRINSECA Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia

Como

se observa en la tabla 25, se comprueba que existe una relacién

significativa entre la dimension satisfaccion intrinseca y el liderazgo de los

trabajadores de

la empresa Carbonifera San Benito S.R.L., Trujillo, 2023; con un

nivel positiva media (r Pearson= 0.882). Luego se acepta HEA4i.

Hipotesis especifica 5

HEDSI:
satisfaccion extrinseca y el liderazgo en la empresa Carbonifera
San Benito S.R.L., Trujillo, 2023.

HE5a: No existe

Existe una relacion significativa entre la dimension

relacion significativa entre la dimension
satisfaccion extrinseca y el liderazgo en la empresa Carbonifera

San Benito S.R.L., Trujillo, 2023.

Con la finalidad de comprobar la hipotesis HE5, se procesaron los datos en el

SPSS, con la finalidad de hallar el grado de relacion entre la dimension manejo de

equipo y la variable satisfaccion laboral, en la tabla 26 se muestra el resultado.
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Tabla 26

Correlacion entre la dimension satisfaccion extrinseca y liderazgo

Correlaciones

LIDERAZGO SATISFACCION
EXTRINSECA
LIDERAZGO Correlacion de 1 7717
Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
MOTIVACION Correlacion de 7717 1
EXTRINSECA Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia

Como se observa en la tabla 26, se comprueba que existe una relacion
significativa entre la dimension satisfaccion extrinseca y el liderazgo de los
trabajadores de la empresa Carbonifera San Benito S.R.L., Truijillo, 2023; con un

nivel positiva media (r Pearson= 0.771). Luego se acepta HEb5..

Comprobacién de hipotesis general
Hipotesis de investigacion

- HGi: Existe una relacion significativa entre el liderazgo y la
satisfaccion laboral en la empresa Carbonifera San Benito S.R.L.,
Trujillo, 2023.

Hipotesis nula

-~ HGO: No existe relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral
en la empresa Carbonifera San Benito S.R.L., Trujillo, 2023.
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Con la finalidad de comprobar la hipotesis especifica, se
procesaron los datos en el SPSS, con la finalidad de hallar el grado de
relacion entre las dimensiones el liderazgo y la satisfaccién laboral, en la

Tabla 27 se muestra el resultado.
Tabla 27

Correlacion entre la variable liderazgo y satisfaccion laboral

Correlaciones

SATISFACCION
LIDERAZGO
LABORAL
Correlacion de i
1 .936
Pearson
LIDERAZGO
Sig. (bilateral) .000
N 20 20
Correlacion de "
. .936 1
SATISFACCION Pearson
LABORAL Sig. (bilateral) .000
N 20 20
**. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia

Como se observa en la Tabla 27, se comprueba que, si existe una relacion
significativa entre el liderazgo y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
empresa Carbonifera San Benito S.R.L., Trujillo, 2023; con un nivel positiva

perfecta (r Pearson= 0.936). Luego se acepta HGi.

62



DISCUSION DE RESULTADOS
Discusion
El objetivo de la presente investigacion fue: Determinar si existe

relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en la empresa
Carbonifera San Benito S.R.L., Trujillo, 2023.

Este estudio proporciona una soélida confirmacion de la existencia
de una relacion positiva y perfecta entre las variables de liderazgo y
satisfaccion laboral en el contexto de la empresa Carbonifera San Benito
S.R.L. en Trujillo durante el afio 2023. Este hallazgo se respalda con un
alto nivel de significancia estadistica (p < 0.01, bilateral), lo que indica
una asociacion confiable entre estas dos variables fundamentales.
Ademas, se destaca un vinculo sumamente robusto y positivo entre
ambas, como lo evidencia el impresionante coeficiente de correlacion de
Pearson de 0.936. Para enriquecer la base tedrica que sustenta este
hallazgo, es importante considerar diversas corrientes y estudios previos
en el campo del liderazgo y la satisfaccion laboral. La teoria de
contingencia sugiere que el estilo de liderazgo efectivo puede variar
segun el contexto y las circunstancias especificas de la organizacion. En
este caso, el entorno particular de la empresa Carbonifera San Benito
S.R.L. podria estar favoreciendo un estilo de liderazgo que promueve la
satisfaccion laboral entre los empleados. Asimismo, la teoria de liderazgo
situacional, desarrollada por Hersey y Blanchard, postula que el liderazgo
efectivo depende de la madurez o preparacion de los seguidores, asi
como del grado de estructura de la tarea. En este contexto, es plausible
que los lideres dentro de la empresa Carbonifera San Benito estén
adaptando sus estilos de liderazgo de manera efectiva para satisfacer las
necesidades y expectativas de sus colaboradores, lo que a su vez
contribuye a un mayor nivel de satisfaccion laboral. Los resultados de
este estudio también estan respaldados por investigaciones previas
realizadas por autores como Villarroel (2020), Geoconda (2023), Gomez
(2021), Castillo y Santa Cruz (2020), Chavez y Vidal (2022), Damian
(2022) y Cruzado (2020), quienes han encontrado relaciones similares

entre liderazgo y satisfaccion laboral en diferentes contextos
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organizacionales. Esta consistencia en los hallazgos fortalece la validez
y la generalizacion de los resultados obtenidos en este estudio

especifico.

En relacion al objetivo especifico 1, se comprobd que existe una
relacion significativa y muy fuerte (r=0.855) entre la dimension de
comunicacion del liderazgo y la satisfaccion laboral. Esto implica que la
comunicacién efectiva entre los miembros de la empresa es un factor
determinante para un liderazgo eficaz. Este hallazgo esta respaldado por
Villarroel (2020), quien explica que un alto puntaje en la dimension de
comunicacién demuestra que la efectividad en este &mbito es una
fortaleza que permite a los integrantes de la federacién avanzar como
equipo. Para enriguecer la base tedrica que sustenta este hallazgo, es
importante considerar la Teoria del Liderazgo Transformacional, esta
teoria sugiere que los lideres que comunican de manera inspiradora
pueden transformar a sus seguidores, fomentando un alto nivel de
compromiso y desempefio. La comunicacion efectiva no solo facilita la
coordinacion y la cooperacién, sino que también inspira y motiva a los
miembros del equipo, promoviendo una mayor satisfaccion laboral. En
conclusién, es imperativo que las organizaciones inviertan en el
desarrollo de habilidades comunicativas entre sus lideres y promuevan
una cultura de comunicacion abierta y efectiva. De esta manera, podran
no solo mejorar la satisfaccion laboral de sus empleados, sino también
fortalecer el liderazgo dentro de la empresa, logrando asi una mayor
cohesiéon y un rendimiento superior. Este enfoque integral puede ser la
clave para el éxito sostenido y el crecimiento continuo en un entorno

empresarial cada vez mas competitivo y dinamico.

En base al objetivo especifico 2, se comprobd que existe una
relacion significativa y muy fuerte (r = 0.844) entre la dimension de
motivacion del liderazgo y la satisfaccion laboral. Esto implica que la
motivacion proporcionada por los lideres es un factor crucial para
mejorar la satisfaccion de los empleados en el trabajo. Un ambiente de
trabajo en el que los lideres son capaces de motivar a sus empleados

tiende a ser mas productivo y satisfactorio para los trabajadores, lo cual
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es esencial para el éxito organizacional. Este hallazgo esta respaldado
por Cruzado (2020), quien indica que a través de la prueba estadistica
Rho Spearman se muestra un coeficiente de correlacion de 0.875 con
un nivel de significacion bilateral de 0.000. Esto confirma que existe una
correlacion significativa entre la dimension de motivacion y la
satisfaccion laboral. En términos porcentuales, esto representa un 87.5%
de correlacién entre las dos variables, lo que puede considerarse un nivel
de correlacion alto. Para enriquecer la base tedrica que sustenta este
hallazgo, podemos considerar la Teoria de la Motivacion-Higiene de
Herzberg. Esta teoria sugiere que ciertos factores, como el
reconocimiento, el logro y la responsabilidad, actian como motivadores
que pueden incrementar la satisfaccién laboral. En el contexto del
liderazgo, los lideres que identifican y aplican estos factores motivadores
son mas efectivos en crear un entorno de trabajo positivo y estimulante.
Al motivar a los empleados mediante la asignacion de tareas desafiantes
y el reconocimiento de sus logros, los lideres no solo mejoran la
satisfaccion laboral, sino que también fomentan un mayor compromiso y
lealtad hacia la organizacion. En conclusion, los lideres que reconocen
la importancia de la motivacion para estimular a sus empleados no solo
mejoran la satisfaccion laboral, sino que también fomentan un mayor
compromiso y lealtad hacia la organizacion. Este estudio subraya la
relevancia de la motivacion como un componente esencial del liderazgo
efectivo y destaca su impacto significativo en el éxito organizacional y el
bienestar de los empleados. Por lo tanto, se enfatiza la importancia de
qgue las organizaciones inviertan en el desarrollo de habilidades de
liderazgo que incluyan técnicas motivacionales, lo que podria traducirse

en equipos mas comprometidos, productivos y satisfechos.

En relacion con el objetivo especifico 3, se ha comprobado que
no existe una relacion significativa entre la dimensién manejo de equipo
y la satisfaccion laboral (r Pearson = 0.322). Este resultado es notable,
ya que no se han encontrado antecedentes previos que hayan

investigado especificamente la relacién entre estas dos variables. Por lo
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tanto, este hallazgo representa una contribucion novedosa a la literatura

existente sobre el tema.

En base al objetivo especifico 4, se ha encontrado una relacién
significativa (r Pearson= 0.882) entre la dimension de satisfaccion
intrinseca y el liderazgo. Este descubrimiento es consistente con
investigaciones previas, como la de Villarroel (2020), quien también
encontro una relacion significativa entre la satisfaccion laboral intrinseca
y el liderazgo (r = 0.705). Estos hallazgos respaldan la idea de que la
satisfaccion intrinseca en el trabajo, es decir, la satisfaccion derivada del
trabajo en si mismo y no de recompensas externas, esta estrechamente
relacionada con el estilo de liderazgo. Desde una perspectiva tedrica,
este resultado se alinea con la Teoria de la Motivacion-Higiene de
Herzberg. Segun esta teoria, la satisfaccion intrinseca esta asociada con
factores motivacionales, como el logro, el reconocimiento y la
responsabilidad, mientras que la satisfaccion extrinseca se relaciona con
factores higiénicos, como las condiciones laborales y el salario. Asi, un
lider efectivo no solo debe garantizar condiciones de trabajo adecuadas,
sino también motivar a sus seguidores mediante la provision de
oportunidades de crecimiento, desafios significativos y reconocimiento
por el trabajo bien hecho. En conclusién, este hallazgo subraya la
importancia del liderazgo en la promocién de la satisfaccion intrinseca
en el trabajo. Los lideres que comprenden la importancia de satisfacer
las necesidades psicolégicas y emocionales de sus seguidores pueden
contribuir significativamente a un ambiente laboral mas satisfactorio y
productivo. Estos resultados destacan la relevancia de adoptar un
enfoque integral que tenga en cuenta tanto los aspectos motivacionales
como los higiénicos para fomentar un liderazgo efectivo y una

satisfaccion laboral duradera.

En base al objetivo especifico 5, hemos descubierto una relacion
significativa (r Pearson = 0.771) entre la dimension de satisfaccion
extrinsecay el liderazgo. Este hallazgo es coherente con investigaciones
previas, como la realizada por Villarroel (2020), que también encontré

una relacion significativa entre la satisfaccion laboral intrinseca y el
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liderazgo (r = 0.882). Este resultado se alinea con la Teoria de la Equidad
de Adams, que sugiere que los individuos comparan sus contribuciones
y recompensas con las de otros para evaluar la equidad percibida en el
entorno laboral. Un liderazgo efectivo, al reconocer y recompensar
adecuadamente las contribuciones de los empleados, contribuye a una
percepcion de equidad que a su vez se traduce en una mayor
satisfaccion laboral. Esta asociacion entre la satisfaccion laboral y el
liderazgo resalta la importancia crucial de un liderazgo que fomente un
ambiente de trabajo que reconozca las necesidades tanto intrinsecas
como extrinsecas de los empleados. En consecuencia, se destaca la
necesidad de que las organizaciones inviertan en el desarrollo de lideres
gue puedan crear entornos laborales positivos y satisfactorios, lo que a
su vez puede mejorar la motivacion, el compromiso y el rendimiento

general de los empleados.
Implicancias
Implicancias teéricas:

Los hallazgos de este estudio proporcionaran una base firme para
investigaciones posteriores relacionadas con los conceptos de liderazgo
y satisfaccion laboral. Estos resultados jugaran un papel importante en
la expansién del conocimiento tedrico que las organizaciones pueden
emplear como referencia en sus procesos de toma de decisiones. Esto
significa que los descubrimientos actuales no solo tienen valor en si
mismos, sino que también aportaran al crecimiento del cuerpo de
conocimientos en estos campos, lo que beneficiara a las empresas al
proporcionarles informacion valiosa para la toma de decisiones

informadas en el futuro.
Implicancias practicas:

Los resultados de este estudio permitiran una evaluacion precisa
de la situacion actual de Carbonifera San Benito S.R.L. en Trujillo.
Asimismo, serviran como fundamento para la formulacion de estrategias
gue no solo mantengan los niveles observados, sino que también

contribuyan a mejorar el sistema de incentivos a corto plazo. Estos
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descubrimientos tienen el potencial de ser extrapolados y aplicados a la

totalidad de la empresa, tanto a nivel nacional como internacional.
Implicancias metodolégicas:

La implementacion de una metodologia precisa en la realizacién
de este estudio, que se ha descrito detalladamente, facilitard su
reproduccion en diversas situaciones. La capacidad de reproducir estos
resultados es fundamental, ya que la comparacion entre distintas

investigaciones es esencial para el avance de la ciencia.
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Conclusiones

Este estudio realizado en la empresa Carbonifera San Benito S.R.L. en
Trujillo durante el afio 2023 confirma de manera contundente la existencia de
una relacion positiva y significativa entre el liderazgo y la satisfaccion laboral.
Los resultados obtenidos, respaldados por un alto nivel de significancia
estadistica y un robusto coeficiente de correlacion de Pearson, sugieren que
el estilo de liderazgo efectivo dentro de esta organizacion esta contribuyendo
de manera notable a la satisfaccion de sus empleados. Ademas, la
consistencia de estos hallazgos con investigaciones previas refuerza la
validez y la generalizacion de los resultados, subrayando la importancia de
promover un liderazgo adaptativo y orientado al bienestar de los
colaboradores para mejorar el clima laboral y la productividad en las

organizaciones.

La investigacion confirma que la comunicacién efectiva en el liderazgo
es un factor determinante para la satisfaccion laboral en la empresa
Carbonifera San Benito S.R.L. de Trujillo en 2023. Respaldado por un sélido
coeficiente de correlacion y teorias como la del Liderazgo Transformacional,
este hallazgo destaca la importancia crucial de invertir en el desarrollo de
habilidades comunicativas entre los lideres y fomentar una cultura de
comunicacién abierta. Esta estrategia no solo mejora el ambiente laboral y la
cohesion del equipo, sino que también fortalece el liderazgo y puede ser

esencial para el éxito continuo en un entorno empresarial competitivo.

Se destaca la influencia significativa de la motivacion proporcionada por
los lideres en la satisfaccion laboral de los empleados en la empresa
Carbonifera San Benito S.R.L. de Trujillo en 2023. La correlacion sélida entre
la dimension de motivacién del liderazgo y la satisfaccion laboral sugiere que
un liderazgo que motive efectivamente puede mejorar el ambiente laboral y
fomentar un mayor compromiso y lealtad entre los trabajadores. Este hallazgo
subraya la importancia de que las organizaciones inviertan en el desarrollo de
habilidades de liderazgo que incorporen estrategias motivacionales, lo que
puede contribuir a equipos mas comprometidos, productivos y satisfechos,

promoviendo asi el éxito continuo de la empresa.

69



Existe un vinculo sustancial entre la satisfaccion intrinseca en el trabajo
y el liderazgo en la empresa Carbonifera San Benito S.R.L. de Trujillo en 2023,
respaldado por una correlacion estadistica solida y evidencia empirica previa.
Este descubrimiento enfatiza la relevancia critica del liderazgo en la
promociéon del bienestar emocional de los empleados dentro del entorno
laboral. Implica que los lideres no solo deben asegurar condiciones laborales
adecuadas, sino también desempefar un papel activo en la motivacion y el
reconocimiento de sus seguidores. Al proporcionar oportunidades de
crecimiento, desafios significativos y reconocimiento por el trabajo bien hecho,
los lideres pueden influir positivamente en la satisfaccion intrinseca de los
empleados, lo que a su vez puede conducir a un ambiente laboral mas

saludable y productivo.

Se enfatiza una relacion significativa entre la satisfaccion extrinseca en
el trabajo y el liderazgo en la empresa Carbonifera San Benito S.R.L. de
Trujillo en 2023, respaldada por un solido coeficiente de correlacién y estudios
previos. Este hallazgo destaca la importancia critica de un liderazgo efectivo
gue reconozca Yy recompense adecuadamente las contribuciones de los
empleados para promover una percepcion de equidad y, en Ultima instancia,
una mayor satisfaccion laboral. En consecuencia, resalta la necesidad de que
las organizaciones inviertan en el desarrollo de lideres capaces de crear
entornos laborales positivos y satisfactorios, lo que puede mejorar la

motivacion, el compromiso y el rendimiento general de los empleados.
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Recomendaciones

Para mejorar la dinamica de trabajo en equipo en la empresa
Carbonifera San Benito S.R.L., se recomienda una serie de medidas que
pueden fortalecer la cohesion del equipo y promover un ambiente laboral mas

colaborativo y motivador.

En primer lugar, es crucial que el liderazgo inmediato promueva una
comunicacién abierta y transparente dentro del equipo. Esto implica
establecer canales claros de comunicacion donde los empleados se sientan
libres de expresar sus ideas, preocupaciones y sugerencias. Ademas, se
deben establecer metas y objetivos claros para todo el equipo, lo que

proporcionara una direccion clara y un propésito coman.

Celebrar de manera regular los logros colectivos también es
fundamental para reconocer y reforzar el trabajo en equipo. Estos
reconocimientos pueden ser tanto formales, como ceremonias 0 eventos
especiales, como informales, como mensajes de agradecimiento o

felicitaciones publicas.

Ademas, se debe invertir en capacitacion en habilidades de trabajo en
equipo para todos los miembros del equipo. Esto puede incluir talleres,
seminarios o programas de desarrollo profesional disefiados para mejorar la

colaboracién, la comunicacion y la resolucion de conflictos dentro del equipo.

Implementar programas de incentivos vinculados al desempeiio grupal
también puede ser efectivo para motivar al equipo y fomentar un ambiente de
competencia positiva. Estos programas pueden incluir bonificaciones por
cumplimiento de objetivos grupales, reconocimientos especiales o premios

por logros destacados.

Proporcionar feedback constructivo de forma regular es otra estrategia
clave para mejorar la dinamica de trabajo en equipo. Esto implica ofrecer
retroalimentacion oportuna y especifica sobre el desempefio individual y
grupal, asi como reconocer y abordar los problemas o areas de mejora de

manera constructiva.
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Fomentar la colaboracion activa mediante proyectos
interdepartamentales y eventos sociales también puede fortalecer la cohesion
del equipo y promover un sentido de pertenencia e identidad compartida
dentro de la empresa.

Ademas, es importante ofrecer oportunidades de desarrollo profesional
para los empleados, incluso cuando ya cumplen con sus tareas asignadas de
manera eficiente. Esto puede incluir programas de capacitacion, cursos de
especializacion o asignacion de proyectos desafiantes que fomenten el

crecimiento y la adquisicion de nuevas habilidades.

Es fundamental realizar una evaluacion exhaustiva de las condiciones
laborales y tomar medidas para mejorar el entorno fisico y emocional en el
lugar de trabajo. Esto puede incluir mejoras en la iluminacion, ventilacion,
ergonomia y seguridad en el lugar de trabajo, asi como abordar cualquier
preocupacion especifica de los empleados a través de encuestas o sesiones

de retroalimentacion.

Finalmente, se recomienda colaborar estrechamente con los mandos
medios para fortalecer las relaciones interpersonales en el entorno laboral y
capacitar al personal jefatural en la direccion efectiva de equipos de trabajo.
Ademas, revisar los planes de gestién de recursos humanos, centrandose en
la motivacion interpersonal, puede contribuir a un ambiente laboral mas
positivo y colaborativo. Estas medidas combinadas pueden ayudar a mejorar
la dinamica de trabajo en equipo y promover un ambiente laboral mas

saludable y productivo en la empresa.

72



Referencias Bibliogréaficas

Adams, J (1963). Hacia una comprension de la inequidad. Revista de Psicologia
Social y Anormal, 67(5), 422-436.

Ajello, A. (2003). Motivacion: perspectivas tedricas y algunas consideraciones de
su importancia en el ambito educativo. Revista Educacion, 33 (2), 153 —
170. https://www.redalyc.org/pdf/440/44012058010.pdf

Baez, C. (2000). La comunicacion dentro de las organizaciones, 1 - 22
https://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/handle/10654/14976/RODRIG
UEZ%20MORALESANGELA%20YOJANA2016.pdf?sequence=1

Bajo, B (1985). Liderazgo y desempefio mas alla de las expectativas. Nueva York:

Prensa libre.

Bernal, T. C. (2000). Metodologia de la Investigacion para Administracion y

Economia. Bogot4, Colombia: Prentice Hall.

Blake, R (1964). La red gerencial: la clave para la excelencia en el liderazgo.

Houston: Compafia Editorial del Golfo.

Blau, P (1964). Intercambio y poder en la vida social. Nueva York: John Wiley &
Sons.

Burns, J. (1978). Formulacién de un modelo de liderazgo desde las teorias
organizacionales. Unilibre Cali, 11 (1), 60 - 79.
http://www.scielo.org.co/pdf/entra/viinl/v11in1a05.pdf

Castillo, A. y Santa Cruz, J. (2020). Relacion de los estilos de liderazgo y la
Satisfaccion Laboral en la empresa Servicios Automotrices del Norte S.R.L.
Cajamarca 2020 [Tesis de licenciatura, Universidad Privada del Norte].
Repositorio Institucional de la Universidad Privada del Norte.
https://repositorio.upn.edu.pe/bitstream/handle/11537/25298/Castillo%20T
ongombol%2c%20Alvaro%20Giancarlos%20-

73


https://www.redalyc.org/pdf/440/44012058010.pdf
https://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/handle/10654/14976/RODRIGUEZ%20MORALESANGELA%20YOJANA2016.pdf?sequence=1
https://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/handle/10654/14976/RODRIGUEZ%20MORALESANGELA%20YOJANA2016.pdf?sequence=1
http://www.scielo.org.co/pdf/entra/v11n1/v11n1a05.pdf
https://repositorio.upn.edu.pe/bitstream/handle/11537/25298/Castillo%20Tongombol%2c%20Alvaro%20Giancarlos%20-%20Santa%20Cruz%20Caceres%2c%20Josue%20Jeziel.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.upn.edu.pe/bitstream/handle/11537/25298/Castillo%20Tongombol%2c%20Alvaro%20Giancarlos%20-%20Santa%20Cruz%20Caceres%2c%20Josue%20Jeziel.pdf?sequence=1&isAllowed=y

%20Santa%20Cruz%20Caceres%2c%20Josue%20Jeziel.pdf?sequence=
1&isAllowed=y

Chavez, L.y Vidal, D. (2022). Liderazgo y satisfaccion laboral en el area técnica de

la empresa Violeta E.I.LR.L. Trujillo 2022 [Tesis de licenciatura, Universidad

Cesar Vallejo]. Repositorio Institucional de la Universidad Cesar Vallejo.

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/111845/Vidal
RDM-Chavez PLY-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Chiavenato, I. (2004). Comportamiento organizacional: la dinamica del éxito en las

organizaciones. Australia: Thomson

Chiavenato, I. (2006), Conocimiento, poder, comunicacion y su relacién con el
ordenamiento territorial. Orbis. Revista Cientifica Ciencias Humanas, 10
(28), 134 — 148. https://www.redalyc.org/pdf/709/70930408008.pdf

Chiavenato, I. (2018, noviembre 30). Liderazgo: factor clave para el éxito de las
organizaciones. 2018. Blog Soy Unimex.

https://unimex.edu.mx/soyunimex/liderazgo-factor-clave-para-el-exito-de-

las-organizaciones/

Chiavenato, I. (1996). Introduccién a la Teoria de la Administracién. México: Mc
Graw Hill, 47 — 49. https://esmirnasite.files.wordpress.com/2017/07/i-

admon-chiavenato.pdf

Cronbach, L. (1951). Coefficient alpha and the internal structure of tests. Rev Peru
Med Exp Salud Publica, 32 (1), 120 - 138.
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1726-
46342015000100019#:~:text=E|%20coeficiente%20%CE%B1%2C%20de

scrito%20en,de%20un%20instrumento%20son%20correlacionados

Cruzado, C. (2020). Liderazgo Transformacional y la Satisfaccion Laboral de los
trabajadores de un Laboratorio de Analisis Clinico de la Ciudad de Truijillo,
2019 [Tesis de Licenciatura, Universidad Privada del Norte]. Repositorio
Institucional de la Universidad Privada del Norte.
https://repositorio.upn.edu.pe/bitstream/handle/11537/25388/Cruzado%20

Rodr%c3%adquez%20Clarivel.pdf?sequence=2&isAllowed=y

74


https://repositorio.upn.edu.pe/bitstream/handle/11537/25298/Castillo%20Tongombol%2c%20Alvaro%20Giancarlos%20-%20Santa%20Cruz%20Caceres%2c%20Josue%20Jeziel.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.upn.edu.pe/bitstream/handle/11537/25298/Castillo%20Tongombol%2c%20Alvaro%20Giancarlos%20-%20Santa%20Cruz%20Caceres%2c%20Josue%20Jeziel.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/111845/Vidal_RDM-Chavez_PLY-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/111845/Vidal_RDM-Chavez_PLY-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.redalyc.org/pdf/709/70930408008.pdf
https://unimex.edu.mx/soyunimex/liderazgo-factor-clave-para-el-exito-de-las-organizaciones/
https://unimex.edu.mx/soyunimex/liderazgo-factor-clave-para-el-exito-de-las-organizaciones/
https://esmirnasite.files.wordpress.com/2017/07/i-admon-chiavenato.pdf
https://esmirnasite.files.wordpress.com/2017/07/i-admon-chiavenato.pdf
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1726-46342015000100019#:~:text=El%20coeficiente%20%CE%B1%2C%20descrito%20en,de%20un%20instrumento%20son%20correlacionados
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1726-46342015000100019#:~:text=El%20coeficiente%20%CE%B1%2C%20descrito%20en,de%20un%20instrumento%20son%20correlacionados
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1726-46342015000100019#:~:text=El%20coeficiente%20%CE%B1%2C%20descrito%20en,de%20un%20instrumento%20son%20correlacionados
https://repositorio.upn.edu.pe/bitstream/handle/11537/25388/Cruzado%20Rodr%c3%adguez%20Clarivel.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://repositorio.upn.edu.pe/bitstream/handle/11537/25388/Cruzado%20Rodr%c3%adguez%20Clarivel.pdf?sequence=2&isAllowed=y

Damian, S. (2022). Liderazgo y la satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital
de la Victoria, Chiclayo 2022 [Tesis de licenciatura, Universidad Cesar
Vallejo]. Repositorio Institucional de la Universidad Cesar Vallejo.
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/91288/Dami
an_SSM-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Durham, H. y Smith, M. (1996). Satisfaccion laboral y motivacion de los trabajadores
de la direccion regional de comercio exterior y turismo — Puno — Peru, 2013.
Comunic@cion, 1 (1), 5 - 13.
http://www.scielo.org.pe/pdf/comunica/v5n1/a01v5nl.pdf

Fonseca, M. (2000). Conocimiento, poder, comunicacion y su relacién con el
ordenamiento territorial. Orbis. Revista Cientifica Ciencias Humanas, 10
(28), 134 — 148. https://www.redalyc.org/pdf/709/70930408008.pdf

Fracica, G. (1988). Modelo de Simulacion en Muestreo. Bogota, Colombia:

Universidad de la Sabana.

GanaMas (2022,30 de abril). El 65% de peruanos se siente motivado para ir a
trabajar pese a coyuntura politica y econOmica.

https://revistaganamas.com.pe/el-65-de-peruanos-se-siente-motivado-para-

ir-a-trabajar-pese-a-coyuntura-politica-y-economica/

Garcia, M., Gémez, G. & Londofio, O. (2009). Relacion entre motivacion y
resistencia al cambio en personas que trabajan en una empresa del sector
publico, en Bogotd (Colombia). Diversitas Perspectivas en Psicologia,
21(2),395-418.
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0121-
32612013000200004#:~:text=En%20Colombia%2C%20se%20espera%20qg
ue,G%C3%B3mez%20%26%20Londo%C3%B10%2C%202009

Geoconda, M. (2023). Los estilos de liderazgos y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de las areas productivas de una planta de procesos alimenticios
en la ciudad de Guayaquil en el afio 2023 [Tesis de maestria, Universidad
Catolica de Santiago de Guayaquil]. Repositorio Institucional de la

Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil.

75


https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/91288/Damian_SSM-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/91288/Damian_SSM-SD.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://www.scielo.org.pe/pdf/comunica/v5n1/a01v5n1.pdf
https://www.redalyc.org/pdf/709/70930408008.pdf
https://revistaganamas.com.pe/el-65-de-peruanos-se-siente-motivado-para-ir-a-trabajar-pese-a-coyuntura-politica-y-economica/
https://revistaganamas.com.pe/el-65-de-peruanos-se-siente-motivado-para-ir-a-trabajar-pese-a-coyuntura-politica-y-economica/
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0121-32612013000200004#:~:text=En%20Colombia%2C%20se%20espera%20que,G%C3%B3mez%20%26%20Londo%C3%B1o%2C%202009
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0121-32612013000200004#:~:text=En%20Colombia%2C%20se%20espera%20que,G%C3%B3mez%20%26%20Londo%C3%B1o%2C%202009
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0121-32612013000200004#:~:text=En%20Colombia%2C%20se%20espera%20que,G%C3%B3mez%20%26%20Londo%C3%B1o%2C%202009

http://repositorio.ucsg.edu.ec/bitstream/3317/21397/1/T-UCSG-POS-
MGTH-55.pdf

Gestion (2014, 8 de abril). EI 53% de los lideres de las empresas peruanas genera
ambientes de trabajo desmotivantes.

https://gestion.pe/tendencias/management-empleo/53-lideres-empresas-

peruanas-genera-ambientes-desmotivantes-57741-noticia/?ref=gesr

GOmez, E. (2021). El estilo de liderazgo y su relacién con el nivel de satisfaccion
laboral de los colaboradores de una dependencia publica estatal en la
ciudad de Xalapa, Veracruz [Tesis de maestria, Universidad Veracruzana).
Repositorio Institucional de la Universidad Veracruzana.
https://cdigital.uv.mx/bitstream/handle/1944/50943/GomezSosaEden.pdf?
sequence=1&isAllowed=y

Hampton, R. (2000); Flores, C. (1996) & Chirolde, R. (2010). Andlisis de las teorias
de motivacion de contenido: una aplicacion al mercado laboral de chile del
afio 2009. Rev. Ciencias Sociales Universidad de Costa Rica, 9 (142), 45 —
61. https://www.redalyc.org/pdf/153/15333870004.pdf

Hernandez, R. Fernandez, C. y Baptista, P. (1998). Metodologia de la investigacion
(2a ed.). México: McGraw Hill.

Hersey, P. y Blanchard, K (1969). Teoria del ciclo de vida del liderazgo. Revista de
formacioén y desarrollo, 23(5), 26-34.

Herzberg, Z. (1989). Satisfacciéon laboral y motivacion de los trabajadores de la
direccién regional de comercio exterior y turismo — Puno — Pera, 2013.
Comunic@cion, 1 (1), 5 — 13.
http://www.scielo.org.pe/pdf/comunica/v5n1/a01v5nl.pdf

Herzberg, F., Mausner, B. y Snyderman, BB (1959). La motivacion para trabajar.

Nueva York: John Wiley & Sons.

Ibarra, C. (2020, 24 de Enero). Empleo: Solo el 24% de los peruanos son felices en

su trabajo. La Republica.pe.

76


http://repositorio.ucsg.edu.ec/bitstream/3317/21397/1/T-UCSG-POS-MGTH-55.pdf
http://repositorio.ucsg.edu.ec/bitstream/3317/21397/1/T-UCSG-POS-MGTH-55.pdf
https://gestion.pe/tendencias/management-empleo/53-lideres-empresas-peruanas-genera-ambientes-desmotivantes-57741-noticia/?ref=gesr
https://gestion.pe/tendencias/management-empleo/53-lideres-empresas-peruanas-genera-ambientes-desmotivantes-57741-noticia/?ref=gesr
https://cdigital.uv.mx/bitstream/handle/1944/50943/GomezSosaEden.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://cdigital.uv.mx/bitstream/handle/1944/50943/GomezSosaEden.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.redalyc.org/pdf/153/15333870004.pdf
http://www.scielo.org.pe/pdf/comunica/v5n1/a01v5n1.pdf

https://larepublica.pe/economia/2020/01/25/empleo-solo-el-24-de-los-

peruanos-son-felices-en-su-trabajo

Koontz, H. y Weihrich, H. (1998). Administracion. Una perspectiva global. México,
D.F. Mc Graw-Hill Interamericana Editores, S.A.
http://cybertesis.uach.cl/tesis/uach/2004/fed596e/pdf/fed596e.pdf

Kofman, F. y Senge, P. (1993). Influencia de la motivacion intrinseca y extrinseca
sobre la transmisién de conocimiento. El caso de una organizacion sin fines
de lucro. CIRIEC-Espafa, Revista de Economia Publica, Social y
Cooperativa, 187 — 211. https://www.redalyc.org/pdf/174/17413043009.pdf

Konfio (2019). El 75% de los mexicanos no estan satisfechos con su trabajo. Blog
con tips y consejos para emprendedores y pymes - Konfio.

https://konfio.mx/tips/en-konfio/noticias/mexicanos-no-estan-satisfechos-

con-su-trabajo/

Korman, A., Greehaus, J. y Badin, I. (1997). Formulacién de un modelo de liderazgo
desde las teorias organizacionales. Unilibre Cali, 11 (1), 60 — 79.
http://www.scielo.org.co/pdf/entra/vlinl/v11n1a05.pdf

La Republica (2020, 24 de enero). Empleo: Solo el 24% de los peruanos son felices
en Su trabajo. La Republica.pe.
https://larepublica.pe/economia/2020/01/25/empleo-solo-el-24-de-los-

peruanos-son-felices-en-su-trabajo

Le Boterf, G. (2002). Competencia de trabajo en equipo: definicién y categorizacion.
Revista de curriculum y formacién del profesorado, 15 (3), 329 — 344.

https://www.ugr.es/~recfpro/rev153COLS8.pdf

Lussier, R. y Achua, C. (2002). Formulacion de un modelo de liderazgo desde las
teorias organizacionales. Uniliore Cali, 11 (1), 60 - 79.
http://www.scielo.org.co/pdf/entra/viinl/v11in1a05.pdf

Martinez, F. (2010). Métodos de Muestreo en la Investigacién Social.Uned Editorial.

77


https://larepublica.pe/economia/2020/01/25/empleo-solo-el-24-de-los-peruanos-son-felices-en-su-trabajo
https://larepublica.pe/economia/2020/01/25/empleo-solo-el-24-de-los-peruanos-son-felices-en-su-trabajo
http://cybertesis.uach.cl/tesis/uach/2004/fed596e/pdf/fed596e.pdf
https://www.redalyc.org/pdf/174/17413043009.pdf
https://konfio.mx/tips/en-konfio/noticias/mexicanos-no-estan-satisfechos-con-su-trabajo/
https://konfio.mx/tips/en-konfio/noticias/mexicanos-no-estan-satisfechos-con-su-trabajo/
http://www.scielo.org.co/pdf/entra/v11n1/v11n1a05.pdf
https://larepublica.pe/economia/2020/01/25/empleo-solo-el-24-de-los-peruanos-son-felices-en-su-trabajo
https://larepublica.pe/economia/2020/01/25/empleo-solo-el-24-de-los-peruanos-son-felices-en-su-trabajo
https://www.ugr.es/~recfpro/rev153COL8.pdf
http://www.scielo.org.co/pdf/entra/v11n1/v11n1a05.pdf

Maslow, A. (1943). Andlisis de las teorias de motivacion de contenido: una
aplicaciéon al mercado laboral de chile del afio 2009. Rev. Ciencias Sociales
Universidad de Costa Rica, 9 (142), 45 - 61.
https://www.redalyc.org/pdf/153/15333870004.pdf

Maslow, A (1943). Una teoria de motivacion humana. Revision psicolégica, 50(4),
370-396.

Matviuk, S. (2007). Un estudio de prototipos de liderazgo en Colombia. The
Business Review, 21 (2), 395 - 418.
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0121-
32612013000200004#:~:text=En%20Colombia%2C%20se%20espera%20qg
ue,G%C3%B3mez%20%26%20Londo%C3%B10%2C%202009

Merry, J. (2020). Importancia del liderazgo en los equipos de trabajo. Revista
gestion en el tercer Milenio, 46 (23), 89 - 98
https://revistasinvestigacion.unmsm.edu.pe/index.php/administrativas/artic
le/download/19157/16073/66027

Milgrom, P. y Roberts, J., (1992); Prendergast, C., (1999); Bonner, S. y Sprinkle,
G., (2002). Influencia de la motivacion intrinseca y extrinseca sobre la
transmision de conocimiento. El caso de una organizacion sin fines de
lucro. CIRIEC-Espafia, Revista de Economia Publica, Social y Cooperativa,
187 — 211. https://www.redalyc.orq/pdf/174/17413043009.pdf

Moran , A. (2007). El liderazgo de los gerentes de las Pymes de Machala. Revista
cientifica de la Universidad de Cienfuegos, 8 (3), 187 - 195.
http://scielo.sld.cu/pdf/rus/vOn1/rus27117.pdf

Morillo, 1. (2006). Importancia de la satisfaccion laboral. Profesoras investigadoras
de la Universidad Juarez Autonoma de Tabasco, 01 - 28.

https://www.itson.mx/publicaciones/pacioli/documents/no69/38-

importancia de la satisfaccion laboral investigacion ocubre 2010x.pdf

78


https://www.redalyc.org/pdf/153/15333870004.pdf
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0121-32612013000200004#:~:text=En%20Colombia%2C%20se%20espera%20que,G%C3%B3mez%20%26%20Londo%C3%B1o%2C%202009
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0121-32612013000200004#:~:text=En%20Colombia%2C%20se%20espera%20que,G%C3%B3mez%20%26%20Londo%C3%B1o%2C%202009
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0121-32612013000200004#:~:text=En%20Colombia%2C%20se%20espera%20que,G%C3%B3mez%20%26%20Londo%C3%B1o%2C%202009
https://revistasinvestigacion.unmsm.edu.pe/index.php/administrativas/article/download/19157/16073/66027
https://revistasinvestigacion.unmsm.edu.pe/index.php/administrativas/article/download/19157/16073/66027
https://www.redalyc.org/pdf/174/17413043009.pdf
http://scielo.sld.cu/pdf/rus/v9n1/rus27117.pdf
https://www.itson.mx/publicaciones/pacioli/documents/no69/38-importancia_de_la_satisfaccion_laboral_investigacion_ocubre_2010x.pdf
https://www.itson.mx/publicaciones/pacioli/documents/no69/38-importancia_de_la_satisfaccion_laboral_investigacion_ocubre_2010x.pdf

Mtnch, L. (2010). Seminario de Graduacion para optar al titulo de Licenciados en
Administracion de Empresas, 1 - 104.
https://repositorio.unan.edu.ni/12824/1/23047.pdf

Namakforoosh, M. N. (2002). Metodologia de la Investigacién. México: Limusa.

Nufez, G. (2019). Liderazgo y satisfaccion laboral en la oficina de administracion
del mercado Municipal Minorista N° 1, Lima — 2018 [Tesis de Licenciatura,
Universidad Peruana los Andes]. Repositorio Institucional de la Universidad
Peruana los Andes.
https://repositorio.upla.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12848/1263/TO37

06753103 LIDERAZGO%20Y%20SATISFACCI%Cc3%93N%20LABORA
L%20EN%20LA%200FICINA%20DE%20ADMINISTRACI%c3%93N%20
DEL%20MERCADO%20MUNICIPAL%20MINORISTA%20N%c2%b0%20
1%2c%20LIMA~1.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Perry, J. y Porter, L., (1982). Influencia de la motivacion intrinseca y extrinseca
sobre la transmision de conocimiento. El caso de una organizacion sin fines
de lucro. CIRIEC-Espafa, Revista de Economia Publica, Social vy
Cooperativa, 187 — 211. https://www.redalyc.org/pdf/174/17413043009.pdf

Ramos, M. (2020). Influencia del liderazgo en la satisfaccion laboral del personal
del area administrativa de la clinica San Miguel Arcangel S.A.C., 2020 [Tesis
de licenciatura, Universidad Peruana de las Américas]. Repositorio
Institucional de la Universidad Peruana de las Américas.
http://repositorio.ulasamericas.edu.pe/bitstream/handle/upa/1274/RAMOS
%20GUTIERREZ.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Robbins, S. (1996). Satisfaccion laboral y motivacion de los trabajadores de la
direccidon regional de comercio exterior y turismo — Puno — Peru, 2013.
Comunic@cion, 1 (2), 5 - 13.
http://www.scielo.org.pe/pdf/comunica/v5n1/a01v5nl.pdf

Robbins, S. y Coulter, M. (1996). Administracion. México: PrenticeHall

Hispanoamericana, S.A.

79


https://repositorio.unan.edu.ni/12824/1/23047.pdf
https://repositorio.upla.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12848/1263/TO37_06753103_LIDERAZGO%20Y%20SATISFACCI%c3%93N%20LABORAL%20EN%20LA%20OFICINA%20DE%20ADMINISTRACI%c3%93N%20DEL%20MERCADO%20MUNICIPAL%20MINORISTA%20N%c2%b0%201%2c%20LIMA~1.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.upla.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12848/1263/TO37_06753103_LIDERAZGO%20Y%20SATISFACCI%c3%93N%20LABORAL%20EN%20LA%20OFICINA%20DE%20ADMINISTRACI%c3%93N%20DEL%20MERCADO%20MUNICIPAL%20MINORISTA%20N%c2%b0%201%2c%20LIMA~1.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.upla.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12848/1263/TO37_06753103_LIDERAZGO%20Y%20SATISFACCI%c3%93N%20LABORAL%20EN%20LA%20OFICINA%20DE%20ADMINISTRACI%c3%93N%20DEL%20MERCADO%20MUNICIPAL%20MINORISTA%20N%c2%b0%201%2c%20LIMA~1.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.upla.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12848/1263/TO37_06753103_LIDERAZGO%20Y%20SATISFACCI%c3%93N%20LABORAL%20EN%20LA%20OFICINA%20DE%20ADMINISTRACI%c3%93N%20DEL%20MERCADO%20MUNICIPAL%20MINORISTA%20N%c2%b0%201%2c%20LIMA~1.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.upla.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12848/1263/TO37_06753103_LIDERAZGO%20Y%20SATISFACCI%c3%93N%20LABORAL%20EN%20LA%20OFICINA%20DE%20ADMINISTRACI%c3%93N%20DEL%20MERCADO%20MUNICIPAL%20MINORISTA%20N%c2%b0%201%2c%20LIMA~1.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.redalyc.org/pdf/174/17413043009.pdf
http://repositorio.ulasamericas.edu.pe/bitstream/handle/upa/1274/RAMOS%20GUTIERREZ.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.ulasamericas.edu.pe/bitstream/handle/upa/1274/RAMOS%20GUTIERREZ.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://www.scielo.org.pe/pdf/comunica/v5n1/a01v5n1.pdf

Rossi, R. y Rossi, R. (2022). Grado de relacion entre autoeficacia y rendimiento
académico en una universidad privada. Revista Andina de Educacion, 5(2),

1 - 9. https://revistas.uasb.edu.ec/index.php/ree/article/view/3298/3562

Semana (2014, 5 de setiembre). El 71% de los colombianos no es feliz en su

trabajo. https://www.semana.com/empresas/articulo/satisfaccion-laboral-

empleados-colombia/200637/

Slater, C., Boone, M., Price, L., Martinez, D., Alvarez, |., Topete, C. (2002). Una
investigacion transcultural del liderazgo en Estados Unidos y Meéxico.
Liderazgo y gestién escolar, 21(2),395-418.
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0121-
32612013000200004#:~:text=En%20Colombia%2C%20se%20espera%?20qg
ue,G%C3%B3mez%20%26%20Londo%C3%B10%2C%202009

Slater, S. y Narver, J. (1995). Influencia de la motivacién intrinseca y extrinseca
sobre la transmisién de conocimiento. El caso de una organizacion sin fines
de lucro. CIRIEC-Espafa, Revista de Economia Pdublica, Social y
Cooperativa, 187 — 211. https://www.redalyc.org/pdf/174/17413043009.pdf

Stogdill, RM (1948). Factores personales asociados con el liderazgo: un estudio de
la literatura. Revista de Psicologia, 25(1), 35-71. https://sci-
hub.se/10.1080/00223980.1948.9917362

Tuckman, B. (1978). Conducting educational research. 2a. ed. New York: Harcourt

Brace Jovonovich.

Ugalde, M., Canales, A. (2016). El liderazgo académico, comunicacién asertiva y
motivacion. Revista Ensayos Pedagogicos,11(2), 45-61.

https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/5887345.pdf.

Villarroel, S. (2020). Liderazgo y satisfaccién laboral en los integrantes de la
federacion universitaria local de la Universidad Mayor de San Andrés
[Tesis de grado, universidad mayor de San Andrés]. Repositorio
Institucional de la Universidad Mayor de San  Andres.
https://repositorio.umsa.bo/bitstream/handle/123456789/24986/T -

1281.pdf?sequence=1&isAllowed=y

80


https://revistas.uasb.edu.ec/index.php/ree/article/view/3298/3562
https://www.semana.com/empresas/articulo/satisfaccion-laboral-empleados-colombia/200637/
https://www.semana.com/empresas/articulo/satisfaccion-laboral-empleados-colombia/200637/
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0121-32612013000200004#:~:text=En%20Colombia%2C%20se%20espera%20que,G%C3%B3mez%20%26%20Londo%C3%B1o%2C%202009
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0121-32612013000200004#:~:text=En%20Colombia%2C%20se%20espera%20que,G%C3%B3mez%20%26%20Londo%C3%B1o%2C%202009
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0121-32612013000200004#:~:text=En%20Colombia%2C%20se%20espera%20que,G%C3%B3mez%20%26%20Londo%C3%B1o%2C%202009
https://www.redalyc.org/pdf/174/17413043009.pdf
https://sci-hub.se/10.1080/00223980.1948.9917362
https://sci-hub.se/10.1080/00223980.1948.9917362
https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/5887345.pdf
https://repositorio.umsa.bo/bitstream/handle/123456789/24986/T-1281.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.umsa.bo/bitstream/handle/123456789/24986/T-1281.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Vroom, V (1964). Trabajo y Motivacion. Nueva York: John Wiley & Sons.

Warr, P., Cook, J., & Wall, T. (1979). Escalas para la medicién de algunas actitudes
laborales y aspectos del bienestar psicoldgico. Revista de Psicologia
Ocupacional, 52(2), 129-148. https://sci-hub.se/10.1111/j.2044-
8325.1979.tb00448.x

Wenger, E. y Snyder, W. (2000). Influencia de la motivacion intrinseca y extrinseca
sobre la transmision de conocimiento. El caso de una organizacion sin
fines de lucro. CIRIEC-Espafia, Revista de Economia Publica, Social y
Cooperativa, 187 - 211.
https://www.redalyc.org/pdf/174/17413043009.pdf

81


https://sci-hub.se/10.1111/j.2044-8325.1979.tb00448.x
https://sci-hub.se/10.1111/j.2044-8325.1979.tb00448.x
https://www.redalyc.org/pdf/174/17413043009.pdf

ANEXOS



Tabla 28

Matriz de consistencia

ANEXO 1: Matriz de consistencia

ENUNCIADO DEL i 3
TITULO OBJETIVOS HIPOTESIS MATERIAL Y METODOS
PROBLEMA
] _ Determinar la HGi: Existe una relacion significativa entre Tipo de investigacion
¢, Cudl es la relacion y . . » o .
' relacion entre el el liderazgo y la satisfaccion laboral en la Cuantitativo, basico
“LIDERAZGO Y | entre el liderazgoy la _ ] _
i _ . liderazgo y la empresa Carbonifera San Benito S.R.L.,
SU RELACION | satisfaccion laboral en _ y - ) _ _ »
satisfaccion laboral | Trujillo, 2023. Nivel de investigacion
CON LA la empresa . . _ _
i ) en la empresa HGa: No existe relacion entre el liderazgo y Correlacional
SATISFACCION Carbonifera San ) _ N
. B Carbonifera San la satisfaccion laboral en la empresa
LABORAL EN | Benito S.R.L., Trujillo, _ B ] _ - _ _ S
Benito S.R.L., Trujillo, | Carbonifera San Benito S.R.L., Truijillo, Disefio de investigacion
LA EMPRESA 20237 _
i 2023. 2023. No experimental
CARBONIFERA _
PREGUNTAS OBJETIVOS i ) Transeccional
SAN BENITO ) . HIPOTESIS ESPECIFICAS _
SRL ESPECIFICAS ESPECIFICOS Correlacional
TRUJILLO ¢Cual es la relacion | Determinar la relacion | HELi: Existe una relacion significativa entre
023" entre las dimensiones | entre la dimension | la dimension comunicacion y la satisfaccion Tecnica
de la variable liderazgo | comunicacion y la|laboral en la empresa Carbonifera San Encuesta
y la satisfaccion laboral | satisfaccion  laboral | Benito S.R.L., Truijillo, 2023.
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en la empresa
Carbonifera San
Benito S.R.L., Trujillo,

20237

,Cual es la relacion
entre las dimensiones
de la variable
satisfaccion laboral y el
liderazgo en la
empresa Carbonifera
San Benito S.R.L.,

Truijillo, 20237

en la empresa
Carbonifera San
Benito S.R.L., Trujillo,

2023.

Determinar la relacion
entre la dimension

motivacion 'y la

satisfaccion  laboral
en la empresa
Carbonifera San

Benito S.R.L., Trujillo,
2023.

Determinar la relacion
entre la dimensiéon

manejo de equipo y la

satisfaccion  laboral
en la empresa
Carbonifera San

HE1la: No existe relacion entre la dimension
comunicacion y satisfaccion laboral en la
empresa Carbonifera San Benito S.R.L.,
Trujillo, 2023.

HE2i: Existe una relacion significativa entre
la dimension motivacién y la satisfaccion
laboral en la empresa Carbonifera San
Benito S.R.L., Truijillo, 2023.

HEZ2a: No existe relacion entre la dimension
motivacion y la satisfaccién laboral en la
empresa Carbonifera San Benito S.R.L.,
Trujillo, 2023.

HESi: Existe una relacion significativa entre
la dimensidbn manejo de equipo y la
satisfaccion laboral en la empresa
Carbonifera San Benito S.R.L., Trujillo,
2023.

HE3a: No existe relacion entre la dimension

manejo de equipo y la satisfaccién laboral

Instrumento

Cuestionario

Poblacién

98 trabajadores de la empresa
Carbonifera San Benito S.R.L.

Muestra

20 trabajadores de la sede de
Trujillo, de la empresa
Carbonifera San Benito S.R.L.,

Truijillo, 2023.
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Benito S.R.L., Trujillo,
2023.

Determinar la relacion
entre la dimension
satisfaccion

intrinseca y el
liderazgo en la
empresa Carbonifera
San Benito S.R.L.,
Trujillo, 2023.

Determinar la relacion
entre la dimension
satisfaccion

extrinseca vy el
liderazgo en la
empresa Carbonifera
San Benito S.R.L.,
Trujillo, 2023.

en la empresa Carbonifera San Benito
S.R.L., Trujillo, 2023.

HE4i: Existe una relacion significativa entre
la dimension satisfaccion intrinseca y el
liderazgo en la empresa Carbonifera San
Benito S.R.L., Truijillo, 2023.

HE4a: No existe relacion significativa entre
la dimension satisfaccion intrinseca y el
liderazgo en la empresa Carbonifera San
Benito S.R.L., Truijillo, 2023.

HESi: Existe una relacion significativa entre
la dimension satisfaccion extrinseca y el
liderazgo en la empresa Carbonifera San
Benito S.R.L., Truijillo, 2023.

HE5a: No existe relacion significativa entre
la dimension satisfaccion extrinseca y el
liderazgo en la empresa Carbonifera San
Benito S.R.L., Trujillo, 2023.
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ANEXO 2: Instrumento de recoleccion de datos

INSTRUMENTO PARA EVALUAR EL LIDERAZGO Y LA SATISFACCION
LABORAL

Consentimiento informado
Estimado/a participante:

Le pedimos su apoyo en la realizacion de esta investigacion conducida por Aguirre
Haro Melissa y Centuribn Fernandez Nayeli, estudiantes de la carrera de
Administracion de la Facultad Ciencias Economicas de la Universidad Privada
Antenor Orrego. La investigacion, denominada “LIDERAZGO Y SU RELACION
CON LA SATISFACCION LABORAL EN LA EMPRESA CARBONIFERA SAN
BENITO S.R.L., TRUJILLO, 2023”, tiene como propdsito evaluar 5 dimensiones

claves para medir el liderazgo y la satisfaccion laboral.

Para ello, se le solicita participar en la presente encuesta que le tomara de 15 a 20
minutos de su tiempo. Su participacion en la investigacion es completamente

voluntaria y sera usada con fines académicos.
Instrucciones

Titulo: “LIDERAZGO Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL EN LA
EMPRESA CARBONIFERA SAN BENITO S.R.L., TRUJILLO, 2023".

Lo invitamos a tomarse unos minutos de su tiempo para completar la siguiente
informacion, cabe resaltar que esta encuesta es confidencial y solicitamos que

responda con sinceridad

A continuacion, para esta encuesta hemos empleado una escala tipo Likert para la
calificacién de cada item y asi conocer su opinién, segun su percepcion, de la

realidad de la organizacion eligiendo una de las 5 opciones para cada item.

Agradecemos anticipadamente su participacion.
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. » o Casi A Casi .
Dimension: Comunicacion Nunca ) Siempre
Nunca | veces | Siempre

¢Su  jefe  inmediato  le
comunica oportunamente y
1 |con claridad sobre las
actividades a realizar en su

area?

¢ Sus aportes y sugerencias
2 | son considerados por su jefe

inmediato?

¢Su jefe inmediato coordina

3 efectivamente con las
distintas areas para trabajar
en equipo?
_ . _ » Casi A Casi _
Dimension: Motivacion Nunca Siempre

Nunca | veces | Siempre

¢Su jefe inmediato motiva
4 | constantemente el trabajo en

equipo?

¢Su  jefe inmediato esta

interesado en que los

5

trabajadores obtengan

beneficios por rendimiento?
5 ¢, Se siente motivado por su

jefe inmediato?

_ » ) ) Casi A Casi _
Dimension: Manejo de Equipo | Nunca ) Siempre
Nunca | veces | Siempre

. ¢ Su jefe inmediato sabe dirigir

los equipos de trabajo?
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¢ Su jefe inmediato logra que
el personal cumpla con las

tareas encomendadas?

¢Su jefe inmediato permite la
mejora de las relaciones

interpersonales?

Dimension: Satisfaccion

Intrinseca

Nunca

Casi

Nunca

veces

Casi

Siempre

Siempre

10

¢Eres responsable de las
actividades que te

encomiendan?

11

¢Cuando realizas un buen
trabajo, obtienes  algun

reconocimiento?

12

¢Eres libre de escoger tu

propio método de trabajo?

13

¢ Prestas atencion a las
sugerencias que te hacen tus

companieros de trabajo?

14

. Te sientes bien realizando

diversas tareas en tu trabajo?

Dimensién: Satisfaccion

Extrinseca

Nunca

Casi

Nunca

veces

Casi
Siempre

Siempre

15

¢, Te sientes satisfecho con tu

horario de trabajo?

16

¢, Te sientes satisfecho con tus

remuneraciones?

17

¢, Te sientes satisfecho con las
condiciones fisicas de tu

trabajo?
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18

¢, Te sientes satisfecho con tus

comparnieros de trabajo?

19

¢ Te sientes satisfecho con la

forma de trabajar de tu jefe?
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ANEXO 3: Carta de autorizaciéon

CARTA DE AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION Y/O NOMBRE DE LA
EMPRESA PARA OBTENCION DE PROFESIONAL DE LICENCIADO EN
ADMINISTRACION

Yo Juvenel Aristides Castro Galvez identificado con DNI N® 18110447 y Maria Margarita

Castro Agreda de Ramirez con DMNI N” 18069234 en calidad de Gerentes de la empresa
“CARBONIFERA SAN BENITO S.R.L. con R.U.C. N° 20314390513, ubicada en |a Calle

Atahualpa N° 539, Urb. Chicago, Trujillo.
OTORGO LA AUTORIZACION,

A |as estudiantes Melissa Nayeli Aguirre Haro identificada con DNI N* 76339487 y Nayeli
Milagros Centurién Fernandez con DNI N 71234398, para que utilicen informacion de
la empresa con la finalidad de que puedan desarrollar su Tesis para optar el Titulo

Profesional de Licenciado.

Ademas, se autoniza el uso del nombre de la empresa en el Titulo de la Tesis.

—_

Firma y sello del Representante Legal o
Gerente
DHNI: 18110447

Firma del estudiante
DNI: 76339487

i Aareda & s

rsmedn Plagnme:

Firma y sello del Representante Legal o
Gerente
DNI: 18069234

e
P

!

1)

Firma del estudiante
DNI: 712343098
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ANEXO 4: Validacion del instrumento

FORMATO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

PERFIL DEL VALIDADOR

Mombre y apellidos:

JOSE LUIS SORIANO COLCHADO

Cargo:

DOCENTE UNIVERSITARIO

Institucion /[Empresa: UPAO

ASPECTOS DE VALIDACION

Revisar cada uno de los items del instrumento ¥ marcar con una "X" dentro

del recuadro, segun la calificacion que asigne a cada indicador:

1. Deficiente (Menos del 30% del total de items cumple con el

indicador)

2. Regular (Entre el 31% y 70% del total de items cumple con el

indicador)
3. Buena (Mas del 70% del total de items cumple con el indicador)

Aspectos de validacion del instrumento

Criterio

Indicador

Sugerencias

Pertinencia

Los items miden lo previsto en
los objetives de investigacion.

2
DIR|B
X

Coherencia

Los items responden a lo que
se debe medir en la variable y
sus dimensiones.

Congruencia

Los items son congruentes
entre si y con el concepto que
miden.

Suficiencia

Los items son suficientes en
cantidad para medir las
variables.

Objetividad

Los items miden
comportamientos y acciones
observables.

Consistencia

Los items se han formulado en
concordancia a los
fundamentos tedricos de las
varnables.

Organizacion

Los items estan secuenciados
y distribuidos de acuerdo a
dimensiones e indicadores.

Claridad

Los items estan redactados en
un lenguaje entendible para
los sujetos a evaluar.
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Los items estan escritos X
E ot respetando aspectos técnicos
(tamafio de letra, espaciado,
nitidez)
El instrumento cuenta con X
Estructura instrucciones, consignas y
opciones de respuesta bien
definidas.
CONTEO TOTAL 0 6 p1R7
Realizar el qonteo de acuergio a puntuaciones clela TOTAL
asignadas a cada indicador
0,00-0,49 Validez nula
validez: -
0,50 - 0,59 | Validez muy baja
0,60 - 0,69 Validez baja
A+B+C — 0,70 - 0,79 |Validez aceptable
30 0.9 :
0,80-0,89 Validez buena
Validez muy
0,90 -1,00 buena
CALIFICACION GLOBAL
Ubicar el coeficiente de validez W
obtenido en el intervalo respectivo y P/
escriba sobre el espacio el {"’__,-/
resultado. <

Validez muy buena

Trujillo 26 de junio del 2023

Firma del validador
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FORMATO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

PERFIL DEL VALIDADOR

Nombre y apellidos: Mg. Miguel Angel Flores Ramirez

Cargo:

Docente Universitarno

Institucidn /Empresa: | Universidad Privada Antenor Omego

ASPECTOS DE VALIDACION

Revisar cada uno de los items del instrumento ¥ marcar con una "X dentro

del recuadro, segun la calificacion que asigne a cada indicador:

1. Deficiente (Menos del 30% del total de items cumple con el

indicador)

2. Regular (Entre el 31% y 70% del total de items cumple con el
indicador)

3. Buena (Mas del 70% del total de items cumple con el indicador)

Aspectos de validacion del instrumento |12 3

Criterio

Indicador D[R Sugerencias

Pertinencia

Los items miden lo previsto en
los objetivos de investigacion.

Coherencia

Los items responden a lo que
se debe medir en la variable y A
sus dimensiones.

Congruencia

Los items son congruentes
entre si y con el concepto que X
miden.

Suficiencia

Los items son suficientes en
cantidad para medir las X
varnables.

Objetividad

Los items miden
comportamientos y acciones A
observables.

Los items se han formulado en
concordancia a los

Consistencia fundamentos tedricos de las A
vanables.
Los items estan secuenciados
Organizacion | y distribuidos de acuerdo a &

dimensiones € indicadores.

Claridad

Los items estan redactados en
un lenguaje entendible para &
los sujetos a evaluar.
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Los items estan escnios
respetando aspectos tecnicos
Formato (tamafio de letra, espaciado, x
nitidez)
El instrumento cuenta con
Estructura mstru::cmnes, cnnslgnas_y "
opciones de respuesia bien
definidas.
CONTEO TOTAL 00|30 30
Realizar el qﬂntec: de ac:.lerdn. _a puntuaciones clela TOTAL
asignadas a cada indicador
Coeficiente de Intervalos Resultado
validez: 0,00-049 Valdez nula
0,50 - 0,589 | Valdez muy baja
0,60 - 0,69 Validez baja
A+B+C — I 0,70 - 0,79 | Validez aceptable
30 0,80 - 0,89 | Validez buena
Validez muy
0,90 - 1,00 buena
CALIFICACION GLOBAL
Ubicar el coeficiente de validez
obtenido en el intervalo respectivo y
escriba sobre el espacio el H s
resultado.
Validez muy buena
Firma del validador

Trujillo, 29 de junio del 2023




FORMATO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

PERFIL DEL VALIDADOR

Mombre y apellidos:

RICARDO GABRIEL ROSSI ORTIZ

Cargo:

DOCENTE

Institucion /[Empresa:

UNIVERSIDAD PRIVADA ANTEMOR ORREGO

ASPECTOS DE VALIDACION

Revisar cada uno de los items del instrumento ¥y marcar con una “X" dentro

del recuadro, segln la calificacion que asigne a cada indicador:
1. Deficiente (Menos del 30% del total de items cumple con el

indicador)
2. Regular (Entre el 31% y 70% del total de items cumple con el

indicador)
3. Buena (Mas del T0% del total de items cumple con el indicador)

Aspectos de validacion del instrumento

observables.

Criterio Indicador Sugersncias
. ) Los items miden lo Isto en
Pertinencia los objetivos de inugsrtfi:;acin:'u'l.
Los items responden a lo que
Coherencia |se debe medir en la variable y
sus dimensiones.
Los items son congruentes
Congruencia |entre si y con el concepto que
miden.
Los items son suficientes en
Suficiencia |cantidad para medir las
varnables.
Los items miden
Objetividad | comportamientos y acciones

Consistencia

Los items se han formulado en
concordancia a los
fundamentos tedricos de las
varnables.

Los items estan secuenciados

Organizacion | y distribuidos de acuerdo a
dimensiones e indicadores.
Los items estan redactados en

Clandad un lenguaje entendible para

los sujetos a evaluar.
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Los items estan escnfos
respetando aspectos tecnicos
Formato (tamafio de letra, espaciado, A
nitidez )
El instrumento cuenta con
Estructura mstru::::lnnes., cnnslgnasly %
opciones de respuestia bien
definidas.
CONTEO TOTAL 01030 30
Realizar el {_:unteu de al::.lerd-n _a puntuaciones clela TOTAL
asignadas a cada indicador
Coeficiente de Intervalos Resultado
validaz: 0,00 -049 Validez nula
0,50 - 0,59 | Validez muy baja
0,60 - 0,69 Validez baja
A+B+C — I 0,70 - 0,79 | Validez aceptable
30 0,80 - 0,80 | Validez buena
Validez muy
0,90 - 1,00 buens

CALIFICACION GLOBAL

Ubicar el coeficiente de validez
obtenido en el intervalo respectivo y
escribe sobre el espacio el
resultado. #

Validez muy buena
Firma del validador

Trujillo, 02 de Julic del 2023



FORMATO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

PERFIL DEL VALIDADOR

Mombre y apellidos:

Ms. Gustavo Ugarriza Gross

Cargo:

Docente

Institucion (Empresa; [UPAD

ASPECTOS DE VALIDACION

Revisar cada uno de los [tems del instrumento y marcar con una “X” dentro

del recuadro, segln la calificacion que asigne a cada indicador:
1. Deficiente (Menos del 30% del total de items cumple con el
indicador)
2. Regular (Entre el 31% y 70% del total de items cumple con el
indicador)
3. Buena (Mas del T0% del total de items cumple con el indicador)

Aspectos de validacion del instrumento

Criterio

Indicador

Sugerencias

Ferlinencia

Los items miden lo previsto en
los objetivos de investigacion.

Coherencia

Los items responden a lo que
se debe medir en la vanable y
sus dimensiones.

Congruencia

Los items son congruentes
entre si y con &l concepto que
miden.

Los items son suficientes en

Suficiencia | cantidad para medir las
vanables.
Los items miden

Objetividad | comportamientos y acciones

observables.

Consistencia

Los items se han formulado en
concordancia a los
fundamentos tedricos de las
vanables._

Organizacion

Los items estan secuenciados
y distnbuidos de acuerdo a
dimensiones e indicadores.

Clandad

Los items estan redactados en
un lenguaje entendible para
los sujetos a evaluar.
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Los items estan escntos ke
respetando aspecios tecnicos
Formato (tamafio de letra, espaciado,
nitidez)
El instrumento cuenta con f
Estructura mstruccmnes. ::c:nmgna; ¥
opciones de respuesta bien
definidas.
CONTEO TOTAL 24 28
Realizar el conteo de acuerdo a puntuaciones
asignadas a cada indicador B|A TOTAL
Coeficiente de Intervalos Resultado
. 0,00 - 0,49 Validez nula
validez:
0.50 - 0,59 | Validez muy baja
0,80 - 0,69 Validez baja
A+D+C | mm 0.93 0,70 - 0,79 |Validez aceptable
30 ' 0.80- 089 | Validez buena
Validez muy
0,20 - 1,00 huena
CALIFICACION GLOBAL
Ubicar el coeficiente de wvalidez
obtenido en el intervalo respectivo y
escriba  sobre egpacio &l
resultado.
F ."-. .'I
— 4 [F2 N =
| -

Validez muy buena

Trujille, 02 de julio___ del 2023

Firma del validador




FORMATO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

PERFIL DEL VALIDADOR

Nombre y apellidos: | YOS £ NynRE KTo FLOREF CORNESQ

Cargo:

A so CAA DO

Institucién /Empresa: | CAMARA. DE Cot € R0

ASPECTOS DE VALIDACION

Revisar cada uno de los [tems del instrumento y marcar con una “X" dentro
del recuadro, segun la calificacién que asigne a cada indicador:
1. Deficiente (Menos del 30% del total de items cumple con el
indicador)
2. Regular (Entre el 31% y 70% del total de ftems cumple con el
indicador)
3. Buena (Mas del 70% del total de items cumple con el indicador)

Aspectos de validacion del instrumento 112

Criterio

Indicador D|R Sugerencias

Pertinencia

Los items miden lo previsto en
los objetivos de investigacion.

Coherencia

Los items responden a lo que
se debe medir en la variable y
sus dimensiones.

> |>X |m|w

Congruencia

Los items son congruentes
entre si y con el concepto que X
miden.

Suficiencia

Los items son suficientes en
cantidad para medir las %
variables.

Objetividad

Los items miden
comportamientos y acciones
observables. X

Consistencia

Los items se han formulado en
concordancia a los

fundamentos tedricos de las X
variables.

Organizacion

Los (tems estan secuenciados
y distribuidos de acuerdo a X
dimensiones e indicadores.

Claridad

Los items estan redactados en X
un lenguaje entendible para
los sujetos a evaluar.
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Los items estan escﬁttc;scn
respetando aspectos icos
Formato (tamario de letra, espaciado, X
nitidez)
El instrumento cuenta con
instrucciones, consignas y
Estructura opciones de respuesta bien X
definidas.
CONTEO TOTAL 6 124 iF |
Realizar el conteo de acuerdo a puntuaciones clela TOTAL J
asignadas a cada indicador
Coeficiente de Intervalos Resultado B
0,00-0,49 Validez nula
validez: - :
0,50 - 0,59 | Validez muy baja
0,60 - 0,69 Validez baja
A+B+C | =m q 0,70 - 0,79 |Validez aceptable
30 =0 :
0,80 -0,89 Validez buena
0,90 - 1,00 Val:}dez muy
uena
CALIFICACION GLOBAL '
Ubicar el coeficiente de validez
obtenido en el intervalo respectivoy
escriba sobre el espacio el L/

resultado.

\'G.\'Ae 2 bueog

Trujillo, 10 de _Jdlio del 2023

Firma del validador
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Anexo 5: Cronograma de relacion de datos

Tabla 29

Cronograma de actividades

recomendaciones

ACTIVIDAD FECHA DE INICIO FECHA FIN
Validez del contenido
por cinco jueces 24-07-2023 30-07-2023
expertos
Recoleccion de datos
_ 11-10-2023 13-10-2023
de manera presencial
Elaboracion de la base
13-10-2023 13-10-2023
de datos en Excel
Prueba de fiabilidad 14-10-2023 14-10-2023
Niveles de medicion 14-10-2023 14-10-2023
Elaboracion de las
_ 14-10-2023 14-10-2023
tablas de frecuencia
Prueba de normalidad 14-10-2023 14-10-2023
Correlacion de Pearson 14-10-2023 14-10-2023
Redaccién de los
resultados de la 14-10-2023 15-10-2023
correlacion
Redaccioén de la
_ _ 26-10-2023 28-10-2023
discusioén de resultados
Redaccién de las
conclusiones y 30-10-2023 30-10-2023

Fuente: Elaboracion propia




Anexo 6: Datos recolectados de manera presencial
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Anexo 7: Datos recolectados del cuestionario en Excel

BASE DE DATOS - AGUIRRE HARO Y CENTURION FERNANDEZ (1) - Excel

Q

Inic. ses.

m

Insettar  Dibujar  Disposiciéndepdgina  Férmulas  Datos  Revisar  Vista  Ayuda #Qué desea hacer? 9 Compartir

- - P M Iy L

& E L 20 justar texto General L:,'l £ ;X @ = 7T

- N K s - i Combinary centrar = | T O oo | % g4 Formato Darformato Estilosde | Insertar Eliminar Formato _ Ordenary  Buscary

condicional ~ como tabla~ celda~ o < < S filtrar = seleccionar -
Portapapeles 3 Fuente e} Alineacion e} Hiimero 5] Estilos Celdas Edicién ~
K40 e fe v
A B C D E F G H I J K L~

1 1. ¢Su jefe 2. jSus aportes y 3. iSujefe 4. isu jefe 5. &su jefe 6. iSe siente 7. iSu jefe 8. isu jefe 9. iSu jefe 10. éEres 11. {Cudndo 12. iEres
2 i liato I i i i liato motiva i a ivado porsu i i b i i liato log delas realizas un buen escogert
3 ‘comunica considerados por coordina i que i quip! I mejora queel personal actividades que te trabajo, obtienes métoc
4| CasiSiempre Casi Siempre Siempre Casi Siempre Aveces Siempre Casi Siempre Aveces Casi Siempre Siempre Casi Siempre Casi i
5 | casisiempre Casi Siempre siempre siempre casi siempre siempre siempre sier
5 Aveces Aveces casi Casi Siempre Casi i
7 Aveces Casi Nunca Casi siempre casi siempre sier
3 Casi Nunca CasiNunca Aveces Siempre Siempre Casi Siempre Siempre Casi i
9 Siempre siempre siempre Casi siempre siempre Aveces siempre Ave
10 Aveces Aveces Aveces Aveces Casi Siempre Siempre Casi Siempre Sier
1 Siempre Casi Siempre siempre siempre siempre siempre siempre sier
12 Casi Siempre Siempre Casi Siempre Casi Siempre Casi Si
13 siempre siempre casi siempre Siempre siempre Casisi
14 Siempre Casi Siempre Siempre Siempre Casi Siempre Siempre Siempre Casi Siempre Siempre Casi Siempre Siempre Sier
15| CasiSiempre Casi Siempre Casi Siempre Casi Siempre Casi Siempre Casi Siempre Siempre Casi Siempre Siempre Casi Siempre Casi Siempre Sier
16 Aveces Casi Siempre Aveces Aveces Aveces Aveces Casi Siempre Siempre Casi Siempre Aveces Sier
17| CasiSiempre Aveces Siempre Siempre Casi Siempre Aveces Siempre Casi i
18 Siempre Casi Siempre Siempre Aveces Siempre Casi Siempre Siempre Sier
19 Aveces Casi Siempre Siempre Aveces Siempre Casi Siempre Siempre Sier
20|  casiSiempre Siempre Siempre Casi Siempre. Casi Siempre Siempre Casi Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Sier
21 Siempre Siempre Siempre Aveces Casi Siempre Siempre Siempre Siempre Casi Siempre Siempre Siempre Casi i
2 Aveces siempre Aveces siempre siempre siempre siempre sier
23 Casi Siempre Casi Casi Siempre casi Casi Siempre Casi i
24 -

Insertar  Dibujar

Disposicién de pagina

Férmulas

BASE DE DATOS - AGUIRRE HARO Y CENTURION FERNANDEZ (1) - Excel

Datos LEET

Vista  Ayuda

Q

#Qué desea hacer?

Inic. ses.

£ Compartir

-

2 Ajustar texto

General -

B

=

&

[,

oz

Yy P

N K s | Combinary centrar ~ | T2~ 9% om | % Formato  Darformato Estilos de | Insertar Eliminar Formato _ Ordenary  Buscary
condicional * como tabla - celda - - - - ¢ fitrar - seleccionar -
Portapapeles Fuente = Alineacion = Ndmero N Estilos Celdas Edicién ~
K40 & e <
| J K L M N 0 P Q R s T [~
1 9. iSu jefe 10. ;Eres 11. iCudndo 12 ¢Ereslibrede  13.¢Prestas 14. ;Te si 15. ¢Te si 16. ;:Te si 17. iTe si 18. ;Te si 19. {Te si
2 | inmediatologra responsable delas realizas unbuen escogertu propio  atencionalas  bien i tu sati tus st las sati tus  sati la
3 | queelpersonal actividadesquete trabajo, obtienes ~ métodode  sugerenciasque diversastareasen  horariod i iciones fisicas fierosde forma de trabajar
4 Casi Siempre Siempre Casi Siempre Casi Siempre. Siempre Casi Siempre Aveces Casi Siempre Casi Siempre Siempre Casi Siempre
5 Casi Siempre Siempre Siempre Aveces
6 Casi Siempre Siempre Siempre Casi Siempre
7 ‘Casi Nunca Aveces Aveces Aveces Casi Siempre
8 Casi Siempre Casi Siempre Siempre Casi Siempre Casi Siempre Casi Nunca Casi Nunca Casi Siempre Casi Siempre Aveces Siempre
9 Aveces Siempre Siempre Aveces Siempre Siempre Casi Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre
10 Siempre Casi Siempre Casi Siempre Aveces Aveces Aveces Siempre Siempre Casi Siempre Casi Siempre
1 Siempre Siempre Casi Siempre Siempre Siempre
12 Siempre Casi Siempre Siempre
13 Casi Siempre Casi Siempre Casi Siempre
14 Siempre Casi Siempre Siempre Siempre Siempre Casi Nunca Siempre Siempre Siempre Casi Siempre
15 Siempre Casi Siempre Casi Siempre Casi Siempre Aveces Casi Siempre Casi Siempre Casi Siempre Casi Siempre Casi Siempre
16 Aveces Aveces Aveces Casi Siempre Aveces Aveces Aveces
17 Siempre Casi Siempre Aveces Casi Siempre Casi Siempre Casi Siempre
18 Siempre Aveces Siempre Siempre
19 Aveces Siempre Casi Siempre Casi Siempre
20 Casi Siempre Casi Siempre Casi Siempre Casi Siempre
21 Casi Siempre Aveces Casi Siempre
22 Aveces Siempre Siempre
23 Casi Siempre Casi Siempre Casi Siempre Casi Siempre Casi Siempre Casi Siempre Casi Siempre Casi Siempre
24 -

Insertar  Dibujar

Disposicién de pagina

Férmulas

BASE DE DATOS - AGUIRRE HARO Y CENTURION FERNANDEZ (1) - Excel

Datos LEET

Vista  Ayuda

Q

#Qué desea hacer?

) Compartir

[
T EE & Kstartesto B B P > é: iy O
Pegar = Combinary centrar = | £ - o w08 Formato  Darformate Estilos de | Insertar Eliminar Formato _ Ordenary  Buscary
- condicional » comotabla~ celda~ - - - N filtrar = seleccionar ~

Portapapeles Fuente El Alineacién El Himera 5] Estilos Celdas Edicién ~

134 - i v
A E C D E F G H I J K -

1 1. Su jefe 2. {Sus aportes y 3. iSu jefe 4. iSu jefe 5. &Su jefe 6. $Se siente 7. iSu jefe 8. iSujefe 9. {Su jefe 10. iEres 11. jCudndo  12. iEre

2 i liato le 1B ias son i i motiva il i td ivado porsu i iato sabe s permite logra p delas realizas unbuen escoger

3 comunica considerados por coordina i que jefe inmedi dirigir los equipos  lamejoradelas  queel personal actividades que te trabajo, obtienes  mét

4 a a 5 4 3 B 4 3 a 5 a

5 4 4 5 5 4 5 4

5 a 3 5 5 4 4 3 4 a 3 a

7 3 3 4 3 3 2 4 4 5 3 4

8 2 a 4 4 2 3 B B a a B

9 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5

10 3 4 3 5 3 3 3 4 5 4 4

1 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5

12 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4

13 5 5 5 4 4 B B B a 5 5

14 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5

15 a a 4 4 4 4 B 4 5 a a

16 3 ) 3 3 4 3 3 4 5 ) 3

17 a 3 4 4 3 4 B B a 3 5

18 5 4 4 5 3 4 5 3 5 4 5

19 3 4 4 4 5 5 5 3 5 4 5

20 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5

21 5 5 5 3 4 5 5 5 4 5 5

2 a 3 4 5 3 4 B B 5 a 5

23 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4

2 -
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Anexo 8
Tabla

Comparacion de antecedentes Internacionales, Nacionales y Locales

Pais / Ciudad Correlacién

p = 0.000; rho Spearman =

Villaroel (2020) Bolivia
0.820
Gomez (2021) México r Pearson=0.762
Geoconda (2023) Ecuador p = 0.000; r Pearson = 0.878
Castillo y Santa Cruz )
Peru r Pearson= 0.661
(2020)
Chavez y Vidal Truiillo p = 0.002; rho Spearman =
(2022) : 0.582
Damian (2022) Trujillo p = 0.000; r Pearson= 0.623
Cruzado (2020) Trujillo p = 0.000; rho Spearman =

0.694

Fuente: Elaboracion Propia
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