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Introduccion

El Ministerio de Energia y Minas sostiene que “el Pert se posiciona como uno de los
primeros productores mineros a nivel mundial y Latinoamérica, ya que posee diferentes
metales como oro, plata, cobre, zinc, entre otros” (2020a). Asimismo, el Ministerio de Energia
y Minas manifiesta que “en Latinoamérica es el primero en oro, zinc, plomo y estafio; segundo
en cobre, plata y molibdeno. En el mundo es el sexto en oro; segundo en cobre, plata y zinc;
tercero en plomo; cuarto en estafio y molibdeno” (2020b). Ademads, “el sector minero es
responsable del 10% del PBI, del 60% de las exportaciones, del 16% de la inversion privada y
del 19% de los tributos pagados por empresas”, segun la Sociedad Nacional de Mineria,
Petroleo y Energia (Gestion, 2020a). Lo cual no solo evidencia la riqueza de recursos y
capacidad de la actividad minera, sino que aporta en la estabilidad de la economia de nuestro
pais. Por lo tanto, el posicionamiento que posee la mineria en el Pert le permite a las empresas
ofrecer una gran cantidad de trabajos y ayudar como efecto multiplicador en la economia del
pais, ya que por cada puesto de trabajo originado en este sector, se generan 6.25 empleos
adicionales a diferencia de otras industrias (Aguinaga et al., 2020). Asimismo, permite que las
empresas mineras ofrezcan compensaciones competitivas, linea de carrera técnico y ejecutivo,
estabilidad laboral y apoyo en el desarrollo comunitario, que, si bien no cuentan estas
comunidades con conocimientos técnicos en la mineria, las empresas brindan capacitaciones
para incentivar el empleo local de zonas aledanas a las operaciones con lo que incluyen a sus

grupos de interés en la actividad econémica.

En el 2020 el Ministerio de Energia y Minas, manifiesta que el Peru es un potencial
atractivo en el contexto de inversiones mineras y en el factor humano con experiencia en
operaciones y desarrollo de proyectos. Es por esta razon, que el liderazgo en el sector minero
del Pert, es percibido como uno de los mas representativos, debido al nivel de responsabilidad

del grupo humano que conlleva y la gran cantidad de personas que maneja. En el 2020 la
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Direcciéon de Promocion Minera, manifestd que la actividad minera generé en promedio
170,531 empleos directos, de los cuales 108,850 corresponden a contratistas, mientras que
61,681 constituyen el personal de la compaiiia. Sin embargo, en ocasiones no se tiene nocion
si los colaboradores estan satisfechos con el liderazgo que cumple cada jefe. Del mismo modo,
para las contratas mineras, al estar en el mismo contexto, se aplican reglas similares tanto a
nivel laboral como de operaciones. Es por esta razon que se encuentra una brecha que aplica
en la relacion de la variable liderazgo del estilo transformacional con el nivel de satisfaccion
laboral que tienen los trabajadores, que, para el caso del estudio en particular, en la contrata
minera New Horus, ya que la empresa en mencion se encarga de brindar servicios de

explotacion, exploracion y desarrollo en labores mineras.

Esta investigacion tiene como objetivo general identificar la relacion entre las variables
liderazgo transformacional y satisfaccion laboral y como objetivos especificos identificar la
relacion entre las dimensiones de la variable liderazgo transformacional y la variable
satisfaccion laboral. En la metodologia y técnica se emplea un enfoque cuantitativo y se utiliza
como instrumento un cuestionario de percepcion para la variable liderazgo transformacional y
un cuestionario de autoevaluacion para la variable satisfaccion laboral. Como resultado se
obtiene que existe relacion entre ambas variables y entre las dimensiones del liderazgo

transformacional y la satisfaccion laboral.

En el Capitulo I, se muestra el problema de investigacion, donde se encuentra la
realidad problematica, la formulacién del problema y la justificacién de la investigacion.
Después, en el marco referencial se mencionan los antecedentes nacionales e internacionales y

el marco teodrico. Por Glltimo, se presentan los objetivos e hipotesis de la investigacion.



En el Capitulo II, se encuentra el método de la investigacion, donde se determina el
tipo, el disefo y variables de la investigacion. Ademas, se determina la poblaciéon y muestra de

estudio, el instrumento empleado y el procedimiento de recoleccion de datos.

Por ultimo, en el capitulo III se presentan los resultados, una discusioén a considerar
para proximos estudios similares y posteriores a realizar por la comunidad cientifica. También
se presentan las conclusiones obtenidas del sometimiento del instrumento de medicion para
hallar la relacion para cada una de las hipdtesis especificas y la hipotesis general. Por ultimo,

con los hallazgos presentamos las recomendaciones.



Capitulo I

1.1. Problema de investigacion

1.1.1. Planteamiento del problema

Para poder tener mayor claridad sobre la coyuntura de los ultimos afios se describe los
sucesos que ocurrieron en el sector minero y en las variables liderazgo transformacional y
satisfaccion laboral desde distintos puntos de vista de diferentes paises y a nivel nacional, para

evidenciar que si existe ese contexto que soporta el interés de realizar esta investigacion.

El impacto negativo que tienen las actividades mineras afecta a las comunidades
vulnerables y el medio ambiente en los paises donde se extraen minerales y metales (Banco
Mundial, 2019). Es decir, sin practicas mineras ambientales inteligentes, los desafios en dichas
actividades aumentaran cada dia. El pasar de los afos ha generado que el sector minero se vea
amenazado por la desaceleracion econdmica mundial y la baja demanda de minerales, a esto
se ha sumado el problema sanitario latente causado por la pandemia Covid-19 (Miranda,
2020). Asimismo, los puestos de trabajo en las empresas mineras de Chile cayeron en un 15%
en el segundo trimestre del 2020 respecto al afio anterior, generado por la pandemia
de coronavirus (Gestion, 2020a). Esto demuestra que en el rubro minero existe un claro impacto
de la pandemia, ya que en dicho pais el nivel de ocupacion minera ha retrocedido casi tres afos,
asimilandolo con lo observado en el afio 2017. Por otro lado, la mineria ilegal ha ido
incrementando en los ultimos afios afectando al medio ambiente, la economia y a la
industria minera en Ecuador (El Comercio, 2018). Por ultimo, en el Peru, la Defensoria del
Pueblo sostiene que existen 78 conflictos socioambientales vinculados a la actividad minera,
de los cuales 63 siguen activos y 15 latentes; que podria generar reclamos en la comunidad.
(Revista Energiminas, 2020). Todas las externalidades que ocurren en el sector minero de

coyuntura econdomica, legal, ambiental, entre otros factores afectan a las empresas mineras y



contratas como es el caso es el de New Horus. Los cuales generan desacuerdos con la
comunidad, paralizaciones en trabajos y proyectos a futuro. Un problema actual que aqueja a
la contrata New Horus es la pandemia que ha causado un incremento en la rotacion del
personal, debido a los nuevos protocolos implementados por el Estado donde se paralizo el
transporte terrestre generando asi que los trabajadores residentes del centro del Perti queden
inhabilitados y renuncien de manera voluntaria a su trabajo; ocasionando pérdidas en la

productividad.

Respecto a la problematica que existe en la variable liderazgo transformacional, los
colaboradores en Espafia no estan satisfechos con el liderazgo en sus empresas, solo el 16%
aplica un liderazgo transformacional, siendo el mas predominante el liderazgo autoritario
(InfoJobs, 2019). Con este dato se evidencia que este ultimo estilo es el menos anhelado por
los colaboradores a comparacion del modelo de liderazgo transformacional. Por otro lado, la
falta de estudios del liderazgo en el sector minero, se debe a problemas en la inversion de
capital humano por cumplir con los objetivos de las compaifiias en Chile (Rodriguez, H. et al.,
2018). De igual importancia, El 38.8% de los trabajadores nota una mala capacidad de
influencia e impacto en los superiores de un organismo publico peruano, al no apoyarlos en su
crecimiento laboral (Flores,Y., 2018). Lo que ocasiona en los colaboradores una baja
satisfaccion por su lider y falta de compromiso en la empresa. Segliin la coach empresarial
Patricia Salazar, pocos lideres en las empresas desarrollan habilidades importantes como
escuchar a sus trabajadores (Agencia Andina, 2018). En el caso de la contrata New Horus, el
Gerente General evidencia una falta de comunicacién asertiva y participativa con los
colaboradores. De acuerdo con la evidencia obtenida de la investigacion se percibe una falta
de carisma, inspiracion, estimulacion intelectual y consideracion individualizada por lo que se
sometera mediante una encuesta y validard si efectivamente se da como se demuestra en el

levantamiento inicial de la informacion.



Por consiguiente, como problematica de la segunda variable; la tasa de satisfaccion
laboral descendio del 74% al 71% en Espaia el primer trimestre del 2018 (RRHH press, 2019).
Lo cual es consecuencia de elevadas tasas de desempleo y recesion econdémica. De forma
similar, se evidenci6 un 28% de insatisfaccion laboral en México, por motivos de estrés, altos
niveles de presion y horas de intenso trabajo (Maldonado, 2019). Por otro parte, el 25,67% de
las encuestas arrojaron un bajo porcentaje de satisfaccion laboral en las minas de Parcoy-Pert,
provocando un déficit de personal y trabajos bajo presion (Valderrama, 2019). En la contrata
New Horus, los colaboradores perciben un bajo nivel de satisfaccion laboral, debido a la falta
de compromiso laboral, reconocimiento e incentivo con el personal que, si cumplen con los
objetivos de la empresa, las posibilidades de ascenso, el salario, el horario de trabajo y

reconocimiento del trabajo realizado

El presente trabajo de investigacion busca analizar la relacion entre el liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral en la contrata minera New Horus. Para la variable
liderazgo transformacional se utilizard un cuestionario que mida la percepcion de los
trabajadores frente al gerente general y se empleard un cuestionario de autoevaluacién para
medir la satisfaccion laboral de los colaboradores. Esta investigacion va a generar una utilidad
importante para identificar dicha relacion en la contrata minera, que servira como ejemplo para

posible data que de interpretacion a contextos similares.

1.1.2. Formulacion del problema

Problema general.

(Existe relacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral de la
contrata minera New Horus, 2021?

Problemas especificos.



(Existe relacion entre el carisma del liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral
de la contrata minera New Horus, 2021?
(Existe relacion entre la inspiracion del liderazgo transformacional y la satisfaccion

laboral de la contrata minera New Horus, 20217

(Existe relacion entre la estimulacion intelectual del liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral de la contrata minera New Horus, 2021?
(Existe relacion entre la consideracion individualizada del liderazgo transformacional

y la satisfaccion laboral de la contrata minera New Horus, 20217

1.1.3. Justificacion de la investigacion

Justificacion tedrica.

Publicar los resultados de la investigacion es una obligacion cientifica y ética del
investigador, en la medida en que todos los cientificos tienen el derecho a estar informados
(Cournand, 1978). Bajo este criterio, las evidencias obtenidas de esta investigacion permiten
identificar la relacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral en la contrata
minera New Horus, asi como identificar las relaciones entre las dimensiones del liderazgo
transformacional (carisma, inspiracion, estimulaciéon intelectual y consideracion
individualizada) y la satisfaccion laboral de la misma empresa. Ademas, se genera
conocimiento empirico que puede ser utilizado para futuros estudios relacionados con las
variables en estudio para empresas del mismo rubro o similares. Por lo tanto, se utiliza la
literatura para poder guiarse, probar la relacion entre variables y evidenciar que las
explicaciones de las variables y sus dimensiones siguen estando vigentes en la comunidad

cientifica.



Justificacion metodologica.

En el presente estudio, se empleara en la metodologia y técnica un enfoque cuantitativo
y se utilizard como instrumento un cuestionario de percepcion para la variable liderazgo
transformacional y un cuestionario de autoevaluacion para la variable satisfaccion laboral,
que permitirdan medir los resultados obtenidos. Asi mismo, la metodologia y el instrumento del
estudio pueden ser asumidos por otros investigadores que tengan el interés de estudiar las

variables en mencion.

Justificacion practica.

Esta investigacion reune datos importantes para la contrata minera New Horus, asi
como para las diferentes empresas con el mismo rubro que puedan tomar como referencia esta
informacion. Debido a que es necesario que conozcan como el empleo de liderazgo
transformacional puede generar que sus colaboradores se sientan satisfechos con sus lideres y

con el trabajo que realizan.

De acuerdo con las relaciones encontradas entre ambas variables, puede ser de utilidad
para ayudar a describir en que esta fallando la empresa y que puntos debe tomar en
consideracion el Gerente General de New Horus para aplicar medidas correctivas que ayuden
a mejorar el desempefio de sus trabajadores y de si mismo. Con la data obtenida de la
investigacion, la empresa podra aplicar diversos mecanismos como capacitaciones, encuestas,
evaluaciones entre otros, para poder emplear correctamente el liderazgo transformacional e
incrementar la satisfaccion laboral en todos los colaboradores de la empresa y por ende el

rendimiento en sus labores.



De igual forma, se espera que esta investigacion pueda ser util para la comunidad
cientifica, para el repositorio de las Universidades y estudiantes que decidan ahondar en las
variables ya mencionadas y su relacion. Por ultimo, se espera que este trabajo pueda cubrir la

brecha académica que existe en la literatura nacional.

1.2. Marco referencial

1.2.1. Antecedentes

Antecedentes internacionales.

Senjaya y Anindita (2020) tuvieron como objetivo general identificar si el liderazgo
transformacional y la cultura organizacional podria ser una base apropiada para incrementar el
compromiso organizacional a través de la satisfaccion laboral en empleados de la industria
minera en Indonesia. El disefio de esta investigacion fue cuantitativa y deductiva. Es de tipo
causalidad que prob¢ la relacion entre variables independientes, las variables mediadoras y las
variables dependientes. Se utilizo el modelo de ecuaciones estructurales para conocer el nivel
de significancia y la relacion entre las variables. La poblacion utilizada en este estudio estuvo
conformada por trabajadores con estatus permanente en la industria minera en Indonesia y la
muestra estuvo conformada por 320 trabajadores. Se utilizaron 4 instrumentos para medir cada
variable y fueron preguntas de tipo Likert. Por parte de las variables liderazgo transformacional
y satisfaccion laboral se concluyd que existe relacion entre ambas variables con un t-Value
9.75 (>1.96), lo que muestra que un fuerte liderazgo transformacional incrementara la

satisfaccion laboral en los trabajadores de la industria minera.

Chandrasekara (2019) tuvo como objetivo general explorar el efecto del liderazgo
transformacional en la satisfaccion laboral y desempefio laboral de los empleados de la
industria manufacturera en Sri Lanka. El enfoque de la investigacion fue cuantitativo y de tipo

correlacional. La muestra estuvo conformada por 70 subordinados de una empresa



manufacturera y se utilizé la técnica de muestreo aleatorio simple para seleccionar a los
participantes. Para la recoleccion de datos se utilizd el método encuesta y se emplearon 3
cuestionarios como instrumentos para medir las variables en mencion. Como conclusion el
autor menciono que los hallazgos del estudio indicaron que el liderazgo transformacional tiene
una influencia significativa y positiva en la satisfaccion laboral y en el desempefio laboral. El
coeficiente de correlacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral es 0.71
(r = 0.71). Mientras que el coeficiente de correlacion entre el liderazgo transformacional y el
desempefio laboral es 0.74, (r=0.74). Respecto a la satisfaccion laboral, el autor afirmé que
cuando las cualidades del liderazgo transformacional aumentaron, la satisfaccion laboral de los

empleados también aumento.

Noboa, Barrera y Rojas (2019) tuvieron como objetivo general establecer como se
vincula el clima organizacional y la satisfaccion laboral en una empresa ecuatoriana del sector
de la construccion. El tipo de investigacion fue correlacional entre las dimensiones de clima y
satisfaccion. Se empled herramientas para determinar los factores del clima organizacional se
selecciond el instrumento previamente validado por Ortega-Santos (2018) y por el lado de los
factores de satisfaccion laboral se implementé el instrumento Minnesota Satisfaction
Questionnaire (MSQ). Los dos instrumentos se aplicaron a 250 trabajadores en una empresa
del sector de la construccion en Ecuador. Se concluy6d que hay una relacion positiva entre
ambos constructos, en donde las dimensiones del clima organizacional tienen mayor incidencia

sobre la satisfaccion laboral que son: recompensa y liderazgo.

Abelha, Carneiro y Carvazotte (2018) tuvieron como objetivo investigar la influencia
de los factores contextuales organizacionales y las caracteristicas individuales en la relacion
entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral. El enfoque de esta investigacion
fue cuantitativo y el tipo de investigacion fue correlacional. La muestra estuvo conformada por
169 trabajadores de organizaciones brasileras. Para la recoleccion de data se utilizé el método

10



encuesta y como instrumento se utilizaron cuestionarios para medir el liderazgo
transformacional, la satisfaccion laboral y el nivel de afectividad de los empleados, los cuales
estaban conformados por preguntas de tipo Likert. La data recolectada fue transferida al
programa estadistico SPSS para ejecutar el andlisis del modelo. Como conclusion, los autores
confirmaron que existe una positiva asociacion entre el liderazgo transformacional atribuidos
por lider a su seguidor, y su satisfaccion laboral. Ademas, afirman que los efectos de los lideres
transformacionales sobre la satisfaccion laboral parecen ser enormes y no alterados por el tipo

de organizacion o por el area de formacion profesional de los empleados.

Tshivhase y Vilakazi (2018) realizaron un estudio en Sudéfrica que tuvo como finalidad
determinar los factores que contribuyen a la satisfaccion laboral en la mineria del carbon. El
tipo de investigacion fue de tipo correlacional. El enfoque fue cuantitativo, la cual fue aplicada
en una muestra que esta constituida por 77 colaboradores que trabajan en una empresa minera
de carbon a quienes se les aplicO una encuesta como instrumento en la busqueda de la
informacion utilizando una escala tipo Likert. Los autores concluyeron el equilibrio que existe
entre la vida personal y laboral, el crecimiento y el apoyo gerencial, desempefian un papel
importante satisfaccion. Sin embargo, el salario y la cultura empresarial no contribuyeron

significativamente a la satisfaccion laboral.
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Antecedentes nacionales.

Ramos (2020) tuvo como objetivo determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional de directivos y la identidad corporativa en los colaboradores de la Empresa
Qtzal S.A.C — Huaraz. El enfoque fue cuantitativo con disefio no experimental, correlacional y
transversal, la cual fue aplicada en una muestra de 25 colaboradores de la empresa Qtzal,
seleccionados mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia. La técnica utilizada
fue la encuesta, de la cual se derivaron dos cuestionarios: la Escala de Liderazgo
Transformacional de Bass y Avolio y el Cuestionario de Identidad Corporativa de Orellana,
Bossio y Rafaele, los cuales contaron con evidencias correctas de validez y confiabilidad. Los
autores concluyeron una correlacion positiva y altamente significativa (p<0.01), de grado alto
(Rho=,871) entre el liderazgo transformacional de directivos y la identidad corporativa en los

colaboradores de la Empresa Qtzal S.A.C.

Benites et al., (2019) Tuvieron como objetivo determinar la influencia del liderazgo
transformacional sobre el trabajo significativo de los empleados. El enfoque de la presente
investigacion fue cuantitativo no experimental, de tipo transversal. El disefio de la
investigacion fue de tipo descriptivo correlacional. El estudio cuenta con una muestra de 423
trabajadores de 4 empresas diferentes (una por cada sector): Mineria 26.7% (113),
Agroindustria 36.2% (153), Transportes 17.5% (74) y Pesca 19.6% (83); de ambos sexos y con
una antigiiedad laboral de un afio o mayor de un afio. Se usan los instrumentos del cuestionario
escala de Liderazgo Transformacion Global (GTL) y el inventario de Valoracion de WAMI.
Los autores concluyeron que el liderazgo transformacional esté estrechamente relacionado con

la percepcion de algunos aspectos de las caracteristicas del trabajo de los seguidores.

Pariacuri (2019) en su investigacion tuvo como objetivo determinar el nivel de

satisfaccion de los trabajadores en la empresa, y recomendar al Gerente de la empresa. El
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enfoque fue cuantitativo, siendo el més utilizado para realizar estudio con datos numéricos y
con analisis estadisticos. Se utilizé el método descriptivo y cuantitativo, para poder medir las
caracteristicas de la poblacion o muestra en estudio, de los cuales se obtendra las variables. Se
empled el diseno no experimental para no manipular las variables establecidas. La
investigacion se realizd con descriptiva simple para que se recoge toda la informacion de la
poblacion de manera directa y posteriormente saber tomar las mejores decisiones. La poblacion
estuvo conformada por 43 colaboradores que representan en su totalidad a la Clinica. Se utilizo
el muestro aleatoria simple para una recoleccion de la informacion adecuada de la poblacion.
Los datos obtenidos se procesaron mediante el programa estadistico SPSS 25 el cudl arroj6 que
el 100% de los trabajadores se muestra insatisfecho. En conclusion, los trabajadores se sienten

insatisfechos en la organizacion por la falta de entusiasmo y actitud de los empleadores.

Quea (2018) tuvo como objetivo general analizar la relacion entre los factores de la
satisfaccion laboral y el clima organizacional de la compafiia Minera Arruntani — Moquegua.
El disefio de la investigacion fue no experimental y el tipo de investigacion fue correlacional.
La poblacion estuvo compuesta por 427 entre empleados y obreros de la empresa minera. La
muestra estuvo conformada por 202 entre empleados y obreros y el tipo de muestreo serad
probabilistico. La técnica empleada para la recoleccion de datos fue de encuesta y los
instrumentos aplicados para ambas variables fueron cuestionarios que estuvieron conformados
en su totalidad por 86 preguntas. Como resultados se obtuvieron por parte de la variable
satisfaccion, que el 12.9% mostraron una baja satisfaccion, el 35.1% mostr6 una insatisfaccion
parcial, el 29.2% mostraron una satisfaccion regular, el 20.3% mostr6 una satisfaccion laboral
parcial y el 2.5% mostrd una satisfaccion alta. Por parte de la de la segunda variable, se mostro
que 38.1%, que es la mayoria, el clima es favorable. Como conclusion el autor menciona que

la satisfaccion en la minera mostrd un nivel parcial de insatisfaccion y el clima laboral se
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mostr6é en un nivel favorable. Ademads, se mostrd que existe una relacion positiva entre la

satisfaccion laboral y el clima organizacional de la compaiiia minera Poderosa.

Tamayo (2017) tuvieron como objetivo general analizar la relacion entre las variables
cultura organizacion y satisfaccion laboral en colaboradores de la compaiia minera Poderosa.
El estudio fue de tipo no experimental de corte transversal y el disefio fue descriptivo
correlacional para analizar la relacion entre ambas variables. La poblacion estuvo compuesta
por 1506 trabajadores hombres de la compafiia minera. La muestra estuvo compuesta por 493
de género masculino. El muestreo utilizado fue de tipo probabilistico. La técnica de recoleccion
de datos empleado fue por encuesta y como instrumento se utilizara un cuestionario para cada
variable, ambas conforman un total de 74 preguntas de tipo Likert. Como conclusion el autor
menciona que la cultura organizacional predomina los puntajes de nivel bajo con un 34.9% y
un 33.9% de nivel alto, mientras que en la satisfaccion laboral predominan los puntajes de nivel
bajo con un 34.5% y un 33.1% de nivel alto. Ademas, se observa una relacion directa y

significativa (p<.01) entre las dos variables mencionadas anteriormente.

1.2.2. Marco Teorico

Liderazgo Transformacional.

En esta investigacion se empled el liderazgo transformacional y esto se debe a la
literatura encontrada en diversas fuentes arbitradas; donde usualmente se corroboran tres tipos
de liderazgo, los cuales son; el liderazgo transaccional se centra en lo que los subordinados
pueden hacer por el jefe. Por el contrario, el transformacional se centra en lo que el lider puede
hacer por sus colaboradores y su empresa, también se encuentra el liderazgo Laissez-Faire,
donde el lider dejar hacer a los demas lo que les parece, es decir no ofrece un sentido de
direccion y soporte. Es por esta razon, que encontramos al liderazgo transformacional como el

mas idoneo para realizar la trasformacion en los colaboradores y en las empresas, tal como se
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puede observar en diversas investigaciones: Rodriguez, et al., (2017), Rabanal y Huaman,
(2020) y Loli y Garcia (2021). A continuacion, se detallara la teoria del Liderazgo

Transformacional.

El liderazgo transformacional implica convertir al seguidor en lider, enfocando sus
esfuerzos en lograr que los integrantes del equipo se direccionen en un solo camino (Burns,
1978). El lider transformacional se define como una persona que incita comportamientos
proactivos en sus seguidores optimizando el desarrollo y la innovacion individual, grupal y
organizacional (Bass, 1985). Ademas el liderazgo transformacional es el proceso en el cual una
persona se compromete con los demds y genera una conexion que aumenta el nivel de
motivacion y moralidad en el seguidor y en el lider (Northouse, 2001). Por ultimo, se puede
inferir que el liderazgo transformacional estd enfocado en la orientacion, donde la
transformacion es primordial y ocurre gracias a la direccion del jefe quien fomenta la

motivacion en los subordinados.

De acuerdo con la literatura revisada, en 1924 Max Weber fue el primero en lanzar la
teoria del liderazgo carismatico, donde menciona que los lideres son analizados como personas
extraordinarias posibilitadas a solucionar diversas situaciones. Afios mas tarde, el liderazgo
carismatico, pasard a ser uno de los componentes del liderazgo transformacional. En 1973
Downton menciona al liderazgo transformacional, pero es Burns en 1978 quien lo formaliza
como teoria. Este ultimo tedrico propuso un concepto a través de su investigacion
“Leadership”, donde indago la conducta de lideres sociales y politicos identificando al
liderazgo transformacional. En su teoria identifico que el liderazgo transformacional genera un
cambio importante en la vida de las personas y en las empresas, reestructura las percepciones

y valores y cambia las expectativas y aspiraciones de los colaboradores.
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Bass en 1985, se baso en la teoria de Burns e investigo y desarrollo la teoria del
liderazgo transformacional con su publicacion “Leadership and Performance Beyond
Expectation”. Para el autor, el liderazgo transformacional aventaja al transaccional e incluye
cuatro dimensiones adicionales: carisma, inspiracion, estimulacion intelectual y consideracion
individualizada. Su propuesta se basa en las necesidades de los colaboradores mas que en los

jefes y propone que este tipo de liderazgo puede ser utilizado en situaciones negativas.

Velasquez en el 2006, planted la teoria del liderazgo transformacional que involucra
impulsar la conducta de los seguidores, apoyando al cambio o haciéndose cargo de aspectos
que establecen la cultura organizacional. Lerma en el 2007 presento la teoria del liderazgo
transformacional con un grupo de lineamientos, en donde las personas siguen a quienes los
inspiren. Ademas, los colaboradores con visidn se concentran en alcanzar metas significativas
de manera enérgica y entusiasta. En 2009 Leithwood, Mascall y Strauss, plantearon la teoria
del liderazgo transformacional, donde afirman que activa la conciencia de los colaboradores,
quienes son encaminados para aceptar y comprometerse con la mision de la empresa. Estos
mismos tienden a motivar y a transformar a las personas, incitandolos a actuar por encima de

sus propias necesidades laborales, generando cambios en los grupos y en las empresas.

En el 2017 Amutio, Da costa, Hermosilla y Pdez mediante los resultados de su
investigacion demostraron que el liderazgo transformacional se coaliga a la satisfaccion,
efectividad y motivacion de los colaboradores. Ademas, este liderazgo predomina frente el
liderazgo transaccional, dado que los lideres guian el cambio estimulando a los trabajadores
que sientan confianza y se identifiquen ante situaciones de alteraciones. En el 2019 Figueroa,
Goémez y Gonzales a través de su investigacion destacan la relevancia del liderazgo
transformacional en el bienestar intelectual de los trabajadores. El lider no solo informa de

manera inspiradora sino ayuda y supervisa las tareas de los colaboradores para alcanzar sus
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objetivos. Por ultimo, en el 2020 Martinez, Santos, Leal y Hernandez partiendo de la teoria de
Bass, afirman en su investigacion que el liderazgo transformacional inspira a través del
entusiasmo, la vision y la pasion; ademas, ayuda a motivar a los subordinados a trascender sus

propios intereses y crear metas para el bien comun.

Base teorica del Liderazgo Transformacional segun Bass.

La teoria de liderazgo transformacional de Bass, ha sido inspirada en la teoria de James
Mc Gregor Burns, quien propuso este concepto enfocado en su investigacion “liderazgo
politico”. En esta investigacion se indago y contrasto al liderazgo transaccional donde los
directivos motivaban mediante reconocimientos o premios a sus trabajadores para que cumplan
los objetivos. En contraste, el liderazgo transformacional es el indicado al momento de
estimular e infundir a los colaboradores que sean participes directos de los objetivos y

propositos de las organizaciones (Burns, 1978).

A raiz de la propuesta de Burns, Bass propone la teoria del liderazgo transformacional,
el cual se empled en el nivel micro de cualquier organizacion. Determind que el lider
transformacional se mide en términos de su influencia sobre los subordinados (Bass, 1985). Es
decir, los subordinados sienten admiracion, confianza, lealtad y respeto al lider y haran més de
lo requerido. También menciona que el jefe transforma y motiva a los seguidores por el
carisma, por la estimulacion intelectual y por la consideracion individual. Por Gltimo, mientras
el lider busca nuevos métodos de trabajo, identifica nuevas oportunidades para disminuir las

amenazas y salir de su situacion actual para cambiar el clima que los rodea.

Bass menciona que el liderazgo transformacional utilizaria mecanismos motivacionales
del liderazgo transaccional. Es decir, la teoria de las expectativas, que abarca el ultimo
liderazgo mencionado, el cudl sigue siendo utilizada por el autor, pero no le es suficiente para
describir el proceso transformacional (Bass, 1985). Por lo expuesto anteriormente, el autor
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considera necesaria tres teorias para poder explicar y describir el proceso motivacional del

liderazgo transformacional, como se puede observar en la figura 1.

Teoria para el proceso
motivacional del liderazgo

transformacional
I
| | |
Teoria de la
Jerarquia de las Teoria ERG de Teoria Motivacional
necesidades de Alderfer de la Homeostasis

Maslow

Figura 1. Teoria para el proceso motivacional del liderazgo transformacional

Fuente: Leadership and performance beyond expectations, Bass (1985).
Teoria de la Jerarquia de las necesidades de Maslow para el proceso motivacional del

liderazgo transformacional

Para Maslow (1946) la motivacién humana radica en como las personas actuan en las
organizaciones en base a sus necesidades basicas. Este autor propuso una piramide el cual esta
compuesto por las necesidades de orden inferior que son las necesidades fisiologicas, de
seguridad, pertenencia y valoracion y de orden superior que son las necesidades de crecimiento
o desarrollo. Cuando las necesidades inferiores estan satisfechas se empieza a buscar satisfacer

las necesidades de crecimiento o de orden superior.

Bass en 1985 analiza y recoge la teoria de Maslow mencionando que se altera el nivel
de necesidades de las jerarquias del subordinado, enfocandose en satisfacer las necesidades
mas altas (Bass, 1985). Ademas, hace referencia a esta teoria como uno de los mecanismos
motivacionales del lider transformacional. El autor da un ejemplo sobre la consideracion
individualizada, el cual le permite al lider saber sobre las necesidades y expectativas de su
seguidor y tomandolas en cuenta, poder apuntar a su crecimiento personal del mismo. Es decir,
los lideres transformacionales se preocupan por las necesidades fundamentales de sus
seguidores y los atraen a una visiébn mayor para luego ayudarlos en su crecimiento personal.
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Sin embargo, cree que el mecanismo antes hablado es necesario, pero no suficiente para
describir el proceso transformacional, difiriendo de Burns que los consideraba fundamental.
Ademas, discrepa con Maslow mencionando que los niveles de necesidades son
independientes, es decir que no necesariamente se llegan a los niveles mas altos satisfaciendo
los niveles mas bajos. Por tal motivo sugiere dos mecanismos mas, los cuales son descritos en

la siguiente teoria.

Teoria ERG de Alderfer para el proceso motivacional del liderazgo transformacional

Alderfer (1969) propuso la teoria ERG, en base a las siglas de Existencia, Relacion y
Crecimiento. Esta teoria se va separando de la de Maslow, debido a que el autor difiere que
una persona posee tres conjuntos de necesidades basicas. (a) Necesidades de existencia:
Abarcan las necesidades de proteccion y seguridad, relacionadas con la existencia material. La
satisfaccion proviene del manejo de dimensiones ambientales tales como comida, agua, trabajo
y dinero. (b) Necesidades de relacion: Abarcan las necesidades de amor y afiliacion, las cuales
son satisfechas con las relaciones interpersonales que se crean con los amigos, compaiieros de
trabajo y familia. (c¢) Necesidades de Crecimiento: Abarcan las necesidades de estima y

autorrealizacion, se muestra cuando la persona busca un crecimiento personal.

Alderfer acepta las necesidades planteadas por Maslow, pero considera que sus tres
niveles pueden darse al mismo tiempo o suceder un nivel de otro sin seguir el orden jerarquico.
Ademas, afiadidé un componente extra llamado frustracion-regresion, el cual se relaciona con
los diversos niveles concretos y abstractos de las necesidades. Asi afiade que las necesidades
mas concretas son las de existencia, las de relacion son medianamente concretas y las de
necesidades de crecimiento son las mas abstractas. Por ende, explica que cuando las

necesidades mas abstractas no han sido del todo satisfechas, se activan las necesidades
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concretas. Entonces se puede entender que un individuo frustrado en las dos necesidades

superiores podria volver a enfocarse en una necesidad inferior.

Al respecto Bass, explica por qué los lideres exigen cambios radicales en sus
subordinados, inclusive si ain no han satisfecho sus necesidades de existencia minima (Bass,
1985). Poniendo como ejemplo a Ghandi, donde por més que las necesidades basicas no han
sido completadas, este fue capaz de convencer a sus seguidores de dejar a un costado sus
necesidades de proteccion y seguridad por un bienestar mayor como el de la independencia de
su pais. Dicho ejemplo analiza como el lider transformacional incita a sus seguidores a
sacrificar sus intereses del momento por uno mas colectivo, logrando cambios en la cultura

organizacional.

También detalld que a pesar de que un cambio de nivel de necesidad superior evidencia
que ha habido una transformacion, no es un requisito necesario para la transformacion. Debido
a que estas necesidades pueden ser distribuidas en un mismo nivel jerarquico o satisfacer las
necesidades superiores sin satisfacer las inferiores. Como resultado de esta ascendencia, el

subordinado puede llegar a ser auto dirigido y hasta convertirse en lider interno.

Teoria Motivacional de la Homeostasis para el proceso motivacional del liderazgo

transformacional

Bass plantea que son importante las visiones alternativas respecto a la motivacion para
comprender mejor el cambio de actitudes y valores que se refleja en los seguidores del lider
transformacional (Bass, 1985). Por lo que el autor recolecta aportes de esta teoria. Esta teoria
surge de las investigaciones fisioldgicas del sistema nervioso autonomo, partiendo, asi como
una forma explicativa del comportamiento humano y la motivacion. El modelo es utilizado
para referirse a las condiciones o estados estables que se mantienen en el organismo a través
de procesos fisioldgicos coordinados. Esto se refiere a que las personas buscan el equilibrio
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interno, de tal manera que, si se produce una desviacion en una direccion dentro del sistema,
existird una reaccion en la direccidon opuesta para conservar la consistencia interna o bien se

obtendra un nuevo estado de equilibrio.

El autor recopila estas ideas y destaca que los seguidores se encontrarian en un estado
de equilibrio, del cual se esforzaran a volver si estos se ven forzados a desviarse de ¢l. La idea
que sustenta esta afirmacion, es que cuando una persona experimenta un desequilibrio interno,
se activard de forma rapida una tendencia que busca el estado en el que se encontraba, para
reducir el sentimiento de tension que se produce. Aquello se realiza a través del cambio de una
o varias de las posibles relaciones entre la persona y lo que ha provocado tal desequilibrio
(individuo, cosa percibida, suceso o idea) de forma que busque volver al estado en el que se
encontraba. Ademas, sostiene que se deberia observar al lider en el contexto de las reacciones
de sus grupos a la desviacion del estado de equilibrio, su desempefio de liderazgo en tales
circunstancias y los procesos de lider-seguidor mediante los cuales un nuevo estado de
equilibrio superior o inferior se ha alcanzado. En base esta idea se puede entender que el actuar
del lider no solo se limita a cambios de primer orden en sus seguidores, donde si ocurre alguna
desviacion se volvera al estado de equilibrio anterior. También el lider puede ser un agente
provocador de nuevos estados de equilibrio diferentes, conocido como cambios de segundo
orden que son las transformaciones de actitudes, ideologias, valores y de creencias en los

subordinados que Bass lo menciona como caracteristicas del proceso transformacional.

Por ultimo, menciona que el proceso motivacional transformacional es importante
estudiarlo a través del comportamiento de los seguidores, esto es compatible con su enfoque
teorico ya que, el comportamiento del seguidor definird el tipo de liderazgo que tiene la

organizacion y como consecuencia, ante qué proceso motivacional esta expuesto el seguidor.
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Caracteristicas del lider transformacional

El lider transformacional es aquel que estimula el cambio en los seguidores e inventor
de nuevos escenarios. A través de esta influencia propagada estimula las visiones que conduce
a cada individuo a priorizar el interés grupal ante el interés propio. (Bass y Avolio, 1990). En
la figura 2 se muestran las caracteristicas del lider transformacional propuestas por Bass en

conjunto a Avolio y a continuacion se detallaran las mismas.
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Figura 2. Caracteristicas personales del lider transformacional

Fuente: Transformational leadership development: manual for the multifactor leadership questionnaire, Bass y

Avolio (1990).

Carisma: Los autores mencionan que los subordinados pueden imitar al lider
carismatico, por lo que estos deberian de actuar como modelos a seguir. Es importante que los
jefes obtengan ciertas cualidades que les faculte ser respetados, admirados y volverse en
individuos de confianza. Cuando el lider posee esta caracteristica, genera lealtad en los
subordinados, también crea diferentes formas de trabajo, identificado nuevas oportunidades
como saliendo de su zona de confort. Los subordinados se identifican con las metas de estos

lideres, queriendo imitarlos al transmitirles confianza y seguridad.
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Creatividad: Bass y Avolio determinan que es el nivel en donde los lideres verifican la
capacidad de hacer cargo ante los riesgos y participando a los seguidores ante estos eventos.
Ademas, los estimulan para que ellos puedan desempefiarse independientemente. Un lider
creativo aplica su inteligencia eficaz y utiliza su sabiduria para lograr el éxito. Por ultimo,

demuestra que es capaz de innovar y conducir los cambios mas alld de lo establecido.

Interactividad: En criterio de Bass y Avolio, el lider transformacional tiene que
evidenciar la interrelacion en el trabajo en conjunto para poder generar la unién en la
organizacion. Por lo tanto, dicha situacion se tiene que preservar de manera continua,
investigando la formacion y desarrollo de sus seguidores como conducto para el crecimiento
personal y aplicando nuevas tecnologias en sus labores. Los verdaderos lideres, simbolizan su
entorno y consideran a los seguidores de manera importante ante la interaccion, motivandoles

y estimulando al logro de los objetivos.

Vision: Bass y Avolio mencionan que implica el nivel en que el jefe estructura una
vision de forma atrayente y estimulante para sus seguidores. Los jefes motivan a los
subordinados para que cumplan correctamente con la vision previamente establecida. Dando a
entender la importancia de promover el significado de proposito para incluir la intervencion
activa de los subordinados. Un lider con vision ayuda en los mecanismos de comunicacion,
convirtiéndolas en potentes para incentivar a que el seguidor se esfuerce en sus labores,
animandolos a creer en sus capacidades. Por tltimo, el lider transformador debe guiar y orientar

al seguidor para que los seguidores se identifiquen con la visién organizacional.

Etica: Bass y Avolio manifiestan que un lider ético es fidedigno, ya que emplea
estandares morales como éticos. Este lider respeta las normas, sus ideales de proceder no por
mandato sino por voluntad propia. Ademas, el lider transformacional es conducido por un

grupo de valores determinados y son compartidos como parte de su integridad. Al demostrar
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sus competencias ejerciendo una ética, implica credibilidad y generar confianza. La ética es
una cualidad del lider que se debe desligar del &mbito emocional, tomando en cuenta el actuar
de forma correcta, mostrando valores y desvinculdndose de circunstancias que lo comprometan

emocionalmente.

Orientacion a las personas: Los autores describen esta caracteristica como el nivel en
que el jefe asiste las necesidades de cada seguidor, preocupandose por las incomodidades que
este puede presentar. Por esta razon se fomenta la comunicacion efectiva de las dificultades de
los seguidores, atendiendo sus necesidades. El lider fomenta con su conducta empdtica, la
comunicacion y vigilancia de los problemas, respetando cualquier intervencion de los
seguidores. Ademas, sefala que la orientacidon a las personas consiste en que se concreten
perfectamente las relaciones entre ambos, atendiendo sus inquietudes de manera adecuada y

efectiva.

Coherencia: Bass y Avolio mencionan que el lider transformacional debe mostrar entres
sus cualidades una fuerte coherencia y adaptabilidad. El lider debe mostrar coherencia entre lo
que piensa, hace y dice, sin dejar de cambiar su conducta, cuando sea requerido para su
empresa. Ademas, los lideres transformacionales tienen capacidad de adaptarse y reorientar sus
mandatos en relacion de un entorno cambiante, alcanzado la coherencia requerida para crear

union entre los grupos de trabajadores.

Dimensiones del Liderazgo Transformacional.

La literatura permite indagar sobre autores que muestren diversas dimensiones del

Liderazgo Transformacional. A continuacion, se evidenciaran alguna de ellas:

24



Tabla 1

Dimensiones del liderazgo transformacional segun autores

Autores Dimensiones
Carisma.
Inspiracion.
Bass (1985) Estimulacion intelectual.

Consideracién individualizada.

Articular una vision.
Proporcionar un modelo apropiado.
Fomentar la aceptacion de las metas del
Podsakoff et al. (1990) grupo.
Expectativas de alto rendimiento.
Apoyo Individualizado.
Estimulacion Intelectual.

Vision.
Comunicacion Inspiracional.
Rafferty & Griffin (2004) Estimulacion Intelectual.
Liderazgo Solidario.
Reconocimiento Personal.
Fuente: Bas (1985); Podsakoff et al., (1990); Rafferty y Griffin (2004)

Elaboracion propia.

De acuerdo a la literatura investigada de diferentes fuentes arbitradas, el modelo valido
actual sigue siendo el de Bass. Por lo tanto, utilizamos su modelo porque en la literatura
académica sigue siendo vigente. Si bien el instrumento ha sido realizado por los autores
(Vargas et al., 2016) utilizaremos las dimensiones del estudio de Bass, ya que los autores

realizaron el instrumento en base a la teoria de Bass.

En recopilacion de los estudios originarios de Bass, es posible analizar cuatro
dimensiones de liderazgo transformacional: Carisma, Inspiracion, Estimulacion intelectual y
Consideracion individualizada (Bass, 1985). En la figura 3 se muestra las caracteristicas de las

dimensiones del liderazgo transformacional.
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Figura 3. Caracteristicas de las dimensiones del Liderazgo Transformacional

Fuente: Validez de contenido de un instrumento de medicion para medir el liderazgo transformacional, Vargas
etal., 2016.

Carisma: El lider tiene la habilidad de incitar un sentido de valor, identificacion, respeto
y orgullo. El jefe tiene la capacidad de ver lo que es realmente relevante y obtener la confianza
de los colaboradores. Las caracteristicas del liderazgo carismatico segin Bass son las
siguientes: (a) Autoestima alta; extienden confianza en sus creencias y capacidades para que
su imagen publica transmita una apariencia confiable, enérgica y dindmica. (b) Expresion
verbal; utilizan verbos que indican accién, mensajes directos, discursos y frases cortas. La
tonalidad de su voz dominante, sostiene directo contacto visual y expresiones faciales
concurridos. (c) Fuerte sentido del deber y responsabilidad (d) Conocen y comprenden las

necesidades, valores y esperanzas de sus colaboradores; mediante comportamientos y palabras
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pueden influir sobre las metas compartidas. (e) Entregan estructura a los problemas; explican

adecuadamente los problemas para que sean entendidos facilmente.

Inspiracion: El lider tiene la habilidad de difundir una vision, incrementar el optimismo
y el entusiasmo de sus subordinados. Las caracteristicas de los lideres inspiracionales segiin
Bass son las siguientes: (a) Direccion de significado; este lider da a conocer mediante discursos
simbdlicos, el significado de la empresa, su puesto en el trabajo y la finalidad colectiva. (b)
Uso de simbolos; los lideres inspiracionales utilizan frecuentemente simbolos, los que se
muestran como estrategias que dan sentido a la empresa y su entorno, convirtiendo las ideas
confusas en ideas coherentes. (¢) Manejo de impresion; los lideres actian de manera correcta
para que puedan crear buenas impresiones en los subordinados. (d) Modelamiento de las
expectativas de los seguidores; los lideres inspiracionales tienen altas expectativas en relacion
al desempefo esperado de los subordinados. (¢) Crear una vision compartida; estos lideres

tratan de compartir su vision de la empresa, con la finalidad de obtener el apoyo de los demas.

Estimulacion intelectual: El lider instruye a sus seguidores a analizar nuevos métodos
para solucionar diversos problemas y razonar antes de tomar acciones, alentando a los mismos
a ser creativos. Las caracteristicas de esta dimension segun Bass son las siguientes: (a)
Reformulaciones; la estimulacion intelectual puede hacer que los seguidores salgan de sus
actividades diarias, invitandolos a reformular las dificultades que necesitan ser resueltos y
enfocarse en lo que realmente importa. (b) Inteligencia; los lideres deben tener cualidades
intelectuales mayores a los seguidores, el cual debe ir acompafiado de flexibilidad y creatividad
de razonamiento para que sus pensamientos sean comprensibles. (¢) Simbolos e imagenes; el
lider transformacional apoya intelectualmente a la empresa mediante la elaboracion de

simbolos e imagenes para ayudar en la solucién de problemas.
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Consideracion individualizada: El lider incita el aprendizaje, hace caso a las
necesidades de sus subordinados y le asigna actividades significativas para su desarrollo
personal. Las caracteristicas de esta dimension segun Bass son las siguientes: (a) Comunicacion
informal personalizada; el lider no ve al empleado como un trabajador sino como persona,
estd pendiente a su entorno y emplea una comunicacion directa y sencilla. (b) Mantiene
informados a los subordinados; el lider es constante en informar la situacion de la organizacion
para que ellos se sientan parte de esta y esclarezcan sus dudas. (c) Trato diferencial a los
seguidores; el lider sabe reconocer las inquietudes, deseos y motivaciones de cada subordinado.
(d) Aconseja a los seguidores; el lider tiene la cualidad de asistir a los subordinados en
problemas laborales y familiares, escuchandolos y aconsejandolos en base a experiencias
propias. (e) Orientacion hacia el desarrollo; el lider analiza el desempefio que tienen ante un

trabajo y a futuras responsabilidades que se les pueda asignar.

La literatura permite desarrollar los conceptos definidos de acuerdo a la descripcion de
las dimensiones encontradas en el modelo a utilizar. Las cuales se pueden corroborar en
investigaciones de los ultimos 10 afnos: Lai et al., (2020); Diaz, Andrade y Ramirez (2019);

Vargas et al., (2016); Garcia (2015); Vazquez (2013).
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Importancia del liderazgo transformacional en la contrata New Horus.

Se utilizo este tipo de liderazgo en la empresa, ya que en diversas investigaciones se
corrobora que es el mas adecuado para realizar transformaciones en las empresas y en el lider.
En el gerente general de New Horus, se percibe una falta de comunicacion asertiva y a veces
no se toma en cuenta las opiniones de todos los colaboradores, por lo que, constatandolo con
la teoria, sera de gran utilidad aplicar el liderazgo transformacional, el cual permitira poder
entender si el lider de la organizacion tiene una percepcion de actuar correcta o incorrecta frente
a los subordinados. Ademads, puede brindar un cambio necesario en los colaboradores e
inspirarlos con un alto nivel de motivacion. También ayudard en la mejora de sus capacidades
y rendimiento; ademas, de que los seguidores se puedan sentir considerados por los lideres y

la organizacion en general.

Satisfaccion Laboral.

La satisfaccion laboral forma parte de la satisfaccion en general y se enlazada con la
habilidad del individuo para adaptarse en diferentes situaciones y tener una relacion positiva
con los demas (Hoppock, 1935). La satisfaccion laboral al ser un estado emocional positivo que
surge de la valoracion y experiencias, satisface las necesidades fundamentales en el
trabajo generando bienestar en el colaborador (Locke, 1976). Ademas, la satisfaccion laboral
se define a través de una evaluacion del estado emocional del sujeto, al agrado o desagrado de
la experiencia laboral (Brief, 1998). Por ultimo, se puede inferir que la satisfaccion laboral es
el conjunto de actitudes favorables o desfavorables que percibe el individuo ante los
acontecimientos que surgen en su trabajo. Asimismo, simboliza una interrelacion entre los
colaboradores y su ambiente laboral, donde se busca la coherencia entre el sentir y el querer de

los empleados en la organizacion.
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De acuerdo a la literatura revisada, en el afio 1959 Herzberg desarrolld la teoria
bifactorial relacionado a la satisfaccion laboral, aporto con su teoria dos factores; el primero
llamado intrinseco o motivador y el segundo llamado extrinseco. En 1961, McClellan planted
una teoria de las necesidades, en donde clasifica las tres variables primordiales en la
satisfaccion  laboral. La primera variable es la necesidad del logro, la
segunda llamada necesidad de afiliacion y la tercera es necesidad de poder. Adams en 1963
desarroll6 la teoria de la equidad, donde examina la satisfaccion laboral de un trabajador
enlazando el desempefio, la motivacion y satisfaccion. En esta teoria, los trabajadores

comparan sus aportes y recursos con las retribuciones que reciben.

En 1973, Lawler propone la teoria modelos de las determinantes de la satisfaccion en
el trabajo, determinando que esta ultima es la relacion entre lo aspectado y recibido de las
recompensas. El colaborador se encontrara complacido si la recompensa lo satisface o de lo
contrario se sentird insatisfecho. En 1984, Dawis y Lofquist proponen la teoria del
ajuste laboral, donde la adaptacion laboral del individuo se debe a resultados satisfactorios
y la satisfaccion del empleado respecto a su trabajo. Ademas, la satisfaccion
laboral depende de la relacion entre las necesidades propias y el sistema de recompensas. En
1992 los autores Quarstein, McAfee, & Glassman, desarrollaron la teoria de los eventos
situacionales, planteando que la satisfaccion laboral estd compuesta por caracteristicas y
eventos situacionales. El primero basado en descripciones que el empleado evalua antes de
tomar el trabajo y el segundo son fases laborales que el empleado no examina antes y ocurren

después de tomar el puesto.

Entre las investigaciones recientes destacan Asad y Dainty en el 2005, mencionan que
los profesionales de la obra estdn mas motivados que los obreros por dimensiones

extrinsecas. Los profesionales presentan; satisfaccion por realizar el trabajo, el reto de las
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actividades otorgadas y logros. Los obreros presentan factores extrinsecos que buscan el
deseo de satisfacer necesidades basicas. En el 2008, Bowen et al. demuestran mediante los
resultados de su investigacion que la mayoria de sus colaboradores parecen satisfechos y
motivados con su trabajo. En la satisfaccion laboral se muestran factores como: satisfaccion
por realizar las labores, nivel de supervision bajo, inclusion en la toma de decisiones, trabajo
retador y reconocimiento de logros obtenidos. Por ultimo, en el 2020, Zeta et al., reafirma en
su investigacion que mediante el enfoque de Herzberg se puede observar que los factores
extrinsecos no eliminan la insatisfaccion, pero si la disminuyen, caso contrario a los factores

intrinsecos que si acceden a la satisfaccion.

Base teorica de satisfaccion laboral segun Herzberg.

En 1911 Taylor aporto los primeros conceptos de satisfaccion laboral, mediante su
estudio sobre los trabajadores de Bethlehem Steel Company visualizando la relacion existente
entre la satisfaccion y el incentivo (Taylor, 1911). Es decir, el empleador responde al trabajo
sin perder el interés, también se asocia a la valoracion y oportunidad de mejora dentro de la
organizacion. Luego Hoppock en 1935, dedujo que la satisfaccion laboral forma parte de la
satisfaccion en general. Ademas, lo enlaza con la habilidad del individuo para adaptarse a
diversas situaciones y tener una comunicacion positiva con los demés (Hoppock, 1935). En
base a los conceptos mencionados por los autores, en 1959 Herzberg desarrollo la teoria
bifactorial relacionada a la satisfaccion laboral, donde indaga los factores higienes y

motivadores.
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El desarrollo de la teoria comenz6 cuando Herzberg publico su libro The Motivation to
Work, en el que realizo entrevistas a 200 ingenieros y contadores (Herzberg, 1959). Mediante
este método se les pidio a los trabajadores que relataran libremente una historia que le agradara,
a pesar que la historia fuera de experiencias buenas y malas en el trabajo. Ademas, realiz6 doce
investigaciones del mismo concepto en empresas parecidas, en donde logré identificar los

factores motivadores y factores de higiene, como se muestra en la figura 4.

Teoria bifactorial de
Herzberg

Factores de higiene Factores de motivacion

Figura 4. Teoria bifactorial de Herzberg

Fuente: The motivation to work, Herzberg (1959).

La teoria bifactorial también conocida como teoria de la motivacion e higiene contiene
dos factores (Herzberg, 1959). Los factores de higiene o factores extrinsecos se vinculan con
afectos negativos o de insatisfaccion que los colaboradores perciben en sus trabajos. El autor
designo este nombre debido a que se comportaban de manera similar a los principios de higiene
médica, previniendo o desechando los peligros a la salud. Estos factores comprenden aspectos
como la politica de la empresa, la direccidn, la supervision, las relaciones interpersonales, las
condiciones fisicas del trabajo, la seguridad en el trabajo, el salario y la condicioén social.
Cuando estos factores no estan presentes o no se utilizan correctamente impide la satisfaccion

del trabajador, caso contrario contribuyen a aminorar o eliminar la satisfaccion.

Por otro lado, el factor motivador o factores intrinsecos son relacionados con
experiencias satisfactorias en el trabajo los cuales contribuyen a su puesto de trabajo. Estos
factores reunen aspectos como el logro, el reconocimiento, la responsabilidad, la posibilidad
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de crecimiento, la promocion, el trabajo en si mismo. Si estos factores estan presentes ayudan

a aumentar el nivel de motivacion, generando un desempefio superior.

A continuacion, se muestra el detalle que realizo Herzberg sobre los aspectos
mencionados correspondiente a los dos factores. Como se muestra en la figura 5, los factores
de motivacion abarcan (a) Reconocimiento: lo que recibe el trabajador proveniente de las
personas del trabajo, ya sea jefes, compaiieros, colegas, clientes entre otros es decir reciben
elogios que son agradecimientos positivos o criticas. Incluso existen situaciones donde se le
incrementa el salario o se le otorga bonificacion. (b) Logro o realizacion: concluir la labor con
éxito, resolver situaciones complejas y ver los resultados del trabajo realizado. (c¢) Posibilidad
de crecimiento / formacién y desarrollo: es cuando la empresa te da la posibilidad de
desarrollarte profesionalmente y/o personalmente. En esta seccion se pueden encontrar casos
en que el trabajador siente que la carencia de una mejor educacion podria afectar su avance
dentro de la organizaciéon. También se puede encontrar casos en que el trabajador tiene
posibilidades de perfeccionar sus habilidades. (d) Promocion o cambio de estatus en la
empresa: es decir si la persona quiere adecuarse a esta categoria es necesario cambiar de estatus.
Por ejemplo; el cambiar de oficina dentro de la empresa solo incrementando responsabilidades
no es sinébnimo de promocion. (e) Responsabilidad: trabajo con escasa supervision, es decir
responsabilidad sobre el trabajo de otros o del mismo, en el cual te generan confianza y motivan
al realizar las labores asignadas. (f) El trabajo mismo: es cuando el colaborador habla sobre el
trabajo como origen de sentimientos positivos o negativos. Lo describe como trabajo creativo,

variado o cautivador; o como trabajo rutinario, pesado o complicado.
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— Reconocimiento

— Logro o realizacion

Posibilidad de crecimiento/
formacion y desarrollo

Promocion o cambio de estatus
en la empresa

Factores de motivacion

— Responsabilidad

— El trabajo mismo

Figura 5. Factores de motivacion.

Fuente: The motivation to work, Herzberg, 1959.

Como se muestra en la figura 6, los factores higiénicos abarcan: (a) Salario o
remuneracion: Todo lo que conlleva a sueldos, comisiones, etc. (b) Relaciones interpersonales:
son las relaciones o interacciones que se generan con el personal de alto mando y del mismo
nivel dentro de la organizacion. (c) Supervision técnica: En esta categoria se puede encontrar
la capacidad o incapacidad de los superiores, la justicia o injusticia de los jefes y si el jefe esta
dispuesto a ensenar o no. (d) Politica y direccion de la empresa: es una estrategia de direccion
en la empresa donde se estipulan las politicas y sistemas de direccion. Existen situaciones
donde la persona cruza comunicacion, pero no sabe para quién trabaja evidenciando una mala
politica u organizacion en la empresa. (¢) Condiciones de trabajo: Es todo lo que conlleva al
ambiente fisico de la organizacion y cantidad de labores y las condiciones de seguridad. (f)
Vida personal: se excluyen factores de la vida personal del sujeto que no tiene enlace con el

trabajo. Se toma en cuenta aspectos del trabajo que involucran en la vida personal del
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trabajador. (g) Estatus: se produce cuando la persona da alguna sefial o dominio en sus
sentimientos sobre el trabajo. Es decir, las manifestaciones de facilidad que tiene del trabajo
como celular, carro o secretaria de la empresa. (h) Seguridad en el trabajo: Indicios de
existencia o carencia de seguridad en el trabajo. En este campo se visualiza la estabilidad o

inestabilidad de la organizacién lo que asegura o al empleado sobre su seguridad laboral.

— Salario o remuneracion

Relaciones
interpersonales

—  Supervision técnica

Politica y direccion de la
empresa

— Condiciones de trabajo

Factores de Higiene
I

— Vida personal

— Estatus

— Seguridad en el trabajo

Figura 6. Factores de Higiene.

Fuente: The motivation to work, Herzberg, 1959.

La teoria bifactorial le permitié aclarar uno de los principios mas relevantes en la
motivacion laboral y es que la satisfaccion de insatisfaccion son definiciones distintas e

individuales (Herzberg, 1959). Como se puede observar en la figura 7 los factores de higiene
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no generan satisfaccion y a su vez pueden producir insatisfaccion. Por otro lado, los

motivadores producen satisfaccion y en el peor de las situaciones no generan insatisfaccion.

Teoria de la Motivacion-Higiene

Satisfaccién
en el puesto MOTIVADORES

Oportunidades de :

-Logro

- Crecimiento y desarrollo personal
- Responsabiliadad

- Reconocimiento

- Avance en la carrera

Tareas no rutinarias

Neutral |

HIGIENICOS

- Administracidén y politicas de la empresa
- Calidad de la supervision

- Relaciones interpersonales

. L. - Remuneraciones

Insatisfaccion - Condiciones fisicas del ambiente de trabajo

en el empleo

! 1
T 1

Factores del trabajo

Presentes
0
favorables

Ausentes
o
desfavorables

Figura 7. Teoria de la Motivacion - Higiene
Fuente: El Legado De Frederick Irving Herzberg, Revista Universidad EAFIT No. 128, J. Manso, 2002.

Esta teoria también le permitidé al autor proponer a las organizaciones dos ideas
transformadoras. Una de ellas es que, siendo los niveles de satisfaccion y niveles de
insatisfaccion laboral diferentes e individuales, los mecanismos motivacionales que se venian
utilizando, como incrementar las relaciones humanas, incrementar los incentivos salariales e
implementar las condiciones laborales adecuadas; no eran correctas. Esto se debe a que dichos
mecanismos no producen mayor satisfaccion, solo sirven para evitar o eliminar la
insatisfaccion. La otra idea de solo elevar el salario sin que los directivos estén pendientes de
la manera en que se lleven a cabo las tareas estipuladas, no son necesarios para motivar. Segin
Herzberg al convertirse el dinero en un factor habitual en la empresa, pierde su capacidad

motivadora y puede generar una mala costumbre entre los trabajadores.
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Asimismo, Herzberg, plantea que el progreso organizacional mas eficaz para facilitar
una continua motivacion en la empresa es la reestructuracion o llamado enriquecimiento del
cargo (Herzberg, 1959). Este consiste en el cambio de labores simples por tareas més laboriosas
que desafien, satisfagan laboralmente e incrementen su desarrollo personal. Por ende, la
asignacion de tareas debe amoldarse a cada individuo con sus propias caracteristicas
personales. Como se puede observar en la figura 8, los efectos que trae consigo el
enriquecimiento de cargo son en gran medida atractivos, ya que disminuye la ausencia en el
trabajo, eleva la motivacion y la rotacion del personal. Por otro lado, existen efectos indeseables
como el incremento de conflicto entre las expectativas personales y el efecto en las nuevas
tareas del enriquecimiento del cargo; aumento de ansiedad, explotacion por parte de la empresa,

debido que las tareas no van de acorde a la remuneracion.

EFECTOS
INDESEABLES
EFECTOS
ATRACTIVOS
-Incremento de conflicto
o | entre las expectativas
-Disminuye a REESTRUCTURACION O personales.
ausencia en el CIMIENTO
trabajo. ENRIQUE - El efecto en las nuevas
DEL CARGO tareas del
-Eleva la enriquecimiento del
motivacion. cargo.

-La rotacion del

-Aumento de ansiedad.
personal

-Explotacion por parte
de la empresa.

Figura 8. Reestructuracion o enriquecimiento del cargo

Fuente: The motivation to work, Herzberg, 1959.

Por ultimo, Herzberg recomendd que, para usar su teoria en una organizacion, se
deberia seguir dos etapas. En primer lugar, el jefe tiene que descartar situaciones que generen
insatisfaccion. Al sentir que hay un grado de insatisfaccion, sugiere que no se deben usar los
factores higiénicos para mejorar aun mas la satisfaccion, ya que es una pérdida de tiempo. Por

el contrario, recomienda aumentar las oportunidades de logro, reconocimiento,
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responsabilidad, avance y crecimiento. Estos pasos ayudaran a que los colaboradores se sientan

motivados y satisfechos con sus labores.

Dimensiones de la Satisfaccion Laboral.
La literatura permite indagar sobre autores que muestren diversas dimensiones de la

Satisfaccion laboral. A continuacion, se evidenciardn alguna de ellas:

Tabla 2

Dimensiones de la satisfaccion laboral segun autores

Autores Dimensiones
Factores Extrinsecos
Herzberg (1959) Factores Intrinsecos

Los compafieros.
El trabajo y las tareas.
Smith et al. (1969) Las oportunidades de promocion.
El mando y la satisfaccion.
El salario.

Satisfaccion por el trabajo en general.
Satisfaccion con el ambiente fisico del
trabajo.

Chiang et al. (2010) Satisfaccion con la forma en que realiza su
trabajo.
Satisfaccion con las oportunidades de
desarrollo.
Satisfaccion con la relacion subordinado —
Supervisor.

Satisfaccion con la remuneracion.
Satisfaccion con la capacidad para describir
autébnomamente.

Satisfaccion con el reconocimiento.
Salario.

Condiciones fisicas.
Estabilidad en el trabajo.
Relaciones con los compaiieros de trabajo.

Romero et al. (2020) Relaciones con los Supervisores.
Reconociendo de los Supervisores.
Oportunidades de desarrollo profesional
Beneficios Sociales.

Fuente: Herzberg (1959); Smith, Kendall y Hulin (1969); Chiang, Méndez y Sanchez, (2010); Romeo, Yepes-
Baldé y Lins (2020)

Elaboracion propia.
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De acuerdo a la literatura investigada de diferentes fuentes arbitradas, el modelo valido
actual sigue siendo el de Herzberg (1959). Es por esta razén, que se empleara su modelo, a
pesar de que el instrumento haya sido realizado por los autores Warr, Wall y Cook (1979).
Ademas, se utilizard las dimensiones del estudio de Herzberg, ya que los autores realizaron el

instrumento en base a la teoria de Herzberg.

Segun el estudio de Herzberg la satisfaccion laboral contiene 2 dimensiones, que seran

explicadas a continuacion:

Primera dimension: Factores intrinsecos o de motivacion

Los factores intrinsecos miden los aspectos vinculados al contenido del trabajo. En los
que podemos encontrar los siguientes items: Reconocimiento por su trabajo, Logro o
realizacion, Posibilidad de crecimiento/ formacion y desarrollo, Promocion o cambio de estatus

en la empresa, Responsabilidad y El trabajo mismo.

Segunda dimension: Factores extrinsecos o de higiene

Los factores extrinsecos miden aspectos vinculados a situaciones externas al trabajo en
si. En los que podemos encontrar los siguientes items: Salario o remuneracion, Relaciones
interpersonales, Supervision técnica, Politica y direccion de la empresa, Condiciones de

trabajo, Vida personal, Estatus y Seguridad en el trabajo.

La literatura permite desarrollar los conceptos definidos de acuerdo a la descripcion de
las dimensiones encontradas en el modelo a utilizar. Las cuales se pueden corroborar en
investigaciones a través de los afos: Ulate (2020); Carrillo et al., (2015); Urquiza (2012)

Rodriguez, Nufiez y Céaceres (2010) Smerek y Peterson (2007).
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Importancia de la satisfaccion laboral en la contrata New Horus.

El analisis del grado de satisfaccion laboral en New Horus, nos permitira saber si los
colaboradores se sienten satisfechos o no respecto a los factores intrinsecos y extrinsecos. Con
los primeros factores conoceremos si el colaborador estd conforme con el reconocimiento que
recibe por parte de la empresa, con las responsabilidades que se le han otorgado en la contrata.
Ademas de conocer si esté satisfecho con la posibilidad de usar sus propias capacidades dentro
de la empresa y con la atencidon que este recibe al proponer sus sugerencias. Por otro lado, con
los factores extrinsecos podremos saber si el trabajador esta complacido con el ambiente fisico
del trabajo, con sus compaieros y superiores de la contrata. Incluso sabremos si se siente
motivado con las politicas de la organizacion, la relaciéon que existe entre el directivo y

trabajadores, del modo en que opera, con el horario y su estabilidad en el empleo.

1.3. Objetivos e hipotesis

1.3.1 Objetivos

Objetivo general.

Identificar la relacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral de la

contrata minera New Horus, 2021.

Objetivos especificos.

Identificar la relacion entre el carisma del liderazgo transformacional y la satisfaccion
laboral de la contrata minera New Horus, 2021.

Identificar la relacion entre inspiracion del liderazgo transformacional y la satisfaccion
laboral de la contrata minera New Horus, 2021.

Identificar la relacion entre la estimulacion intelectual del liderazgo transformacional y

la satisfaccion laboral de la contrata minera New Horus, 2021.
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Identificar la relacion entre la consideracion individualizada del liderazgo

transformacional y la satisfaccion laboral de la contrata minera New Horus, 2021.

1.3.2. Hipdtesis

Hipotesis General.

Existe relacion entre el liderazgo transformacional y satisfaccion laboral de la contrata

minera New Horus, 2021.

Hipotesis Especificas.

Existe relacion entre el carisma del liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral

de la contrata minera New Horus, 2021.

Existe relacion entre la inspiracion del liderazgo transformacional y satisfaccion laboral

de la contrata minera New Horus, 2021.

Existe relacion entre la estimulacion intelectual del liderazgo transformacional y la

satisfaccion laboral de la contrata minera New Horus, 2021.

Existe relacion entre la consideracion individualizada del liderazgo transformacional y

satisfaccion laboral de la contrata minera New Horus, 2021.
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Capitulo IT

2.1. Método

2.1.1. Tipo de investigacion

El enfoque de la investigacion es cuantitativo, debido a que se emplea la recoleccion de
datos para probar la hipotesis con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico, con la
finalidad de establecer modelos de comportamiento y probar teorias. El alcance es
correlacional, ya que tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que existe
entre las variables en un contexto en particular; primero se miden cada uno de las variables y
se describen, luego se cuantifican y analizan el vinculo (Hernandez-Sampieri y Mendoza,

2018).

2.1.2. Diseiio de investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental de corte transversal-correlacional. La
investigacion es no experimental porque las variables de estudio no han sido manipuladas y se
estudiaron como se presentan en su ambiente natural, para después analizarlos. Ademas, es de
corte transversal porque los datos son recolectados en un momento exacto y correlacional
porque se pretende analizar la relacion entre dos variables o mas (Herndndez-Sampieri y
Mendoza, 2018). En la figura 9 se muestra el esquema del disefio no experimental, transversal,

correlacional utilizado.

O
x
M < B
O
Y
Figura 9. Esquema del disefio no experimental, transversal, correlacional.

Fuente: Metodologia de la investigacion 6 ed., Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018.
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Donde:

M: Muestra donde se realiza el estudio.

Ox: Variable 1: Liderazgo transformacional

Oy: Variable 2: Satisfaccion laboral

r: Relacion existente entre variables.

2.1.3. Variables

Las variables de estudio son las siguientes:

e Variable 1: Liderazgo Transformacional.

e Variable 2: Satisfaccion laboral.

Liderazgo Transformacional.

A partir de la teoria de Bass (1985), se han desarrollado diversas investigaciones, el
cual demuestra que sigue vigente. Un ejemplo en donde pudimos observar su teoria fue
establecido en la investigacion “Validez de contenido de un instrumento de medicion para
medir el liderazgo transformacional”. Un andlisis realizado por (Vargas et al., 2016). En su

investigacion se presenta las siguientes variables con sus dimensiones estudiadas:

Tabla 3

Liderazgo transformacional.

Variable Dimensiones

Carisma
Liderazgo Transformacional Inspiracion
Estimulacion intelectual

Consideracion individualizada

Fuente: Validez de contenido de un instrumento de medicion para medir el liderazgo transformacional, Revista

Global de Negocios, Vargas et al., 2016.
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Elaboracion propia.

Satisfaccion Laboral.

A partir de la literatura de Herzberg (1959), se han podido desarrollar diversas
investigaciones, lo cual lo hace vigente. Un ejemplo en donde pudimos denotar su teoria fue
en la investigacion “Satisfaccion laboral de los profesionales sanitarios de un Hospital
Universitario: analisis general y categorias laborales”. Un anélisis realizado por (Carrillo et al.,

2015). En su investigacion se presenta las siguientes variables con sus dimensiones estudiadas:

Tabla 4

Satisfaccion laboral.

Variable Dimensiones

Satisfaccion laboral Factores extrinsecos

Factores intrinsecos

Fuente: Satisfaccion laboral de los profesionales sanitarios de un Hospital Universitario: analisis general y

categorias laborales, Revista Anales de Psicologia, Carrillo et al., 2015.

Elaboracion propia.

2.1.4. Poblacion

La poblacion de estudio correspondiente a la presente investigacion, estd conformada

por 144 colaboradores de la Contrata Minera New Horus S.A.C.

Criterios de inclusion: Se incluyeron a todos los colaboradores de la contrata minera
New Horus que reportan a un superior y que estan en la planilla de la empresa. Ademas, no se
esta considerando género, edad ni jerarquia, porque las variables de esta investigacion permiten
recopilar los datos de cualquier colaborador debido a que se mide la satisfaccion laboral y lo
que se quiere ver es si existe liderazgo transformacional del gerente general hacia el resto de

colaboradores. Por tltimo, se incluyeron a todos los trabajadores de las diferentes areas como
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Gerencia de operaciones, Administracion, Contabilidad, Operacién mina, Seguridad,

Mantenimiento, Bienestar Social y Recursos Humanos.

Criterios de exclusion: Se excluyeron a los colaboradores que no realizan un reporte

directo, en este caso seria el Gerente General, que es el duefio de la empresa New Horus

2.1.5. Muestra

La muestra del estudio es de tipo probabilistico porque cada individuo de la poblacion
tiene la probabilidad de ser seleccionado para la muestra. Ademas, es aleatoria simple porque
la poblacion es finita y pequefia, se analiza una sola empresa donde el numero de colaboradores
es pequefio y se desea obtener la percepcion de todos de acuerdo a los criterios de inclusion y
exclusion, descartando el uso del tipo de muestra estratificada (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2018). La poblacion total seglin los criterios de exclusion e inclusion de la empresa
estudiada son 144 y para poder obtener la muestra adecuada se realiza la siguiente expresion

matematica, obteniéndose una muestra de 105 colaboradores.

Z& pqN
2

n=
e?(N —1) +Zz pq
2

1.962%0.50%0.50%144
n =
0.052(144-1)4+1.962%0.50%0.50

n = 105

Donde:

n: Muestra deseada.

N: Tamafio de la poblacion.

p: Proporcion de una de las variables importantes del estudio (obtenido de

los antecedentes o encuesta piloto, caso contrario asignarle 0.5)
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q: 1 — p (Complemento de p)

e: Error de tolerancia

Za/2: Valor de la distribucion normal, para un nivel de confianza de (1- o)

2.1.6. Instrumentos de Investigacion

El instrumento de la investigacion son las encuestas realizadas a los colaboradores de
la Contrata Minera New Horus S.A.C, los cuales se encuentran laborando en diferentes areas
de Gerencia de operaciones, Administracion, Contabilidad, Operacion mina, Seguridad,

Mantenimiento, Bienestar Social y Recursos Humanos.

Liderazgo transformacional.

Tabla 5

Ficha técnica de cuestionario de Liderazgo Transformacional

Ficha técnica de cuestionario de Liderazgo Transformacional

Nombre: Cuestionario de Liderazgo Transformacional
Procedencia: Meéxico
Idioma original: Espafiol
Autores: Marisela Vargas Salgado, Aurora Irma Maynez
Guaderrama, Judith Cavazos Arroyo y Laura Elizabeth
Cervantes Benavides
Afo: 2016
Numero de items: 16 items
Duracién: 10 - 12 minutos
Forma de aplicacién: Individual
Version: Espafiol
Ambito de aplicacién: Adultos
Edades de aplicacién: Mayores de 18 afios

Elaboracion propia.

En el Anexo N° 1 se encuentra el cuestionario del Liderazgo Transformacional
realizado por los autores (Vargas et al.,, 2016). En el Anexo N° 7, se puede mostrar la
autorizacion que se realizd por via correo electronico a dichos autores para el uso del

cuestionario. El cual comprende un total de 16 preguntas y contiene las dimensiones de estudio:
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Dimensioén 1: Carisma (Contiene las preguntas Q1 al Q5 del cuestionario)

Dimensioén 2: Inspiracion (Contiene las preguntas Q6 al Q9 del cuestionario).

Dimensioén 3: Estimulacion intelectual (Contiene las preguntas Q10 al Q13 del

cuestionario)

Dimension 4: Consideracion individualizada (Contiene las preguntas Q14 al Q16 del

cuestionario)

Satisfaccion laboral.

Tabla 6

Ficha técnica de cuestionario de Satisfaccion Laboral

Ficha técnica de cuestionario de Satisfaccion Laboral

Nombre: Cuestionario de Satisfaccion Laboral
Procedencia: Gran Bretafia
Idioma original: Inglés
Autores: Peter Warr, John Cook y Toby Wall
Afio: 1979
Numero de items: 15 items
Duracién: 10 - 12 minutos
Forma de aplicacion: Individual
Version: Espafiol
Ambito de aplicacion: Adultos
Edades de aplicacién: Mayores de 18 afios

Elaboracion propia.

En el Anexo N°2 se encuentra el cuestionario de Satisfaccion Laboral realizado por los
autores (Warr, Wall y Cook, 1979). Ademas, este instrumento fue encontrada en una revista
indexada en el 2015 realizado por los autores (Carrillo et al., 2015). En el Anexo N° 8, se
muestra la autorizacion que se realizé por via correo electronico a dichos autores para el uso
del cuestionario. El cudl comprende un total de 15 preguntas y contiene las dimensiones de

estudio:
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Dimension 1: Factores extrinsecos (Contiene las preguntas Q1 al Q8 del Cuestionario)

Dimension 2: Factores intrinsecos (Contiene las preguntas Q9 al Q15 del Cuestionario)

Para ambos instrumentos se utilizardn una escala de tipo Likert, esta estrategia sigue
vigente y es muy utilizada. Se presentan diversas afirmaciones y se le pide al participante que
reaccione a cada uno de ellas utilizando uno de los cinco puntos o categorias de la escala.
(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). Se creyd conveniente utilizar la escala tipo Likert del
1 al 5, para que los encuestados puedan responder de forma rapida debido a que en la Contrata

Minera New Horus los colaboradores no disponen de mucho tiempo.

En el cuestionario de liderazgo transformacional, cada puntaje de la escala de Likert,

significa lo siguiente:

1: Nunca

2: Casi nunca

3: A veces

4: Casi siempre

5: Siempre

En el cuestionario de satisfaccion laboral, cada puntaje de la escala de Likert, significa
lo siguiente; se colocd en el puntaje 3 “No opino” como una neutralidad que permite darle al

encuestado la opcion de decir ni satisfecho, ni insatisfecho.

1: Muy insatisfecho

2: Insatisfecho

3: No opino

4: Satisfecho
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5: Muy satisfecho

Prueba de Fiabilidad.

Liderazgo Transformacional.

Tabla 7

Prueba de Fiabilidad del Liderazgo Transformacional

Alfa de
Cronbach N de elementos

.965 16

Elaboracion propia.

Segun los autores (Darren y Mallery, 2003), mientras mas cercano este el coeficiente

de alfa de Cronbach a 1.0, la consistencia interna de los items de la escala sera mayor. En la

tabla 7 se muestra que, con 16 elementos en el cuestionario, el alfa de Cronbach es .965, es

decir este cuestionario aplicado es viable y sirve para poder explicar la variable Liderazgo

Transformacional. Por lo tanto, este trabajo de investigacion tiene consistencia interna del

cuestionario.

Satisfaccion Laboral.
Tabla 8

Prueba de Fiabilidad de la Satisfaccion Laboral

Alfa de
Cronbach N de elementos

953 15

Elaboracion propia.
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Segun los autores (Darren y Mallery, 2003), mientras mas cercano este el coeficiente
de alfa de Cronbach a 1.0, la consistencia interna de los items de la escala sera mayor. En la
tabla 8 se muestra que el alfa de Cronbach es .953 lo que indica que existe una fuerte relacion
entre las preguntas y el instrumento mide de manera consistente la variable satisfaccion

laboral.

Validacion de cuestionarios por Jueces Expertos.

Se recurri6 a validar los cuestionarios con 3 jueces expertos en el tema para poder tener
la suficiente rigurosidad académica que permita aplicar estos instrumentos. Ambos
cuestionarios fueron evaluados con el V de Aiken, para el Liderazgo Transformacional se
obtuvo un coeficiente de Aiken 0.97 y para Satisfaccion Laboral se obtuvo un coeficiente de
Aiken 0.96, lo que permite evidenciar la claridad, coherencia y relevancia del contenido de
ambos instrumentos. Los resultados obtenidos de los jueces expertos se pueden observar en el

Anexo N° 6.

2.1.7. Procedimientos de Recoleccion de datos

Para la seleccion de los elementos muéstrales, se inserto la lista brindada por el Gerente
General, de todos los colaboradores en Microsoft Excel, es decir los 144 colaboradores que
forman parte de la poblacion y mediante el mismo programa, se eligié de manera aleatoria con
la formula ALEATORIO.ENTRE, los 105 colaboradores que formaran parte de la muestra.
Las encuestas se realizaron de manera aleatorio simple para garantizar que cada elemento tenga
la misma probabilidad de ser seleccionado (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). Una vez
detectada la muestra se procedid a conversar via telefonica con el Gerente General para
coordinar la disponibilidad de los colaboradores de la Empresa Contratista Minera New Horus

S.A.C.
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Para la recoleccion de datos, se considerd que las encuestas sean realizadas de manera
virtual, con la finalidad de prevenir el contagio de los colaboradores de la contrata minera New
Horus S.A.C por Covid-19, ya que el Gobierno Peruano declar6 el Estado en Emergencia
Nacional estipulado en el Decreto Supremo N°044-2020-PCM y publicado en el Diario Oficial
“El Peruano” a fecha del 15 de Marzo del 2020 y que atn sigue vigente en el desarrollo de esta
investigacion, por ende era la unica forma de acceder a los colaboradores para que realicen las

encuestas.

Una vez coordinado todo, se enviaron las encuestas via correo electronico el dia 21 de
diciembre del 2020 mediante el link de Google forms, que es un software de administracion de
encuestas que permite crear y editar encuestas en linea. El llenado del cuestionario duro 1 mes
y medio, debido a que los trabajadores no tenian un horario establecido para realizarlo,
mediante Google forms pudimos detectar que en el horario con mayor frecuencia del llenado

era en el almuerzo y al término de su jornada laboral.

Luego de obtener el llenado de las encuestas, se exportaron los resultados en las tablas
de Microsoft Excel version 2013, para luego codificarlos y poder plasmarlos en el programa

estadisticos SPSS.
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Capitulo 111

3.1 Resultados

3.1.1. Presentacion de Resultados

Resultados descriptivos.

Se realizo el analisis descriptivo mediante el estadistico SPSS y a continuacion se

presentan los niveles y rangos porcentuales para el proceso de interpretacion.

Descripcion de la variable 1: Liderazgo Transformacional.

Tabla 9

Niveles del Liderazgo Transformacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o

valido acumulado

Deficiente 33 314 314 314

Regular 35 333 333 64.8

Vélido
Eficiente 37 35.2 35.2 100.0
Total 105 100.0 100.0
Elaboracion propia.

Liderazgo Transformacional (agrupado)

40

30

20

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente
Liderazgo Transformacional (agrupado)

Figura 10. Niveles del Liderazgo Transformacional
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Se observa en la tabla 9 la distribucion de la informacion del liderazgo transformacional
y podemos afirmar que los encuestados han manifestado que el nivel del liderazgo
transformacional deficiente es 31.4 %, mientras que el 33.3 % manifiesta que el nivel es regular
y el 35.2 % manifiesta que el nivel del liderazgo transformacional es eficiente. Por lo tanto,
podemos afirmar que el 64.8 % de los encuestados afirma que hay algiin problema en el
liderazgo transformacional.

Descripcion de la variable 2: Satisfaccion Laboral.

Tabla 10

Niveles de la Satisfaccion Laboral

. . . . P taj
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido oreentaje
acumulado
Malo 34 324 32.4 32.4
Regular 32 30.5 30.5 62.9
Valido
Bueno 39 37.1 37.1 100.0
Total 105 100.0 100.0
Elaboracion propia.

Satisfaccion Laboral (agrupado)

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Satisfaccion Laboral (agrupado)

Figura 11. Niveles de la Satisfaccion Laboral
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Se observa en la tabla 10 la distribucion de la informacion de Satisfaccion laboral y
podemos afirmar que los encuestados han manifestado que el nivel de Satisfaccion laboral malo
es 32.4 %, mientras que el 30.5 % manifiesta que el nivel es regular y el 37.1 % manifiesta que
el nivel de Satisfaccion laboral es bueno. Por lo tanto, podemos afirmar que el 62.9 % de los
encuestados afirma que hay algun problema en la Satisfaccion laboral.

Descripcion de la dimension carisma del Liderazgo Transformacional.

Tabla 11

Niveles del Carisma

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o

valido acumulado

Deficiente 32 30.5 30.5 30.5

Regular 34 324 324 62.9

Valido
Eficiente 39 37.1 37.1 100.0
Total 105 100.0 100.0
Elaboracion propia.

Carisma (agrupado)

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Carisma (agrupado)

Figura 12. Niveles del Carisma
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Se observa en la tabla 11 la distribucion de la informacion de carisma del liderazgo
transformacional y podemos afirmar que los encuestados han manifestado que el nivel carisma
del liderazgo transformacional deficiente es 30.5 %, mientras que el 32.4% manifiesta que el
nivel es regular y el 37.1 % manifiesta que el nivel de carisma del liderazgo transformacional
es eficiente. Por lo tanto, podemos afirmar que el 62.9 % de los encuestados afirma que hay
algiin problema en el nivel carisma del liderazgo transformacional.

Descripcion de la dimension inspiracion del Liderazgo Transformacional.

Tabla 12

Niveles de Inspiracion

P taj
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido otcentaje
acumulado
Deficiente 12 11.4 11.4 11.4
Regular 48 45.7 45.7 57.1
Vilido
Eficiente 45 429 42.9 100.0
Total 105 100.0 100.0
Elaboracion propia.

Inspiracion (agrupado)

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Inspiracion (agrupado)

Figura 13. Niveles de Inspiracion
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Se observa en la tabla 12 la distribucion de la informacion de inspiracion del liderazgo
transformacional y podemos afirmar que los encuestados han manifestado que el nivel
inspiracion del liderazgo transformacional deficiente es 11.4 %, mientras que el 45.7%
manifiesta que el nivel es regular y el 42.9% manifiesta que el nivel de inspiracion del liderazgo
transformacional es eficiente. Por lo tanto, podemos afirmar que el 57.1% de los encuestados

afirma que hay algun problema en el nivel inspiracion del liderazgo transformacional.

Descripcion de la dimension estimulacion intelectual del Liderazgo
Transformacional.

Tabla 13
Niveles de Estimulacion intelectual

Elaboracion propia.

P taj
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido oreentaje
acumulado
Deficiente 12 11.4 11.4 11.4
Regular 49 46.7 46.7 58.1
Valido
Eficiente 44 41.9 41.9 100.0
Total 105 100.0 100.0

Estimulacion intelectual (agrupado)

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Estimulacion intelectual (agrupado)

Figura 14. Niveles de Estimulacion Intelectual
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Se observa en la tabla 13 la distribucion de la informacion de estimulacion intelectual
del liderazgo transformacional y podemos afirmar que los encuestados han manifestado que el
nivel estimulacion intelectual del liderazgo transformacional deficiente es 11.4 %, mientras
que el 46.7% manifiesta que el nivel es regular y el 41.9 % manifiesta que el nivel de
estimulacion intelectual del liderazgo transformacional es eficiente. Por lo tanto, podemos
afirmar que el 58.1% de los encuestados afirma que hay algun problema en el nivel

estimulacion intelectual del liderazgo transformacional.

Descripcion de la dimension consideracion individualizada del Liderazgo
Transformacional.

Tabla 14

Niveles de Consideracion Individualizada

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vilido Deficiente 20 19.0 19.0 19.0
Regular 46 43.8 43.8 62.9
Eficiente 39 37.1 37.1 100.0
Total 105 100.0 100.0

Elaboracion propia.

Consideracion individualizada (agrupado)

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Consideracion individualizada (agrupado)

Figura 15. Niveles de Consideracion Individualizada
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Se observa en la tabla 14 la distribucion de la informacion de consideracion
individualizada del liderazgo transformacional y podemos afirmar que los encuestados han
manifestado que el nivel consideracion individualizada del liderazgo transformacional
deficiente es 19.0 %, mientras que el 43.8% manifiesta que el nivel es regular y el 37.1%
manifiesta que el nivel de consideracion individualizada del liderazgo transformacional es
eficiente. Por lo tanto, podemos afirmar que el 62.9% de los encuestados afirma que hay algiin

problema en el nivel consideracion individualizada del liderazgo transformacional.

Prueba de Hipotesis.

De acuerdo con el libro “Metodologia de la investigacion 6ta edicion” de (Herndndez-
Sampieri y Mendoza, 2018), la literatura nos presenta que el estadistico Chi cuadrada se utiliza
para evaluar hipdtesis a cerca de la relacion entre dos variables categoricas. Es por esta razon,
que utilizaremos la prueba estadistica no paramétrico Chi-cuadrada para establecer la relacion
de las dos variables estudiadas en esta investigacion Liderazgo Transformacional y
Satisfaccion Laboral, donde se empleard el programa SPSS para analizar el estadistico

mencionado y efectuar el contraste de la hipotesis general y las hipotesis especificas.

Hipdotesis General.

Formulamos las hipdtesis estadisticas, con un nivel de confianza del 95% vy
estableciendo el nivel de significancia 5% (p-valor <0.05)

Ho: No existe relacion entre el liderazgo transformacional y satisfaccion laboral de la
contrata minera New Horus, 2021.

H1: Existe relacion entre el liderazgo transformacional y satisfaccion laboral de la

contrata minera New Horus, 2021.
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Tabla 15

Liderazgo Transformacional y Satisfaccion Laboral de la contrata minera New Horus.

Sig. asintdtica
Valor gl (2 caras)

Chi-cuadrado de Pearson  66.320° 4 .000
Razén de verosimilitud 70.729 4 .000
Asociacion lineal por 54.928 1 .000
lineal
N de casos validos 105

a. 0 casillas (0.0%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es 10.06.

Como se muestra en la tabla 15 el Liderazgo Transformacional se encuentra asociada
con la Satisfaccion laboral de los colaboradores de la contrata minera New Horus, tal como
muestra la prueba de la independencia (Chi- cuadrado, x* = 66.320). Asimismo, se observa
que el p value es menor al nivel de significacion asumido (0.000<0.05), de acuerdo con estas
comparaciones se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipotesis nula por lo que existe
asociacion significativa entre el Liderazgo transformacional y la Satisfaccion laboral de los

colaboradores de la contrata minera New Horus, 2021.

Hipdétesis Especificas.

Formulamos las hipotesis estadisticas especificas, con un nivel de confianza del 95% y
estableciendo el nivel de significancia 5% (p-valor <0.05)

Ho: No existe relacion entre el carisma del liderazgo transformacional y la satisfaccion

laboral de la contrata minera New Horus, 2021.

H1: Existe relacion entre el carisma del liderazgo transformacional y la satisfaccion

laboral de la contrata minera New Horus, 2021.
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Tabla 16

Carisma del Liderazgo Transformacional y la Satisfaccion Laboral de la contrata minera New Horus.

Sig. asintdtica

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson  54.935° 4 .000
Razon de verosimilitud 59.290 4 .000
Asociacion lineal por 47.995 1 .000
lineal
N de casos validos 105

a. 0 casillas (0.0%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es 9.75.

Se muestra en la tabla 16 que el carisma del Liderazgo transformacional se encuentra
asociada con la Satisfaccion laboral de los colaboradores de la contrata minera New Horus, tal
como muestra la prueba de la independencia (Chi- cuadrado, x? = 54.935). Asimismo, se
observa que el p value es menor al nivel de significacion asumido (0.000<0.05), de acuerdo
con estas comparaciones se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula por lo que
existe asociacion significativa entre el carisma del Liderazgo transformacional y la Satisfaccion

laboral de los colaboradores de la contrata minera New Horus, 2021.

Ho: No existe relacion entre la inspiracion del liderazgo transformacional y satisfaccion

laboral de la contrata minera New Horus, 2021.

H1: Existe relacion entre la inspiracion del liderazgo transformacional y satisfaccion

laboral de la contrata minera New Horus, 2021.

Tabla 17

Inspiracion del Liderazgo Transformacional y Satisfaccion Laboral de la contrata minera New Horus.

Sig. asintotica (2

Valor Gl caras)

Chi-cuadrado de Pearson 66.643" 4 .000

Razoén de verosimilitud 76.504 4 .000

Asociacion lineal por lineal 55.182 1 .000
N de casos validos 105

a. 3 casillas (33.3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es 3.66.
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Se muestra en la tabla 17 que la Inspiracion del Liderazgo transformacional se encuentra
asociada con la Satisfaccion laboral de los colaboradores de la contrata minera New Horus, tal
como muestra la prueba de la independencia (Chi- cuadrado, x?> = 66.643). Asimismo, se
observa que el p value es menor al nivel de significacion asumido (0.000<0.05), de acuerdo a
estas comparaciones se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipotesis nula por lo que
existe asociacion significativa entre la Inspiracion del Liderazgo transformacional y la

Satisfaccion laboral de los colaboradores de la contrata minera New Horus, 2021.

Ho: No existe relacion entre la estimulacion intelectual del liderazgo transformacional

y la satisfaccion laboral de la contrata minera New Horus, 2021.

H1: Existe relacion entre la estimulacion intelectual del liderazgo transformacional y la

satisfaccion laboral de la contrata minera New Horus, 2021.

Tabla 18

Estimulacion intelectual del Liderazgo Transformacional y la Satisfaccion Laboral  de la contrata minera
New Horus.

Sig. asintdtica

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson  56.826" 4 .000
Razoén de verosimilitud 62.297 4 .000
Asociacion lineal por 48.163 1 .000
lineal
N de casos validos 105

a. 3 casillas (33.3%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es 3.66.

Se muestra en la tabla 18 que la Estimulacion Intelectual del Liderazgo transformacional se
encuentra asociada con la Satisfaccion laboral de los colaboradores de la contrata minera New
Horus, tal como muestra la prueba de la independencia (Chi- cuadrado, x? = 56.826).
Asimismo, se observa que el p value es menor al nivel de significacion asumido (0.000<0.05),

de acuerdo con estas comparaciones se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula
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por lo que existe asociacion significativa entre la Estimulacion Intelectual del Liderazgo
transformacional y la Satisfaccion laboral de los colaboradores de la contrata minera New

Horus.

Ho: No existe relacion entre la consideracion individualizada del liderazgo

transformacional y satisfaccion laboral de la contrata minera New Horus, 2021.

HI1: Existe relacion entre la consideracion individualizada del liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral de la contrata minera New Horus, 2021.

Tabla 19

Consideracion individualizada del Liderazgo Transformacional y Satisfaccion Laboral de la contrata minera
New Horus.

Sig. asintdtica

Valor gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson  72.868" 4 .000
Razo6n de verosimilitud 83.156 4 .000
Asociacion lineal por 59.505 1 .000
lineal
N de casos validos 105

a. 0 casillas (0.0%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es 6.10.

Se muestra en la tabla 19 que la Consideraciéon Individualizada del Liderazgo
transformacional se encuentra asociada con la Satisfaccion laboral de los colaboradores de la
contrata minera New Horus, tal como muestra la prueba de la independencia (Chi-
cuadrado, x? = 72.868). Asimismo, se observa que el p value es menor al nivel de
significacion asumido (0.000<0.05), de acuerdo con estas comparaciones se acepta la hipdtesis
alterna y se rechaza la hipotesis nula por lo que existe asociacion significativa entre la
Consideracion Individualizada del Liderazgo transformacional y la Satisfaccion laboral de los

colaboradores de la contrata minera New Horus.
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3.1.2. Discusion

Interpretacion de los hallazgos.

Luego del anélisis Chi cuadrado realizado se obtuvo que existe relacion en las variables
Liderazgo Transformacional y Satisfaccion Laboral, debido a que el p value es menor al nivel
de significacion asumido (0.000<0.05). Por otro lado, se puede observar que existe relacion
entre las dimensiones del Liderazgo transformacional que son; carisma, inspiracion,
estimulacion intelectual y consideracion individualizada con la variable satisfaccion laboral,
mostrando todas un p value menor al nivel de significacion asumido (0.000<0.05). Ademas,
ambos constructos obtuvieron un Alfa de Cronbach por encima de 0.700, por lo que se puede
comprobar que ambos instrumentos poseen un alto grado de confiabilidad para la recoleccion

de datos en la presente investigacion.

Implicaciones tedricas.

Los resultados en la presente investigacion revelaron que existe relacion entre la
variable liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en la contra minera New Horus; esto
resulto ser sostenida por similares investigaciones donde senala que si existe relacion entre
ambas variables; Chandrasekara (2019); Noboa, Barrera y Rojas (2019) y Abelha, Carneiro y
Carvazotte (2018). Esto explica que, de aplicarse el liderazgo transformacional, se incrementa
la satisfaccion laboral en los trabajadores. Esta investigacion también arrojo que existe relacion
entre las 4 dimensiones del liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral. El carisma del
liderazgo transformacional tiene relacion con la satisfaccion laboral, segin Haddad, Badran y
Daood (2018), existe un impacto significativo del carisma del liderazgo transformacional y la
satisfaccion del trabajador. Esto se debe a que el lider con carisma es quien provee la vision y
mision, brinda orgullo y se gana el respeto y confianza de los subordinados a través de

relaciones interpersonales efectivas, lo que hard que el hecho de que los trabajadores sean
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escuchados e incluidos dentro de la trazabilidad en cuanto a las tomas de decisiones y los
procesos productivos internos generen que se manifieste la satisfaccion y entiendan que su
existencia tiene un significado para la organizacion. Por otro lado, también existe relacion entre
la inspiracion del liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral, lo cual se puede
contrastar con la investigacion de Khan et al., (2020), quien menciona que existe dicha relacion.
Esto se debe a que el lider puede comunicar altas expectativas, transmitir visiones compartidas
de manera interesante, de modo que el subordinado disfrutard de su trabajo y no tendra
inconveniente en permanecer en la organizacion por mucho tiempo. También se puede
corroborar la relacion entre la estimulacion intelectual del liderazgo transformacional y la
satisfaccion laboral con la investigacion de Lopez (2017); esto se debe a que el empleado se
siente satisfecho con la manera en que el lider aumenta su creatividad e innovacion a la hora
de resolver problemas, estos sienten infinita gratitud por la empresa que ha invertido en
educarlos. Por ultimo, también existe relacidon entre la consideracion individualizada del
liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral, lo cual podemos corroborar con la
investigacion de Redolfo (2017), quién menciona que si existe una relacion o asociacion
significativa; esto se debe a que el lider brinda atencidén personal, reconoce las necesidades,
habilidades y aspiraciones individuales de cada uno de sus seguidores, lo que visiblemente
aumenta en la satisfaccion laboral de cada seguidor. Para este analisis se estd tomando en cuenta
la correspondencia de la hipodtesis general y las hipdtesis especificas, su resultado y relacion
con otras investigaciones que, en comparacion, asientan a la misma conclusion respecto a la
relacion de ambas variables y a la relacion entre las dimensiones de la variable liderazgo

transformacional y la satisfaccion laboral.

64



Implicaciones practicas.

Los hallazgos encontrados en el transcurso de la investigacion contienen importantes
implicaciones practicas, ya que se puede observar la relacion que existe entre el Liderazgo
Transformacional y Satisfaccion Laboral en una contrata minera, ademas de conocer que existe
relacion entre las dimensiones. Por otro lado, existen diversos estudios en el ambito
internacional mientras que en el ambito nacional hay escasas investigaciones en base a las
variables estudiada en el sector minero. Es por esta razon, que la presente investigacion permite
visualizar un rapido sondeo de como estd la empresa y como esta puede ser utilizada en otras
investigaciones de Mineria a futuro, brindando informacion relevante e incluso con la

posibilidad de que se puedan realizar comparaciones con otras investigaciones.

Limitaciones.

La presente investigacion tiene ciertas limitaciones que serdan explicadas a

continuacion;

En primera instancia, las encuestas se realizaron de manera online mediante Google
forms, debido a que el Gobierno Peruano declaro el Estado en Emergencia Nacional, es por
esta razon que los colaboradores puede que hayan respondido de forma politicamente correcta

ante las premisas enviadas.

En segunda instancia, existe informacion limitada sobre la relacion entre las variables
de estudio en el Sector Minero, lo cual reduce la data e informacion relevante para realizar una

comparacion de un mismo modelo de negocio donde se somete esta relacion.

Por ultimo, el estudio de investigacion se realizé en una sola empresa, lo cual no permite
brindar un conocimiento generalizado, pero puede ser util para poder replicarlo en un grupo
mayor de empresas con el mismo modelo de negocio y asi lograr que la investigacion tenga

mayor profundidad y rigurosidad académica.
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3.1.3 Conclusiones

Conforme a los resultados que hemos obtenido, basados en los cuestionarios de

liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral, se llega a las siguientes conclusiones:

1.

Segiin los resultados obtenidos en la presente investigacion, el liderazgo
transformacional es un componente importante para la satisfaccion laboral en la
contrata minera New Horus. Es por este motivo, que la investigacion realizada confirma
que el liderazgo transformacional se relaciona con la satisfaccion laboral, lo que
afirmaria que, de aplicarse el liderazgo transformacional, incrementaria la satisfaccion
laboral en los colaboradores de dicha contrata. Por medio del estadistico chi cuadrado
se puede confirmar dicha relacion, corroborando la hipotesis general.

Segtin los resultados obtenidos en la presente investigacion, el carisma del liderazgo
transformacional es un componente importante para la satisfaccion laboral en la
contrata minera New Horus. Es por este motivo, que la investigacion realizada confirma
que el carisma del liderazgo transformacional se relaciona con la satisfaccion laboral,
lo que afirmaria a que, si aumenta el carisma del liderazgo transformacional empleado
por el gerente general, también aumentaria la satisfaccion laboral en los colaboradores
de dicha contrata. Por medio del estadistico chi cuadrado se puede confirmar dicha
relacion, corroborando la primera hipdtesis especifica planteada.

Segtin los resultados obtenidos en la presente investigacion, la inspiracion del liderazgo
transformacional es un componente importante para la satisfaccion laboral en la
contrata minera New Horus. Es por este motivo, que la investigacion realizada confirma
que la inspiracion del liderazgo transformacional se relaciona con la satisfaccion
laboral, lo que afirmaria a que, si aumenta la inspiracion del liderazgo transformacional

transmitido por el gerente general, también aumentaria la satisfaccion laboral en los
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colaboradores de dicha contrata. Por medio del estadistico chi cuadrado se puede
confirmar dicha relacion, corroborando la segunda hipotesis especifica planteada.
Segun los resultados obtenidos en la presente investigacion, la estimulacion intelectual
del liderazgo transformacional es un componente importante para la satisfaccion laboral
en la contrata minera New Horus. Es por este motivo, que la investigacion realizada
confirma que la estimulacion intelectual del liderazgo transformacional se relaciona con
la satisfaccion laboral, lo que afirmaria a que, si aumenta la estimulacion intelectual del
liderazgo transformacional, también aumentaria la satisfaccion laboral en los
colaboradores de dicha contrata. Por medio del estadistico chi cuadrado se puede
confirmar dicha relacion, corroborando la tercera hipotesis especifica planteada.
Segun los resultados obtenidos en la presente investigacion, la consideracion
individualizada del liderazgo transformacional es un componente importante para la
satisfaccion laboral en la contrata minera New Horus. Es por este motivo, que la
investigacion realizada confirma que la consideracion individualizada del liderazgo
transformacional se relaciona con la satisfaccion laboral, lo que afirmaria a que, si
aumenta la consideracion individualizada del liderazgo transformacional empleada por
el gerente general hacia sus subordinados, también aumentaria la satisfaccion laboral
en los colaboradores de dicha contrata. Por medio del estadistico chi cuadrado se puede

confirmar dicha relacion, corroborando la cuarta hipotesis especifica planteada.
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3.1.4. Recomendaciones

Los resultados de la presente investigacion arrojaron que existe relacion entre las
variables liderazgo transformacional y satisfaccion laboral, por ende, la contrata minera
New Horus debe fortalecer el liderazgo transformacional del gerente general, para
consolidar sus habilidades y que se puede enriquecer los niveles de satisfaccion laboral
en todos los colaboradores de la empresa.

El Gerente General debe transmitir confianza y seguridad; debe tener la capacidad de
incitar un sentido de valor, identificacion, respeto, y orgullo para que los colaboradores
lo tengan como modelo a seguir y lograr que se manifieste la satisfaccion en ellos.

Se debe expandir y trasmitir la mision, visién y el valor de la empresa al entorno,
inspirando a los colaboradores que desempefien una buena labor y se sientan
comprometidos y satisfechos al realizar las tareas encomendadas.

La empresa New Horus debe promover la creatividad, el desarrollo de nuevas
capacidades y habilidades en sus colaboradores a través de capacitaciones, talleres de
integracion, trabajos en equipo, seminarios, etc., con el objetivo de crear una nueva
perspectiva organizacional y genere las ganas de trabajar.

New Horus debe disefiar programas de crecimiento laboral para el desarrollo de cada
uno de los trabajadores, crear en ellos altos niveles de superacion. Se deben preocupar
de su colaborador como persona y no como trabajador, lo cual generard que a mayor

preocupacion por ellos, mayor satisfaccion laboral.
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Anexos

Anexo 1: Cuestionario de Liderazgo Transformacional.

consecuencias de las
decisiones adoptadas

Cuestionario Nunca Casi A veces Casi Siempre
1) Nunca (2) A3) siempre (4) Q)
CARISMA
I. Toma en
consideracion las

2. Para mi es un
modelo a seguir

3. Acttia de modo que
se gana el respeto de
los demas

4. Hace que me sienta

orgulloso de
pertenecer al equipo de
trabajo

5. Logra que tenga
confianza en mis
juicios y mis
decisiones

INSPIRACION
6. Logra que me
comprometa con la
vision a futuro

7. Muestra el futuro de
forma optimista

&. Tiende a hablar con
entusiasmo sobre las
metas

9. Me ayuda a ver los
beneficios que tendré
si alcanzo las metas
organizacionales

ESTIMULACION
INTELECTUAL

10. Me sugiere nuevas
formas de como hacer
mi trabajo
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11. Me ayuda a ver los
problemas desde
diferentes puntos de
vista

12. Me sugiere
considerar  distintas
perspectivas  cuando
resuelvo problemas

13. Me estimula a
expresar mis ideas y
opiniones

CONSIDERACION
INDIVIDUALIZAD
A

14. Dedica tiempo a
enseflarme coOmo
realizar mi trabajo

15. Toma en cuenta
mis necesidades
personales

16. Me asigna
proyectos
significativos para
incrementar mi
desarrollo personal
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Anexo 2: Cuestionario de Satisfaccion Laboral

Cuestionario Muy Insatisfecho (2) No Satisfecho (4) Muy
Insatisfecho (1) opino satisfecho (5)
(&)
FACTORES
EXTRINSECOS

1-Las condiciones
fisicas del trabajo

2. Mis compaifieros de
trabajo

3. Mi superior inmediato

4. Mi salario

5. Relaciones entre el
directivo y
colaboradores en la
empresa

6. El modo en que esta
gestionada la empresa

7. Mi horario de trabajo

8. Mi estabilidad en el
empleo

FACTORES
INTRINSECOS

9. Libertad para elegir
mi propio método de
trabajar

10. El reconocimiento
que obtengo por el
trabajo bien hecho

11. La responsabilidad
que se me ha asignado

12. La posibilidad de
utilizar mis capacidades

13. Mis posibilidades de
promocion (ascenso)

14.La atencién que se
presta a las sugerencias
que hago

15. La variedad de tareas
que realizo en mi trabajo
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Anexo 3: Matriz de Consistencia

Problema general Objetivo general Hipotesis general Variables Dimensiones Metodologia
(Existe relacion entre liderazgo Identificar la relacion entre Existe relacion entre el liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral liderazgo transformacional y transformacional y satisfaccion
de la contrata minera New Horus, satisfaccion laboral de la contrata laboral de la contrata minera New Tipo de investigacion:
2021? minera New Horus, 2021. Horus, 2021. Cuantitativa, de alcance
correlacional
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas ?;g;ﬁs;(;{n.es dela Disefio de
’ investigacion:
(Existe relacion entreel carisma del Identificar la relacion entre carisma del Existe relacion entre el carisma del X1: Carisma No experimental de
liderazgo transformacional y la liderazgo transformacional y la liderazgo transformacional y la ’ corte transversal-
satisfaccién laboral de la contrata satisfaccion laboral de la contrata satisfaccion laboral de la contrata X2 Inspiracion correlacional
minera New Horus, 2021? minera New Horus, 2021. minera New  Horus, 202I. . - nsp
Variable X: -
. . . Poblacion:
. . S . . .. .. Liderazgo X3: Estimulacion
(Existe relacion entre la inspiracion del  [gentificar la relacién entre Existe relacion entre la inspiracion Transformacional  intelectual 144 colaboradores de la
lidt.arazgou transformacional y la inspiracion del liderazgo del. lider.arlzgo transformacional y contrata minera New
saFlsfaccmn laboral de la contrat?a transformacional y la satisfaccién saFlsfaccmn laboral de la contrata Variable Y X4: Consideracion Horus
minera New Horus, 20217 laboral de la contrata minera New minera New  Horus, 2021. Satisfaccion individualizada " .
. . Horus, 2021. . ., Laboral uestra:
(Existe relacion entre Existe relacion entre la Dimensiones de Ia 105 colaboradores de la
la estimulaci.(')n intelectual del l.ideraz.go Identificar la relacién entre la eAstimulaci()n intelectl}al del variable Y- contrata minera New
transformacional y la s.atlsfaccmn estimulacién intelectual del liderazgo hdt.arazgo.' transformacional vy Horus
laboral de la contrata minera New {ransformacional y la satisfaccién saFlsfaccmn laboral de la contrata Y1: Factores extrinsecos
Horus, 2021? laboral de la contrata minera New Minera New  Horus, 2021. ¥nstmr.nenF(')s de
. . . ., Horus, 2021. . ., Y2: Factores intrinsecos mvestigacion: .
(Existe relacion entre la consideracion Existe relacion entre la encuestas; cuestionario
individualizada del l.ideraz.go Identificar 1la  relacién entre la cAonsideracién individualAizada del de Vargas et al., 2016 y
transformacional y la s.atlsfaccu')n consideracion  individualizada  del hdt.arazgou transformacional vy cuestionario Warr,
laboral de la contrata minera New liderazgo transformacional y Ila satisfaccion laboral de la contrata Wall y Cook, 1979.

Horus, 2021?

satisfaccion laboral de la contrata
minera New Horus, 2021.

minera New Horus, 2021.
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Anexo 4: Operacionalizacion de las variables

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

DIMENSION DEFINICION INDICADOR  PREGUNTA

Valor P1

El lider tiene la habilidad de incitar un Identificacion P2

sentido de valor, identificacion, respeto y

CARISMA orgullo. El jefe tiene la capacidad de ver lo Respeto P3
que es realmente relevante y obtener la

confianza de los colaboradores. Orgullo P4

Confianza P5

Vision P6
El lider tiene la habilidad de difundir una

INSPIRACION vision, incrementar el optimismo y el Optimismo P7

entusiasmo de sus subordinados

Entusiasmo P8 Y P9

Nuevas formas P10

El lider instruye a sus seguidores a analizar Resolucion de P11

ESTIMULACION nuevos métodos para solucionar diversos problemas
INTELECTUAL problemas y razonar antes de tomar Ra onamiento P12
acciones, alentando a los mismos a ser

creativos.

Creatividad P13

CONSIDERACION L - Aprendizaje P14
INDIVIDUALIZADA El lider incita el aprendizaje, hace caso a

las necesidades de sus subordinados y le

: . L . Necesidades P15
asigna actividades significativas para su

desarrollo personal.
Proyectos P16

Escala valorativa Ordinal
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SATISFACCION LABORAL

DIMENSION DEFINICION

INDICADOR PREGUNTA

Vinculados al contexto donde se
desarrolla la actividad laboral que

Condiciones fisicas del trabajo P1

Relacion con los compaieros P2

de trabajo
Superior inmediato P3
Salario P4

Factrores indaga sobre la satisfaccion del Relacion entre  directivo y P5
extrinsecos . . .
trabajador con aspectos relativos a la trabajadores de la empresa
organizacion del trabajo.
Gestion de la empresa P6
Horario de trabajo P7
Estabilidad en el empleo P8
Libertad para elegir propio P9
método de trabajo
Reconocimiento por el trabajo P10
bien hecho
Responsabilidad asignada P11
Referentes a la satisfaccidon de Posibilidad de utilizar las P12
Factores trabajador con el propio contenido del propias capacidades
Intrinsecos trabajo.
Posibilidad de promocién P13
(ascenso)
Atencion a las sugerencias P14
Variedad de tareas que se P15
realizan en el trabajo
Escala ) Ordinal
valorativa
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Anexo 5: Validacion de cuestionarios por Jueces Expertos

Juez 1: Mg José Antonio Quinteros Camacho

Lima, 05 de abril del 2021

Estimado Mg José Antonio Quinteros Camacho

Presente:

Por la presenta nos dirigimos a usted para solicitar su colaboracion en calidad de JUEZ para
validar el contenido del instrumento que lleva por titulo: Cuestionario de evaluaciéon de

Liderazgo Transformacional y Satisfaccion Laboral.

Por lo expuesto anteriormente se hace entrega formal del cuestionario, la tabla de
especificaciones respectivas, y el formato de validacién, de la tesis “RELACION ENTRE
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LA CONTRATA
MINERA NEW HORUS, 2021” el cual debera llenar de acuerdo con sus observaciones, a fin
de orientar y verificar la claridad, relevancia y coherencia de los contenidos en los diversos

items del cuestionario.

Agradecemos de antemano su colaboracion y tiempo. Su apoyo nos permitira adquirir
habilidades, competencias profesionales y cientificas que forman parte del proceso de

investigacion.

Quedamos a la espera del feedback respectivo para la mejora del presente trabajo.

Muy Atentamente:

Gabriela Barrientos Ingaruca y Kaysy Casafranca Hancco.

84



INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente documento tiene como finalidad validar el Cuestionario de evaluacién de
liderazgo transformacional y satisfaccién laboral, el mismo que sera aplicado a los
colaboradores de la Contrata Minera New Horus, que forman parte del estudio
‘RELACION ENTRE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL DE LA CONTRATA MINERA NEW HORUS, 2021", que corresponde a un
disefio no experimental transversal.

Instrucciones

La evaluacion requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items
propuestos a fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos
a: Claridad de la redaccién, Congruencia con la dimensién y Relevancia con el
item. Para ello debera asignar una valoracién si el item presenta o no los criterios
propuestos, y en caso necesario se ofrecen un espacio para las observaciones si
hubiera.

Juez N°:
Fecha actual: 05/094&?2/

NombresyApelidosdoJuez:-Jm Amng &“rdd}' fof (‘daggﬂa
Profesion: _AD /i WWiSTNAVOR  DE EMPAFIAS

Institucién donde labora: (S L

Afios de experiencia profesional o cientifica: 2.0 a7t S

Grado académico: __ AMMAGISTE Q. oR 01D g Q00 -goo2 - (19> -4 95Y
Puesto que desempefia: __ D ¢ C EYUTE




INVENTARIO DEL CUESTIONARIO DE EVALUACION DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
INSTRUMENTO PARA FINES ESPECIFICOS DE LA VALIDACION DE CONTENIDO (JUICIO DE EXPERTO)

Calificacion:

Muy aceptable (5)

Aceptable (4)

Regular (3)  Poco aceptable (2)

Inaceptable (1)

VARIABLE

DIMENSION

ITEM

PUNTAJE

4 |5 | SUGERENCIA

Liderazgo
Transformacional

Carisma

Toma en consideracion las consecuencias de las decisiones

adoptadas

Claridad

Coherencia

Relevancia

Para mi es un modelo a seguir.

Claridad

X | X

Coherencia

Relevancia

Actia de modo que se gana el respeto de los demas.

Claridad
Coherencia

Relevancia

Hace que me sienta orgulloso de pertenecer al equipo de
trabajo.

Claridad

Coherencia

Relevancia

Logra que tenga confianza en mis juicios y decisiones.

Claridad

Coherencia

Relevancia

Inspiracion

Logra que me comprometa con la vision a futuro

Claridad

Coherencia

AR X

Relevancia

Muestra el futuro de forma optimista

Claridad

Coherencia

Relevancia

A

Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas

Claridad

Coherencia

Relevancia

Claridad
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14

Me ayuda a ver los beneficios que tendré si alcanzo las Coherencia X
metas organizacionales Relevancia X
Claridad X
10 | Me sugiere nuevas formas de cémo hacer mi trabajo Coherencia
Relevancia
1 z:t:yudaaverlosprobbmasdesdedfemmgspumosde WCInda ;
Estimulacion Relevancia
. ual 12 Me sugiere considerar distintas perspectivas cuando m -
resuelvo problemas L
Relevancia
Claridad
13 | Me estimula a expresar mis ideas y opiniones Coherencia
Relevancia
Claridad
14 | Dedica tiempo a ensefiarme como realizar mi trabajo Coherencia
Relevancia
. . Claridad
m’m’; 15 | Toma en cuenta mis necesidades personales Coherencia ad
Relevancia >
16 Me asigna proyectos significativos para incrementar mi Colisrencis X
desarrollo personal -
Relevancia X
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INVENTARIO DEL CUESTIONARIO DE EVALUACION DE SATISFACCION LABORAL
INSTRUMENTO PARA FINES ESPECIFICOS DE LA VALIDACION DE CONTENIDO (JUICIO DE EXPERTO)
Calificacion: Muy aceptable (5) Aceptable (4)  Regular (3) Poco aceptable (2) Inaceptable (1)

VARIABLE DIMENSION | N°  ITEM PUNTAJE 1|23 /4
Satisfaccion . Factores 1 | Las condiciones fisicas del trabajo Claridad
Laboral Extrinsecos Coherencia
Relevancia '
2 | Mis compafieros de trabaj Claridad
Coherencia
Relevancia
3 | Mi superior inmediato Claridad
Coherencia
Relevancia
4 | Mi salario Claridad X
Coherencia
Relevancia
5 | Relaciones entre el directivo y colaboradores en Ia Claridad
empresa Coherencia
Relevancia
6 El modo en que esta gestionada la empresa Claridad
Coherencia
Relevancia
7 | Mi horario de trabajo Claridad DL
Coherencia

SUGERENCIA |

X on

X AR

XN

XX




16

Mi estabilidad en el empleo

Relevancia
Claridad

XX

Coherencia

Relevancia

Factores
Intrinsecos

La libertad para elegir mi propio método de trabajar

Claridad

Coherencia

Relevancia

10

El reconocimiento que obtengo por el trabajo bien hecho

Claridad

Coherencia

Relevancia

11

La responsabilidad que se me ha asignado

Claridad

Coherencia
Relevancia

12

La posibilidad de utilizar mis capacidades

Claridad

Coherencia

Relevancia

13

Mis posibilidades de promocion (ascenso)

Claridad

IR | DX

Coherencia

Relevancia

14

La atencion que se presta a las sugerencias que hago

Claridad

Coherencia

Relevancia

15

La variedad de tareas que realizo en mi trabajo

Claridad

Coherencia

Relevancia |
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Juez 2: Mg Juan Carlos Montero Ordinola

Lima, 14 de abril del 2021

Estimado Mg Juan Carlos Montero Ordinola

Presente:

Por la presenta nos dirigimos a usted para solicitar su colaboracion en calidad de JUEZ para
validar el contenido del instrumento que lleva por titulo: Cuestionario de evaluaciéon de

Liderazgo Transformacional y Satisfaccion Laboral.

Por lo expuesto anteriormente se hace entrega formal del cuestionario, la tabla de
especificaciones respectivas, y el formato de validacién, de la tesis “RELACION ENTRE
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LA CONTRATA
MINERA NEW HORUS, 2021” el cual debera llenar de acuerdo con sus observaciones, a fin
de orientar y verificar la claridad, relevancia y coherencia de los contenidos en los diversos

items del cuestionario.

Agradecemos de antemano su colaboracion y tiempo. Su apoyo nos permitira adquirir
habilidades, competencias profesionales y cientificas que forman parte del proceso de

investigacion.

Quedamos a la espera del feedback respectivo para la mejora del presente trabajo.

Muy Atentamente:

Gabriela Barrientos Ingaruca y Kaysy Casafranca Hancco.
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO

(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente documento tiene como finalidad validar el Cuestionario de evaluacion de
liderazgo transformacional y satisfacciéon laboral, el mismo que sera aplicado a los
colaboradores de la Contrata Minera New Horus, que forman parte del estudio
‘RELACION ENTRE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL DE LA CONTRATA MINERA NEW HORUS, 20217, que corresponde a un
disefio no experimental transversal.

Instrucciones

La evaluacién requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items
propuestos a fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos
a: Claridad de la redaccion, Congruencia con la dimension y Relevancia con el
item. Para ello debera asignar una valoracion si el item presenta o no los criterios
propuestos, y en caso necesario se ofrecen un espacio para las observaciones si
hubiera.

Juez N°:

Fecha actual: 14 DE ABRIL 2021

Nombres y Apellidos de Juez: JUAN CARLOS MONTERO ORDINOLA
Profesion: PSICOLOGO

Institucién donde labora: UNIVERSIDAD SAN IGNACIO DE LOYOLA
Afios de experiencia profesional o dientifica: 43 ANOS

Grado académico: MASTER EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION
Puesto que desempefia: DOCENTE

—z2£ 7

irma

91



3.

INVENTARIO DEL CUESTIONARIO DE EVALUACION DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
INSTRUMENTO PARA FINES ESPECIFICOS DE LA VALIDACION DE CONTENIDO (JUICIO DE EXPERTO)

Calificacion: Muy aceptable (5) Aceptable (4) Regular (3) Poco aceptable (2) Inaceptable (1)
VARIABLE DIMENSION |N°[ITEM PUNTAJE 5 |SUGERENCIA
Toma en consideracion las consecuencias de las decisiones | Claridad X
1 |adoptadas Coherencia X
Relevancia X
Claridad X
2 |Para mi es un modelo a seguir. Coherencia X
Relevancia X
Claridad X
Carisma 3 |Actia de modo que se gana el respeto de los demas. Ccherencia X
Relevancia X
4 Hace que me sienta orgulloso de pertenecer al equipo de gl:: : ':?\ o i
trabajo. -
Relevancia X
Liderazgo Claridad X
Transformacional 5 [Logra que tenga confianza en mis juicios y decisiones. Coherencia X
Relevancia X
Claridad X
6 |Logra que me comprometa con [a vision a futuro Ccherencia X
Relevancia X
Claridad X
7 |Muestra el futurc de forma optimista Ccherencia X
Inspiracion Relevancia X
Claridad X
8 |Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas Coherencia X
Relevancia X
9 Me ayuda a ver los beneficios que tendré si alcanzo las Claridad X
metas organizacionales Coherencia X
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Relevancia X
Claridad X
10 | Me sugiere nuevas formas de como hacer mi trabajo Coherencia X
Relevancia X
. Claridad X
11 N_Ie ayuda a ver los problemas desde diferentes puntos de Coherencia X
. " vista d
Estimulacion Relevancia X
NEEEHE 12 Me sugiere considerar distintas perspectivas cuando gl:::':icb i
resuelvo problemas -
Relevancia X
Claridad X
13 | Me estimula a expresar mis ideas y opinicnes Ccherencia X
Relevancia X
Claridad X
14 | Dedica tiempo a ensefiarme como realizar mi trabajo Coherencia X
Relevancia X
Consideracion Chadad =
Individualizada 15 | Toma en cuenta mis necesidades personales Cohenenqa X
Relevancia X
. . . . . Claridad
16 Me asigna proyectos significativos para incrementar mi Coherencia X
desarrollo personal -
Relevancia X
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INVENTARIO DEL CUESTIONARIO DE EVALUACION DE SATISFACCION LABORAL
INSTRUMENTO PARA FINES ESPECIFICOS DE LA VALIDACION DE CONTENIDO (JUICIO DE EXPERTO)

Calificacion: Muy aceptable (5) Aceptable (4) Regular (3) Poco aceptable (2) Inaceptable (1)

VARIABLE

DIMENSION

ITEM

PUNTAJE

SUGERENCIA

Satisfaccion
Laboral

Factores
Extrinsecos

Las condiciones fisicas del trabajo

Claridad

Coherencia

Relevancia

Mis comparieros de trabajo

Claridad

Coherencia

Relevancia

Mi superior inmediato

Claridad

Coherencia

Relevancia

s B e 2l e B B B e )

Mi salario

Claridad

Coherencia

Relevancia

Relaciones entre el directivo y colaboradores en la
empresa

Claridad

Coherencia

Relevancia

Ry B B B s

El modo en que esta gestionada la empresa

Claridad

Coherencia

Relevancia

Mi horario de trabajo

Claridad

Coherencia

Relevancia

Mi estabilidad en el empleo

Claridad

Coherencia

P B Bl g Bl ) P
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Relevancia

Factores
Intrinsecos

La libertad para elegir mi propic método de trabajar

Claridad

Coherencia

Relevancia

10

El reconccimiento que obtengo por el trabajo bien hecho

Claridad

Coherencia

Relevancia

1

La responsabilidad que se me ha asignado

Claridad

Coherencia

Relevancia

12

La posibilidad de utilizar mis capacidades

Claridad

Coherencia

Relevancia

13

Mis posibilidades de promocion (ascenso)

Claridad

Coherencia

Relevancia

14

La atencion que se presta a las sugerencias que hago

Claridad

Coherencia

Relevancia

15

La variedad de tareas que realizo en mi trabajo

Claridad

Coherencia

Relevancia

g B B B Bl P R B I B B B B B B B ) ) B B B
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Juez 3: Dr. Justo Jorge Centeno Pablo

Lima, 17 de abril del 2021

Estimado Prof. Jorge Centeno

Presente:

Por la presenta nos dirigimos a usted para solicitar su colaboracion en calidad de JUEZ para
validar el contenido del instrumento que lleva por titulo: Cuestionario de evaluaciéon de

Liderazgo Transformacional y Satisfaccion Laboral.

Por lo expuesto anteriormente se hace entrega formal del cuestionario, la tabla de
especificaciones respectivas, y el formato de validacién, de la tesis “RELACION ENTRE
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DE LA CONTRATA
MINERA NEW HORUS, 2021” el cual debera llenar de acuerdo con sus observaciones, a fin
de orientar y verificar la claridad, relevancia y coherencia de los contenidos en los diversos

items del cuestionario.

Agradecemos de antemano su colaboracion y tiempo. Su apoyo nos permitira adquirir
habilidades, competencias profesionales y cientificas que forman parte del proceso de

investigacion.

Quedamos a la espera del feedback respectivo para la mejora del presente trabajo.

Muy Atentamente:

Gabriela Barrientos Ingaruca y Kaysy Casafranca Hancco.
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO

(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente documento tiene como finalidad validar el Cuestionario de evaluacién de
liderazgo transformacional y satisfaccién faboral, el mismo que serd aplicado a los
colaboradores de la Contrala Minera New Horus, que forman parte del estudio
*RELACION ENTRE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL DE LA CONTRATA MINERA NEW HORUS, 2021°, que corresponde a un
disefio no experimental transversal.

Instrucciones

La evaluacion requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items
propuestos a fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos
relativos a: Claridad de la redaccioén, Congruencia con la dimensién y Relevancia
con el item. Para ello, debera asignar una valoracion si el item presenta o no los
criterios propuestos, y en Caso necesario se ofrecen un espacio para las
observaciones si hubiera.

Juez N%
Fecha actual: 17 de abril 2021
Nombres y Apellidos de Juez: Jusio Jorge Centenc Pablo
Profesién: Administrador de empresas
Institucién donde labora: Universidad San Ignacio de Loyola
Afios de experiencia profesional o cientifica: 22 aflos _
Grado académico: Doclor en Administracion
Puesto que glesempefia: Profesor del CEUSIL

e
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3.

INVENTARIO DEL CUESTIONARIO DE EVALUACION DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
INSTRUMENTO PARA FINES ESPECIFICOS DE LA VALIDACION DE CONTENIDO (JUICIO DE EXPERTO)

Calificacion:

Muy aceptable (5)

Aceptable (4)

Regular (3)  Poco aceptable (2)

Inaceptable (1)

VARIABLE

DIMENSION

NO

ITEM

PUNTAJE

SUGERENCIA

Liderazgo

Transformacional

Carisma

Toma en consideracion las consecuencias de las decisiones
adoptadas

Claridad

Coherencia

Relevancia

Para mi es un modelo a seguir.

Claridad

Coherencia

Relevancia

Actua de modo que se gana el respeto de los demas.

Claridad

x

Coherencia

Relevancia

Hace que me sienta orgulloso de pertenecer al equipo de
trabajo.

Claridad

Coherencia

Relevancia

Logra que tenga confianza en mis juicios y decisiones.

Claridad

XXX [ X | X

Coherencia

Relevancia

Inspiracion

Logra que me comprometa con la vision a futuro

Claridad

Coherencia

Relevancia

Muestra el futuro de forma optimista

Claridad

Coherencia

Relevancia

Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas

Claridad

XXX [X [ X | X [ X [X

Coherencia

Relevancia

x

Claridad
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Me ayuda a ver los beneficios que tendré si alcanzo las

Coherencia

metas organizacionales Relevancia X
Claridad X
10 | Me sugiere nuevas formas de cdmo hacer mi trabajo Coherencia X
Relevancia X
. Claridad X
Me ayuda a ver los problemas desde diferentes puntos de .
11|, Coherencia
. L, vista _
Estimulacion Relevancia X
Intelectual Me sugiere considerar distintas perspectivas cuando Claridad
12 9 persp Coherencia
resuelvo problemas .
Relevancia X
Claridad X
13 | Me estimula a expresar mis ideas y opiniones Coherencia
Relevancia X
Claridad X
14 | Dedica tiempo a ensefiarme como realizar mi trabajo Coherencia X
Relevancia X
Consideracion Claridad X
L . 15 | Toma en cuenta mis necesidades personales Coherencia
Individualizada .
Relevancia X
. e : . Claridad X
Me asigna proyectos significativos para incrementar mi .
16 Coherencia
desarrollo personal .
Relevancia
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INVENTARIO DEL CUESTIONARIO DE EVALUACION DE SATISFACCION LABORAL
INSTRUMENTO PARA FINES ESPECIFICOS DE LA VALIDACION DE CONTENIDO (JUICIO DE EXPERTO)

Calificacion:

Muy aceptable (5)

Aceptable (4)

Regular (3)  Poco aceptable (2)

Inaceptable (1)

VARIABLE

DIMENSION

ITEM

PUNTAJE

SUGERENCIA

Satisfaccion
Laboral

Factores
Extrinsecos

Las condiciones fisicas del trabajo

Claridad

Coherencia

Relevancia

Mis comparieros de trabajo

Claridad

Coherencia

Relevancia

Mi superior inmediato

Claridad

Coherencia

Relevancia

Mi salario

Claridad

XX [X[X[|X|X[X|X|X|[X|[cn

Coherencia

Relevancia

Relaciones entre el directivo y colaboradores en la
empresa

Claridad

Coherencia

Relevancia

El modo en que esta gestionada la empresa

Claridad

XX | X |X

Coherencia

Relevancia

x

Mi horario de trabajo

Claridad

Coherencia

Relevancia

Mi estabilidad en el empleo

Claridad

Coherencia

Relevancia

La libertad para elegir mi propio método de trabajar

Claridad
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Factores
Intrinsecos

Coherencia X

Relevancia X
10 | El reconocimiento que obtengo por el trabajo bien hecho | Claridad X

Coherencia

Relevancia
11 | La responsabilidad que se me ha asignado Claridad X

Coherencia

Relevancia X
12 | La posibilidad de utilizar mis capacidades Claridad X

Coherencia X

Relevancia X
13 | Mis posibilidades de promocién (ascenso) Claridad X

Coherencia

Relevancia X
14 | La atencién que se presta a las sugerencias que hago Claridad X

Coherencia

Relevancia X
15 | La variedad de tareas que realizo en mi trabajo Claridad X

Coherencia

Relevancia X
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Anexo 6: Coeficiente de Aiken

Liderazgo Transformacional

JUECES JUEZ 1 JUEZ 2 JUEZ 3

ITEM CL CcO RE CL CcO RE CL CcO RE SUMA V AIKEN
LT1 5 5 4 5 5 5 5 5 5 44 0.98
LT2 4 5 4 5 5 5 5 4 5 42 0.93
LT3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 44 0.98
LT4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 1.00
LT5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 43 0.96
LT6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 1.00
LT7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 1.00
LT8 5 5 5 5 5 5 4 5 5 44 0.98
LT9 5 5 5 5 5 5 5 4 5 44 0.98
LT10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 1.00
LT11 5 5 5 5 5 5 5 4 5 44 0.98
LT12 5 5 5 5 5 5 4 4 5 43 0.96
LT13 5 5 5 5 5 5 5 4 5 44 0.98
LT14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 1.00
LT15 5 5 5 5 5 5 5 4 5 44 0.98
LT16 4 5 4 4 5 5 5 4 4 40 0.89
VALOR DE AIKEN 0.97

CL: CLARIDAD; CO: COHERENCIA; RE: RELEVANCIA
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Satisfacciéon Laboral

JUECES JUEZ 1 JUEZ 2 JUEZ 3
ITEM CL CcO RE CL CcO RE CL CcO RE SUMA V AIKEN
SL1 5 4 5 5 5 5 5 5 5 44 0.98
SL2 4 4 4 5 5 5 5 5 5 42 0.93
SL3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 42 0.93
SL4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 42 0.93
SL5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 44 0.98
SL6 5 5 5 5 5 5 5 4 5 44 0.98
SL7 5 5 5 5 5 5 5 4 5 44 0.98
SL8 5 5 5 5 5 5 4 4 4 42 0.93
SL9 4 4 5 5 5 5 5 5 5 43 0.96
SL10 5 5 5 5 5 5 5 4 4 43 0.96
SL11 4 4 5 5 5 5 5 4 5 42 0.93
SL12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 1.00
SL13 5 5 5 5 5 5 5 4 5 44 0.98
SL14 5 5 5 5 5 5 5 4 5 44 0.98
SL15 4 5 5 5 5 5 5 4 5 43 0.96
VALOR DE AIKEN 0.96

CL: CLARIDAD; CO: COHERENCIA; RE: RELEVANCIA
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Anexo 7: Carta de Autorizacion de la empresa New Horus.

New Horus
RUC: 20522024342

Lima, 24 de Mayo 2021

Dr. Justo Fernando Balmaceda Quiros
Vicerrector Académico
Universidad San Ignacio de Loyola

Tengo el agrado de dirigirme a Ud. para hacerle llegar la Carta de
Autorizacién de NEW HORUS S.A.C con RUC: 20522024342 para autorizar el uso de datos
e informacion de NEW HORUS S.A.C.

Ademés, a través de este medio autorizo a la Universidad San Ignacio de Loyola publicar
las versiones impresa y digital del presente trabajo en la Biblioteca y en el repositorio de la
pagina web de la Universidad, con toda la informacién recopilada por la Srta. Gabriela
Beatriz Barrientos Ingaruca y la Srta. Kaysy Gianella Sonia Casafranca Hancco donde se
menciona los resultados del Proyecto/Informe Profesional de la Empresa NEW HORUS
S.A.C, con fines exclusivamente académicos para la obtencion del titulo profesional a través
del desarrollo del Proyecto /Informe Profesional presentado por la Bachiller Gabriela Beatriz
Barrientos Ingaruca, con DNI 74297961 y la Bachiller Kaysy Gianella Sonia Casafranca
Hancco, con DNI 73091141.

Sin otro particular me despido,

Av. 12 de Octubre Nro. 351 Urb. Condevilla Senor - Lima - San Martin de Porres

Web: www.newhorus.pe - E-mail: contacto@newhorus.pe - Telf. : 01 2288078
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Anexo 8: FODA de la empresa New Horus

‘ FORTALEZAS

¢ 11 afios de experiencia y especializacién en trabajos
en mineria.

OPORTUNIDADES

* Incorporacion de nuevas tecnologias en la renovacion
de equipos y maquinarias.

¢ Maquinarias y equipos con tecnologia de punta.

¢ El Peru es uno de los paises con mayor atractivo para
la inversidn minera.

¢ Calidad de los servicios ofrecidos al Cliente.

¢ Gestion de operaciones alineadas a normas y
estandares internacionales.

¢ Capacidad financiera.

* Personal calificado en operacién.

DEBILIDADES

¢ Labores concentradas alrededor de un solo cliente.

¢ Alianzas Estratégicas: En el sector minero
internacional las fusiones y adquisiciones se han
convertido en una manera de ingresar a nuevos
mercados o ampliar la capacidad de negociacidn.

AMENAZAS

* Presencia de legislacion cambiante y en constante
fiscalizacion.

e Competencia agresiva en el giro de negocio de la
organizacion.

¢ Equipos y maquinarias que cumplieron su ciclo
operativo.

* Potenciales competidores con mayor respaldo
financiero

¢ Incremento de requisitos para los contratos con el
cliente

¢ Limitada disponibilidad de personal que no vive en
zonas aledafias.

Inestabilidad politica-econdmica

¢ Posible retraso (incumplimiento) de los trabajos por
el estado de emergencia.

105




Anexo 9: Autorizacion del autor para uso de Cuestionario de Liderazgo Transformacional

Autorizacion para uso de Cuestionario de Liderazgo Transformacional Inbox x X 8 B
kaysy casafranca <kaysygianella@gmail.com> Wed, Mar 31, 1:04 PM fz LN
to auroramaynez@yahoo.com, Gabriela v

Estimada Dra. Aurora Maynez Guaderrama,

Esperamos se encuentre bien. Nosotras somos las bachilleres Kaysy Casafranca y Gabriela Barrientos. Somos alumnas de la universidad
San Ignacio de Loyola en Lima Peru. Actualmente estamos realizando una tesis para optar al grado de Licenciada en Administracion.
Nuestra tesis tiene por titulo “Relacién entre Liderazgo Transformacional y Satisfaccién Laboral de la contrata minera New Horus, 2021"

Hemos visto su cuestionario de Liderazgo Transformacional en su investigacion que lleva por titulo "Validez De Contenido De Un Instrumento
De Medicién Para Medir El Liderazgo Transformacional" y estamos interesadas en utilizarlo, por lo que solicitamos su autorizacién para
poder emplearlo en nuestra tesis.

Esperamos su respuesta, gracias de antemano. Dios la bendiga.

Saludos cordiales,
Kaysy Casafranca y Gabriela Barrientos.

Aurora Maynez Wed, Mar 31,550 PM ¥ 4
to me, Gabriela ~

Hola Kaysy y Gabriela,
Por supuesto que pueden utilizarlo. Espero les sea util en su trabajo de investigacion.
Saludos cordiales,

Enviado desde mi iPhone

El 31 mar 2021, a la(s) 12:04, kaysy casafranca <kaysygianella@gmail.com> escribié:
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Anexo 10: Autorizacion del autor para uso de Cuestionario de Satisfaccion Laboral

Authorization to use the Job Satisfaction Questionnaire = inboxx X &
kaysy casafranca <kaysygianella@gmail.com> Sun, Mar 28, 8:22PM Yy L.
to p.warr v

Dear Professor Peter Warr,

Hope you are doing well. We are Kaysy Casafranca and Gabriela Barrientos. We are students of the San Ignacio de Loyola University in Lima Peru. We are currently doing a
thesis to obtain an Administration Degree. Our thesis is titled "Relationship between Transformational Leadership and Job Satisfaction of the New Horus mining contract, 2021"

We have seen your Job Satisfaction questionnaire in your research titled "Scales for the Measurement of Some Work Attitudes and Aspects of Psychological Well-Being® and we
are interested in using it, so we request your authorization to be able to use it in our thesis.

We await your prompt reply. Thank you very much and best regards,

Kaysy Casafranca and Gabriela Barrientos.

Peter Warr Mon, Mar 29, 2:34 AM ¥ & :
tome v

Thank you for your interest. Use of the scale will be fine.

Peter Warr

On 29 Mar 2021, at 02:22, kaysy casafranca <kaysygianella@gmail.com> wrote:
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