
 

 

UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA 

 

 

ESCUELA PROFESIONAL DE GESTIÓN 

PÚBLICA Y DESARROLLO SOCIAL 

 

 

 

 

 

 

 

TESIS 

 

PRESENTADO POR: 

GUADALUPE LIZ HUARSAYA APAZA 

 

Para optar el Título Profesional de: 

LICENCIADA EN GESTIÓN PÚBLICA Y 

DESARROLLO SOCIAL 

 

MOQUEGUA, PERÚ 

 

2022

RELACIÓN ENTRE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL 

Y SATISFACCIÓN LABORAL EN EL PERSONAL 

ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD 

NACIONAL DE MOQUEGUA, 2019 





 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                              

 

                                              DEDICATORIA 

 

A mi madre por su apoyo, paciencia y 

amor. 

 

 



 

 

 

AGRADECIMIENTO 

 

Ante todo, quiero agradecer a Dios y a mi familia, en especial a mi madre por su 

apoyo incondicional, compresión y paciencia. Igualmente, agradezco a mi padre, 

hermano, amigos y a cada persona que me dio ánimos para seguir en este proceso 

importante de mi vida profesional.  

 

También un agradecimiento especial a la Universidad Nacional de Moquegua, a 

los docentes de la Escuela Profesional de Gestión Pública y Desarrollo Social que 

contribuyeron en mi desarrollo profesional. Asimismo, a mi asesor por su paciencia 

y apoyo en el proceso de investigación. 

  



 

 

UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA 

 

ESCUELA PROFESIONAL DE GESTIÓN PÚBLICA Y 

DESARROLLO SOCIAL 

 

RELACIÓN ENTRE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y 

SATISFACCIÓN LABORAL EN EL PERSONAL 

ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD 

 NACIONAL DE MOQUEGUA, 2019 

 

 

PRESENTADO POR: 

GUADALUPE LIZ HUARSAYA APAZA 

Trabajo de investigación aprobado por: 

 
 

PRESIDENTE: …………………………………………………………………. 

Dr. Gregorio Arroyo Japura 

 

1ER MIEMBRO: ………………………………………………………………. 

Dr. José Luis Morales Rocha 

 

2DO MIEMBRO: ……………………………………………………………… 

Dr. Robinson Almanza Cabe 

 

ASESOR: ………………………………………………………………………. 

Dr. Mario Aurelio Coyla Zela 

 



 

i 
 

RESUMEN 

 

En el presente trabajo de investigación denominado “Relación entre liderazgo 

transformacional y satisfacción laboral en el personal administrativo de la 

Universidad Nacional de Moquegua, 2019”, tuvo como objetivo general   

determinar la relación entre liderazgo transformacional y satisfacción laboral en el 

personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 2019. La 

metodología del trabajo de investigación fue aplicada, donde el nivel de 

investigación tuvo un alcance correlacional, el tamaño de la muestra con el que se 

desarrolló esta investigación, está conformado por 81 colaboradores de la 

Universidad Nacional de Moquegua. La recolección de datos se realizado mediante 

la técnica encuesta personal y se empleó como instrumento dos cuestionarios para 

cada variable. 

De acuerdo a la prueba de correlación de Pearson, como resultado se determinó 

que existe relación significativa (sig. 0,000) y una correlación positiva media (r 

0.504) entre el liderazgo transformacional y la satisfacción laboral en el personal 

administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 2019. Por lo tanto, si el 

liderazgo transformacional aumenta la satisfacción laboral del personal 

administrativo también aumentará. 

 

Palabras clave: Liderazgo transformacional, estimulación intelectual, motivación 

inspiracional satisfacción laboral, influencia idealizada, consideración 

individualizada. 
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ABSTRACT 

 

In this research work denominated "Relationship between transformational 

leadership and job satisfaction in the administrative personnel of the National 

University of Moquegua, 2019", the general objective was to determine the 

relationship between transformational leadership and job satisfaction in the 

administrative personnel of the National University of Moquegua, 2019. The 

methodology of the research work was applied, where the level of research had a 

correlational scope, the sample size with which this research was developed, is 

made up of 81 collaborators of the National University of Moquegua. The data 

collection was carried out by means of the personal survey technique and two 

questionnaires were used as instruments for each variable. 

According to Pearson's correlation test, as a result it was determined that there is a 

significant relationship (sig. 0.000) and an average positive correlation (r 0.504) 

between transformational leadership and job satisfaction in the administrative 

personnel of the National University of Moquegua, 2019. Therefore, if 

transformational leadership increases the job satisfaction of the administrative staff 

will also increase. 

 

Key words: Transformational leadership, intellectual stimulation, inspirational 

motivation, job satisfaction, idealized influence, individualized consideration. 
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INTRODUCCIÓN 

 

Se realizó la presente investigación con la finalidad de determinar la relación entre 

liderazgo transformacional y satisfacción laboral en el personal administrativo de 

la Universidad Nacional de Moquegua,2019. Está investigación se efectuó con 

fines académicos, bajo el Reglamento de Trabajos de Investigación para la 

obtención del título profesional, el mismo que consta de seis capítulos. 

 

El primer capítulo, presenta el planteamiento del problema, donde se efectúa la 

descripción del problema y la formulación del problema. En este capítulo también 

se determinó el objetivo general, los objetivos específicos, seguidamente de la 

justificación, hipótesis y operacionalización de las variables. 

 

El segundo capítulo, presenta el marco teórico, está comprendido por los 

antecedentes internacionales, nacionales y locales, así como también la descripción 

de las bases teóricas tanto del liderazgo y satisfacción laboral, además de la 

definición de los conceptos de cada variable y por último la definición de las 

dimensiones. 

 

El tercer capítulo, presenta la metodología, donde detalla el tipo de investigación, 

nivel de investigación, así mismo, el ámbito temporal y espacial, seguidamente de 

la población y el cálculo de la muestra, además de especificar la técnica e 

instrumentos que se empleó para la recolección de datos, continuando con los 

procedimientos a realizar y por ultimó el análisis de datos recopilados del trabajo 

de campo.  

 



 

ix 
 

El cuarto capítulo, expone los resultados de la investigación, donde se encuentran 

los análisis descriptivos por variable y los análisis por dimensiones, así como 

también, en este capítulo se realiza la comprobación de las hipótesis. En el quinto 

capítulo, se presenta las conclusiones de acuerdo a los objetivos de la investigación. 

Por último, el sexto capítulo culmina con la presentación de las recomendaciones, 

referencias bibliográficas y anexos.
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CAPÍTULO I  

PLANTEMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1 Descripción y Formulación del Problema 

1.1.1. Descripción del Problema 

 

En la actualidad a nivel mundial, el liderazgo es importante y necesario 

para el desarrollo en las organizaciones, puesto que se encarga “de guiar 

a un grupo e influir en él para que alcance sus metas” (Robbins & Coulter, 

2010, pág. 370). El liderazgo es amplio en teoría y modelos, a través de 

investigaciones se encontraron que los líderes pueden tener un conjunto 

de características diferentes para liderar un grupo. Uno de ellos es el 

liderazgo transformacional, este liderazgo se enfoca más en los 

colaboradores para motivarlos y que estos puedan generar cambios y 

llegue a alcanzar los resultados.  

 

Según Lussier y Achua (2010) los líderes transformacionales se 

distinguen por conmover y cambiar las cosas, comunicando a los 

colaboradores una visión, donde emplea ideales y motivos más altos que 

de los colaboradores. Buscando alterar la estructura existente e influir en 

los individuos para promover la idea de una visión y nuevas posibilidades. 

Por otra parte, Robbins y Coulter (2010) mencionaron un estudio 

realizado por el programa de investigación GLOBE, donde se evidencio 

que algunos elementos que conforman el liderazgo transformacional 

parecen estar relacionados con el liderazgo efectivo, no importa el país 

donde este el líder. El resultante de esta investigación fue que los 

colaboradores esperan que sus líderes den una visión proactiva y potente 
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que guíe a la organización, que tengan capacidad de motivar y de 

planeación, que ayude a la visión. Además, Robbins y Coulter (2005) dan 

a conocer que “el liderazgo transformacional se correlaciona fuertemente 

con tasas de rotación más bajas, mayor productividad y mayor satisfacción 

de los empleados” (p. 433). 

 

En el Perú el sector público está organizado de acuerdo a leyes, 

reglamentos y documentos de gestión de la entidad; todo tiene un marco 

legal en la administración pública. Por consiguiente, esto puede causar 

perjuicio en la satisfacción en el trabajo de los colaboradores ya que 

obstaculiza su desarrollo en la entidad. Dando como resultado actividades 

rutinarias y monótonas. Existen regímenes laborales en el sector público, 

donde el régimen especial de contratación administrativa de servicios 

(D.L.1057), según el informe de la Autoridad del Servicio Civil (2017), el 

22% del empleo público figura como bajo el régimen especial CAS, 

siendo el segundo grupo más numeroso, aunque es considerado un 

régimen que transgrede los derechos laborales. 

 

En la Universidad Nacional de Moquegua se percibe que en la mayoría de 

los trabajadores administrativos no plantean mejoras o soluciones para la 

mejora de la Universidad Nacional de Moquegua pues ello solo se encarga 

el jefe inmediato haciendo que sus labores administrativas se realizan de 

manera rutinaria y de naturaleza funcional según los procedimientos 

administrativos, que en algunos casos saturan emocionalmente al 

trabajador y crean dificultades para el cumplimiento de las metas de 



 

3 
 

trabajo. Esta percepción es producto del ejercicio del liderazgo en forma 

autoritaria basada en la normatividad de la administración pública, 

creando vacíos en las interrelaciones personales entre los directivos y los 

colaboradores, que promuevan actitudes de innovación, creatividad, 

responsabilidad, trabajo en equipo, colaboración entre los trabajadores 

administrativos, así como para lograr mayores niveles de satisfacción 

laboral.  

 

1.1.2. Formulación del Problema 

1.1.2.1. Interrogante General 

 

¿Existe relación entre liderazgo transformacional y satisfacción laboral en 

el personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 

2019? 

 

1.1.2.2. Interrogantes Específicas 

 

¿Existe relación entre estimulación intelectual y satisfacción laboral en el 

personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 2019? 

 

¿Existe relación entre consideración individualizada y satisfacción laboral 

en el personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 

2019? 

 

¿Existe relación entre motivación inspiradora y satisfacción laboral en el 

personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 2019? 
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¿Existe relación entre influencia idealizada atribuida y satisfacción laboral 

en el personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 

2019? 

 

¿Existe relación entre influencia idealizada conductual y satisfacción 

laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2019? 

 

1.2 Objetivos 

1.2.1. Objetivo General 

 

Determinar la relación entre liderazgo transformacional y satisfacción 

laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2019. 

 

1.2.2. Objetivos Específicos 

 

Analizar la relación entre estimulación intelectual y satisfacción laboral 

en el personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 

2019. 

 

Analizar la relación entre consideración individualizada y satisfacción 

laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2019. 
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Analizar la relación entre motivación inspiradora y satisfacción laboral en 

el personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 

2019. 

 

Analizar la relación entre influencia idealizada atribuida y satisfacción 

laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2019. 

 

Analizar la relación entre influencia idealizada conductual y satisfacción 

laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2019. 

 

1.3 Justificación e Importancia 

1.3.1. Justificación 

1.3.1.1. Justificación Metodológica 

 

El método que se aplicó en este trabajo de investigación es el hipotético - 

deductivo el mismo que se demostró en el nivel de correlación de las dos 

variables, objeto de estudio.  

Esta investigación va acorde con la línea de investigación de gestión de 

talento humano, tiene el propósito de medir el grado de relación entre dos 

variables; la variable “Liderazgo Transformacional”, que se le va evaluar 

su capacidad de influir, incidir o afectar en la variable “Satisfacción 

Laboral”.  
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1.3.1.2. Justificación Teórica  

 

Según el marco teórico ambas variables tienen una relación teórica, es por 

ello que se eligió medir el grado de relación entre estas dos variables para 

ello se aplicará el instrumento de cuestionario estructurado y la técnica de 

encuesta personal en el personal administrativo; para luego cuantificar y 

analizar la vinculación y pretender confirmar o no la hipótesis que es saber 

la existencia de relación significativa entre el liderazgo transformacional 

y la satisfacción laboral en el personal administrativo de la Universidad 

Nacional de Moquegua, 2019; esta aportará cierta información, con el 

objetivo de describir la relación entre las dos variables. 

 

1.3.1.3. Justificación Práctica 

 

Con la conclusión del presente trabajo de investigación es de valioso 

aporte, el logró de los resultados previo procesamiento de la información 

para conocimiento de los funcionarios y trabajadores de la Universidad 

Nacional de Moquegua y para la correspondiente toma de decisiones y 

consideración de las conclusiones y recomendaciones del trabajo de 

investigación. Así mismo será un documento de referencia para realizar 

otros trabajos de investigación por parte de los egresados de la escuela 

profesional Gestión Pública y Desarrollo Social de la Universidad 

Nacional de Moquegua.  
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1.3.2. Importancia 

 

En esta investigación tiene como objetivo analizar la relación de dos 

variables que son: El liderazgo transformacional y satisfacción laboral las 

cuales tiene como línea de investigación la gestión de talento humano. 

Debemos recordar que las organizaciones están conformadas por 

personas, es por ello que se le debe dar la debida importancia a los 

colaboradores para el adecuado funcionamiento de la entidad, los 

colaboradores tienen un sentir respecto a su trabajo, ya sea este positivo o 

negativo, trae consecuencias en su desenvolvimiento laboral, provocando 

un perjuicio o efectividad en la entidad; según la teoría y el análisis 

efectuado en esta investigación esta tiene relación con el liderazgo que 

ejerce su jefe inmediato sobre ellos.  

  

Es por ello que la importancia de la presente investigación es brindar 

conocimiento en base al análisis efectuado y el conocimiento logrado, 

según perspectiva del personal administrativo de la Universidad Nacional 

de Moquegua, en donde los directivos puedan desarrollar la toma decisión 

para la mejora de las problemáticas teniendo en cuenta los resultados de 

esta investigación. 
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1.4 Hipótesis 

1.4.1. Hipótesis General 

 

Hi Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y la 

satisfacción laboral en el personal administrativo de la Universidad 

Nacional de Moquegua, 2019. 

 

1.4.2. Hipótesis Específicas  

 

H1 La estimulación intelectual se relaciona con la satisfacción laboral en 

el personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 

2019. 

 

H2 La consideración individualizada se relaciona con la satisfacción 

laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2019. 

 

H3 La motivación inspiradora se relaciona con la satisfacción laboral en 

el personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 

2019. 

 

H4 La influencia idealizada atribuida se relaciona con la satisfacción 

laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2019. 
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H5 La influencia idealizada conductual se relaciona con la satisfacción 

laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2019. 

 

1.5 Variables 

 

Tabla 1  

Variable Liderazgo Transformacional 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variable 
Definición 

operacional 
Dimensiones 

Escala de 

medición 

Liderazgo 
transformacional 

 
 
Líder 

transformacional 

es capaz de 

motivar e inspirar 

a sus trabajadores 

a través de su 

conducta 

(Salcedo, 2018). 

Estimulación 

intelectual 

Ordinal 

Consideración 

individualizada 

Motivación 

inspiradora 

Influencia 

idealizada 

atribuida 

Influencia 

idealizada 

conductual 
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Tabla 2  

Variable satisfacción laboral 

Variable 
Definición 

operacional 
Dimensiones 

Escala de 

medición 

Satisfacción 

laboral 

 

La satisfacción 

laboral es la 

actitud que refleja 

la percepción de 

los colaboradores 

con relación a sus 

empleos en 

general (Spector, 

2002). 

Remuneración 

Ordinal 

Ascenso 

Supervisión 

Prestaciones 

Condiciones de 

trabajo 

Compañeros de 

trabajo 

Naturaleza del 

trabajo 

Comunicación 

  Recompensas 

contingentes 
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CAPÍTULO II  

MARCO TEÓRICO 

2.1 Antecedentes 

2.1.1. Antecedentes Internacionales 

 

Chiang, Salazar y Gómez (2014) realizó la investigación titulada “Estilos 

de liderazgo y creencias organizacionales en la satisfacción laboral de la 

administración pública de Chile”, presentada en la Facultades de Derecho 

y Ciencias Económicas y Empresariales de la Universidad de Bío Bío, 

logrando lo siguiente: 

 

Esta investigación buscó conocer el efecto en la satisfacción laboral, el 

estilo de liderazgo y las creencias organizacionales, donde se calculó una 

muestra de 145 trabajadores de la administración pública de Chile. Para la 

comprobación de las hipótesis, se utilizó una ecuación de regresión 

multiple, donde como resultado se determinó una relación altamente 

significativa; los estilos de creencias y liderazgo tienen una capacidad 

explicativa de 31% de la satisfacción del trabajo en general. Los resultados 

de este estudio señalan que el estilo de creencias de una cultura 

organizacional de control influye negativamente y significativamente 

sobre la satisfacción en el trabajo en general, por otra parte, el estilo de 

liderazgo participativo, influye positivamente y significativamente sobre 

la satisfacción en el trabajo en general. 
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Silva (2015) realizó la investigación titulada “Liderazgo transformacional 

y su influencia en la satisfacción laboral de los funcionarios de la 

subgerencia de vinculación, capacitación y desarrollo del EP 

Petroecuador” presentada en la Facultad de Ciencias Psicológicas de la 

carrera de Psicología industrial de la Universidad Central del Ecuador, 

logrando lo siguiente: 

 

El objetivo de esta investigación es identificar la relaciónentre el liderazgo 

transformacional y el nivel de satisfacción de los funcionarios de la 

subgerencia de vinculación, capacitación y desarrollo de la EP 

petroecuador. El desarrollo de este estudio es de nivel correlacional, no 

experimental, con una población de 40 funcionarios, donde  la recolección 

de datos fue mediante cuestionarios estructurados para cada variable. La 

investigación concluyó en la comprobación de la hipótesis fue verificada 

y existe una correlación directa entre las dos variables por lo que si el 

liderazgo transformacional incrementa también incrementará el nivel de 

satisfacción de los funcioanrios de la subgerencia de vinculación, 

capacitación y desarrollo. 

 

Barragán et al. (2019) realizaron la investigación titulada “Relación entre 

el liderazgo transformacional y satisfacción laboral de los empleados 

administrativos de una empresa maquiladora del sector automotriz” 

presentada en la revista Vinculatégica Efan de la Facultad de contaduría 

Pública y administración de la Universidad Autónoma de Nuevo León y 

y la facultad de administración y negocios, obteniendo lo siguiente: 
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La investigación tiene como objetivo determinar si el liderazgo 

transformacional se encuentra relacionado con la satisfacción laboral de 

los empleados. Este estudio es de enfoque cuantitativo de tipo no 

experimental, transeccional, descriptivo y correlacional, con una muestra 

no probabilística de 200 trabajadores administrativos, para la tecnica de 

recolección de datos se utilizó dos cuestionarios con el de liderazgo 

transformacional con 44 items con un formato tipo likert y en cuanto a el 

cuestionario de satisfacción laboral con 24 items. La investigación 

concluyó que existe una correlación significativa a un nivel de 0.000 lo 

que significa que ambas varibles tienen relación por arriba del 99% y el 

coeficiente de correlación es de 0.540 lo que representa una correlación 

positiva moderada.  

 

2.1.2. Antecedentes Nacionales 

 

Sánchez (2021) realizó la investigación titulada “Liderazgo 

transformacional y satisfacción laboral durante el contexto del covid-19 

en la municipalidad distrital de Santa María, 2021” presentada en la 

Facultad de ciencias empresariales de la Escuela Profesional de 

administración de la Universidad Nacional José Faustino Sánchez 

Carrión, donde se obtuvó lo siguiente: 

 

El objetivo de esta investigación fue la de determinar de qué manera se 

relaciona el liderazgo transformacional con la satisfacción laboral de los 

trabajadores que integran la Municipalidad Distrital de Santa María 

durante el contexto del Covid-19, en el años 2021. La metodología de este 
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estudio es de tipo aplicado, enfoque cuantitativo, diseño no experimental 

y de nivel correlacional; la recoleección de datos se efectuó con una 

muestra de 125 colaboradores, mediante cuestionarios para cada variable. 

La conclusión de esta investigación determinó que la hipótesis general 

formulada sea aceptada, al contar con una significancia de 0.000,  y 

positiva y alta correlación Rho de Spearman de 0.820, lo que permite 

afirmar que el liderazgo transformacional se relaciona considerablemente 

con la satisfacción laboral de los trabajadores. 

 

Ramos (2019) realizó la investigación titulada “La relación del liderazgo 

transformacional y la satisfacción laboral de los docentes del CETPRO 

3ra Brigada de Caballería en la provincia de Tacna en el año 2019” 

presentada en la escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de San 

Agustín de Arequipa, para optar el grado académico de Maestro en 

Ciencias: Educación con mención en Gestión y Administración 

Educativa, donde se obtuvó lo siguiente: 

 

El objetivo principal fue el determinar el grado de relación entre el 

liderazgo transformacional y la satisfacción laboral de los docentes del 

CETPRO 3ra brigada de Caballería en la provincia de Tacna en el año 

2019. La metodología utilizada en la investigación fue de tipo básica, 

correlacional descriptiva y el diseño del estudio fue no experimental 

transversal, con una muestra de 13 docentes. En cuanto a los resultados, 

se determinó que existe una relación significativa entre el liderazgo 

transformacional y satisfacción laboral de los trabajadores, el nivel de 
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significancia de la prueba R de Pearson, que indicó una significancia de 

0.00, por lo tanto, revela la existencia de relación entre las variables y una 

correlación positivo fuerte de 0,859. 

 

Paucar y Rojas (2018) realizaron la investigación titulada “Liderazgo 

transformacional y satisfacción laboral en el personal administrativo de la 

facultad de ciencias de la salud de la Universidad Peruana de los Andes-

Huancayo, 2017” presentada Facultad de Ciencia Administrativas y 

Contables de la Universidad Peruana de los Andes, para optar el título de 

licenciado en Administración, donde se obtuvó lo siguiente: 

 

El objetivo de este trabajo de investigación fue el de determinar la relación 

que existe entre el “Liderazgo Transformacional y la Satisfacción Laboral 

en el personal administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud de la 

Universidad Peruana los Andes Huancayo – 2017”. La investigación, es 

de tipo básico teórico, enfoque cuantitativo, con un diseño descriptivo 

correlacional. La muestra de este estudio fue de 40 servidores del personal 

administrativo. Se utilizó la técnica de encuesta y el instrumento fue a 

través de cuestionarios. La conclusión de esta investigación determinó que 

existe relación (sig. 0,00) directa media (0,652) entre el liderazgo 

transformacional y la satisfacción laboral en el personal administrativo de 

la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana Los Andes 

en Huancayo-2017, mediante la prueba estadística de rho de Spearman. 
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2.1.3. Antecedentes Locales 

 

Chambilla (2017) realizó la investigación titulada “Estilos de liderazgo 

transformacional del equipo directivo y comportamiento organizacional 

en la Institución Educativa Rafael Díaz, Moquegua 2017” presentada en 

la unidad de Posgrado de la facultad de Ciencias de la Educación de la 

Universidad Nacional de San Agustín de Arequipa, para optar el grado 

académico de Magister en Ciencias: Educación con mención en Gestión y 

Administración Educativa, donde se obtuvó la siguiente información: 

 

El objetivo del estudio es determinar la relación que existe entre el estilo 

de liderazgo transformacional del equipo directivo y el comportamiento 

organizacional en la Institución Educativa Rafael Díaz de Moquegua, año 

2017. Este estudio corresponde al tipo de investigación básica, no 

experimental, nivel correlacional descriptivo, diseño transversal. La 

muestra del estudio es de 25 docentes. El coeficiente de correlación es 

altamente significativo (0,000), por lo tanto, identifica una correlación 

positiva moderada (0,737). Concluyendo así que existe relación 

significativa entre el estilo de liderazgo transformacional del equipo 

directivo y el comportamiento organizacional en la Institución Educativa 

Rafael Díaz de Moquegua, año 2017. 

 

Vargas (2020) realizó la investigación titulada “Liderazgo y desempeño 

laboral del personal administrativo en la sede Mariscal Nieto de la 

Universidad Nacional de Moquegua-2019” presentada en la Escuela 

Profesional de Gestión Pública y desarrollo social de la Universidad 
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Nacional de Moquegua, para optar el título de licenciada en Gestión 

Pública y Desarrollo Social, donde se obtuvó la siguiente información: 

 

La investigación tuvo como objetivo determinar el nivel de relación que 

existe entre el liderazgo y el desempeño laboral del personal 

administrativo en la Sede Mariscal Nieto de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2019. El tipo de investigación fue descriptivo correlacional, 

de diseño no experimental, con una muestra conformada por 87 

trabajadores. El análisis de los resultados estadísticos, mediante la prueba 

estadística de Pearson, permite afirmar que existe una relación 

significativa p valor 0,000 con una correlación de 0,378 estableciendo así 

una correlación positiva baja entre el liderazgo y el desempeño laboral. 

 

Quiso (2019) realizó la investigación titulada “Satisfacción laboral y 

compromiso organizacional en los trabajadores de la Gerencia de 

Administración en la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto; 

Moquegua, 2018” presentada en la Escuela Profesional de ciencias 

administrativas y marketing estratégico de la Universidad José Carlos 

Mariátegui, para optar el título de licenciada en ciencias administrativas y 

marketing estratégico, donde se obtuvó la siguiente información: 

 

Este estudio planteó determinar el nivel de correlación que existe entre las 

variables satisfacción laboral y compromiso organizacional en los 

trabajadores de la Gerencia de Administración en la Municipalidad 

Provincial de Mariscal Nieto; Moquegua, 2018. El tipo de investigación 
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es descriptivo correlacional, con una muestra de 60 trabajadores, se utilizó 

el coeficiente de correlación de Pearson para la comprobación de las 

hipótesis. Concluyendo que el p valor es 0,515 lo que significa que indica 

que existe una correlación directa y moderada entre la satisfacción laboral 

y el compromiso organizacional en los trabajadores. 

 

2.2 Bases Teóricas  

2.2.1. Liderazgo Transformacional   

2.2.1.1. Definición de Liderazgo Transformacional 

 

“Los líderes transformacionales son más eficaces porque son más 

creativos, pero también porque animan a quienes los siguen a que también 

ejerzan su creatividad”. (Robbins & Judge, 2009, pág. 420). 

 

“…un líder transformacional estimula e inspira (transforma) a los 

seguidores a alcanzar resultados extraordinarios”. (Robbins & Coulter, 

2010, pág. 380). 

 

Fischman (2005) “El liderazgo transformacional no implica movilizar a 

las personas hacia cualquier meta. Esta debe significar, sin duda, un 

cambio, una ruptura de esquemas y, sobre todo, tiene que ser 

trascendental. Al lider le corresponde ayudar a sus seguidores a romper 

las cadenas del egoísmo e impulsarlos a luchar por una causa al servicio 

de los demás” (p.36). 
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Salcedo (2018) explica: 

El líder transformacional es capaz de motivar e inspirar a sus trabajadores 

a través de su conducta. Son personas que intentan influir en las actitudes 

y valores de su gente. Convencidos de que, convenientemente dirigidos, 

se esforzarán por desarrollar todo su potencial de manera ética, subyace 

en ellos una antropología optimista del ser humano y, por ende, del 

trabajador. Los líderes transformacionales son personas proactivas que 

buscan optimizar el desarrollo de los intereses tanto organizativos como 

individuales. (p.17). 

 

Los líderes transformacionales son distinguidos por lograr conmover y 

crear grandes cambios y nuevas posibilidades, pues promueven y 

comunican la visión a sus colaboradores. (Burns, 1978, como cito en 

Lussier y Achua, 2011) 

 

2.2.1.2. Teorías de Liderazgo  

 

Chiavenato (2009) expone las siguientes teorías del liderazgo: 

 

Teorías de los rasgos de personalidad 

 

Esta teoría busca reconocer los rasgos que pudiera tener un 

individuo en la personalidad que lo diferenciará del resto. Pues de 

acuerdo a esta teoría algunos rasgos están vinculados con el éxito 

personal, y estos siendo reconocidos, podrían ayudar a identificar 

a los líderes. Este planteamiento teórico tuvo desaciertos que 
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provocó la desacreditación de esta teoría. Sin embargo, algunos 

aspectos ayudaron a sentar bases en otras teorías (p. 343). 

 

Teorías del comportamiento 

 

Según la teoría del comportamiento junto con la teoría de 

los rasgos, sostiene que el liderazgo es esencial para el desempeño 

y tiene en cuenta la importancia de las diferencias individuales. 

Los siguientes estilos de liderazgo que analiza son de las 

principales de la teoría del comportamiento: 

 

a) Investigación de la Universidad de Lowa  

En este estudio se identificó tres estilos de liderazgo: el 

liderazgo autocrático, liderazgo liberal, liderazgo democrático. 

Fue una considerable aportación a la investigación enfocada en 

el comportamiento.  

 

b) Investigación de la Universidad de Michigan 

En esta investigación ayudó a reconocer las pautas que 

provocan un desempeño eficaz, donde se entrevistó a dos 

grupos y descubrieron dos formas de liderazgo: Liderazgo 

centrado en el empleado y el liderazgo centrado en la 

producción. En el cual el grupo con más producción fue donde 

los supervisores se centraban en los empleados. 
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c) Investigación de la Universidad Estatal de Ohio 

La investigación en esta universidad trabajo con organizaciones 

industriales y militares, donde midió las percepciones de los 

colaboradores sobre el liderazgo de sus superiores, las cuales 

hallaron dos dimensiones que son: Consideración por la 

persona y enfoque en la estructura de trabajo; estas son 

semejantes a los estudios de Michigan. La investigación 

concluyó que el líder con consideración a sus colaboradores 

lograba que estén más satisfechos o con mejor desempeño 

(pp.349-351). 

 

Teorías de la situación y de la contingencia del liderazgo  

 

La presente teoría considera colocar el liderazgo dentro de 

su entorno ambiental y considera al líder, la situación, los 

objetivos, los colaboradores, las tareas, etc. Dentro de este enfoque 

se tiene las siguientes aportaciones: 

 

a) Teoría de la contingencia del liderazgo de Fiedler 

La teoría de Fiedler menciona que la eficacia de los 

colaboradores depende de que estilo de liderazgo que adopte el 

líder conforme a la demanda de la situación en la organización. 
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b) Teoría del liderazgo por etapas de House 

En la teoría de House trata de demostrar que el trabajo del líder 

consta ajustar cuatro tipos de comportamiento, que pueden ser 

practicados por un mismo líder en diferentes situaciones, y dos 

categorías: Las características de los colaboradores y el 

ambiente de trabajo, ya que estos influyen motivación para 

desempeñar la tarea, la satisfacción de los trabajadores y la 

aceptación del líder. 

 

c) Teoría de la situación de liderazgo Hersey y Blanchard 

Esta teoría manifiesta que los colaboradores tienen distintos 

niveles de madurez, así como, las habilidades, confianza o 

inseguridad, capacitación, de acuerdo a ello el líder adoptara un 

comportamiento propias del trabajo y en las relaciones con sus 

colaboradores (pp. 353-362). 

 

Nuevos enfoques del liderazgo 

 

a) Liderazgo carismático  

Este liderazgo manifiesta que las habilidades personales que 

posee un líder generan un efecto en sus colaboradores o 

seguidores, pues estos logran identificarse con su misión, 

imitan sus valores y comportamientos. 
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b) Liderazgo transaccional y liderazgo transformacional 

El liderazgo transaccional que implica conlleva solamente la 

relación entre líderes y colaboradores. Mientras que en el 

liderazgo transformacional implica los valores, creencias y 

necesidades de sus colaboradores (pp. 362-363). 

 

2.2.1.3. Dimensiones del Liderazgo Transformacional   

 

Estimulación intelectual 

Es el talento de promover distintas maneras de percibir métodos de trabajo 

obsoletos y de encontrar solución de antiguos problemas. El líder prioriza 

lo innovador, haciendo énfasis en la inteligencia y la creatividad para el 

reconocimiento de oportunidades y la solución de problemas. Esto hace el 

grupo reconsideré los supuestos y prejuicios. Al estimular 

intelectualmente a los colaboradores hace que la pereza mental y la rutina 

no prevalezca sobre la innovación y la creatividad en el grupo. Para esto 

el líder será quien inicie en demostrar interés por aprender nuevas cosas 

(Salcedo, 2018). 

 

Consideración individualizada 

El líder demuestra atención hacia los colaboradores, cuando sabe las 

necesidades profesionales de cada uno, mientras interviene como mentor 

y facilitador. Además, asocia las necesidades individuales de los 

colaboradores y las necesidades de la organización, haciéndoles ver que 

cada contribución pequeña también es importante. El líder contribuye de 
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manera relevante a potenciar el desarrollo de los colaboradores 

reconociendo sus necesidades y deseos (Salcedo, 2018). 

 

Motivación inspiradora  

Es el talento de aumentar el optimismo y el entusiasmo. El líder actúa de 

modo que motiva a sus colaboradores dándoles un propósito a su trabajo 

y a los cambios que sugiere, a pesar de que a veces no sea agradable. 

Informa con elocuencia y confianza sus pensamientos, utilizando un 

lenguaje claro y apelando a metáforas que dan notoriedad y vitalidad a sus 

objetivos. También empleo del humor que permite el desarrollo de un 

clima agradable de trabajo a pesar de las circunstancias difíciles que puede 

haber (Salcedo, 2018). 

 

Influencia idealizada (atribuida y conductual) 

Es el talento del líder de rememorar una visión, producir respeto y 

admiración. Los colaboradores se identifican con el líder y quieren 

imitarlo ya que es admirado, apreciado y merecedor de confianza. Lo que 

produce la aceptación entre sus colaboradores, está el priorizar las 

necesidades de estos a las propias, de manera que los colaboradores 

comprenden que su proceder es por interés común. El líder le da 

importancia al grupo, por otro lado, el líder demuestra convicción en sus 

planteamientos (Salcedo, 2018). 
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2.2.2. Satisfacción Laboral 

2.2.2.1.  Definición de Satisfacción Laboral 

 

Robbin y Coulter (2010) expone: 

Que la satisfacción laboral es la actitud general de un colaborador hacia 

su trabajo. También menciona que la satisfacción laboral es una actitud 

más que un comportamiento; el resultado de este es de interés de los 

gerentes, puesto que un colaborador satisfecho tendrá niveles de 

desempeño más elevados y también permanecerá en la organización a 

diferencia de un colaborador insatisfecho (p.303). 

 

Según Chiavenato (2009) menciona: 

La satisfacción laboral tiene relación con la calidad de vida en el trabajo, 

es el sentir de los colaboradores en la organización. Además, el grado de 

satisfacción en el trabajo contribuye con atraer talentos y a retenerlos, 

también a conservar un clima organizacional saludable, motivarlos y a 

conquistar su compromiso. Por otro lado, la satisfacción en el trabajo se 

trata de la actitud de las personas frente a su función en la organización 

(p.12). 

 

Robbins y Judge (2009) explica: 

El término satisfacción en el trabajo es una sensación positiva de los 

colaboradores sobre su trabajo, que surge de la evaluación de sus 

características. Un colaborador con alta satisfacción laboral tiene 

sentimientos positivos acerca de su trabajo y si tiene sentimientos 



 

26 
 

negativos esta insatisfecho. Cuando se habla de la actitud de los 

colaboradores, hace referencia a la satisfacción en el trabajo (p.79). 

 

Spector (2002) define: 

La satisfacción laboral como la percepción de las personas respecto de sus 

empleos que se refleja en actitud. También se define como el grado en que 

las personas sienten agrado por sus empleos, mientras que si estos les 

produce desagrado se le define como insatisfacción laboral.  

 

2.2.2.2.  Teorías de la Satisfacción Laboral 

 

De acuerdo a Chiang et al. (2010) donde expone las siguientes teorías y 

modelo del desarrollo de la satisfacción laboral: 

 

Teoría físico-económico de Taylor  

Esta teoría asume que la única fuente de satisfacción es la 

recompensa económica y a su vez como única fuente motivacional. 

Por otra parte, otros estudios sostienen que cada sujeto tiene 

características particulares que le permiten una ordenación única y 

personal (p.172). 

 

Modelo de la escuela de las relaciones humanas de Mayo 

Años más tarde se plantea un nuevo modelo de la escuela 

de las relaciones humanas quien es fundador Mayo donde se 

refiere que la necesidad de ser aceptado por compañeros de trabajo 

tenía mayor importancia que los incentivos físicos o económicos. 
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Entonces, se ve otra perspectiva como es el atender los factores 

psicológicos y sociales de los colaboradores, debido a las 

repercusiones en el desempeño de estos factores. Es decir, que a la 

satisfacción laboral ya no solo se ve como un problema salarial, es 

entonces que se empieza a considerar otras dimensiones de los 

colaboradores (p.173). 

 

La teoría de la jerarquía de necesidades de Maslow  

Dentro de esta teoría nos manifiesta que existen una gama 

de necesidades que tiene una organización y estructura jerárquica 

en función a su importancia, las necesidades de supervivencia se 

encuentran en la base y las más específicas en la parte superior; 

cuando las necesidades de la parte inferior son satisfechas se activa 

otras necesidades que le siguen pasando a hacer un nuevo 

motivador. Mientras más necesidades se cubran más satisfechos 

estarán los colaboradores, cabe mencionar que no todos se 

encuentra en el mismo nivel de jerarquía (pp.173-175). 

 

Teoría bifactorial de Herzberg 

En esta teoría quiere determinar los factores responsables 

de la satisfacción o insatisfacción de los colaboradores. También a 

su vez analizó la relación entre el rendimiento y la satisfacción 

laboral, es decir, cuando mejora la satisfacción aumenta el 

rendimiento. En cuanto a los factores los nombró factores 

higiénicos (extrínsecos) a la condiciones físicas y psicosociales del 
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trabajo, los cuales influyen en la insatisfacción y si estos 

mejoraban el colaborador podía pasar aun estado neutro; y los 

factores motivadores (internos), donde se refiere al contenido de 

trabajado y al tipo de tarea que tiene el colaborador, cuando la 

organización cubra las necesidades motivadoras se logran la 

satisfacción aumentando la motivación (pp.175-176) 

 

 Teoría de las necesidades de logro, poder y afiliación de 

McClellan 

McClellan fundamenta que las personas tenemos tres 

necesidades motivadas por el logro que establece metas elevadas 

y realistas, por necesidades de afiliación estas se satisfacen con las 

relaciones cálidas y amistosas; y las por el poder que aspiran a 

puestos de poder e influencia. Aunque todas las adquirimos estas 

tres necesidades hay una que predomina en cada persona (p.177). 

 

Teoría de las expectativas de Vroom 

En esta teoría se menciona que la satisfacción de la conducta 

humana y laboral depende de la creencia del sujeto, que puede 

conseguir un determinado resultado, y esos resultados lo llevaran a 

otros resultados, es decir recompensas, que tengan valor para el 

colaborador puesto que estos son los esperados. En esto se basa los 

tres conceptos, que son: expectativa, valencia e instrumentalidad. 

Conforme a lo dicho, la satisfacción de un colaborador será elevada 

cuando le sea más fácil conseguir un determinado grado de 
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desempeño de su trabajo y los resultados deseados por él (pp.178-

179). 

 

Teoría de la equidad de Adams 

Sostiene que el colaborador estará satisfecho si en su 

procedimiento de comparación con los demás, nota que existe 

equidad, mientras que si el colaborador observa injusticia e 

inequidad se sentirá insatisfecho. Esta comparación será entre su 

contribución con el trabajo que realiza y el beneficio que recibe; y 

la contribución y beneficios de otro u otros, pues esta comparación 

también se da entre colectivos. Además, si percibe justicia e 

igualdad no mostrará ningún interés en cambiar, por el contrario, si 

la percibe tratará de cambiar (pp.180-181). 

 

Teoría del equilibrio de Lawder 

Señala que existe relación entre satisfacción y el 

rendimiento, donde interviene las recompensas obtenidas y equidad 

percibida de las recompensas. Existen dos tipos de procesos, la 

comparación intrapersonal y la comparación interpersonal. La 

satisfacción o la insatisfacción en el trabajo es ocasionada por la 

relación implanta entre lo esperado y lo recibido de la recompensa. 

Mientras que, si existe desigualdad producirá insatisfacción 

(pp.181-182). 
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Teoría de la finalidad de Locke 

Argumenta que el individuo que trabaja intenta alcanzar algo 

en función a los objetivos conscientes. Cuantos más objetivos 

conscientes asumidos por el colaborador, también aumentará su 

nivel de ejecución, y por lo tanto aumentará su nivel de satisfacción 

al lograr los objetivos. Para esto los objetivos deben ser claros y 

concretos para ser asumidos plenamente por el individuo. A parte 

de eso el colaborador que obtienen feedback y participación en la 

planeación y ejecución de las tareas tienden a laborar mejor e 

incrementan su satisfacción (pp.182-183). 

 

Teoría del ajuste en el trabajo de Dawis y Lofquist 

Dawis y Lofquist señalan que la base de esta teoría es la 

interacción entre la persona y el ambiente laboral. En función de dos 

tipos. Primero en que el colaborador cubre con sus habilidades y 

destrezas adecuadamente a las demandas requeridas del trabajo; es 

decir, que el grado de ajuste el colaborar al trabajo. Segundo el grado 

que el trabajo cumple con las necesidades del colaborador. La 

satisfacción laboral es el resultado entre las necesidades personales 

y el sistema de recompensas, que implica la relación entre 

habilidades requeridas y habilidades poseídas. Si estos no tienen una 

adecuada interacción puede producirse el despido, que le 

colaborador dure poco tiempo o abandone la organización (pp.185-

186). 
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Teoría de los eventos situacionales  

La satisfacción laboral está establecida por dos factores, 

estos aspectos laborales son nombrados características situacionales 

y eventos situacionales, la primera evalúa la persona antes de 

aceptar un puesto de trabajo y la segunda ocurren cuando ya ocupa 

el puesto de trabajo. En esta teoría se menciona que la satisfacción 

es relativa a los eventos situacionales, permite comprender que la 

satisfacción laboral puede tener variación con el tiempo, a pesar de 

que no haya cambios en las características del trabajo (pp.188-190). 

 

2.2.2.3. Dimensiones de la Satisfacción Laboral 

 

Spector (2002) menciona las siguientes dimensiones de la satisfacción 

laboral más populares las cuales son: Remuneración, recompensas 

contingentes, ascenso, prestaciones, supervisión, compañeros de trabajo, 

condiciones de trabajo, naturaleza de trabajo y comunicación. 

 

Remuneración 

Es la recompensa que el trabajador obtiene a cambio de realizar las tareas 

en la organización. Es la remuneración monetaria o el pago que la 

organización entrega al colaborador en función del puesto que tiene y los 

servicios que realiza (Chiavenato, 2007).  
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Ascenso 

Movimiento vertical del trabajador que escala un de puesto dentro de la 

organización. Además, al obtener el ascenso también obtiene nuevas 

recompensas; este también representa éxito (Chiavenato, 2007). 

 

Comunicación 

Es el intercambio de la información; y esta su vez se transmite a otros. 

Para ello también es importante que el receptor de la comunicación pueda 

recibirla y la comprenderla (Chiavenato, 2007). 

 

Condiciones de trabajo 

Se entiende como las condiciones del ambiente y los alrededores, donde y 

como se desarrolla el trabajo, estas pueden ser desagradables, de riesgo o 

tiene una dura adaptación; con la finalidad de mantener la productividad 

y rendimiento de los colaboradores en sus funciones (Chiavenato, 2007). 

 

Prestaciones 

Son beneficios, ventajas, facilidades que las organizaciones ofrecen a sus 

colaboradores. Suelen ser financiadas total o parcialmente por la 

organización. Estos medios son necesarios para mantener el nivel óptimo 

de productividad y de satisfacción (Chiavenato, 2007). 

 

Naturaleza del trabajo 

Componentes humanos y tecnológicos del trabajo, que tienen diferentes 

aspectos en donde se requieren nuevas formas de administrar las 
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organizaciones como: el cambio y la manera de trabajar (Chiavenato, 

2009). 

 

Recompensas contingentes 

Intercambio de recompensas o promesas de recompensas por el buen 

desempeño y el esfuerzo, sirve como refuerzo positivo y a la vez que se 

sientan satisfechos por el reconocimiento del éxito obtenido (Chiavenato, 

2009). 

 

Compañeros de trabajo  

Individuos que tienen una relación laboral dentro de una organización. 

Tener compañeros amistosos y colaboradores conduce a un incremento de 

la satisfacción en el trabajo (Robbins & Judge, 2009). 

 

Supervisión 

Refuerza la autoestima de los empleados y aumenta su satisfacción 

laboral. Si los supervisores consultarán a los colaboradores, y los tomarán 

en cuenta en las decisiones, los colaboradores estarán informados, pues su 

confianza aumentará por la comprensión propia de las tareas (Dailey, 

2012)
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CAPÍTULO III  

      METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y Nivel de Investigación 

3.1.1. Tipo de Investigación 

 

El tipo de investigación es aplicada pues según Valderrama (2013) “busca 

conocer para hacer, actuar, construir y modificar; le preocupa la aplicación 

inmediata sobre una realidad concreta…y plantear soluciones concretas, 

reales, factibles y necesarias a los problemas planteados” (p.165).  

 

3.1.2. Nivel de Investigación 

 

El nivel de investigación de este trabajo, tiene un alcance correlacional, 

dado que la finalidad fue determinar la existencia de relación entre las 

variables: Liderazgo transformacional y satisfacción laboral. 

 

Hernandez (2014) afirma que “tiene como finalidad conocer la relación o 

grado de asociación que exista entre dos o más conceptos, categorías o 

variables en una muestra o contexto particular” (p.93).  

 

3.2 Ámbito Temporal y Espacial 

 

El desarrollo de la investigación fue ejecutado con datos recopilados del 

personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua sede 

Moquegua, provincia Mariscal Nieto, distrito de Moquegua, 2019. 
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3.3 Población y Muestra 

3.3.1 Población 

 

“Una población es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una 

serie de especificaciones” (Lepkowski, 2008 citado en Hernandez, 2014, 

p.174).  

 

Conforme a la información proporcionada por la Oficina de Recursos 

Humanos, la Universidad Nacional de Moquegua cuenta con 125 de 

colaboradores en la sede Mariscal Nieto de las cuales 103 trabajadores 

pertenecen al régimen especial de contratación administrativa de servicios 

(D. Leg. N° 1057) y 22 corresponden al régimen de la carrera 

administrativa (D. Leg. N° 276). Por lo tanto, la población elegida para 

este estudio fue de 103 trabajadores del personal administrativo del 

régimen especial de contratación administrativa de servicios de la sede 

Mariscal Nieto de la Universidad Nacional de Moquegua. 

 

3.3.2 Muestra 

 

Hernández (2014) define a la muestra como “un subconjunto de elementos 

que pertenecen a ese conjunto definido en sus características al que 

llamamos población” (p.175). Y el tipo de muestra es probabilística 

debido a que el subgrupo de la población, tienen la misma posibilidad de 

ser elegidos (Hernandez, 2014). 
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En esta investigación, se calculó el tamaño de la muestra con un nivel de 

confianza del 95% y un error de estimación del 5%, con un total de 

población (N=103) por lo tanto, la muestra está conformada por 81 

trabajadores del personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, que laboran bajo el régimen especial de contratación 

administrativa de servicios en la sede Mariscal Nieto.  

 

Fórmula con la que se calculó del tamaño de muestra: 

 

𝑛 = 𝑁 ∗ 𝑍𝛼2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞𝑒2 ∗ (𝑁 − 1) + 𝑍𝛼2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞 

Donde: 

N: Tamaño de la población 103 

Z: Nivel de confianza estándar 95% (𝑍𝛼2= 1,96) 

P: Probabilidad de éxito 0.5 

Q: Probabilidad de fracaso 0.5 

e: Error de estimación 5% (0.05) 

 

Remplazamos los datos: 

 

𝑛 = 103 ∗ 1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.50.052 ∗ (103 − 1) + 1.962 ∗  0.5 ∗ 0.5 

𝑛 = 81.36 𝑛 = 81 
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3.4 Técnicas e Instrumentos para la Recolección de Datos 

Para la presente investigación se utilizó la siguiente técnica e 

instrumentos, con las variables de liderazgo transformacional y 

satisfacción laboral: 

Técnica: Encuesta personal. 

Instrumento: Cuestionarios para cada variable. 

 

3.5 Procedimientos 

3.5.1. Validación de Instrumentos  

 

Se realizó mediante juicio de expertos, a quienes se le proporcionó el 

cuestionario de cada variable y una ficha de evaluación para dar su 

parecer. 

 

Tabla 3  

Validación de instrumento liderazgo transformacional 

N° de 
preguntas 

Número de expertos 
∑  

1 2 3 

1 80 91 91 262 87 
2 85 91 85 261 87 
3 85 96 86 267 89 
4 80 86 91 257 86 
5 85 91 86 262 87 
6 80 91 86 257 86 
7 85 96 86 267 89 
8 80 86 91 257 86 
9 85 91 88 264 88 
10 80 91 88 259 86 

        Total 871 
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Operación para determinar el nivel: 87110  = 87% 

 

Tabla 4  

Validación de instrumento satisfacción laboral 

N° de 
preguntas 

Número de expertos 
∑  

1 2 3 

1 80 95 91 266 89 
2 85 95 86 266 89 
3 80 97 81 258 86 
4 85 90 86 261 87 
5 80 95 81 256 85 
6 80 95 86 261 87 
7 80 97 86 263 88 
8 80 97 86 263 88 
9 90 95 86 271 90 
10 85 97 81 263 88 

        Total 876 
 

 

Operación para determinar el nivel: 87610  = 88% 

 

 

3.5.2. Confiabilidad o Fiabilidad de Instrumentos 

Se realizó una prueba piloto con 12 unidades de estudio similares, con la 

intención de instruirse en la práctica de la recolección de datos, adecuar el 

instrumento y otorgarle confiabilidad, el cálculo se efectuó en el programa 

estadístico SPSS 26. 

 

 

 



 

39 
 

Tabla 5 

Interpretación del estadístico Alfa de Cronbach 

Rangos Interpretación 

0,81 – 1 ,00 Muy alta 

0,61 – 0,80  Alta 

0,41 – 0,60  Moderada 

0,21 – 0,40  Baja 

0,01 – 0,20 Muy baja 

Fuente: Ruiz (2002) 

 

Confiabilidad del instrumento: Cuestionario liderazgo 

transformacional 

 
Tabla 6  

Estadísticas de fiabilidad del cuestionario liderazgo transformacional 

Alfa de Cronbach N de elementos 
,924 20 

  
El coeficiente de Alfa de Cronbach aplicado en los 20 ítems, se calculó a 

través del software SPSS 26, siendo su resultado es de 0.924, y según la 

interpretación de Ruiz (2002) tiene una confiabilidad ‘Muy alta’, porque 

se encuentra en el rango 0,81 – 1,00. Por lo tanto, se concluye que el 

instrumento es aceptable para su aplicación. 

 

Confiabilidad del instrumento: Cuestionario satisfacción laboral 

 

Tabla 7  

Estadística de fiabilidad del cuestionario satisfacción laboral 

Alfa de Cronbach N de elementos 
,799 36 
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El coeficiente de Alfa de Cronbach aplicado en los 36 ítems, se calculó a 

través del software SPSS 26 y su resultado es de 0.799 redondeando, y 

según la interpretación de Ruiz (2002) tiene una confiabilidad ‘alta’, 

porque se encuentra en el rango 0,61– 0.80. Por lo tanto, se concluye que 

el instrumento es aceptable para su aplicación. 

 

3.6 Análisis de Datos 

 

La información que se obtuvo en el trabajo de campo, es presentada en las 

tablas y las figuras que reflejaran los resultados de las dos variables 

consideradas en el estudio, con sus respectivos análisis e interpretaciones. 

Las verificaciones de las hipótesis se realizarán a través del coeficiente de 

Pearson, para ello se contará con el soporte del software estadístico SPSS 

26.
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CAPÍTULO IV  

     RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1 Resultados  

4.1.1. Análisis de Datos Generales del Personal Administrativo Encuestado de 

la Universidad Nacional de Moquegua 

 

Figura 1  

Edad del personal administrativo encuestado de la UNAM 

 
 
 

 
 

 
 
 

 

 

Según la figura 1, se observa que el personal administrativo encuestado 

de la Universidad Nacional de Moquegua, el 33,33% se encuentra dentro 

de un rango de 20 a 30 años de edad, por otro lado, el 40,74% se encuentra 

dentro del rango de 31 a 40 años de edad, seguidamente el 18,52% dentro 

del rango de 41 a 50 años de edad, el 6,17 % dentro de un rango de 51 a 

60 años de edad y finalmente el 1,23% tiene 61 años de edad a más. Por 

lo tanto, se concluye que la edad promedio de los trabajadores es de 20 a 

40 años en comparación al resto.  
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Figura 2  

Sexo del personal administrativo encuestado de la UNAM 

 
 

 
 
 

 
         

 

 

 

 

 

 

 

 

Según la figura 2, se puede observar que el personal administrativo 

encuestado de la Universidad Nacional de Moquegua, donde el 65,4% es 

de sexo femenino, mientras que el 34,6% es de sexo masculino. Es decir, 

se evidencia notoriamente una mayor proporción de mujeres laborando en 

la Universidad Nacional de Moquegua. 
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4.1.2. Análisis Descriptivos de la Variable Liderazgo Transformacional 

Figura 3  

Evaluación general de la variable Liderazgo transformacional 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 

 
 

 
  
 

En la figura 3, se observa los resultados obtenidos de la variable liderazgo 

transformacional en la Universidad Nacional de Moquegua, donde se 

visualiza que el 35,80% del personal administrativo indica que existe un 

nivel bajo de liderazgo transformacional en la Universidad Nacional de 

Moquegua, el 28,40% del personal administrativo opina que existe un 

nivel moderado de liderazgo transformacional y un 35,80% del personal 

afirma que existe un alto nivel de liderazgo transformacional en la 

Universidad Nacional de Moquegua. Por consiguiente, se percibe que los 

resultados muestran que el 64,20% de los trabajadores administrativos se 

ha percatado que existe influencia idealizada (atribuida y conductual), 

motivación inspiradora, estimulación intelectual y consideración 

individualizada en sus jefes inmediatos, los cuales establecen un nivel de 

liderazgo transformacional apropiado en la Universidad Nacional de 

Moquegua. 
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4.1.3. Análisis por Dimensiones de la Variable Liderazgo Transformacional 

 

Figura 4  

Análisis de la dimensión estimulación intelectual 

 

 

En la figura 4, se puede contemplar los resultados de la dimensión 

estimulación intelectual de la variable liderazgo transformacional, donde 

se visualiza que un 39,51% del personal administrativo percibe un nivel 

bajo de estimulación intelectual, un 25,93% de los trabajadores considera 

que existe un nivel moderado en cuanto al comportamiento de 

estimulación intelectual y finalmente un 34,57% del personal 

administrativo señala que la estimulación intelectual es de nivel alto. Por 

consiguiente, el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua un 60,5% percibe que el comportamiento estimulación 

intelectual de sus jefes inmediatos son de nivel moderado a alto. Es decir, 

que sus jefes inmediatos tienen un comportamiento donde consiguen 

puntos de vista y consideran sus perspectivas para resolver problemas, 

además de sugerirles nuevas formas de trabajo. 
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Figura 5  

Análisis de la dimensión consideración individualizada 

 

 

 

 

En la figura 5, se puede observar los resultados de la percepción del 

personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, en 

cuanto a la dimensión consideración individualizada de la variable 

liderazgo transformacional, donde se visualiza que un 38,27% de los 

trabajadores menciona que existe un bajo nivel de consideración 

individualizada, un 28,40% considera que es de nivel moderado el 

comportamiento de consideración individualizada y un 33,33% percibe 

que el comportamiento de sus jefes inmediatos en la consideración 

individualizada es de nivel alto. Por consiguiente, se percibe que los 

resultados muestran que el 61.73% de los trabajadores administrativos a 

percibido que el comportamiento de sus jefes inmediatos en cuanto a la 

consideración individualizada, son de nivel moderado a alto. Es decir, que 

el personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua se ha 

percatado que sus jefes inmediatos tienen un comportamiento donde 

consideran sus necesidades y dedican tiempo en enseñar y orientar. 
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Figura 6  

Análisis de la dimensión motivación inspiradora 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 En la figura 6, se puede observar los resultados con respecto a la 

dimensión motivación inspiradora de la variable liderazgo 

transformacional, percibida por el personal administrativo de la 

Universidad Nacional de Moquegua, donde se aprecian los siguientes 

datos, un 35,80% indica que la motivación inspiradora es de nivel bajo, 

un 8,64% de los trabajadores se ha percatado que sus jefes inmediatos 

tienen un nivel moderado en el comportamiento motivación inspiradora y 

un 55,56% considera que existe un nivel alto de motivación inspiradora. 

Por lo tanto, un 64,20% del personal administrativo de la Universidad 

Nacional de Moquegua ha percibido que el comportamiento de sus jefes 

inmediatos en la motivación inspiradora es de moderado a alto. Es decir, 

sus jefes inmediatos hablan con entusiasmo sobre las metas a conseguir y 

construye una visión estimulante del futuro en ellos.  
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Figura 7  

Análisis de la dimensión influencia idealizada atribuida 

 

 

En la figura 7, se puede visualizar los resultados con respecto a la 

dimensión influencia idealizada atribuida de la variable liderazgo 

transformacional percibida por el personal administrativo de la 

Universidad Nacional de Moquegua, donde se aprecian los siguientes 

datos, un 39,51% de los trabajadores menciona que existe un nivel bajo 

de influencia idealizada atribuida, un 14,81% del personal administrativo 

considera que existe un nivel moderado del comportamiento la influencia 

idealizada atribuida y un 45,68% del personal administrativo indica que 

la influencia idealizada atribuida de sus jefes inmediatos es de nivel alto. 

Por lo tanto, un 60,49% del personal administrativo de la Universidad 

Nacional de Moquegua se ha percatado que existe un nivel moderado a 

alto. Es decir que han experimentado un comportamiento en el que sus 

jefes inmediatos van más allá de sus propios intereses por el bienestar del 

grupo, obteniendo así el respeto y confianza de los colaboradores. 
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Figura 8  

Análisis de la dimensión influencia idealizada conductual 

 

 

 

En la figura 8, se visualiza los resultados respecto a la dimensión 

influencia idealizada conductual de la variable liderazgo 

transformacional, donde se contemplan los siguientes datos, un 38,27% 

del personal administrativo ha percibido que existe un nivel bajo en el 

comportamiento influencia idealizada conductual de sus jefes inmediatos, 

un 8,64% de los trabajadores manifiesta que existe un nivel moderado de 

influencia idealizada conductual y un 53,09% del personal administrativo 

de la Universidad Nacional de Moquegua considera que existe un nivel 

alto de influencia idealizada conductual. Por lo tanto, un 61,73% del 

personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua ha 

experimentado un nivel moderado a alto. Es decir que sus jefes inmediatos 

expresan sus valores, creencias y consideran las consecuencias morales y 

éticas de sus decisiones. 
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4.1.4. Análisis Descriptivos de la Variable Satisfacción Laboral 

 
Figura 9  

Evaluación general de la variable satisfacción laboral 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 

En la figura 9, se observa los resultados obtenidos de la variable 

satisfacción laboral que ha percibido el personal administrativo de la 

Universidad Nacional de Moquegua, donde se contemplan los siguientes 

datos, el 37,04% del personal administrativo percibe un nivel bajo de 

satisfacción laboral, el 29,63% de los trabajadores presenta un nivel 

moderado de satisfacción laboral y finalmente el 33,33% de los 

trabajadores indica que existe un nivel alto. Por lo tanto, un 62,96% del 

personal administrativo manifiesta que existe un nivel moderado a alto en 

la variable satisfacción laboral, la cual demuestra que los trabajadores 

experimentan un sentir positivo frente a su trabajo en general, la que es 

influenciada por las condiciones de trabajo, recompensas contingentes, 

compañeros del trabajo, remuneración, ascenso, supervisión, 

prestaciones, naturaleza del trabajo y comunicación que ofrece la 

organización.  
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4.1.5. Análisis de las Dimensiones de la Variable Satisfacción Laboral 

 

 Figura 10  

Análisis de la dimensión remuneración 

 
 

 

 

En la figura 10, se observa los resultados de la percepción del personal 

administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua en la dimensión 

remuneración de la variable satisfacción laboral, donde se contemplan los 

siguientes datos, un 39,51% de los trabajadores administrativos 

experimenta un nivel bajo de satisfacción en la dimensión remuneración, 

un 11,11% del personal indica un nivel moderado de satisfacción en la 

remuneración y un 49,38% del personal administrativo manifiesta que 

existe un nivel alto de satisfacción en la dimensión remuneración. Por lo 

tanto, se puede percibir que un 60,49% del personal administrativo de la 

Universidad Nacional de Moquegua percibe un nivel moderado a alto en 

la dimensión remuneración, es decir que los colaboradores sienten que 

pagan una cantidad justa por el trabajo que hacen. 
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Figura 11  

Análisis de la dimensión ascenso 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
En la figura 11, se observa los resultados de la percepción del personal 

administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua en la dimensión 

ascenso de la variable satisfacción laboral, donde se contemplan los 

siguientes datos, un 39,51% de los trabajadores administrativos 

experimenta un nivel bajo de satisfacción en la dimensión ascenso, un 

13,58% del personal indica un nivel moderado de satisfacción en la 

ascenso y un 46,91% del personal administrativo manifiesta que existe un 

nivel alto de satisfacción en la dimensión ascenso. Por lo tanto, se puede 

percibir que un 60,49% del personal administrativo de la Universidad 

Nacional de Moquegua percibe un nivel moderado a alto en la dimensión 

ascenso, es decir que los colaboradores se sienten satisfechos con las 

posibilidades de ascenso. 
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Figura 12  

Análisis de la dimensión supervisión 

 

 
 

 

 

En la figura 12, se observa los resultados de la percepción del personal 

administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua en la dimensión 

supervisión de la variable satisfacción laboral, donde se contemplan los 

siguientes datos, un 46,91% de los trabajadores administrativos 

experimenta un nivel bajo de satisfacción en la dimensión supervisión, un 

28,40% del personal indica un nivel moderado de satisfacción en la 

supervisión y un 24,69% del personal administrativo manifiesta que existe 

un nivel alto de satisfacción en la dimensión supervisión. Por lo tanto, se 

puede percibir que un 53,09% del personal administrativo de la 

Universidad Nacional de Moquegua percibe un nivel moderado a alto en 

la dimensión supervisión, en el cual los colaboradores se sienten 

satisfechos con sus jefes inmediatos debido a que se perciben que son 

competentes, justos y muestran interés en ellos. 
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Figura 13  

Análisis de la dimensión prestaciones 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la figura 13, se observa los resultados de la percepción del personal 

administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua en la dimensión 

prestaciones de la variable satisfacción laboral, donde se contemplan los 

siguientes datos, un 44,44% de los trabajadores administrativos 

experimenta un nivel bajo de satisfacción en la dimensión prestaciones, 

un 16,05% del personal indica un nivel moderado de satisfacción en la 

dimensión prestaciones y un 39,51% del personal administrativo 

manifiesta que existe un nivel alto de satisfacción en la dimensión 

prestaciones. Por lo tanto, se puede percibir que un 55,56% del personal 

administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua percibe un nivel 

moderado a alto en la dimensión prestaciones, en el cual los colaboradores 

se sienten satisfechos con los beneficios que reciben. 
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Figura 14  

Análisis de la dimensión recompensas contingentes 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la figura 14, se observa los resultados de la percepción del personal 

administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua en la dimensión 

recompensas contingentes de la variable satisfacción laboral, donde se 

contemplan los siguientes datos, un 53,09% de los trabajadores 

administrativos experimenta un nivel bajo de satisfacción en la dimensión 

recompensas contingentes, un 14,81% del personal indica un nivel 

moderado de satisfacción en las recompensas contingentes y un 32,10% 

del personal administrativo manifiesta que existe un nivel alto de 

satisfacción en la dimensión recompensas contingentes. Por lo tanto, se 

puede percibir que solo un 46,91% del personal administrativo de la 

Universidad Nacional de Moquegua percibe un nivel moderado a alto en 

la dimensión recompensas contingentes, es decir que un porcentaje menos 

de la mitad de los colaboradores se sienten satisfechos con el 

reconocimiento que recibe. 
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Figura 15  

Análisis de la dimensión condiciones de trabajo 

 
 

 

 

En la figura 15, se observa los resultados de la percepción del personal 

administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua en la dimensión 

condiciones de trabajo de la variable satisfacción laboral, donde se 

contemplan los siguientes datos, un 37,04% de los trabajadores 

administrativos experimenta un nivel bajo de satisfacción en la dimensión 

condiciones de trabajo, un 11,11% del personal indica un nivel moderado 

de satisfacción en las condiciones de trabajo y un 51,85% del personal 

administrativo manifiesta que existe un nivel alto de satisfacción en la 

dimensión condiciones de trabajo. Por lo tanto, se puede percibir que un 

62.96% del personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua percibe un nivel moderado a alto en la dimensión condiciones 

de trabajo, en el cual los colaboradores se sienten satisfechos con las reglas 

y procedimientos de la organización. 
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Figura 16 

Análisis de la dimensión compañeros de trabajo 

 

 

 

En la figura 16, se observa los resultados de la percepción del personal 

administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua en la dimensión 

compañeros de trabajo de la variable satisfacción laboral, donde se 

contemplan los siguientes datos, un 51,85% de los trabajadores 

administrativos experimenta un nivel bajo de satisfacción en la dimensión 

compañeros de trabajo, un 18,52% del personal indica un nivel moderado 

de satisfacción con sus compañeros de trabajo y un 29,63% del personal 

administrativo manifiesta que existe un nivel alto de satisfacción en la 

dimensión compañeros de trabajo. Por lo tanto, se puede percibir que solo 

un 48,15% del personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua percibe un nivel moderado a alto en la dimensión compañeros 

de trabajo, menos de la mitad de los colaboradores se sienten satisfechos 

de trabajar con sus compañeros. 
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Figura 17  

Análisis de la dimensión naturaleza del trabajo 

 

 
 

 

 

En la figura 17, se observa los resultados de la percepción del personal 

administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua en la dimensión 

naturaleza del trabajo de la variable satisfacción laboral, donde se 

contemplan los siguientes datos, un 45,68% de los trabajadores 

administrativos experimenta un nivel bajo de satisfacción en la dimensión 

naturaleza del trabajo, un 18,52% del personal indica un nivel moderado 

de satisfacción en la naturaleza del trabajo y un 35,80% del personal 

administrativo manifiesta que existe un nivel alto de satisfacción en la 

dimensión naturaleza del trabajo. Por lo tanto, se puede percibir que un 

54,32% del personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua indica que se siente satisfecho de forma moderada a alta con la 

naturaleza del trabajo que realiza. 
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Figura 18  

Análisis de la dimensión comunicación 

 

 

 

En la figura 18, se observa los resultados de la percepción del personal 

administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua en la dimensión 

comunicación de la variable satisfacción laboral, donde se contemplan los 

siguientes datos, un 37,04% de los trabajadores administrativos 

experimenta un nivel bajo de satisfacción en la dimensión comunicación, 

un 17,28% del personal indica un nivel moderado de satisfacción en la 

comunicación y un 45,68% del personal administrativo manifiesta que 

existe un nivel alto de satisfacción en la dimensión comunicación. Por lo 

tanto, se puede percibir que solo un 62,72% del personal administrativo 

de la Universidad Nacional de Moquegua percibe un nivel moderado a 

alto de satisfacción en la dimensión comunicación. 
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4.1.6. Comprobación de Hipótesis 

4.1.6.1. Prueba de Normalidad 

 

Ho: Las variables relacionales liderazgo transformacional y satisfacción 

laboral presentan distribución normal.  

 

Ha: Las variables relacionales liderazgo transformacional y satisfacción 

laboral no presentan distribución normal. 

 

Nivel de significancia:  p-valor = 0,05; (5% de error) 

 

Regla de decisión:  

 

Si el p-valor < 0,05: Se acepta Ha: Las variables no presentan una 

distribución normal. 

Si el p-valor > 0,05: Se acepta Ho: Las variables presentan una distribución 

normal.  

 

Tabla 8 Prueba de normalidad 

 

Variables 
Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Liderazgo transformacional ,080 81 ,200* 
Satisfacción laboral ,057 81 ,200* 

  

 
Se observa en la prueba estadística de Kolmogorov- Smirnov que los 

resultados de los p-valor calculados (Sig. = 0,200), son mayor a 0,05 de 

significancia. Por lo tanto, se acepta la Hipótesis nula (Ho). Esto quiere 
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decir que las muestras de la variable liderazgo transformacional y 

satisfacción laboral presentan una distribución normal. 

Entonces, al obtener una distribución normal se aplica la prueba 

paramétrica, coeficiente de correlación de Pearson, para la comprobación 

de hipótesis de la investigación. 

 

Tabla 9  

Rangos de correlación 

Valor Significado 
 0.90 Correlación negativa muy fuerte 
-0.75 Correlación negativa considerable 
-0.50 Correlación negativa media 
-0.25 Correlación negativa débil  
-0.10 Correlación negativa muy débil  
0.00 No existe correlación alguna entre las 

variables 
+0.10 Correlación positiva muy débil  
+0.25 Correlación positiva débil  
+0.50 Correlación positiva media 
+0.75 Correlación positiva considerable 
+0.90 Correlación positiva muy fuerte 
+1.00 Correlación positiva muy fuerte 

  Fuente: Hernandez (2014) 
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4.1.6.2. Comprobación Hipótesis General 

Formulación de hipótesis general 

 

Ho: No existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y 

la satisfacción laboral en el personal administrativo de la Universidad 

Nacional de Moquegua, 2019. 

 𝐻a: Existe relación significativa entre el liderazgo transformacional y la 

satisfacción laboral en el personal administrativo de la Universidad 

Nacional de Moquegua, 2019. 

 

Estadístico de prueba de hipótesis general 

 

Tabla 10  

Prueba de coeficiente de correlación de Pearson de la hipótesis general 

 
Liderazgo 

transformacional 
Satisfacción 

laboral 

Liderazgo 
transformacional 

Correlación de 
Pearson 

1 ,504** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 81 81 

Satisfacción laboral Correlación de 
Pearson 

,504** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 81 81 

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

 
Toma de decisión de hipótesis general 

Como valor P Sig. es 0,000 es menor a 0,05, entonces se rechaza la 

hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (𝐻a), se concluye que 

los resultados según evidencia estadística significativa, afirmar que el 
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existe una relación significativa entre liderazgo transformacional y la 

satisfacción laboral en el personal administrativo de la Universidad 

Nacional de Moquegua, 2019. Con un grado de correlación 0.504 

indicando que es una correlación positiva media. 

 

4.1.6.3. Comprobación de Hipótesis Específicas  

 

Hipótesis específica 1: 

 

Ho: La estimulación intelectual no se relaciona con la satisfacción laboral 

en el personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 

2019. 

 𝐻a: La estimulación intelectual se relaciona con la satisfacción laboral 

en el personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 

2019. 

 

Estadística de prueba de hipótesis específica 1: 

Tabla 11   

Prueba de coeficiente de correlación de Pearson de la hipótesis específica 
1  

 
Estimulación 

intelectual 
Satisfacción 

laboral 

Estimulación 
intelectual 

Correlación de Pearson 1 ,309** 
Sig. (bilateral)  ,005 
N 81 81 

Satisfacción laboral Correlación de Pearson ,309** 1 
Sig. (bilateral) ,005  

N 81 81 

Nota. **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Toma de decisión de hipótesis específica 1: 

Como p-valor = 0,005 (Sig. Bilateral) es menor a 0,05, entonces se rechaza 

la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (𝐻a), se concluye que 

los resultados según evidencia estadística significativa, afirmar que la 

estimulación intelectual se relaciona con la satisfacción laboral en el 

personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 2019. 

Con un grado de correlación 0,309 indicando que es una correlación 

positiva débil. 

 

Hipótesis específica 2: 

 

Ho: La consideración individualizada no se relaciona con la satisfacción 

laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2019. 

 𝐻a: La consideración individualizada se relaciona con la satisfacción 

laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2019. 
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Estadística de prueba de hipótesis específica 2: 

Tabla 12  

Prueba de coeficiente de correlación de Pearson de la hipótesis específica 
2 

 
Consideración 
individualizada 

Satisfacción 
laboral 

Consideración 
individualizada 

Correlación de Pearson 1 ,496** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 81 81 

Satisfacción 
laboral 

Correlación de Pearson ,496** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 81 81 

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

Toma de decisión de hipótesis específica 2: 

Como p-valor = 0,000 (Sig. Bilateral) es menor a 0,05, entonces se rechaza 

la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (𝐻a), se concluye que 

los resultados según evidencia estadística significativa, afirmar que la 

dimensión consideración individualizada se relaciona con la satisfacción 

laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2019. Con un grado de 0,496 redondeando indicando que es 

una correlación positiva media. 
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Hipótesis específica 3: 

 

Ho: La motivación inspiradora no se relaciona con la satisfacción laboral 

en el personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 

2019. 

 𝐻a: La motivación inspiradora se relaciona con la satisfacción laboral en 

el personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 

2019. 

 

Estadística de prueba de hipótesis específica 3: 

Tabla 13  

Prueba de coeficiente de correlación de Pearson de la hipótesis específica 
3 

 
Motivación 
inspiradora 

Satisfacción 
laboral 

Motivación inspiradora Correlación de 
Pearson 

1 ,375** 

Sig. (bilateral)  ,001 

N 81 81 

Satisfacción laboral Correlación de 
Pearson 

,375** 1 

Sig. (bilateral) ,001  

N 81 81 

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

Toma de decisión de hipótesis específica 3: 

Como p-valor = 0,000 (Sig. Bilateral) es menor a 0,05, entonces se rechaza 

la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (𝐻a), se concluye que 

los resultados según evidencia estadística significativa, afirmar que la 

motivación inspiradora se relaciona con la satisfacción laboral en el 
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personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 2019. 

Con un grado de 0,375 indicando que es una correlación positiva débil. 

 

Hipótesis específicas 4: 

 

Ho: La influencia idealizada atribuida no se relaciona con la satisfacción 

laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2019. 

 𝐻a: La influencia idealizada atribuida se relaciona con la satisfacción 

laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2019. 

 

Estadística de prueba de hipótesis específica 4: 

Tabla 14  

Prueba de coeficiente de correlación de Pearson de la hipótesis específica 
4 

 

Influencia 
idealizada 
atribuida 

Satisfacción 
laboral 

Influencia 
idealizada 
atribuida 

Correlación de Pearson 1 ,453** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 81 81 

Satisfacción 
laboral 

Correlación de Pearson ,453** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 81 81 

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

 

 

 

 

 



 

67 
 

Toma de decisión de hipótesis específica 4: 

Como p-valor = 0,000 (Sig. Bilateral) es menor 0,05, entonces se rechaza 

la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (𝐻a), se concluye que 

los resultados según evidencia estadística significativa, afirmar que la 

influencia idealizada atribuida se relaciona con la satisfacción laboral en 

el personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 

2019. Con un grado de 0,453 indicando que es una correlación positiva 

débil. 

 

Hipótesis específicas 5: 

 

Ho: La influencia idealizada conductual no se relaciona con la 

satisfacción laboral en el personal administrativo de la Universidad 

Nacional de Moquegua, 2019. 

 𝐻a: La influencia idealizada conductual se relaciona con la satisfacción 

laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2019. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

68 
 

Estadística de prueba de hipótesis específica 5: 

Tabla 15  

Prueba de coeficiente de correlación de Pearson de la hipótesis específica 
5 

 

Influencia 
idealizada 
conductual 

Satisfacción 
laboral 

Influencia idealizada 
conductual 

Correlación de Pearson 1 ,374** 

Sig. (bilateral)  ,001 

N 81 81 

Satisfacción laboral Correlación de Pearson ,374** 1 

Sig. (bilateral) ,001  

N 81 81 

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

 
 

Toma de decisión de hipótesis específica 5: 

Como p-valor = 0,000 (Sig. Bilateral) es menor a 0,05, entonces se rechaza 

la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis alterna (𝐻a), se concluye que 

los resultados según evidencia estadística significativa, afirmar que la 

influencia idealizada conductual se relaciona con la satisfacción laboral 

en el personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 

2019. Con un grado de 0,374 indicando que es una correlación positiva 

débil. 
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4.2 Discusión  

De acuerdo a los resultados que se obtuvo en la investigación, se ha 

comprobado que existe relación significativa entre liderazgo 

transformacional y satisfacción laboral en el personal administrativo de la 

Universidad Nacional de Moquegua. Se determinó las relaciones 

existentes entre las variables conforme a los objetivos de la investigación. 

 

Luego de analizar las variables de la investigación, y de acuerdo a la 

evidencia estadística se determina la relación significativa entre liderazgo 

transformacional con la satisfacción laboral en el personal administrativo 

de la Universidad Nacional de Moquegua, donde se pudo encontrar el 

valor de p 0,000 es menor a 0,05 y una correlación positiva media (r 0,504) 

a través de la prueba paramétrica de correlación de Pearson. A partir de 

los hallazgos encontrados, se acepta la hipótesis alterna general que 

establece que existe relación entre las variables liderazgo 

transformacional y satisfacción laboral en el personal administrativo de la 

Universidad Nacional de Moquegua. 

 

Los resultados de investigaciones internacionales que guardan relación 

son: Chiang et al.(2014) con una investigación realizada en trabajadores 

de la administración pública de Chile donde determina que el estilo de 

liderazgo participativo influye positivamente y significativamente (test t 

2,76; sig.0,01) en la satisfacción en el trabajo en general, demostrando así 

que a los trabajadores les gusta participar en decisiones y sentir que 

aportan en las decisiones que luego deben aplicar en sus trabajos, por otro 
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lado, en los resultados de la investigación de Silva (2015) ha evidenciado 

que los líderes transformacionales producen en sus trabajadores niveles 

más elevados de satisfacción a diferencia de los que presentan menos 

liderazgo transformacional y por último, en los resultados obtenidos por 

Barragán et al. (2019), el cual analizó mediante la prueba de correlación 

de Pearson, determinó la relación que tiene el liderazgo transformacional 

en la satisfacción laboral de los empleados administrativos en una empresa 

reflejaron que existe relación significativa (sig. 0,000), con una 

correlación positiva moderada (r 0,540). 

 

Seguidamente, los resultados de las investigaciones nacionales que 

guardan similitud y relación con los resultados de la presente 

investigación son: Paucar et al. (2018) donde analizó y determinó con la 

prueba estadística de Rho de Spearman que existe relación significativa 

(sig. 0,000) entre el liderazgo transformacional y satisfacción laboral con 

una correlación positiva media (0,652) en el personal administrativo de la 

Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Peruana los Andes 

Huancayo, por otro lado, Ramos (2019) determinó que existe relación 

significativa (sig.0,00) y una correlación positiva fuerte (r 0,859) entre el 

liderazgo transformacional y satisfacción laboral de los trabajadores del 

CETPRO 3era Brigada de Caballería en la Provincia de Tacna en el 2019, 

con la prueba estadística de Pearson. Por último, Sánchez (2021) en la que 

concluye que obtuvo con la prueba de Rho de Spearman, una significancia 

(sig. 0,000) y una correlación positiva alta (r 0,820), lo cual permite 

afirmar que, el liderazgo transformacional se relaciona considerablemente 



 

71 
 

con la satisfacción laboral de los trabajadores que integra la Municipalidad 

Distrital de Santa María.  

 

Y finalmente, las investigaciones a nivel local que guardan relación con 

la presente investigación son de: Chambilla (2017) donde analizó con una 

la prueba estadística de correlación de Pearson, concluye que existe 

relación significativa (sig.0,000) y una correlación positiva moderada (r 

0,737) entre el estilo de liderazgo transformacional del equipo directivo y 

el comportamiento organizacional en la Institución Educativa Rafael Diaz 

de Moquegua. Por otro lado, Vargas (2020)  mediante la prueba de 

correlación de Pearson determinó que existe una relación significativa 

(sig. 0,000) directa con un grado de correlación débil (r 0,378) entre 

liderazgo y el desempeño laboral del personal administrativo en sede 

Mariscal Nieto de Universidad Nacional de Moquegua y concluye que si 

el liderazgo mejora entonces el desempeño del personal administrativo 

consecuentemente aumentará. Y por ultimó Quiso (2019) concluyó que 

existe una correlación directa y moderada (sig. 0,000; r 0,515) entre 

satisfacción laboral y compromiso organizacional en trabajadores de la 

Gerencia de Administración, realizada mediante la prueba estadística de 

correlación de Pearson. 
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CAPÍTULO V  

  CONCLUSIONES 

 

PRIMERA A través del estudio, se determinó la relación entre liderazgo 

transformacional y satisfacción laboral en el personal administrativo de la 

Universidad Nacional de Moquegua, 2019. De acuerdo a la prueba de coeficiencia 

de correlación de Pearson se determinó que existe relación significativa (sig. 0,000) 

y una correlación positiva media (r 0.504) entre el liderazgo transformacional y la 

satisfacción laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2019. Por lo tanto, si el liderazgo transformacional aumenta la 

satisfacción laboral del personal administrativo también aumentará. 

 

SEGUNDA Se analizó la relación entre la dimensión estimulación intelectual y la 

satisfacción laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2019. De acuerdo a la prueba de coeficiencia de correlación de Pearson, 

se determinó que existe relación significativa (sig.0,005) y una correlación positiva 

débil (r 0,309) entre estimulación intelectual y satisfacción laboral en el personal 

administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua.  

 

TERCERA Se analizó la relación entre la dimensión consideración 

individualizada y la satisfacción laboral en el personal administrativo de la 

Universidad Nacional de Moquegua, 2019. De acuerdo a la prueba de coeficiencia 

de correlación de Pearson, se determinó que existe relación significativa (sig. 

0,000) y una correlación positiva media (r 0,496) entre consideración 
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individualizada y la satisfacción laboral en el personal administrativo de la 

Universidad Nacional de Moquegua, 2019.  

 

CUARTA Se analizó la relación entre dimensión motivación inspiradora y 

satisfacción laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2019. De acuerdo a la prueba de coeficiencia de correlación de Pearson, 

se determinó que existe relación significativa (sig. 0,001) y una correlación positiva 

débil (r 0,375) entre inspiración motivacional y la satisfacción laboral en el 

personal administrativo de la Universidad Nacional de Moquegua, 2019.  

 

QUINTA Se analizó la relación entre dimensión influencia idealizada atribuida y 

satisfacción laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2019. De acuerdo a la prueba de coeficiencia de la correlación de 

Pearson, se determinó que existe relación significativa (sig. 0,000) y una 

correlación positiva débil (r 0,453) entre influencia idealizada atribuida y la 

satisfacción laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2019.  

 

SEXTA Se analizó la relación entre la dimensión influencia idealizada conductual 

y satisfacción laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2019. De acuerdo a la prueba de coeficiencia de la correlación de 

Pearson, se determinó que existe relación significativa (sig. 0,001) y una 

correlación positiva débil (r 0,374) entre influencia idealizada conductual y la 

satisfacción laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2019.  
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CAPÍTULO VI  

     RECOMENDACIONES 

 

PRIMERA  

Se sugiere potencializar el liderazgo transformacional a través de la Oficina de 

Recursos Humanos, dado que los resultados hallados muestran una relación 

significativa entre el liderazgo transformacional y la satisfacción laboral, esto por 

medio de desarrollo de programas, talleres y capacitaciones, direccionado a los 

jefes de cada unidad o área con la intensión de que se promuevan las actitudes y 

comportamientos de estimulación intelectual, motivación inspiradora, 

consideración individualizada e influencia idealizada (conductual y atribuida); y en 

consecuencia incrementar la satisfacción laboral en el personal administrativo de 

la Universidad Nacional de Moquegua. 

 

SEGUNDA 

Desarrollar el comportamiento de estimulación intelectual entre los integrantes de 

los equipos de trabajo, impulsado a través de la creatividad e innovación en la 

solución de problemas o procedimientos de trabajos, contribuyendo a que las 

actividades dejen de ser monótonas y rutinarias. 

 

TERCERA 

Fortalecer el comportamiento de consideración individualizada, a través de la 

comunicación abierta y fluida con los colaboradores, favoreciendo a la 

identificación de las necesidades del personal. 
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CUARTA  

Fomentar programas de capacitación a los jefes con la intención de incrementar la 

capacidad motivadora en el personal administrativo, de esta manera obtener un 

mejor sentido de equipo y entusiasmo con el propósito de reforzar la motivación 

inspiradora. 

 

QUINTA  

Difundir charlas sobre las consecuencias éticas y morales en la toma de decisiones 

funcionales administrativas, sensibilizando de esta forma al personal de la 

Universidad Nacional de Moquegua, a fin prevenir posibles escenarios que resulten 

desfavorables en el cumplimiento de los objetivos institucionales.  

 

SEXTA 

Implantar filtros en la selección de personal, en especial la de los jefes, teniendo en 

cuenta las habilidades blandas que poseen los postulantes, para ser merecedor de 

admiración, confianza y respeto de sus colaboradore
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