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Resumen

La presente investigacion se orienta a precisar la relacion entre las variables: liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral. El estudio se realiz6 con una muestra de trabajadores
pertenecientes a una empresa del sector privado del rubro de courier y logistica. Para cumplir
con el propdsito de la presente investigacion, se trabajo con una muestra 65 trabajadores
dependientes entre 19 a 58 afios de edad, quienes ocupaban diferentes posiciones dentro de la
organizacion. Se utilizo la escala de liderazgo transformacional desarrollada por los autores
Bass y Avolio (2000) y adaptada en el contexto chileno por Vega y Zavala (2004) y la escala
de satisfaccion laboral de Yamamoto (2012). Los resultados muestran una correlacion
significativa y positiva entre las dimensiones de la variable liderazgo transformacional y la de
satisfaccion laboral. Al elevarse la percepcion de liderazgo transformacional en sus lideres
inmediatos, la satisfaccion laboral ser4 mas elevada.

Palabras Claves: Liderazgo transformacional, satisfaccion laboral, organizacion.

Abstract

This research aims to clarify the relationship between the variables: transformational
leadership and job satisfaction. The study was conducted with a sample of workers from a
private company within the courier and logistic category. To fulfill the purpose of this
investigation, the study used a sample of 65 employees between 19-58 years old from
different areas within the organization. The transformational leadership scale developed by
Bass and Avolio (2000) and adapted in the Chilean context by Vega and Zavala (2004) and
the scale of job satisfaction from Yamamoto (2012) were applied. The results show a
significant and positive correlation between the transformational leadership variable and the
job satisfaction. When raising the perception of leadership in their immediate leaders, job
satisfaction will be higher.

Keywords: Transformational leadership, job satisfaction, organization.
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Satisfaccion Laboral

Existe un interés actual por la gestion de la satisfaccion laboral, que esta alimentada
por dos factores: el deseo de corregir la gestion empresarial del Gltimo periodo, enfocada
unilateralmente a eficacia y flexibilidad, y querer responder a la nueva demanda del mercado
laboral, estd se refiere a que hoy en dia no se trabaja por obligacion, sino para sentir
inspiracion y placer, asi como para mejorar y crecer (Martinez, 2007).

Por lo anteriormente descrito, la satisfaccion laboral se ha convertido a través de los
afios en un concepto popular en distintos campos de investigacion y uno de los fenémenos
mas analizados (Omar, 2011; Pérez & Azzolini, 2013). En su estudio se han presentado
diferentes definiciones, entre las que se destaca por su aplicacion en diversas investigaciones,
la de Locke (1976), la cual ha sido entendida como el estado emocional positivo o placentero
resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto. Por su parte,
Yamamoto (2012) la entiende como el contraste entre las expectativas y la percepcion del
logro de metas en el trabajo.

La investigacion vigente ha reconocido a la satisfaccion laboral como una variable de
importancia dentro del contexto organizacional dados sus efectos en la retencién del personal
y el compromiso organizacional (Berry & Morris, 2008; Davy, Kinicki & Scheck, 1991;
Luthans, 2002; Meyer, Paunonen, Gellatly, Goffin & Jackson, 1989; Brooke, Russel & Price,
1988), los cuales favorecen a la organizacion maximizando su productividad y rentabilidad,;
es por este motivo que la satisfaccion laboral se ha convertido en un factor determinante en la
gestion de la organizacion (Martinez, 2007; Morin, 2001).

Es asi, que su administracion resulta importante para multiples organizaciones, las
mismas que buscan identificar qué variables se asocian a su disminucion, como el estrés
laboral y el mobbing; o a su incremento, como el liderazgo transformacional (Pérez & Lee,

2011; Samartha, Begum & Lokesh, 2011).
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Particularmente, este estilo de liderazgo presenta una amplia evidencia cientifica
sobre su impacto en el logro de altos niveles de satisfaccion laboral en diferentes muestras y
coyunturas organizacionales (Al Hussami, 2008; Cuadra & Veloso, 2007; Emery & Barker,
2007; Yi-Feng, 2009). Para la presente investigacion nos basaremos en la postura de
Yamamoto (2012) pues su estudio abarca la medicion de la satisfaccion laboral considerando

las necesidades de la cultura peruana, especificamente Lima Metropolitana.

Liderazgo Transformacional

El liderazgo se presenta como una facultad para llevar la organizacion hacia el éxito a
través de la toma de decisiones pertinentes y eficaces para cada situacion que se pueda
presentar, transformando los conflictos en nuevas oportunidades (Andrade, 2008). Hay casi
tantas aproximaciones sobre el concepto de liderazgo como personas que han intentado
definir el concepto (Bass, 1990). Es por eso que hoy en dia los temas que han acaparado
mayor atencion en este campo, han sido el estudio de las posibles diferencias en los estilos de
liderazgo (Cuadrado, 2003); siendo Bass (1981) uno de los autores mas citados, ya que ha
identificado conductas especificas que los lideres deben exhibir para influenciar a su gente y
donde estas conductas pueden ser medidas y cuantificadas (Pérez & Azzolini, 2013).

Segin la teoria de Bass (1990), existen tres distintos estilos de liderazgo: el
transformacional, el cual inspira a sus seguidores; el transaccional, donde los seguidores se
motivan con base en los beneficios esperados por el logro de las metas; y el “laissez-faire”,
en el que el lider renuncia al control con lo cual permite que sean los subordinados quienes
tomen las decisiones. De todos estos, es el liderazgo transformacional el que ha adquirido
especial relevancia tanto por su amplio soporte empirico como por su presencia en NUMEerosos
contextos y culturas (Bass, 1997). En relacion a esto, los autores Gillespie y Mann (2000), asi

como Masi y Cooke (2000), han probado la hipotesis de que el tipo de liderazgo

Tess publicada con autorizackon del aucor

Mo olvide cimr esm mus




PEITIE . A

TESIS PUCP : B | D

K i

transformacional es de mayor efectividad que otros estilos de liderazgo como el transaccional
o laissez-faire (Mendoza, Escobar & Garcia, 2012).

La variable del liderazgo transformacional posee las siguientes dimensiones para su
estudio: consideracion individualizada (el cuidado, la empatia y el proveer retos y
oportunidades para los otros); motivacion inspiradora (habilidad de motivar a la gente para
alcanzar un desemperfio superior, convencer a los seguidores de sus habilidades); influencia
idealizada o carisma (percibidos por los seguidores como poseedores de un grado alto de
moralidad, confianza e integridad); y estimulacién intelectual (empoderar a otros para que
piensen acerca de los problemas y desarrollen sus propias habilidades) (Avolio & Bass,
2004). Por consiguiente, los lideres transformacionales son innovadores, se atreven a
experimentar con nuevas formas de hacer las cosas y alientan a otros a hacer lo mismo; son
intuitivos, imaginan el futuro y describen sus ideas de manera vivida, involucrando a otros en
ellas; despiertan confianza, comparten el poder, promueven el trabajo en equipo y la
colaboracion; son buenos ejemplos a seguir; y apoyan a sus seguidores, animandolos,
reconociendo y celebrando sus logros; transmiten expectativas de alto rendimiento, facilitan
la vision estratégica y enfatizan la identidad colectiva; promueven las relaciones
caracterizadas de escasa distancia de poder y altos niveles de confianza (Kouses & Posner,
1993; Yukl, 2008; Li & Hung, 2009).

A lo largo del tiempo, se han realizado numerosas investigaciones que han
relacionado el liderazgo transformacional con impactos directos en la organizacion, tales
como: satisfaccion laboral, esfuerzo extra, alto nivel de desempefio, relaciones satisfactorias
entre subordinado y lider, efectividad en la unidad de equipo, en el trabajo y en la

organizacion (Brown, Birnstihl & Wheeler, 1996; Sosik, 1997; Rodriguez, 2010).
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Satisfaccion Laboral y Liderazgo Transformacional

La relacion entre el estilo de liderazgo transformacional y satisfaccion laboral ha sido
tema de interés por académicos e investigadores a través del tiempo, debido a que se ha
demostrado que este estilo puede llegar a ser una ventaja competitiva para las organizaciones
al maximizar los niveles de satisfaccion en la misma (Mendoza et al., 2012).

Resultados obtenidos de una revision bibliografica de articulos cientificos
relacionados con la satisfaccion laboral publicados entre los afios 2000 y 2014, han
demostrado que existe una relacion positiva entre ambos (Contreras, Espinal, Pachén &
Gonzales, 2013; Omar, 2011; Pérez & Azzollini, 2013; Wang, Chontawan & Nantsupawat,
2012). Esto se debe a que este estilo logra cambiar los valores basicos, creencias, y actitudes
de los seguidores con el fin de inspirarlos para conseguir objetivos mas altos de los
especificados por la organizacion (Bass, 1981). Entonces en términos generales se puede
afirmar que los comportamientos de un lider transformacional, incrementan la cohesion,
reducen los conflictos disfuncionales y favorecen la calidad de las relaciones entre lideres y
subordinados (Upenieks, 2003).

En la investigacion de Omar (2011), el liderazgo transformacional, presenta una
asociacion positiva y moderada con la satisfaccion laboral, en donde los cuatro componentes
del liderazgo transformacional se vinculan moderadamente con la satisfaccion laboral.
Particularmente la estimulacién intelectual y la influencia idealizada muestran correlaciones
mas altas, debido a que los empleados perciben que el supervisor valora las contribuciones,
incentiva el comportamiento y atiende las necesidades. Este hallazgo estaria confirmando los
resultados obtenidos por Yang (2009), en el sentido que el liderazgo transformacional podria
aumentar la satisfaccion laboral al generar motivacion inspiradora y estimulo intelectual.

A través de diferentes investigaciones se ha demostrado que el liderazgo

transformacional tiene una ventaja competitiva para las organizaciones al potencializar las
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capacidades de los seguidores (Mendoza, et al., 2012). Dentro de estudios Latinoamericanos
es posible encontrar una reciente investigacion Chilena que aborda la relacion entre el estilo
de liderazgo del instructor de aspirantes a carabinero y la satisfaccion de los jovenes en
proceso de formacion. Sus resultados constataron que el liderazgo transformacional
correlaciona de manera significativa y positiva con la variable de satisfaccion laboral y a su
vez con otras variables mediadoras como identificacién y engagement (Espinoza, Molero &
Fuster, 2015). Sin embargo, no se ha encontrado investigaciones realizadas en Perd que
relacionen estas variables en su estudio.

Por otro lado cabe mencionar que la organizacion estudiada es una empresa peruana
dedicada al servicio logistico de transporte y distribucion a gran parte del territorio peruano,
cuenta con los servicios de distribucion de carga expresa y documentacion, compra de
productos en todo el territorio nacional y asesoramiento integral en temas de transporte,
logistica y embalaje. Particularmente, estudios en este tipo de muestra han encontrado
ambivalencias respecto a la efectividad de los estilos de liderazgo y no muestran
especificidad respecto a los resultados del estilo transformacional (Viet Thanh & Viet Anh,
2015; Beaver, 2003).

Es por ese motivo que la presente investigacion tiene por objetivo conocer en qué
medida el estilo de liderazgo transformacional se relaciona con los niveles de satisfaccién

laboral en una organizacion limefia del rubro logistica.
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Método

Participantes

Los participantes del presente estudio estan conformados por 65 trabajadores
dependientes de una organizacion privada del rubro de Logistica y Courier de Lima
Metropolitana, los cuales se encuentran en condicion de contratados y ocupan diferentes
posiciones. Las edades de los participantes oscilan entre 19 y 58 afios, siendo la edad
promedio del total de participantes de 32.45 (DE = 8.29). En cuanto al grado de instruccion,
el 33.8% presenta secundaria completa, el 32.3% presenta estudio superior técnico completo
y el 33.9% nivel universitario completo. El 66.2% de la muestra esta constituida por hombres
y el 33.8% por mujeres.

La aplicacion se realiz6 en 3 areas de la organizacién: recursos humanos,

administracion y finanzas y operaciones.

Medicion e Instrumentos

Ficha de Datos Generales. Se recolectd informacién personal y socio-demogréafica
por medio de una ficha de formato auto aplicativo. En esta se consigné edad, sexo, estado

civil, nivel de educacién y afios en la empresa.

Escala Chamba es Chamba. La Escala Chamba es Chamba (Yamamoto, 2012)
evalla la satisfaccion laboral, considerando las necesidades de la cultura peruana. Esta escala
cuenta con un area de expectativas (que evalGa la importancia de cada necesidad) y un area
de percepcion de logro (que evalla el grado de alcance de la necesidad). Para fines de la

investigacion se utilizara el area de percepcion de logro, la cual cuenta con dos factores:
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sentirse bien en el trabajo (item 1, 2 y 3) y buen lugar para trabajar (item 4, 5, 6 y 7). Esta
conformada por 7 items, con una escala Likert de “nada” a “bastante”.

La escala Chamba es Chamba demostrdé buenas propiedades psicométricas en su
aplicacion en una muestra de 324 participantes [chi? (8, N = 324) = 11.14, p = .194, CFI =
.990, RMSEA = .035]. Es la primera escala psicométrica que evalla la satisfaccion laboral,
utilizando indicadores validados en la cultura peruana. La presente version es valida para
Lima Metropolitana.

Para la presente investigacion, la escala de Satisfaccion Laboral, presentd un Alfa de

Cronbach de o = 0.77, lo cual le asigna una condicion aceptable.

Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ). Desarrollado por los autores Bass y
Avolio (2000) y adaptada en el contexto chileno por Vega y Zavala (2004). La aplicacion del
instrumento se realizé sobre una muestra no probabilistica, dirigida, compuesta por 10 grupos
de trabajo del area de ventas, a 107 seguidores, y 10 lideres. En el analisis de resultados se
usé estadistica descriptiva y correlacional. Se hall6 una adecuada capacidad de
discriminacion de los items, y alto indice de confiabilidad de a = 0.97.

Para fines de esta investigacion se utilizo la sub-escala de liderazgo transformacional
la cual esta compuesta por 31 items que se evallan en una escala del 1 al 4, donde 1 es
“nunca” y 4 es “frecuentemente”. A cada opcion se le ha asignado un valor numérico, de
manera que el sujeto, al escoger una, obtiene una puntuacion respecto de esa afirmacion.
Cada variable tiene una puntuacién directa, lo que significa que a mayor puntaje en ésta,
mayor es la presencia de las conductas y actitudes que la caracterizan. Finalmente, la
puntuacion total se obtiene sumando todas las puntuaciones obtenidas con relacion a las

afirmaciones del instrumento, en base a las variables de més alto orden.
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La sub-escala de liderazgo transformacional esta conformada por los siguientes
factores: consideracion individualizada, motivacion inspiradora, estimulacion intelectual e
influencia idealizada o carisma.

Al realizar el analisis de la informacién obtenida, se pudo constatar la escala de

liderazgo transformacional presentd un indice de consistencia interna apropiado a = 0.96

Procedimiento

Para llevar a cabo la investigacion, se establecié contacto con un representante de la
organizacion; se le brindo informacion acerca del estudio y se establecié un compromiso para
realizar la recoleccion de datos y el trabajo de campo, asimismo se coordiné las fechas en las
cuales seria posible aplicar los instrumentos.

Luego de establecer un cronograma, se procedid a visitar la empresa en las fechas
coordinadas para aplicar las escalas al personal asignado. Se reuni6 a los empleados en un
auditorio y se les explico sobre el objetivo de la investigacion, se les dio las indicaciones para
llenar las pruebas y se les precis6 las condiciones de su participacion, brindandoles un
consentimiento informado; asimismo se les sefial6 de modo explicito que su participacion era
voluntaria. Posteriormente, se les entregd una ficha sociodemografica y los dos cuestionarios
a cada uno de los participantes para que los completen de manera individual; y se les indicd
que podian consultar al investigador en caso tengan alguna duda sobre los instrumentos. Una
vez culminados los dos cuestionarios y la ficha sociodemografica, se procedio a recogerlos de
manera ordenada y se agradecié a cada uno de los participantes por su colaboracion en la

investigacion.
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Anélisis de Datos

Posterior a la recoleccion de datos, se realizo el procesamiento y el andlisis de la
informacion utilizando el programa estadistico SPSS 20. Se realiz6 un analisis descriptivo de
las variables socio-demograficas Posteriormente se aplicd una prueba de normalidad para
conocer la distribucion de la muestra. El estudio es de tipo correlacional porque se busca

explorar la relacion entre las dos variables antes descritas.
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Resultados

Los datos obtenidos al aplicar las pruebas en la muestra seleccionada fueron
analizados tomando en cuenta las consideraciones estadisticas que exigen sus
particularidades. De acuerdo a los analisis de normalidad Kolmogorov-Smirnov; adecuados
para una muestra mayor a 50 personas, se hallé una distribucién normal de datos para las
dimensiones de liderazgo transformacional y una distribucion no normal para las dimensiones
de satisfaccion laboral, por lo cual se considerd analizar la data bajo una propuesta no
paramétrica. Es de esta manera, que se hizo uso del analisis de correlacién de Spearman con
el proposito de precisar el sentido e intensidad de la relacion existente entre las variables de
estudio.

A nivel descriptivo, todas las dimensiones de las variables liderazgo transformacional
reportaron puntajes ubicados en la calificacion favorable de cada una de las mediciones,
siendo el maximo puntaje 5. Asimismo, la satisfaccion laboral fue analizada y se pudo
observar que las dimensiones de la variable poseen un puntaje elevado, siendo el maximo

puntaje 4. (Ver Tabla 1)

Tabla 1

Estadisticos descriptivos de las dimensiones de Satisfaccion Laboral y Liderazgo
Transformacional

Min Max Media Desv. Tip.

Satisfaccion Laboral

Sentirse bien en el trabajo 1 4 3.24 0.496
Buen lugar para trabajar 1 4 3.28 0.501
Liderazgo Transformacional

Influencia Idealizada 1 5 3.99 0.707
Consideracion Individualizada 1 5 3.77 0.706
Motivacion Inspiracional 1 5 3.8 0.758
Estimulacion Intelectual 1 5 3.57 0.670
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Las dimensiones influencia idealizada, consideracion individualizada, motivacion
inspiracional y estimulacion intelectual, que pertenecen a la escala de liderazgo
transformacional, segun el criterio de Cohen (1983), correlacionaron de manera significativa,
positiva y mediana con las dimensiones de la escala de satisfaccion laboral, ello indica, de
acuerdo a lo esperado, que al elevarse la percepcion de liderazgo transformacional en sus

lideres inmediatos, la satisfaccién laboral sera mas elevada.

Tabla 2

Correlacién de Spearman de las Dimensiones de Satisfaccion Laboral y Liderazgo
Transformacional

Sentirse bien en el trabajo  Buen lugar para trabajar

Influencia Idealizada 526** 490**
Consideracion Individualizada 440** A484**
Motivacion Inspiradora AAIERX 403**
Estimulacion Intelectual .300* 313*

Nota. **p>0.01; *p<0.05
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Discusién

El objetivo del presente estudio esta orientado a analizar la relacion entre liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral en una empresa del sector privado. En primer lugar
cabe resaltar los altos niveles de satisfaccion laboral que se obtuvo en la muestra estudiada,
esto debido a que los colaboradores han visto cubiertas sus metas laborales dentro de la
organizacion, para Yamamoto (2013), esto se da cuando la percepcion de logro de la
necesidad es significativamente mayor que la importancia de la necesidad, por consiguiente
se alcanza el estado de satisfaccion. Esto también puede atribuirse a la existencia de un
programa de reconocimiento y gestion de personas que existe en la organizacién, asi como el
trabajo que se ha venido realizando para fortalecer el crecimiento sustentado en la felicidad
de sus colaboradores, por este motivo la dedicacion de la organizacion es un factor critico de
éxito en la generacion de las capacidades de los recursos internos y en el rendimiento de la
organizacion (Samad, 2012; Zohar & Luria, 2004).

Asi mismo, respecto a las correlaciones encontradas se hall6 una asociacion positiva y
de intensidad mediana entre liderazgo transformacional y satisfaccién laboral, la cual ha sido
reportada reiteradas veces en estudios anteriores realizados por diversos autores (Pérez &
Azzollini, 2013; Omar, 2011; Contreras, Espinal, Pachén & Gonzéles, 2013). En relacion a
este resultado, esto se podria explicar debido a que los lideres transformacionales cambian y
potencian los valores, creencias y actitudes de los seguidores y como resultado se desarrollan
empleados inspirados en conseguir objetivos y realizar un mejor trabajo de lo requerido por la
organizacion, por lo consiguiente el nivel de satisfaccion laboral aumenta (Bass, 1981). Esto

tiene un gran significado para la organizacion, pues al ser una empresa con alto nimero de

personal operativo, este resultado impactaria positivamente en la disminucion de la rotacion




PEITIE . A

TESIS PUCP : B | D

(AW, ]

de personal, el aumento del compromiso organizacional, un mejor clima organizacional y el
crecimiento personal y laboral dentro de la organizacion (Vasquez, 2013).

Se conoce a través de estudios en Latinoamérica que este estilo de liderazgo favorece
a la motivacion de los trabajadores y a la satisfaccion laboral (Afiaez, 2006; Cuadra-Peralta &
Veloso-Besio, 2010), es asi que el presente estudio nos brinda un aporte al conjunto de
investigaciones antes realizadas, ya que contextualiza la relacion del liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral en una muestra tomada dentro de una organizacion
de Lima Metropolitana, tomando como medicién la escala de satisfaccion laboral hecha por
Yamamoto (2012), la cual también se encuentra validada dentro de Lima metropolitana.
Asimismo, dentro de este tipo de organizaciones se ha evidenciado la predominancia de
caracteristicas asociadas al estilo transformacional (Zafer, 2012), asi como su impacto en el
desempefio organizacional (Samad, 2012).

A continuacion se sustentarda como cada dimension del estilo de liderazgo
transformacional, se asocia con las dimensiones de la satisfaccion laboral.

En primer lugar, se hall6 una correlacion positiva y significativa entre la dimension
consideracion individualizada y las dimensiones “sentirse bien en el trabajo” y “buen lugar
para trabajar” de la escala de satisfaccion laboral (r=.440; r=.484). El resultado de esta
correlacion se observa a través de la oportunidad que brinda el lider de participar y aportar
ideas dentro del grupo de trabajo, ya que esta logrando que los empleados sientan que salen
adelante dentro de la organizacion, por consiguiente esta directamente relacionado con el
nivel de satisfaccion laboral de un empleado; puesto que cuando los empleados logran
desarrollar una capacidad para el cambio, se entiende que estan creciendo y crecer equivale a
satisfaccion. (Becerra, 2009). En la muestra estudiada, se encontrd que el lider brinda
espacios de opinion y apertura para el crecimiento profesional, asi como apoyo mutuo y

estimulacién del interés de un trabajo colectivo. En relacion a esta idea, se ha revisado en
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algunos estudios que la dimension consideracion individualizada es de suma importancia
dentro del rubro logistico y de Courier, puesto que el lider se orienta a un trabajo en grupo, lo
que le permite dejar de lado sus intereses personales para enfocarse en intereses del colectivo,
y esto se ve reflejado en el incremento de la satisfaccion laboral, asi como el aumento de
compromiso organizacional (Pérez & Camps, 2011; Zafer, 2012).

En segundo lugar, se hallo una correlacion positiva y significativa entre la dimension
motivacion inspiradora y las dimensiones de la escala de satisfaccion laboral (r=.416;
r=.403). Este resultado se ve reflejado en la habilidad que tiene el lider para motivar a la
gente, inspirar una vision compartida, e incentivar la ayuda mutua, y con esto la posibilidad
de desarrollar habilidades para el crecimiento personal y profesional dentro de la
organizacion, lo cual esta directamente relacionado al logro de satisfaccion laboral en la
organizacion (Locke, 1976). Asimismo, se encontr6 que la satisfaccion laboral en una
organizacion se logra cuando el lider motiva, brinda colaboracion y empodera a los
empleados a sentirse capaces Yy fuertes, con esto los empleados se sienten confiados y realizan
mejor su trabajo, brindando asi su maximo desempefio (McNeese-Smith, 1995). Esto Gltimo
mencionado esta avalado por otros estudios, como el de Masi y Cooke (2000), donde se
observo una relacion positiva significativa entre liderazgo transformacional y motivacion de
los empleados. En relacion a estas ideas, se identifico a través de un estudio realizado en una
empresa logistica de Turquia que los lideres con altos niveles de motivacion inspiradora
poseen una capacidad inherente para motivar a los subordinados, y como consecuencia
obtienen una mejor comprension de lo que debe hacerse, de manera que se garantiza el
funcionamiento afectivo de la organizacion, asi como el incremento de la satisfaccion
organizacional (Zafer, 2012).

En tercer lugar, se hall6 una correlacion positiva y significativa entre la dimension

influencia idealizada y las dimensiones de la escala de satisfaccion laboral (r=.526; r=.490).
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Segun Kouzes y Posner (2002), esta relacion se da debido al comportamiento y a la
percepcion que tienen los subordinados sobre sus lideres, pues son vistos como poseedores de
confianza e integridad; es decir el lider posee capacidad para actuar con libertad, mantener
una buena relacion con los demas y lograr un buen ambiente laboral. Cabe mencionar que los
lideres que brindan un soporte autbnomo a sus empleados, es decir que les permitan opinar y
decidir sobre la organizacion y temas relacionados a esta, lograran que estos percibiran su
ambiente laboral de modo favorable, lo cual esta relacionado con altos niveles de satisfaccion
laboral dentro de la organizacion (Raineri, 2006). Por otro lado, segin la investigacion
realizada por Gillespie y Mann (2000), el rol del lider transformacional también tiene un
papel en la prediccion de la confianza, lo que influye en la efectividad del lider y el
subordinado, es decir, les permite cumplir con procesos mas efectivos dentro de la
organizacion, completar los proyectos en el tiempo fijado y desarrollar altos niveles de
creatividad e innovacion, por consiguiente en la muestra tomada para este estudio, los
subordinados ven a sus lideres como ejemplos a seguir lo cual esta relacionado directamente
con sus niveles de satisfaccion laboral. Asimismo en un estudio realizado en una compariia de
logistica de Malasia, se identifico que el aspecto de carisma o influencia idealizada del
liderazgo transformacional, asi como el servicio en la innovacién surgié como los factores
mas importantes que influyen en el rendimiento de la organizacién (Samad, 2012).
Finalmente, en cuarto lugar, se encontr6é una relacién positiva y significativa entre la
dimension de estimulacion intelectual y las dimensiones de la escala de satisfaccion laboral
(r=.300; r=.313), este resultado estd relacionado a la capacitacion y conocimientos que
pueden brindar una organizacion y sus lideres, en otro sentido brindar empoderamiento y
desarrollo de habilidades; esto motiva a los empleados a trabajar con entusiasmo y
compromiso asi como a sentirse reconocidos por el buen trabajo realizado (Wang,

Chontawan & Nantsupawat, 2012). Los resultados indican que los empleados tendran
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mayores niveles de satisfaccion laboral y estardn mas satisfechos con sus lideres, si ellos
proveen de nuevos e innovadores enfoques para realizar su trabajo, si les brindan las
herramientas adecuadas para poder realizar mejor su trabajo y demuestran una mayor
preocupacion por las necesidades de estos (Afiaez, 2006), es decir que en la muestra obtenida
los empleados son capacitados y empoderados para desarrollar de la mejor manera sus
habilidades, por este motivo se obtuvo una asociacion positiva con el nivel de satisfaccion
laboral dentro de la organizacion estudiada.

Los resultados de la correlacion hallada entre ambas variables, son explicados a partir
de las caracteristicas de un lider, que en lineas generales son: ser respetado y admirado, tener
la confianza de sus subordinados y preocuparse por las necesidades de otros (Avolio & Bass,
2004). Cabe reconocer que en los ultimos afios se ha buscado personas que ademas de un
nivel de calificacion adecuado al cargo, desarrollen su capacidad intelectual en forma
constante, con el fin de ser mas auténomas y mas flexibles, por lo que a través de los afios se
estd produciendo una redefinicion de las relaciones entre lider y seguidor en las
organizaciones, donde hay un movimiento desde estilos directivos a mas colaborativos, de
manera que se estd desarrollando mas la participacion y la estimulacion de los trabajadores
(Nanus, 1992; Vega & Zavala, 2004). En un estudio desarrollado por Den Hartog y House
(1999), entre otros en mas de 60 paises, se encontré respaldo cultural universal para los
atributos del liderazgo transformacional como contribuyentes al liderazgo sobresaliente. Esto
altimo brinda soporte al estudio realizado ya que ratifica la idea de que los lideres
transformacionales logran que la satisfaccion laboral se incremente dentro de la organizacion.
Esto también se ve reflejado en la organizacion estudiada, puesto que estd se orienta a la
busqueda de un crecimiento basado en la felicidad de los colaboradores, por consiguiente el

comprobar que los lideres poseen caracteristicas transformacionales, corrobora los altos
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niveles de satisfaccion obtenidos, asi como el buen trabajo que se ha ido realizando en la
organizacion para conseguir este resultado.

En relacion a la investigacion de Zafer (2012), se corrobora que la influencia
idealizada o carisma, la estimulacion intelectual y la consideracion individualizada son las
caracteristicas mas usadas dentro de los lideres transformacionales del rubro de logistica, esto
les brinda a los lideres, la oportunidad para capacitar y empoderar seguidores, asi como para
transformalos y lograr que obtengan un rendimiento mucho mas alto.

Por ultimo, al demostrar esta investigacion que el liderazgo transformacional tiene
efecto directo en el nivel de la satisfaccion laboral, es esencial proveer de programas de
capacitacion para mejorar el conocimiento y las habilidades de los lideres, ya que los
resultados demuestran que la satisfaccion laboral de los empleados se puede aumentar y ser
trabajada mediante la mejora del entorno de trabajo y las practicas de mejora en el liderazgo
de los jefes de las diferentes organizaciones. Por consiguiente la investigacion aporta a la
organizacion las herramientas para identificar las areas en las que deben mejorar los lideres

de la organizacidn, esto con el fin de ser trabajadas y mejorar en equipo.

Limitaciones y recomendaciones para futuros estudios

Con respecto a las limitaciones del presente estudio podemos considerar el tamafio de
la muestra, ya que fue reducida (65 participantes), si bien fue el total de trabajadores de la
organizacion, se recomienda para posteriores investigaciones ampliar el tamafio de la misma
(considerar empresas con mayor nimero de participantes) para asi poder obtener resultados
mas representativos.

Adicional a esto, los resultados hallados en la presente investigacion corresponden a
una muestra particular, en este caso personal de una empresa de Courier/Logistica, por lo que

se debe tener en cuenta para no generalizar en muestras que tengan otras caracteristicas. Por
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consiguiente se recomienda aplicar esté estudio a otras muestras (diferentes rubros) para

poder obtener un estudio mas global dentro de empresas privadas en Perd.
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