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Resumen 

La investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre los estilos de liderazgo y 

la satisfacción laboral de los colaboradores del Centro de Operaciones de Emergencia 

Regional COER Lambayeque 2020; empleó una metodología básica de diseño correlacional 

y de corte transversal. Los sujetos intervenidos por un cuestionario para estilos de liderazgo 

y satisfacción laboral fueron 25 colaboradores. Los resultados evidenciaron que el 76% 

percibió regular estilos de liderazgo, mientras que el 80% percibió regular satisfacción 

laboral. Asimismo, el 64%, 64%, 44%, 56% de los colaboradores percibieron regular laissez 

faire, liderazgo autocrático, democrático, y transaccional respectivamente. Se observó 

también que el 80%, 76% y 72% percibieron regular condiciones de trabajo, reconocimiento 

y beneficios económicos respectivamente. Se concluye relación directa de grado alto entre 

la relación estilos de liderazgo y la satisfacción laboral en los colaboradores del Centro de 

Operaciones de Emergencia Regional – COER Lambayeque – Chiclayo 2020. Cuando un 

colaborador perciba un mejor estilo de liderazgo dentro de la organización, mayor será su 

nivel de satisfacción dentro del trabajo.  

Palabras clave: estilos de liderazgo, satisfacción laboral, estilo democrático, estilo 

autoritario, estilo autocrático, estilo transaccional.  
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Abstract 

The objective of the research was to determine the relationship between leadership styles 

and job satisfaction of employees of the Regional Emergency Operations Center COER 

Lambayeque 2020; used a basic cross-sectional and correlational design methodology. The 

subjects intervened by a questionnaire for leadership styles and job satisfaction were 25 

collaborators. The results showed that 76% perceived regular leadership styles, while 80% 

perceived regular job satisfaction. Likewise, 64%, 64%, 44%, 56% of employees perceived 

regular laissez faire, autocratic, democratic, and transactional leadership respectively. It was 

also observed that 80%, 76% and 72% perceived regular working conditions, recognition 

and economic benefits respectively. A direct high-degree relationship is concluded between 

the relationship between leadership styles and job satisfaction in the collaborators of the 

Regional Emergency Operations Center - COER Lambayeque - Chiclayo 2020. When a 

collaborator perceives a better leadership style within the organization, the greater will be 

your level of job satisfaction. 

Key words: leadership styles, job satisfaction, democratic style, authoritarian style, 

autocratic style, transactional style. 
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I. INTRODUCCIÓN  

A nivel mundial las empresas se preocupan por mejorar la satisfacción laboral de sus 

empleados, en ese sentido, España presenta un descenso con respecto a este sector, las 

empresas españolas tienen problemas de satisfacción laboral y han decaído 3 puntos 

porcentuales según un estudio realizado por la encuestadora Randstad (2019), quién indica 

que la tasa de satisfacción de los profesionales españoles ha caído al 71%, ya que hace un 

año la tasa era del 74%. Se visualiza que los problemas de satisfacción laboral también 

inciden en las empresas en países desarrollados como España, en definitiva, esta situación 

afecta la productividad laboral y por ende la producción de la organización ya sea en 

servicios o productos. 

Un colaborador desde el momento de su contrato debe ser motivado, incentivado e 

identificado con la organización; en resumen, las organizaciones deben contar con un líder 

que sepa dirigir al grupo de trabajo. En ese panorama, en Indonesia se ha revelado que para 

que un colaborador pueda mejorar su satisfacción en el trabajo, va a depender del estilo de 

liderazgo que predomina en el líder; en ese sentido, un estudio reveló que solo el 54% de los 

directivos utilizan con éxito un estilo de liderazgo, mientras que solo el 25% tienen 

predominio de dos estilos de liderazgo (Budiasih, et al., 2020). 

En Latinoamérica, según Workforce (2020), solo el 24% de los colaboradores se siente 

satisfecho de su trabajo, esto debido a la carencia de liderazgo, pues las empresas u 

organizaciones no están trabajando en la formación de nuevos líderes. Es tan notoria la 

carencia que solo el 47% de ejecutivos de América Latina afirmaron tener un plan de 

sucesión y continuidad en roles clave. La carencia de personas líderes dentro de una empresa 

está afectando negativamente a los planes de crecimiento de la misma. 

De acuerdo al contexto nacional, tanto las organizaciones públicas como las privadas 

enfrentan problemas de clima laboral, según un estudio realizado por la firma Info Capital 

Humano (2019): Un total del 76 por ciento de los peruanos respondieron negativamente a la 

pregunta “¿Eres feliz en el trabajo? ?" De este grupo, el 22 por ciento dice que es porque no 

tiene un trabajo desafiante, el 20 por ciento dice que es porque no tiene un buen ambiente de 

trabajo, el 19 por ciento dice que es porque su jefe no es un buen líder, el 12 por ciento dice 
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que es porque no están contentos con su salario, y el diez por ciento dice que es porque su 

empresa no los compensa. 

Como se pueden observar en las cifras, los trabajadores peruanos no son felices, esto se 

debe a la falta de un ambiente laboral agradable en la cual puedan desempeñar sus tareas, 

roles  de la mejor manera posible, teniendo para ello herramientas de trabajo adecuadas 

según sea la necesidad del trabajo a realizar, a ello se suma el trato que la empresa o el líder 

o directivo le da a su empleado, la motivación moral que debe recibir, entre otras 

particularidades que sumen a que el empleado se sienta a gusto y cumpla a cabalidad con 

sus responsabilidades. 

En el contexto local, en la entidad denominara el Centro de Operaciones de Emergencia 

Regional – COER Lambayeque, se presentan las siguientes manifestaciones: desmotivación 

en el personal, actitudes negativas entre los empleados, exceso rotación de personal, 

ausentismo, tardanza, entre otros. Esta situación conlleva a que la satisfacción laboral baje y 

afecte por consiguiente el servicio que ofrece la institución, entre las posibles causas se tiene 

el deficiente liderazgo e interés por parte de la empresa hacia sus empleados, ausencia de 

reconocimientos de forma económica o moral, capacitaciones, mejores remuneraciones 

entre otros. Por consiguiente, es necesario establecer mecanismos de solución que permitan 

mejorar la situación planteada en esta oportunidad. 

Ante ello, la investigación se plantea como pregunta de investigación: ¿Cuál es la 

relación entre los estilos de liderazgo y la satisfacción laboral de los colaboradores del Centro 

de Operaciones de Emergencia Regional – COER Lambayeque- 2020?; como problemas 

específicos se tuvieron; ¿Cuál es la relación entre liderazgo laissez-faire y la satisfacción 

laboral de los colaboradores COER - Lambayeque?; ¿ Cuál es la relación entre liderazgo 

autocrático y la satisfacción laboral de los colaboradores COER – Lambayeque?; ¿ Cuál es 

la relación entre liderazgo democrático y la satisfacción laboral de los colaboradores COER 

– Lambayeque?; ¿ Cuál es la relación entre liderazgo democrático y la satisfacción laboral 

de los colaboradores COER – Lambayeque?; ¿Cuál es la relación entre liderazgo 

transformacional y la satisfacción laboral de los colaboradores COER – Lambayeque? 

El estudio se justifica teóricamente, porque generará información y hallazgos sobre los 

estilos de liderazgo y la satisfacción del personal de una organización, ello contribuirá para 

ampliar el conocimiento científico y servirá como aporte para trabajos previos de aquellos 
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que indaguen en las variables de estudio. De forma práctica, la investigación se torna 

importante por buscar vínculo entre los estilos de liderazgo y la satisfacción laboral de los 

colaboradores del Centro de Operaciones de Emergencia Regional – COER Lambayeque- 

2020. Socialmente, la investigación permitirá mostrar la realidad que acontece en las 

organizaciones sobre los estilos de liderazgo y la satisfacción, ello ayudará a directivos, 

gerentes y jefes de cada área a tomar decisiones y generar estrategias que mejoren la 

satisfacción del colaborador. Metodológicamente, la investigación aportará instrumentos 

válidos y confiables que pueden servir para ser replicados en potros estudios a fin de medir 

las variables estilos de liderazgo y la satisfacción laboral; asimismo, mostrará resultados 

concretos basados en el método científico. 

Como objetivo general se tendrá: Determinar la relación entre los estilos de liderazgo y 

la satisfacción laboral de los colaboradores del Centro de Operaciones de Emergencia 

Regional COER Lambayeque 2020; mientras que como objetivos específicos se tiene, 

establecer la relación entre el liderazgo laissez-faire y la satisfacción laboral de los 

colaboradores del Centro de Operaciones de Emergencia Regional – COER Lambayeque- 

2020, establecer la relación entre el liderazgo autocrático y la satisfacción laboral de los 

colaboradores del Centro de Operaciones de Emergencia Regional – COER Lambayeque- 

2020, establecer la relación entre el liderazgo democrático y la satisfacción laboral de los 

colaboradores del Centro de Operaciones de Emergencia Regional – COER Lambayeque- 

2020, establecer la relación entre el liderazgo transaccional y la satisfacción laboral de los 

colaboradores del Centro de Operaciones de Emergencia Regional – COER Lambayeque- 

2020, establecer la relación entre el liderazgo transformacional y la satisfacción laboral de 

los colaboradores del Centro de Operaciones de Emergencia Regional – COER 

Lambayeque- 2020.  

Como hipótesis se tiene: Existe relación directa entre los estilos de liderazgo y la 

satisfacción laboral de los colaboradores del Centro de Operaciones de Emergencia Regional 

COER Lambayeque 2020. 
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II. DESARROLLO 

La investigación se basa en investigaciones previas realizadas en diversos contextos. 

Internacionalmente, en Guayaquil, Guerrero (2020), en su investigación denominada 

“Estilos de liderazgo y la satisfacción laboral”, buscó la influencia entre variable en mención, 

para ello, se basó en un enfoque cuantitativo, transversal, involucrando a 350 trabajadores a 

quienes se les rigió un cuestionario. Los hallazgos dejaron en evidencia la importancia del 

liderazgo transformacional para el colaborador, esto argumentado por su buena satisfacción 

dentro del entorno de labores, tomando como resultado su relación positiva.  

Araya y Medina (2020), en su estudio “Satisfacción laboral y clima organizacional - 

Chile”, buscaron relacionar la satisfacción laboral y el clima organizacional de funcionarios, 

para ello se basaron en un estudio relacional con una muestra comprendida por 10 

funcionarios, que fueron intervenidos en base encuestas. Los resultados indagaron a 

colaboradores satisfechos gracias al buen clima de trabajo dentro de la entidad donde 

desempeñan sus funciones.  

Soria (2018), en su trabajo “Estilos de liderazgo y la satisfacción laboral en los 

empleados - Ecuador”, buscó relación entre ambas variables en colaboradores de una entidad 

de servicios. El estudio fue correlacional, donde fueron partícipes 33 trabajadores 

intervenidos mediante cuestionario. Los resultados abordados indagaron que cuando el 

colaborador percibe que su líder se comporta y actúa adecuadamente, mayor será su 

satisfacción por el trabajo que ejerce.  

Ojeda  (2016), en su tesis “Estilos de liderazgo y la satisfacción laboral - Quito”, basado 

en un estudio de correlación, buscó identificar la influencia entre variables de estudio.  

Tomando una muestra de 107 trabajadores, quienes se intervinieron por medio de un 

cuestionario. Se concluyó que los estilos de liderazgo si inciden en el nivel de agrado laboral, 

en consecuencia, inadecuados estilos de liderazgo afectan la satisfacción laboral de los 

servidores. 

A nivel nacional, Córdova y Arévalo (2020), en su investigación denominada “Estilos 

de liderazgo y la satisfacción laboral en colaboradores - Lima”, basado en un estudio de 

correlación y de diseño no experimental, buscó identificar la influencia entre variables 

estudiadas. Tomando como objeto de estudio a 46 colaboradores, mediante cuestionario. 
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Obtuvieron que si existe una influencia positiva baja entre los estilos de liderazgo y el agrado 

laboral, es decir, a mejor implementación de los estilos de liderazgo, corresponde mejor 

agrado laboral. 

Alfaro (2019), en su tesis denominada “Estilo de liderazgo directivo y la satisfacción 

laboral”, buscó encontrar el vínculo entre el estilo de liderazgo del directivo y el agrado 

laboral, ello basado en un estudio cuantitativo, de diseño no experimental. Tomando como 

objeto de estudio a 65 empleados, mediante cuestionario. Obtuvo que los estilos de 

liderazgo, tienen relación inversa con el agrado laboral del personal. 

García y Rossana (2018), en su investigación “Estilos de liderazgo y la satisfacción 

laboral de los empleados de la Municipalidad de Los Olivos – 2017”, cuyo objetivo fue 

encontrar un vínculo entre los estilos de liderazgo y el agrado laboral de los empleados de la 

municipalidad de los Olivos – 2017. Utilizando una metodología de enfoque cuantitativo, de 

diseño correlacional, no experimental y de corte transversal. Tomando como objeto de 

estudio a 163 empleados, mediante cuestionario. Se encontró que el estilo de liderazgo 

laissez-faire tiene mayor correlación con el agrado de los empleados en el trabajo. 

Camacho, et al.  (2018), en su investigación denominada “Estilo de liderazgo y la 

satisfacción laboral de los trabajadores – Huánuco”, buscó influencia de los estilos de 

liderazgo en el agrado laboral; utilizó una metodología de tipo descriptiva, de diseño no 

experimental. Tomando como objeto de estudió a 41 trabajadores, mediante encuesta, 

entrevista, cuestionario, cuaderno de apuntes y fichas electrónicas. Descubrieron que existe 

un vínculo positivo débil entre el estilo de liderazgo y el agrado laboral de los empleados en 

el distrito municipal de Pillco Marca. 

Redolfo (2017), en su estudio “Liderazgo transformacional y satisfacción laboral - 

Comas”, buscó averiguar el vínculo que existe entre variables en mención. Utilizando una 

metodología de enfoque cuantitativo, de diseño correlacional, no experimental de tipo 

transaccional; tomando como objeto de estudio a 154 empleados, mediante cuestionario. 

obtuvo que, si existe vínculo entre liderazgo transformacional y agrado laboral en los 

empleados, es decir, a buen liderazgo, más agrado laboral tendrán los colaboradores. 

A nivel local, Wong  (2020), en su investigación “Estilos de liderazgo y satisfacción 

laboral de los profesionales - Chiclayo”. Cuyo objetivo fue establecer un vínculo entre el 
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liderazgo y el grado de satisfacción laboral en el personal asistencial.  El estudio fue de 

diseño correlacional. La población estuvo conformada por 60 trabajadores y se empleó como 

instrumento el cuestionario. Descubrió que, si existe un vínculo significativo, moderado, 

directo y positivo entre liderazgo y el agrado laboral en el personal asistencial. 

Pinedo (2019), en su tesis “Estilos de liderazgo y satisfacción laboral de los 

profesionales - Lambayeque”, cuyo objetivo fue establecer el vínculo entre el estilo de 

liderazgo y el agrado laboral. Empleando un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo 

correlacional, con diseño correlacional. El objeto de estudio fueron 196 enfermeras, 

mediante un cuestionario. Concluyó que no existe vínculo entre el estilo de liderazgo y el 

agrado laboral de las enfermeras de dicho Hospital. 

Rojas (2020), en su estudio denominado “Liderazgo y el clima organizacional docente 

– Chiclayo”. buscó explicar el vínculo de liderazgo en el clima organizacional docente. 

Utilizando una metodología de diseño correlacional, no experimental. Tomando como objeto 

de estudio a 12 docentes. Llegó a concluir que, si existe un vínculo positivo entre el liderazgo 

y el clima organizacional docente, siendo Laissez-Faire, el tipo de liderazgo predominante. 

Carrión (2019), en su investigación “Clima organizacional y satisfacción laboral en los 

colaboradores - Lambayeque. Cuya finalidad fue averiguar el vínculo entre el agrado laboral 

y clima organizacional en los colaboradores. Empleando un enfoque cuantitativo, con un 

diseño correlacional no experimental. El objeto de estudio lo conformaron 30 colaboradores, 

mediante cuestionario. concluyó que existe un vínculo positivo moderado entre el clima 

organizacional y el agrado laboral, es decir, a mejor clima organizacional, mejor será el 

agrado laboral entre sus trabajadores. 

Luego de analizar los antecedentes, se aborda la teoría encontrada para sustento del 

presente estudio. Analizando las teorías relacionadas se evidencia a Capa et al. (2018), 

quienes señalaron que para batallar con los problemas en la organización es importante 

emplear un liderazgo idóneo que motive al personal y a trabajar más en las metas de dicha 

entidad. Asimismo, se crea un ambiente adecuado que incremente e innove la productividad 

laboral. Otra indagación realizada por Pujols-Cols y Dabos (2018), indica que la satisfacción 

es una pieza primordial en las empresas, ya que permite que el trabajador se desenvuelva de 

manera positiva o negativa en sus actividades asignadas y de este modo influye en la 

productividad de la organización. Según Marin y Placencia (2017), señalan que el clima 
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laboral es fundamental en toda organización, ya que incentiva, motiva, inspira a un 

determinado grupo de personas en una entidad, ya que simboliza una gran oportunidad para 

ser eficientes y competitivos. 

Acto seguido, se redacta la base teórica de las variables en estudio. Para ello empezamos 

por definir a los estilos de liderazgo; quien, haciendo búsqueda de la literatura, Cosme 

(2018), hizo referencia como un patrón típico que adopta la conducta el líder o el directivo 

a fin de guiar a sus colaboradores con el propósito de que cumplan cada uno de sus objetivos 

dentro de la organización. Para PSICORE (2014), son combinaciones de razgos, destrezas y 

comportamientos que posee un lider para interactuar con su personal. Hiriyappa (2018), 

menciona a los estilos de liderazgo como un factor que incide positivamente en el ambiente 

laboral y política de la organización. 

Ante ello, los estilos de liderazgo vienen a referirse a la manera en que las personas son 

dirigidas y motivadas por un líder para lograr las metas organizacionales; tiende a 

componerse por 5 estilos de liderazgo: (1) Laissez-faire. (2) Autocrático. (3) Democrático. 

(4) Transaccional. (5) Transformacional (Hasan, 2018). 

El autor considera importante 5 tipos de liderazgo: el primer estilo es el Laissez-faire se 

caracteriza por la evitación y la inacción. Los líderes del laissez-faire evitan tomar 

decisiones, abdican de sus responsabilidades, retrasan acciones y se abstienen de usar la 

autoridad asociada con sus roles. Tampoco brindan retroalimentación y reconocimiento a los 

subordinados y tienden a ignorar las necesidades de los seguidores, ya que no se interesan 

de los problemas en el trabajo. Estos líderes no toman partido en las disputas y están 

desorganizados al tratar con las prioridades (Dyczkowska & Dyczkowski, 2018). Para 

pertinencia de la investigación el liderazgo laissez-faire presenta los siguientes indicadores: 

Carencia de feedback, estilo no autoritario e intervención necesaria.  

El segundo estilo de liderazgo es el autocrático, es aquel estilo donde los lideres toman 

decisiones por sí mismos, estableciendo regulaciones estrictas, procesos de control y 

mantienen relaciones formales con sus colaboradores. Además, no infunde una mentalidad 

de aprendizaje que es importante para estimular actitudes proactivas en el colaborador. Los 

indicadores para el liderazgo autocrático son: autoritarios, comunicación y socialización 

(Dyczkowska & Dyczkowski, 2018). Está dimensión presenta los siguientes indicadores 
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resaltantes para viabilidad del estudio: toma de decisiones, poder explícito y directriz del 

líder.  

El tercer estilo de liderazgo que se considera es el democrático, el cual, es un estilo de 

liderazgo donde la toma de decisiones es descentralizada y compartida con los 

colaboradores; además de motivar a los colaboradores a mejorar, así como también sus 

perspectivas y opiniones son valorados por parte del líder. Los elogios y las críticas se dan 

de una manera objetiva y con sentido de responsabilidad. Los indicadores son la motivación, 

la toma de decisiones, la participación y la responsabilidad (Fatoni, et al., 2020). La 

dimensión presenta los siguientes indicadores: ser participativo, promover el diálogo y la 

participación grupal. 

El cuarto estilo de liderazgo es el transaccional, referido a los líderes que motivan a sus 

colaboradores a través de recompensas. Aquellos colaboradores que cumplan las metas de 

su trabajo son recompensados mientras que otros son castigados. Los indicadores que se 

consideran en este estudio son: recompensa, evaluación de desempeño y entorno óptimo. 

Entre sus indicadores se mencionan: sustenta transacciones y brinda premios por su 

desempeño del colaborador (Asghar & Oino, 2018). 

El quinto liderazgo es el transformacional, un estilo de liderazgo motivacional por el 

cual los lideres motiva e inspiran a los colaboradores a través de sus trabajos y acciones. Este 

estilo ayuda a mejorar la moral del grupo, conduce a una innovación rápida. Los indicadores 

considerados en este estudio son: atención de necesidades, moralidad, entendimiento, 

inspiración y relación satisfactoria. Entre sus indicadores se resalta: La comunicación y 

conocimiento de la misión compartida (Budiasih, et al., 2020). 

Para definir a la satisfacción laboral, se cita a  Gonzáles (2006), en su libro 

habilidades directas, quien argumentó que la satisfacción es la percepción de un individuo 

para con su trabajo, puede estar conforme o puede verse disconforme con su labor dentro de 

la organización. Para Ruiz et al. (2006), es una actitud o conjunto de actitudes de un 

individuo respecto a un puesto de trabajo, es la coincidencia de lo que el profesional desea 

obtener con su esfuerzo y lo que realmente tiene; a mayor coincidencia, mayor satisfacción. 

Para evaluar la satisfacción laboral se empleó la escala de satisfacción laboral dada por 

Palma Carrillo SL-SPC (2005), referenciado por Ladines (2021), la satisfacción es el grado 

de conformidad que tienen los colaboradores con su labor dentro de la empresa. Tiendo en 
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cuenta la relación de elementos a medir estos son los siguientes factores que originan 

satisfacción al trabajador.  

Significación de la tarea; es la habilidad que fomenta uno al trabajo en situación de 

atribuciones que se encuentran asociadas a que el trabajo que desarrollan sea en base al 

esfuerzo que pone uno mismo, mediante sus actividades llevadas a cabo, lo cual se logra con 

esfuerzo, planificación, realización, organización, aporte material y equidad.  

Condición laboral: Es la evaluación de trabajo con respecto a la presencia de los factores 

que posee para realizar una actividad laboral. Entre sus indicadores se tiene la percepción de 

tener un trabajo cómodo, y realizar la labor sin problemas.  

Reconocimiento personal o social: Propensión evaluada dentro del centro de trabajo en 

función al reconocimiento propio de cada persona que están enlazadas al trabajo, en función 

de los logros requeridos de la organización o el impacto de los mismos. Entre sus indicadores 

se presentan: valor al trabajo y el reconocimiento de los logros u objetivos cumplidos. 

Beneficios económicos: es un logro obtenido por el propio esfuerzo que tienen los 

colaboradores que están a disposición del compromiso respecto a los incitaciones 

económicas o aspectos remuneratorios producto de la labor y el valor puesto a la ocupación 

estipulada. Entre sus indicadores se tiene: Los incentivos y la conformidad del sueldo.  
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo de Investigación  

Está investigación es de tipo básica, porque pretende caracterizar el comportamiento del 

fenómeno investigado sin implementar o resolver el problema identificado en el contexto. 

Cuantitativa, al ser una investigación que buscó obtener conclusiones para contrastar una 

hipótesis, debe utilizar la medición y las técnicas estadísticas (Ñaupas, et al., 2018).  

Fue correlacional, basada en asociar o buscar relación entre las variables de estudio; 

asimismo, transversal, pues la información fue recolectada en un periodo de tiempo 

establecido (Ñaupas, et al., 2018).  

3.2. Diseño de investigación  

El diseño de la investigación fue No experimental – correlacional, al no alterar 

intencionalmente al fenómeno en estudio, más si lo estudia en su habitad natural; también 

buscó averiguar el grado en que se vinculan las variables en estudio (Hernández-Sampieri y 

Mendoza, 2018) 

Su diseño es el siguiente: 

  

 

 

 

Donde:  

M: Colaboradores del COER Lambayeque. 

Xi: Estilos de liderazgo 

Yi: Satisfacción laboral 

r: Asociación o vínculo entre estilos de liderazgo y satisfacción laboral.  

M 

Yi 

r 

Xi 
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3.3. Variables de estudio 

Variable independiente: Estilos de liderazgo 

El estilo de liderazgo es la manera en que las personas son dirigidas y motivadas 

por un líder para lograr las metas organizacionales; tiende a componerse por 5 estilos 

de liderazgo: (1) Laissez-faire. (2) Autocrático. (3) Democrático. (4) Transaccional.  

(5) Transformacional (Hasan, 2018). 

Variable dependiente: Satisfacción laboral  

La satisfacción laboral es el grado de conformidad que tiene un colaborador sobre 

el espacio, empresa u organización en la labora. Está asociado con el bienestar y 

felicidad que expresa un colaborador por laborar en una organización (Palma, 2005; 

citado por Ladines, 2021). 
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4.3.1. Operacionalización de variables 
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3.4. Población y Muestra de estudio 

3.4.1. Población 

“La población es referida como un conjunto de individuos con características en 

común que abordan un problema dentro de un contexto que forman parte de un 

estudio” (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). El universo de estudio la 

conformaron los 25 colaboradores del Centro de Operaciones de Emergencia Regional 

– COER Lambayeque. 

• Criterios de inclusión  

- Colaboradores que estuvieron presentes el día de la aplicación de instrumentos. 

- Colaboradores que brindaron su consentimiento de ser partícipes en el estudio. 

- Colaboradores que respondieron los instrumentos de recolección en un 90%. 

• Criterios de exclusión  

- Colaboradores que presentaron dificultades para responder de manera normal (con 

capacidades especiales), los instrumentos de recojo de información. 

- Colaboradores que no laboran desde hace un mes en la COER Lambayeque. 

3.4.2. Muestra 

“La muestra es un subgrupo de la población de interés de la cual se recogió datos 

que debe ser representativo de ésta” (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). Por el 

tamaño del universo, se consideró el mismo tamaño muestral; es decir, los 25 

colaboradores del Centro de Operaciones de Emergencia Regional – COER 

Lambayeque. 

3.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos.  

La técnica fue la encuesta, siendo representado por un instrumento como el 

cuestionario; el cual está “ligado de una serie de preguntas diseñadas para obtener 

información sobre una variable de estudio”.” (López.Roldan y Fachelli, 2015). 

En la investigación se abordaron dos cuestionarios, el primero fue para medir los 

estilos de liderazgo, el cual está compuesto por 14 ítems en escala de Likert, siendo 

respuestas desde nunca (1), hasta siempre (5); el instrumento estuvo explicado por 5 
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dimensiones: Liderazgo Laissez-faire (ítems 1, 2, y 3); Liderazgo autocrático (ítems 4, 

5, 6 y 7); Liderazgo democrático (ítems 8, 9 y 10); Liderazgo transaccional (ítems 11 

y 12); Liderazgo transformacional (13 y 14).  

El segundo cuestionario está diseñado para medir la satisfacción laboral, para ello 

se construyeron 10 ítems, los cuales tienen respuestas en escala de Likert con respuesta 

desde nunca hasta siempre. El instrumento estuvo comprendido por 4 dimensiones: 

Singnificancia de la tarea (ítems 1, 2, 3, y4); condiciones de trabajo (ítems: 5 y 6); 

reconocimiento (7 y 8), y beneficio económico (9 y 10).  

Los instrumentos pasaron por el proceso de validación y confiabilidad; es decir, 

para la validez se intervinieron a tres expertos a fin de que den su concordancia sobre 

cada uno de los instrumentos y afirmen que pueden ser aplicados en el contrexto de 

estudio. Mientras que para la fiabilidad, el instrumento de estilos de liderazgo arrojó 

un alfa de cronbach igual a 0.87, mientras que el instrumento de satisfacción arrojó un 

valor de alga de cronbach igual a 0.76, los cuales fueron valores mayores a 0.70 para 

decir que cada uno de los ítems permiten medir a las variables en estudio (ver anexo 

6).  

3.6. Procedimiento de recolección de datos e informacionales  

Para el procedimiento de información se solicitaron en primera instancia la 

autorización para el ingreso a los ambientes de la COER Lambayeque, esto permitió 

solicitar información de los correos o números telefónicos de colaboradores a fin de 

enviar mediante un formulario los cuestionarios a fin de que sean contestados de forma 

satisfactoria. Cada colaborador tiene la libertad de participar o no del estudio.  

3.7. Técnica de procesamiento y análisis de datos 

Para el procesamiento y análisis de datos se utilizó el software Excel 2016, quien 

almacenó la información dándole un orden para su posterior análisis; luego se 

abordaron al software estadístico SPSS 26, quien permitió el cálculo de tablas y figuras 

descriptivas; así como el cálculo de las pruebas estadísticas para determinar la relación 

entre variables, ya sea r de Pearson o rho de Spearman, dependiendo de la normalidad 

de los datos (Kolmogorov-Smirnov). El estudio se desarrolló con una confianza del 

95%, asumiendo un error del 5%.   
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IV.  ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

4.1. Resultados  

4.1.1. Resultados descriptivos de estilos de liderazgo  

Tabla 1 

Estilos de liderazgo en los colaboradores del COER Lambayeque – Chiclayo 2020. 

Estilos de Liderazgos n % 

Malo 4 16 

Regular 19 76 

Bueno 2 8 

Total 25 100 

Nota. Instrumento aplicado de acuerdo a estilos de liderazgo. 

 

Figura 1. Estilos de liderazgo en los colaboradores del COER 

Lambayeque – Chiclayo 2020. 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla y figura 1 se apreció que el 8% de los colaboradores del COER 

Lambayeque – Chiclayo 2020 percibieron un nivel bueno de los estilos de liderazgo, 

el 76% percibió un nivel regular y el 16% de los colaboradores un nivel malo de los 

estilos de liderazgo.  
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Tabla 2 

Liderazgo laissez - faire en los colaboradores del COER Lambayeque – Chiclayo 2020. 

Liderazgo laissez faire n % 

Malo 7 28 

Regular 16 64 

Bueno 2 8 

Total 25 100 

Nota. Instrumento aplicado de acuerdo a estilos de liderazgo. 

 

Figura 2. Liderazgo laissez - faire en los colaboradores del COER 

Lambayeque – Chiclayo 2020. 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla y figura 2 se apreció que el 8% de los colaboradores del COER 

Lambayeque – Chiclayo 2020 percibieron un nivel bueno de liderazgo laissez - faire, 

el 64% percibió un nivel regular y el 28% un nivel malo. 
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Tabla 3 

Liderazgo autocrático en los colaboradores del COER Lambayeque – Chiclayo 2020. 

Liderazgo autocrático n % 

Malo 8 32 

Regular 16 64 

Bueno 1 4 

Total 25 100 

Nota. Instrumento aplicado de acuerdo a estilos de liderazgo. 

 

Figura 3. Liderazgo autocrático en los colaboradores del COER 

Lambayeque – Chiclayo 2020. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla y figura 3 se observó que el 4% de los colaboradores del COER 

Lambayeque – Chiclayo 2020 percibieron un nivel bueno de liderazgo autocrático, el 

64% percibió un nivel regular y el 32% un nivel malo. 
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Tabla 4 

Liderazgo democrático en los colaboradores del COER Lambayeque – Chiclayo 2020. 

Liderazgo democrático n % 

Malo 10 40 

Regular 11 44 

Bueno 4 16 

Total 25 100 

Nota. Instrumento aplicado de acuerdo a estilos de liderazgo. 

 

Figura 4. Liderazgo democrático en los colaboradores COER 

Lambayeque – Chiclayo 2020. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla y figura 4 se observó que el 16% de los colaboradores del COER 

Lambayeque – Chiclayo 2020 percibieron un nivel bueno de liderazgo democrático, 

el 44% percibió un nivel regular y el 40% un nivel malo. 
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Tabla 5 

Liderazgo transaccional en los colaboradores del COER Lambayeque – Chiclayo 2020. 

Liderazgo transaccional n % 

Malo 6 24 

Regular 14 56 

Bueno 5 20 

Total 25 100 

Nota. Instrumento aplicado de acuerdo a estilos de liderazgo. 

 

Figura 5. Liderazgo transaccional en los colaboradores del COER 

Lambayeque – Chiclayo 2020. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla y figura 5 se observó que el 20% de los colaboradores del COER 

Lambayeque – Chiclayo 2020 percibieron un nivel bueno de liderazgo transaccional, 

el 56% percibió un nivel regular y el 24% un nivel malo. 
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Tabla 6 

Liderazgo transformacional en los colaboradores del COER Lambayeque – Chiclayo 

2020. 

Liderazgo transformacional n % 

Malo 5 20 

Regular 18 72 

Bueno 2 8 

Total 25 100 

Nota. Instrumento aplicado de acuerdo a estilos de liderazgo. 

 

Figura 6. Liderazgo transformacional en los colaboradores del COER 

Lambayeque – Chiclayo 2020. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla y figura 6 se observó que el 8% los colaboradores del COER 

Lambayeque – Chiclayo 2020 percibieron un nivel bueno de liderazgo 

transformacional, el 72% percibió un nivel regular y el 20% un nivel malo. 
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4.1.2. Resultados descriptivos de Satisfacción laboral 

Tabla 7 

Satisfacción laboral en los colaboradores del COER Lambayeque – Chiclayo 2020. 

Satisfacción Laboral n % 

Baja 3 12 

Media 20 80 

Alta 2 8 

Total 25 100 

Nota. Instrumento aplicado de acuerdo a satisfacción laboral. 

 

Figura 7. Satisfacción laboral en los colaboradores del COER 

Lambayeque – Chiclayo 2020. 

 

 

 

 

 

En la tabla y figura 7 se observó que el 8% de los colaboradores del COER 

Lambayeque – Chiclayo 2020 percibieron un nivel bueno de Satisfacción laboral, el 

80% percibió un nivel regular y el 12% un nivel malo. 
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Tabla 8 

Condiciones de trabajo en los colaboradores del COER Lambayeque – Chiclayo 2020. 

Condiciones de trabajo n % 

Malo 3 12 

Regular 20 80 

Bueno 2 8 

Total 25 100 

Nota. Instrumento aplicado de acuerdo a satisfacción laboral. 

 

Figura 8. Condiciones de trabajo en los colaboradores del COER 

Lambayeque – Chiclayo 2020. 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla y figura 8 se observó que el 8% de los colaboradores del COER 

Lambayeque – Chiclayo 2020 percibieron un nivel bueno de condiciones de trabajo, 

el 80% percibió un nivel regular y el 12% un nivel malo. 
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Tabla 9 

Reconocimiento en los colaboradores del COER Lambayeque – Chiclayo 2020. 

Reconocimiento n % 

Malo 3 12% 

Regular 19 76% 

Bueno 3 12% 

Total 25 100% 

Nota. Instrumento aplicado de acuerdo a satisfacción laboral. 

 

Figura 9. Reconocimiento en los colaboradores del COER Lambayeque 

– Chiclayo 2020. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla y figura 9 se observó que el 12% de los colaboradores del COER 

Lambayeque – Chiclayo 2020 percibieron un nivel bueno de reconocimiento, el 76% 

percibió un nivel regular y el 12% un nivel malo. 
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Tabla 10 

Beneficio económico en los colaboradores del COER Lambayeque – Chiclayo 2020. 

Beneficio económico n % 

Malo 5 20 

Regular 18 72 

Bueno 2 8 

Total 25 100 

Nota. Instrumento aplicado de acuerdo a satisfacción laboral. 

 

Figura 10. Beneficio económico en los colaboradores del COER 

Lambayeque – Chiclayo 2020. 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla y figura 10 se observó que el 8% de los colaboradores del COER 

Lambayeque – Chiclayo 2020 percibieron un nivel bueno de beneficio económico, el 

72% percibió un nivel regular y el 20% un nivel malo. 
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4.1.3. Contrastación de Hipótesis 

 

Tabla 11 

Relación entre estilos de liderazgo y satisfacción laboral en los colaboradores del COER 

Lambayeque – Chiclayo 2020. 

 

Estilos 

de 

Liderazgos 

Satisfacción 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Estilos de 

Liderazgos 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,714** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 25 25 

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

En la tabla 11 de la prueba rho de Spearman se obtuvo un 0.000 usando significancia 

bilateral, indicando que se debe rechazar la prueba de no relación, mientras que el coeficiente 

de relación fue igual a 0.714, indicando que existe una relación positiva de alto grado entre 

estilos de liderazgo y satisfacción laboral entre los colaboradores del COER Lambayeque – 

Chiclayo 2020. De ello se deduce que cuanto mejor es el estilo de liderazgo, mayor es el 

nivel de satisfacción laboral. 

 

Tabla 12 

Relación entre liderazgo laissez – faire y satisfacción laboral en los colaboradores del 

COER Lambayeque – Chiclayo 2020. 

 

Liderazgo 

laissez - 

faire 

Satisfacción 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Liderazgo laissez 

- faire 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,838** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 25 25 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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En la tabla 12 de la prueba de la rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.000 usando 

significancia bilateral, lo que indica que se debe rechazar la prueba de no relación. De igual 

forma, el coeficiente de relación fue igual a 0.714, indicando que existe una relación positiva 

de alto grado entre el liderazgo laissez-faire y la satisfacción laboral entre los colaboradores 

del COER Lambayeque – Chiclayo 2020. De ello se deduce que a mejor liderazgo laissez-

faire, mayor es el nivel de satisfacción laboral. 

 

Tabla 13 

Relación entre liderazgo autocrático y satisfacción laboral en los colaboradores del COER 

Lambayeque – Chiclayo 2020. 

 
Liderazgo 

autocrático 

Satisfacción 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Liderazgo 

autocrático 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,609** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 25 25 

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

 

En la tabla 13, la prueba de la rho de Spearman arrojó un valor de 0.001 usando 

significancia bilateral, lo que indica que la prueba de no relación debe ser rechazada; de 

igual manera, el coeficiente de correlación fue igual a 0.609, indicando que existe una 

relación moderadamente positiva entre el liderazgo autocrático y la satisfacción laboral 

entre los colaboradores del COER Lambayeque – Chiclayo 2020. De ello se deduce que 

cuanto mayor sea el nivel de liderazgo autocrático, mayor será el nivel de satisfacción 

laboral. 
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Tabla 14 

Relación entre liderazgo democrático y satisfacción laboral en los colaboradores del COER 

Lambayeque – Chiclayo 2020. 

 
Liderazgo 

democrático 

Satisfacción 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Liderazgo 

democrático 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,586** 

Sig. (bilateral) . ,002 

N 25 25 

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

En la tabla 14, la prueba rho de Spearman arrojó un valor de 0.002 usando significancia 

bilateral, indicando que se debe rechazar la prueba de no relación, mientras que el coeficiente 

de relación arrojó una satisfacción de 0.586, indicando que existe una relación 

moderadamente positiva entre liderazgo democrático y la satisfacción laboral entre COER 

Lambayeque – Chiclayo 2020. De ello se deduce que cuanto mayor sea el nivel de liderazgo 

democrático, mayor será el nivel de satisfacción laboral. 

 

Tabla 15 

Relación entre liderazgo transaccional y satisfacción laboral en los colaboradores del 

COER Lambayeque – Chiclayo 2020. 

 
Liderazgo 

transaccional 

Satisfacción 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Liderazgo 

transaccional 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,674** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 25 25 

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

En la tabla 15, la prueba rho de Spearman arrojó un valor de 0,000 usando significancia 

bilateral, lo que indica que se debe rechazar la prueba de no relación, mientras que el 

coeficiente de relación fue de 0,674, indicando que existe una relación moderadamente 

positiva entre el liderazgo transaccional y la satisfacción laboral entre los colaboradores del 
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COER Lambayeque – Chiclayo 2020. Se deduce que, a mayor nivel de liderazgo 

transaccional, mayor nivel de satisfacción laboral. 

 

Tabla 16 

Relación entre liderazgo transformacional y satisfacción laboral en los colaboradores del 

COER Lambayeque – Chiclayo 2020. 

 
Liderazgo 

transformacional 

Satisfacción 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Liderazgo 

transformacional 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,653** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 25 25 

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

     En la tabla 16, la prueba rho de Spearman arrojó un valor de 0.000 usando significancia 

bilateral, lo que indica que se debe rechazar la prueba de no relación; sin embargo, el 

coeficiente de relación fue igual a 0.653, indicando que existe una relación positiva de alto 

grado entre el liderazgo transformacional y la satisfacción laboral entre los colaboradores 

del COER. De ello se deduce que cuanto mayor sea el nivel de liderazgo transformacional, 

mayor será el nivel de satisfacción laboral. 
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4.2. Discusión de los resultados 

Luego de observar detenidamente cada uno de los resultados encontrados, se 

procedió a discutir cada uno de ellos, con la teoría expuesta y los trabajos previos 

abordados en el estudio. Esto teniendo en cuenta cada uno de los objetivos del estudio. 

En ese panorama, se empieza por conocer el nivel de los estilos de liderazgo según la 

percepción de los colaboradores, donde el 76% evidenció nivel regular, el 16% malo, y 

el 8% nivel bueno. Los niveles de satisfacción laboral, el 80% fue media, el 12% baja, y 

el 8% alto. Para contrastar el objetivo general, el cual consistió en identificar la relación 

entre los estilos de liderazgo y la satisfacción laboral de los colaboradores del Centro de 

Operaciones de Emergencia Regional COER Lambayeque 2020, dónde para ello, se 

analizó el coeficiente rho de Spearman, observándose una significancia igual a 0.000, 

indicador inferior a 0.05, por lo que se infiere que existe relación directa entre estilos de 

liderazgo y la satisfacción, asimismo el grado fue alto, esto contrastado con un a rho igual 

0.714.  

Resultados similares encontrados en el presente estudio, lo evidencia Guerrero 

(2020), en Guayaquil, quien termina por inferir que los estilos de liderazgo conllevan a 

determinar a la satisfacción del colaborador. Por su parte, Soria (2018), en Ambato, 

argumentó una incidencia directa, pues cuando un empleado siente que son bien 

empleados los estilos de liderazgo por los jefes, su satisfacción laboral, tiende a aumentar, 

caso contrario, sino son adecuados, se sienten insatisfechos en el lugar donde laboran. 

Para Córdova y Arévalo (2020), en su estudio realizado en San Martín, también 

conllevó a inferir una positiva relación entre variables, es decir, cuanto mayor sea el nivel 

de satisfacción en una organización, mejores serán los estilos de liderazgo de los 

colaboradores. Mismas conclusiones determinó Alfaro (2019), quien presentó que un 

colaborador se ve mejor satisfecho si tiene a jefes o gerentes con adecuados estilos de 

liderazgo. García y Rossana (2018), en Lima – Los Olivos, también conllevaron a 

contrastar la hipótesis de relación, aportando que un empleado mejor satisfecho está 

asociado con el tipo de líder que habita en su entorno laboral. Camacho et al. (2018), 

argumento que además de relación entre estas variables, también influyen otros factores 

que alteran la satisfacción de los colaboradores.  
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Como primer objetivo específico, el cual fue establecer un vínculo entre el 

liderazgo laissez-faire y la satisfacción satisfacción laboral de los colaboradores del 

Centro de Operaciones de Emergencia Regional – COER Lambayeque- 2020; donde al 

analizar los estilos los niveles expresan que el 64% presenta un regular liderazgo laissez 

faire, el 28% observó un nivel malo y el 8% un nivel alto. Al asociar este estilo con la 

satisfacción en el trabajo, se arrojó una significancia igual a 0.000<0.05, afirmando 

relación positiva; asimismo, el coeficiente de elación arrojó un valor de 0,838, lo que 

indica un alto grado de relación. 

Soria (2018), deja entrever el fuerte vínculo entre el Laissez faire y el agrado de 

los trabajadores dentro de su entorno laboral, Ojeda (2016), también conllevo a contrastar 

la hipótesis específica. Quiere decir, que un líder que practique una intervención 

innecesaria, tenga un estilo poco autoritario y carezca de feedback, tendrá a colaboradores 

poco satisfechos (Hasan, 2018). Cabe mencionar que los líderes del laissez-faire evitan 

tomar decisiones, abdican de sus responsabilidades, retrasan acciones y se abstienen de 

usar la autoridad asociada con sus roles. Tampoco brindan retroalimentación y 

reconocimiento a los subordinados y tienden a ignorar las necesidades de los seguidores, 

ya que no se ocupan de los problemas relacionados con el trabajo. Estos líderes no toman 

partido en las disputas y están desorganizados al tratar con las prioridades (Dyczkowska 

& Dyczkowski, 2018). 

Cómo segundo objetivo específico se tiene que establecer la relación entre el 

liderazgo autocrático y la satisfacción laboral de los colaboradores del Centro de 

Operaciones de Emergencia Regional – COER Lambayeque- 2020; al analizar los niveles 

del liderazgo autocrático, se observó al 4% percibir un nivel bueno, el 64% un nivel 

regular y el 32% un nivel malo. Al observar la relación, se observó una significancia 

menor al 0.05, y un coeficiente de 0.609, expresando relación directa de grado moderada. 

Resultados similares determinó Alfaro (2019), quien aportó además de relación, 

que un líder necesita de experiencia y alto conocimiento sobre cómo hacer que sus 

colaboradores cumplan sus objetivos sin parecer autoritario. El estilo de liderazgo 

autocrático, es aquel estilo donde los lideres toman decisiones por sí mismos, 

estableciendo regulaciones estrictas, procesos de control y mantienen relaciones formales 

con sus colaboradores. Además, no infunde una mentalidad de aprendizaje que es 
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importante para estimular actitudes proactivas en el colaborador. Los indicadores para el 

liderazgo autocrático son: autoritarios, comunicación y socialización (Dyczkowska & 

Dyczkowski, 2018). 

En cuanto al tercer objetivo específico, se trataba de establecer un vínculo entre 

el liderazgo democrático y la satisfacción laboral de los colaboradores del Centro de 

Operaciones de Emergencia Regional – COER Lambayeque- 2020; donde porcentajes 

arrojaron que, el 44% nivel regular de liderazgo democrático, el 44% percibió un nivel 

regular y el 40% un nivel malo. Asimismo, la significancia igual a 0.02 y el coeficiente 

igual a 0.586, expresaron relación moderada entre dimensión liderazgo democrático y 

satisfacción laboral.  

Resultados similares determinó Camacho et al. (2018), quien abordó relación 

entre liderazgo democrático y satisfacción laboral. Wong (2020), consideró la 

importancia del liderazgo democrático para una correcta satisfacción del colaborador. Por 

su parte, Pinedo (2019), también argumentó que un liderazgo democrático conlleva a que 

los colaboradores sientan más satisfacción por su labor. Cabe resaltar que un líder 

democrático, sabe cómo tomar decisiones en momentos difíciles, motiva a sus 

colaboradores, y está dispuesto a escuchar opiniones e ideas de sus trabajadores. Un líder 

debe ser participativo, promueve el diálogo y apoya la participación grupal (Fatoni et al., 

2020). 

Como cuarto objetivo específico se propuso establecer un vínculo entre el 

liderazgo transnacional y la satisfacción laboral de los colaboradores del Centro de 

Operaciones de Emergencia Regional – COER Lambayeque- 2020, se obtuvo mediante 

significancia bilateral un valor de 0.000, por lo que se rechaza la hipótesis de no relación, 

así mismo el coeficiente de relación fue 0,674, indicando una relación de grado moderado. 

De ello se deduce que cuanto mayor sea el nivel de liderazgo transformacional, mayor 

será el nivel de satisfacción laboral. 

Resultados similares encontró Pinedo (2019), quien afirma relación directa entre 

el estilo de liderazgo transaccional y la satisfacción laboral; por su parte, Redolfo (2017), 

infiere que existe positiva relación, además de que los líderes poseen regular estilo 

transformacional. Asghar y Oino (2018), afirmaron que un líder transformacional, tiene 

la motivación como una de sus virtudes, esto a través de recompensas por el cumplimiento 
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de objetivos. Un líder transformacional evalúa el desempeño y otorga premios a los que 

siguen y cumplen sus metas.  

El quinto objetivo específico fue establecer un vínculo entre el liderazgo 

transformacional y la satisfacción de los colaboradores del Centro de Operaciones de 

Emergencia Regional – COER Lambayeque- 2020; Se obtuvo mediante significancia 

bilateral un valor de 0.000, rechazando la prueba de no relación; asimismo, el coeficiente 

de relación fue de 0,653, expresando grado moderado entre la relación liderazgo 

transaccional y la satisfacción laboral. Se deduce que, a mayor nivel de liderazgo 

transnacional, mayor nivel de satisfacción laboral. 

Resultados similares encontró Camacho et al (2018), quien en su investigación 

obtuvo que existe un fuerte vínculo entre el liderazgo transaccional y la satisfacción 

laboral. Budiasih, et al., (2020), argumentan que un lider transaccional motiva y hace que 

sus colaboradores se inspiren para realizar sus actividades, ayuda a mejorar la moral del 

equipo.  Tambien atiende a las necesidades que presentan los colaboradores, y fortalece 

la comunicación entre compañeros.  
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V. CONCLUSIONES 

1. Dentro del Centro de Operaciones de Emergencia Regional – COER Lambayeque, 

se observó niveles medios en estilos de liderazgo y regular satisfacción; asimismo, 

existe relación directa de grado alto entre los estilos de liderazgo y la satisfacción 

de los colaboradores. A mejor estilo de liderazgo, el colaborador se sentirá más 

satisfecho en la entidad que labora.  

2. El estilo Laissez faire dentro del Centro de Operaciones de Emergencia Regional – 

COER Lambayeque, fue de medio; determinándose un vínculo directo con la 

satisfacción de los trabajadores. Pues cuando un líder que practique una intervención 

innecesaria, tenga un estilo poco autoritario y carezca de feedback, tendrá a 

colaboradores poco satisfechos. 

establecer un vínculo directo entre la satisfacción de los empleados y el resultado 

final 

3. El liderazgo autocrático dentro del Centro de Operaciones de Emergencia Regional 

– COER Lambayeque, fue de medio; determinándose un vínculo directo con la 

satisfacción de los trabajadores. Pues cuando un líder sepa tomar decisiones, conozca 

el proceso de control y mantiene una relación formal, obtendrá mayor satisfacción 

con sus colaboradores. 

4. El estilo democrático dentro del Centro de Operaciones de Emergencia Regional – 

COER Lambayeque, fue de nivel medio; determinándose relación directa con la 

satisfacción de los trabajadores. Pues cuando un líder sepa motive, sepa escuchar 

opiniones e ideas, entonces tendrá colaboradores más satisfechos de laborar en la 

entidad.  

5. El estilo de liderazgo transaccional dentro del Centro de Operaciones de Emergencia 

Regional – COER Lambayeque, fue de nivel medio; determinándose relación directa 

con la satisfacción de los trabajadores. Pues cuando un líder sepa motive, sepa 

escuchar opiniones e ideas, entonces tendrá colaboradores más satisfechos de laborar 

en la entidad.  

6. El liderazgo transformacional dentro del Centro de Operaciones de Emergencia 

Regional – COER Lambayeque, fue de nivel medio; determinándose relación directa 

con la satisfacción de los trabajadores. Pues cuando un líder sepa motive, e inspire a 
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sus colaboradores, entonces tendrá colaboradores más satisfechos de laborar en la 

entidad. 

IV. RECOMENDACIONES 

1. A los líderes del Centro de Operaciones de Emergencia Regional – COER 

Lambayeque, realizar charlas de motivación, trabajo en equipo, seguridad y valores 

de la empresa, asimismo, apoyar a sus colaboradores, y orientarlos en su trabajo 

diario. Estos indicadores señalan a un buen líder, que busca crecimiento de su 

personal y de la entidad.  

2. Al personal del Centro de Operaciones de Emergencia Regional – COER 

Lambayeque, cumplir sus funciones y respetar las reglas de la entidad, asimismo, 

respetar los valores de la empresa y seguir las instrucciones de su líder. El 

seguimiento de un correcto líder, hace en el colaborador una mayor satisfacción. 

3. Al personal del Centro de Operaciones de Emergencia Regional – COER 

Lambayeque, cumplir las funciones encomendadas y que tengan conocimiento en el 

proceso de control para una buena toma decisiones, el cual tendrá mayor satisfacción 

en los colaboradores.  

4. Al personal del Centro de Operaciones de Emergencia Regional – COER 

Lambayeque, les permitan participar en la toma de decisiones, de esta manera les 

brinda mayor motivación para llevar a cabo sus actividades, y tener una mayor 

satisfacción. 

5. A los líderes del Centro de Operaciones de Emergencia Regional – COER 

Lambayeque, se les recomienda que tenga un entorno sociable y accesibles para las 

propuestas o ideas de sus trabajadores y que motive a sus colaboradores a que se 

expresen libremente sus opiniones, siendo así tendrá trabajadores más satisfechos en 

la entidad.  

6. A los líderes del Centro de Operaciones de Emergencia Regional – COER 

Lambayeque, motivar a los colaboradores a crear e innovar cambios productivos para 

el desarrollo de la entidad, entonces tendrá colaboradores más satisfechos de laborar 

en la empresa.  
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Anexo 1. Matriz de consistencia  

 



 

 

Anexo 2. Instrumento de Estilos de Liderazgo 

Objetivo: El instrumento tiene por finalidad conocer los estilos de liderazgo dentro del 

Centro de Operaciones de Emergencia Regional.  

Instrucciones: Estimado colaborador recibe mis cordiales saludos y a la vez pedirle lea 

detenidamente cada uno de los ítems y marque la respuesta que considere adecuada; para 

ello, se debe tener en cuenta que: 1) Nunca, 2) Casi nunca, 3) A veces, 4) Casi siempre, 5) 

Siempre. 
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Anexo 7. Base de datos 
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Anexo 6. Prueba de confiabilidad 

Estilos de liderazgo  

Alfa de Cronbach Nº de ítems 

0.87 14 

 

Satisfacción laboral 

Alfa de Cronbach Nº de ítems 

0.76 10 

 

 

Anexo 7. Normalidad  
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