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Resumen

Al ejercer liderazgo, las personas adoptan “estilos” que probablemente puedan tener cierta 
influencia en la satisfacción laboral de los trabajadores, lo que puede incidir en el trabajo 
que desempeñan, por lo que esta investigación tuvo como objetivo determinar la rela-
ción entre los estilos de liderazgo y la satisfacción laboral del personal administrativo y 
docente de la Facultad de Ciencias Contables, Financieras y Administrativas de la Univer-
sidad Católica Los Ángeles de Chimbote. Se aplicó, a una muestra de 30, entre docentes, 
administrativos y directivos de la facultad, una encuesta que consta de tres partes: datos 
generales, evaluación de los estilos de liderazgo y evaluación de la satisfacción laboral del 
personal de la facultad.

Se concluyó que los estilos de liderazgo predominantes son el transaccional y transfor-
macional; la satisfacción laboral global del personal docente y administrativo es alta, sin 
dejar de tener en consideración que dentro de los factores extrínsecos, los ítems referentes 
al horario de trabajo y remuneración han mostrado una satisfacción baja, y que existe 
una correlación alta entre el liderazgo y la satisfacción laboral del personal docente y 
administrativo de la Facultad de Ciencias Contables, Financieras y Administrativas de la 
Universidad Católica Los Ángeles de Chimbote.
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ABSTRACT
 
While exercising leadership, people adopt “styles” that probably may have some influence 
on the job satisfaction of workers, which can have an impact on the work, so the goal of 
this research was to determine the relation between leadership styles and the satisfaction 
of administrative staff and teachers of the Faculty of Accounting, Financial and Admi-
nistrative Sciences of the Universidad Católica Los Ángeles of Chimbote. A survey was 
applied to a sample of 30, between administrative personnel, managers and teachers of 
the faculty. That survey had three parts: general data, assessment of leadership styles and 
job satisfaction of the faculty staff.

In conclusion, the main leadership styles are the transactional and transformational; ove-
rall job satisfaction of the teaching and administrative staff is high, while taking into con-
sideration that, regarding outer factors, the items related to the hours of work and salary 
have shown a low satisfaction, and there is a high correlation between leadership and 
job satisfaction of teachers and administrative personnel of the Faculty of Accounting, 
Financial and Administrative Sciences of Universidad Católica Los Ángeles de Chimbote.

Keywords: leadership, job satisfaction.



Liderazgo y satisfacción laboral en la facultad de ciencias contables, financieras y administrativas

 65In Crescendo. Institucional. 2015; 6(1): 63-79.

INTRODUCCIÓN

De acuerdo con Ahumada (2004), el contexto en el que se insertan las organizaciones 
durante las últimas décadas se ha caracterizado por cambios discontinuos e impredeci-
bles, y la consiguiente incertidumbre organizacional. Esta evidente e incesante adaptación 
de las empresas a su ambiente y el innegable hecho de que deban competir con otras es 
un aspecto que hace que el tema del liderazgo preocupe cada vez más a la teoría y práctica 
organizacional, dado que del buen ejercicio de este se obtendrían mejores indicadores de 
eficacia y competitividad, además de constituirse en “uno de los elementos más represen-
tativos de la dinámica que caracteriza el ser y el quehacer organizacional actual”.

En la tesis de Vega V., Carolina; Gloria Zavala (2004) se define “liderazgo” como “el 
proceso de influencia que un individuo ejerce sobre otro individuo o grupo, para lograr 
el alcance de objetivos en una determinada situación”. En este mismo trabajo se cita una 
investigación llevada a cabo en 1948 por Stogdill, ampliada y revisada 25 años más tarde, 
donde se demuestra que no existe un grupo de características que definan universalmen-
te el liderazgo. En 1974, el mismo autor concluyó que las características y habilidades 
que requiere el liderazgo vienen determinadas por una situación específica. Consciente o 
inconscientemente, el liderazgo se lleva a la práctica de maneras diferentes, dependiendo 
de la situación, de la disposición de los poderdantes y según las características propias del 
mismo líder, adoptando “estilos de liderazgo”.

El ejercicio del liderazgo, a pesar de ser complejo, es inherente a la organización del 
trabajo y repercute en la articulación de los equipos. Al efectuar su función, un líder debe 
acercarse a un estilo en particular y entre estos destacan, según el modelo de Hersey y 
Blanchard (1998), el director, entrenador, participativo / apoyador y delegador. Con esto 
se debe entender que el modelo o estilo adoptado define la eficacia del líder en función de 
su capacidad para utilizar cada uno de los estilos de acuerdo con la situación de los cola-
boradores. No existe un estilo de liderazgo que sea siempre correcto de utilizar en todas 
las situaciones, por tanto, el líder más eficaz será aquel que demuestre una mayor flexibili-
dad de estilo y que utilice el estilo adecuado con la persona adecuada. Según Hersey et al. 
(1998), a cada nivel de preparación le correspondería un estilo de liderazgo en concreto.

Ahora bien, según Galaz (2002), liderazgo se entiende como la “capacidad de influir 
en un grupo para que consiga sus metas”, pero independientemente de su conceptualiza-
ción, el tema del liderazgo es uno de los que más investigación ha generado en el ámbito 
de la psicología social de las organizaciones, debido a su consideración como factor signi-
ficativo en el funcionamiento y éxito de las empresas.

Además, de la variable “satisfacción laboral” podemos decir que es una actitud y que, 
si bien se han propuesto diferentes definiciones, buena parte de ellas han puesto el énfasis 
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en el componente afectivo de las actitudes (las emociones o sentimientos que suscita el 
objeto actitudinal), sin considerar como se debería, los elementos cognitivos (creencias 
sobre las características positivas o negativas del objeto actitudinal) y conductuales (con-
ductas o experiencias pasadas relacionadas con el objeto de actitud). Alargunsoro (2012)

A decir de Galaz (2002), al ejercer liderazgo, las personas adoptan “estilos” que proba-
blemente puedan tener cierta influencia en la satisfacción laboral de los trabajadores, lo 
que puede incidir en el trabajo que desempeñan.

El grado de satisfacción puede afectar la cantidad y calidad del trabajo que desempe-
ñan los sujetos, e incidir en la baja calidad de la prestación, ausentismo laboral, propen-
sión a abandonar la organización, entre otros (Muchinsky, 2009). La satisfacción laboral 
es un aspecto que ha sido ampliamente estudiado desde que Hoppock, ya en el año 1935, 
publicó la primera investigación que hacía un análisis profundo de la satisfacción laboral, 
determinando que existen múltiples factores que podrían ejercer influencia sobre la satis-
facción laboral, como: fatiga, monotonía, condiciones de trabajo y supervisión. La satis-
facción laboral se define como el “grado de placer que el empleado obtiene de su trabajo” 
(Muchinsky, 2009). En la atención de los servicios educativos ha aumentado en impor-
tancia, e incluso se podría decir que al determinar si los profesionales se encuentran o no 
satisfechos, se está midiendo la calidad de la organización y de sus servicios internos (Ma-
rriner, 2009). Las intervenciones destinadas a mejorar la práctica diaria del personal de la 
Facultad de Ciencias Contables, Financieras y Administrativas de la Universidad Católica 
Los Ángeles de Chimbote debe centrarse en la carga de trabajo, expectativas personales de 
los trabajadores y satisfacción en el trabajo. Una de las definiciones más usuales y genera-
les de satisfacción en el trabajo, que incluye componentes cognoscitivos y afectivos es la 
siguiente: “Un estado emocional agradable o positivo que es el resultado de la valoración 
del trabajo personal o la experiencia que brinda el trabajo” (Gonzales, 2013). Tiene lugar 
cuando, en virtud de estar involucrado en ciertas actividades dentro de un ambiente de 
trabajo particular, las necesidades específicas de un individuo son satisfechas.

La Facultad de Ciencias Contables, Financieras y Administrativas de la Universidad 
Católica Los Ángeles de Chimbote, en su sede central, cuenta con 72 docentes y 19 tra-
bajadores administrativos que dirigen los destinos y la marcha académica e institucional 
de las carreras de Contabilidad y Finanzas, Administración Turística, y Administración.

La presente investigación está centrada en determinar los estilos de liderazgo que pre-
valecen en la organización de la Facultad de Ciencias Contables, Financieras y Adminis-
trativas de la Universidad Católica Los Ángeles de Chimbote y relacionar esta variable 
con la satisfacción laboral que puedan experimentar los trabajadores tanto docentes como 
administrativos de esta facultad.

Y a nivel empresarial es de vital importancia que estos gocen, entre otras cosas, de 
buena satisfacción laboral, ya que su carencia contribuye al aumento de factores adversos 
que implican consecuencias costosas para la empresa, los cuales se podrían ver reduci-
dos si los líderes de la organización favorecen la satisfacción en el trabajo a través de una 
adecuada organización y gestión. Por tanto, influirá en la satisfacción laboral el estilo de 
liderazgo percibido por los trabajadores de la Facultad de Ciencias Contables, Financieras 
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y Administrativas de la Universidad Católica los Ángeles de Chimbote, probablemente, 
en la medida en que cada estilo sea ejercido o no, según la situación, el nivel de satisfac-
ción laboral se verá afectado, premisa bajo la cual se instala el propósito central de esta 
investigación.

De esta forma, al relacionar el estilo utilizado por los líderes de la facultad y la satis-
facción de los seguidores respecto a su trabajo, probablemente se pondrán de manifiesto 
una serie de antecedentes o estrategias que permitan la creación de un buen clima laboral, 
en el cual prime la comunicación y coordinación entre puestos jerárquicos y el personal 
docente y administrativo, el cumplimento de objetivos, metas y resultados esperados al 
tener equipos satisfechos, la identificación de metodologías y planes que fomenten la 
confianza del grupo, el desarrollo de las capacidades del personal de trabajo, la valoración 
del profesional como miembro importante del equipo multidisciplinar, así como también 
su participación activa en todas las áreas de desempeño profesional. Mantener niveles 
altos de satisfacción laboral permite mejorar los procesos, fomenta el trabajo en equipo, 
aumenta la calidad de la atención a los estudiantes y el rendimiento de su productividad, 
así como la satisfacción de los usuarios internos y externos.

Por lo que nos planteamos el siguiente problema de investigación:

¿Cuál es la relación entre los estilos de liderazgo y la satisfacción laboral del personal 
administrativo y docente de la Facultad de Ciencias Contables, Financieras y Administra-
tivas de la Universidad Católica Los Ángeles de Chimbote - Chimbote, 2014?

MATERIAL Y MÉTODO

Población de estudio: Estuvo conformada por el personal docente y administrativo 
de la Facultad de Ciencias Contables, Financieras y Administrativas, y se constituyó de la 
siguiente manera:

E
S
T
R
A
T
O
S

CONGLOMERADOS

Administración Contabilidad

Decano 1

Director 1 1

Docentes 28 40

Administrativos 7 8

Total 36 49

Total = 95
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Muestra

Se aplicó un muestreo estratificado simple y al azar, utilizando la fórmula para pobla-
ciones finitas y conocidas:

Donde:

N: tamaño de población = 91

n: tamaño de muestra

e: error de muestra = 0,05

Z: coeficiente de confianza = 1,96

p: evento favorable = 0,5

q: evento no favorable = 0,5

Luego:

					     n = 30

La muestra por estratos y conglomerados queda constituida de la siguiente manera:

 Muestreo según estrato docente y por conglomerado Muestreo según estrato 
administrativo y por conglomerado

DOCENTES N % n2

Administración 28 38,89 9

Contabilidad 40 55,56 13

Administración Turística 4 5,56 1

TOTAL MUESTRA 72 100 24

ADMINSTRATIVOS N % n2

Administración 7 36,84 2

Contabilidad 8 42,11 3

Administración Turística 4 21,05 1

TOTAL MUESTRA 19 100 6

MÉTODOS, TÉCNICAS Y PROCEDIMIENTOS

Métodos: Bernal (2006: 57)

•	 Método deductivo: se utilizó el método analítico-deductivo, ya que se ha trabajado 
con conclusiones generales de investigaciones previas acerca de liderazgo y de satis-
facción laboral en otros contextos para fundamentar nuestro trabajo y poder llegar a 
particularidades para correlacionar las dos variables de estudio.

•	 Método inductivo: hemos utilizado este método al momento de describir en espe-
cífico cada variable de estudio inserta en el trabajo de investigación. (Hernández 
Sampieri, 2010).
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Técnicas e instrumentos de recolección de datos

Se utilizaron las siguientes técnicas de recolección de información:

•	 Encuestas: esta encuesta se fundamenta en un cuestionario o conjunto de preguntas 
que se han preparado con la intención de recoger información sobre los estilos de 
liderazgo y la satisfacción laboral del personal docente y administrativo de la Facul-
tad de Ciencias Contables, Financieras y Administrativas de la ULADECH - Católica. 
Consta de tres partes:

Parte I: Identificación del personal docente y administrativo respecto a su centro la-
boral y su condición de trabajo.

Parte II: Evaluación de los estilos de liderazgo: se ha preparado un cuestionario de 
liderazgo multifactorial (MLQ-5S) corto que consta de 45 preguntas con cinco posibles 
respuestas, según como sigue:

Este cuestionario permite identificar tres tipos de liderazgo: transformacional, tran-
saccional y laissez-faire. De los 45 ítems que comprende, 20 corresponden a liderazgo 
transformacional, 12 corresponden a liderazgo transaccional y 13 a liderazgo laissez-fai-
re, según como sigue

A.	 Liderazgo transformacional: se evalúa de la sumatoria del puntaje directo obte-
nido en los ítems de las escalas: influencia idealizada: está conformada por 8 ítems: 6, 
10, 14, 18, 21, 23, 25 y 34 del MLQ; motivación inspiracional: está conformada por 4 
ítems: 9, 13, 26 y 36 del MLQ; estimulación intelectual: está conformada por 4 ítems: 
2, 8, 30 y 32 del MLQ; influencia idealizada atribuida: está conformada por 4 ítems 15, 
19, 29 y 31 del MLQ.

A.	 Liderazgo transaccional: ee obtiene de la sumatoria del puntaje directo obtenido 
en las escalas: consideración individualizada: está conformada por 9 ítems: 1, 11, 35, 
37, 38, 41, 42, 44 y 45 del MLQ; recompensa contingente: está conformada por 3 ítems: 
16, 39 y 43 del MLQ.

B.	 Liderazgo correctivo / evitador: se obtiene de la sumatoria del puntaje directo 
obtenido en las escalas: dirección por excepción pasiva: está conformada por 9 ítems: 3, 
4, 12, 20, 22, 24, 27, 33 y 40 del MLQ; liderazgo pasivo / evitador o laissez-faire: está 
conformada por 4 ítems: 5, 7, 17 y 28 del MLQ.

Parte III: Evaluación de la satisfacción laboral: Se ha preparado un cuestionario 
de 12 ítems siguiendo la Escala General de Satisfacción (Overall Job Satisfaction) (ver 
anexo). Fue desarrollada por Warr, Cook y Wall en 1979. Las características de esta es-
cala son las siguientes: es una escala que hace operacional el constructo de satisfacción 
laboral, reflejando la experiencia de los trabajadores de un empleo remunerado. Recoge la 
respuesta afectiva al contenido del propio trabajo. (Pérez Bilbao, Jesús, 2011): ESCALA 
DE SATISFACCIÓN (traducción de Overall Job Satisfaction de Warr, Cook y Wall).

Está formada por dos subescalas: subescala de factores intrínsecos: aborda aspectos 
como el reconocimiento obtenido por el trabajo, responsabilidad, promoción, aspectos 
relativos al contenido de la tarea, etc. Esta escala está formada por cinco ítems (números 
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2, 4, 6, 8 y 10). Y subescala de factores extrínsecos: indaga sobre la satisfacción del 
trabajador con aspectos relativos a la organización del trabajo, como el horario, la remu-
neración, las condiciones físicas del trabajo, etc. Esta escala la constituyen siete ítems 
(números 1, 3, 5, 7, 9, 11 y 12).

A cada ítem, los encuestados respondieron en una escala de Likert de 5 puntos que va 
desde “muy insatisfecho” hasta “muy satisfecho”.

Se analizó de acuerdo con los siguientes rangos: satisfacción baja: 1,00 - 2,33; satisfac-
ción media: 2,34 - 3,66; satisfacción alta: 3,67 - 5,00.

Se obtuvo un alto índice de confiabilidad del instrumento, a través del Coeficiente de 
Correlación Alfa de Cronbach. Este fue de 0,927.

RESULTADOS

A= Liderazgo transformacional

B= Liderazgo transaccional

C =Liderazgo laissez-faire

Fuente: encuestas aplicadas a personal docente y administrativo de ULADECH-Chim-
bote, 2014

Tabla 1. Niveles de satisfacción laboral global del personal docente y administrativo 
de la facultad de ciencias contables, financieras y administrativas de la uladech católica 
de chimbote, 2014

SATISFACCIÓN LABORAL 
GLOBAL

N.° %

Baja 1 3,33

Media 12 40,00

Alta 17 56,67

TOTAL 30 100,00

 Fuente: encuestas aplicadas a personal docente y administrativo ULADECH-Chimbote. Agosto, 2014
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Tabla 2. Niveles de satisfacción laboral intrínseca

SATISFACCIÓN INTRÍNSECA N.° %

Baja 2,00 6,67

Media 13,00 43,33

Alta 15,00 50,00

TOTAL 30,00 100

Fuente: encuestas aplicadas a personal docente y administrativo ULADECH-Chimbo-
te, 2014

Tabla 3. Niveles de satisfacción laboral extrínseca

SATISFACCIÓN EXTRÍNSECA N.° %

Baja 1 3,33

Media 12 40,00

Alta 17 56,67

TOTAL 30 100

Fuente: encuestas aplicadas a personal docente y administrativo de Uladech-Chimbote, 2014

Tabla n.° 4: Relación entre satisfacción laboral y tipo de liderazgo en la Facultad de 
Ciencias Contables, Financieras y Administrativas de la Uladech católica de chimbote 
- 2014

SATISFACCIÓN
TIPOS DE LIDERAZGO

A B

BAJA 2 4

MEDIA 12 8

ALTA 16 18

TOTAL 30 30

Fuente: encuestas aplicadas a personal docente y administrativo Uladech, Chimbote. Agosto, 2014
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DISCUSIÓN

De los resultados obtenidos encontramos la distribución del personal docente y ad-
ministrativo de la ULADECH Católica en Chimbote, donde podemos evidenciar que el 
80 % son docentes y 20 % administrativos, esto se debe a la naturaleza de la institución, 
que es de educación, y los más de sus trabajadores son docentes por el servicio educativo 
que se brinda. De estos docentes, el 73,3 % son hombres y la diferencia son mujeres, por 
lo que se ve un marcado predominio del sexo masculino debido a la naturaleza de las 
carreras estudiadas que comúnmente albergan mayor número de profesionales varones. 
Las edades oscilan entre 31 y 40 años, lo que nos demuestra que es una muestra bastante 
joven, lo que garantiza el dinamismo y la predisposición al cambio propios de la juven-
tud; sin embargo, también por la juventud son más exigentes y sus parámetros de calidad 
y satisfacción aumentan, al igual que las expectativas que tienen, ya que son jóvenes y se 
están consolidando familiar y profesionalmente. En cuanto a la modalidad de trabajo, la 
mayoría labora a tiempo parcial y por contrato, lo que no garantiza su permanencia, ni 
estabilidad, y esto puede ser contraproducente para la institución, ya que no permite el 
fomento de la identidad ni el nexo contractual con ella.

Se obtuvo un alto índice de confiabilidad del instrumento a través del Coeficiente de 
Correlación Alfa de Cronbach. Este fue de 0,927, lo que indica que en la prueba, los ítems 
pertenecen al mismo dominio muestral y se están controlando las fuentes de error debidas 
al muestreo aleatorio.

Se muestra cómo es que el personal docente y administrativo de la Facultad de Cien-
cias Contables, Financieras y Administrativas de la ULADECH percibe los estilos de li-
derazgo existentes en la institución, y se encontró que el liderazgo que predomina es el 
transaccional con una percepción alta en la escala de Likert del 60 % de encuestados, se-
guido por el liderazgo tranformacional con un 50 % de percepción alta, frente al liderazgo 
laissez- faire con una percepción en su mayoría media y baja.

Describiremos las dos características del liderazgo transaccional: la recompensa con-
tingente y la dirección por excepción. En cuanto a la recompensa contingente, el líder y 
seguidor acuerdan qué debe hacerse para alcanzar la recompensa o evitar la sanción. Los 
seguidores continúan si sienten el intercambio transparente y las distribuciones otorgadas 
equitativamente (Vega & Zavala, 2004: 106).

La recompensa contingente aprecia cómo las relaciones de negociación son importan-
tes, pero basadas en el castigo y premios, los cuales son materiales o inmateriales para 
asegurar la participación activa del seguidor en las acciones de líder transaccional.

En términos de Bass y Avolio, la conducta del líder refuerza a los seguidores en el cum-
plimiento de sus obligaciones y objetivos. La recompensa es próvida en intercambio de 
las demandas del líder. La segunda característica es la dirección por excepción, definida 
como la conducta del líder basada en la coerción o castigo de los subordinados identifi-
cando sus errores. Dicha posición se complementa cuando el líder toma decisiones sobre 
las fallas y desviaciones del desempeño esperado (Vega & Zavala, 2004: 117).
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La dirección por excepción corrige sobre la base de los defectos de los colaboradores. 
La corrección no fomenta una mayor interrelación entre seguidores y líderes, por el con-
trario, disminuyen la percepción del desempeño (Bass, 1985) del seguidor y su utilidad 
para la institución.

En la ULADECH Católica se reconoce este tipo de liderazgo, ya que el personal se ve 
agobiado por la presión del cumplimiento de metas de la institución, como por ejemplo, 
el “ranking docente”, que califica a los docentes en relación con su desempeño y les da 
un orden de ubicación y en función de ello se les otorga una serie de beneficios como ca-
pacitación, aumento en la carga horaria y, con ello, el aumento de salario; y el no cumpli-
miento de las metas los hace merecedores de castigos como reducción de su carga horaria, 
devolución de los costos de las capacitaciones otorgadas, etc.

En cuanto al líder transformacional, es el único capaz de operar a todos los niveles y 
desplegar todas las conductas de liderazgo, pues su nivel de desarrollo le permite enten-
der la perspectiva de las otras formas de liderazgo.

Bass define al liderazgo transformacional como un proceso que se da en la relación 
líder-seguidor, en la que el líder se caracteriza por ser carismático, de tal forma que los 
seguidores se identifican y desean emularlo. Es intelectualmente estimulante, expande las 
habilidades de los seguidores; los inspira, a través de desafíos y persuasión, proveyéndoles 
significado y entendimiento. Finalmente, considera a los subordinados individualmente, 
proporcionándoles apoyo, guía y entrenamiento (Bass y Avolio, 1994).

Los líderes poseedores de inteligencia emocional son apreciados por sus coetáneos 
debido a su habilidad para asumir el lugar de los demás, de modo tal que puedan anti-
ciparse a los actos de los otros. Es decir, son personas capaces de refrenar sus impulsos 
emocionales, interpretar los sentimientos más íntimos de los demás y mantener relaciones 
de una manera fluida.

Es importante señalar que, como lo propone el modelo de Hersey y Blanchard (1998), 
no existe un estilo de liderazgo óptimo. Por el contrario, el estilo dependería directamen-
te del nivel de preparación, también denominado nivel de madurez de los seguidores en 
los que el líder pretende influir, a fin de lograr la consecución de objetivos; por tanto, la 
satisfacción laboral está muy relacionada con el tipo de supervisión, comunicación, auto-
nomía y liderazgo en las autoridades de la Universidad Católica Los Ángeles de Chimbote.

Las gestores de la Facultad de Ciencias Contables, Financieras y Administrativas de la 
ULADECH pueden influir ejerciendo un estilo de liderazgo adecuado a la situación y, de 
esta manera, aumentar la motivación y satisfacción laboral de su personal; como indica 
el estudio español realizado por Aguilar et al. (2007), el estilo de liderazgo que se adopte 
puede influir en el perfil de valores que tomen los seguidores o subordinados; por tanto, 
como concluyen en su estudio Rodríguez et al. (2009), resulta primordial prestar atención 
a los estilos de liderazgo de los diferentes gestores de unidades o de grupos, dado que es 
un elemento dinamizador importante en las organizaciones educativas.

La tabla N.° 5 muestra los resultados de la evaluación de la consistencia interna del 
cuestionario usado para medir la satisfacción laboral global basada en el Alfa de Cronbach, 
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que nos arroja el dato de 0,895 que es alta confiablidad del cuestionario, como ya se in-
dicó para el cuestionario de liderazgo.

En la tabla 1 podemos evidenciar los niveles de satisfacción laboral global del personal 
docente y administrativo de la Facultad de Ciencias Contables, Financieras y Adminis-
trativas de ULADECH Católica, y encontramos una satisfacción laboral global alta, lo que 
significa que el personal está satisfecho con el trabajo que desempeña.

La escala utilizada hace operacional el constructo de satisfacción laboral, reflejando la 
experiencia de los trabajadores de un empleo remunerado, y recoge la respuesta afectiva 
al contenido del propio trabajo.

La escala está diseñada para abordar tanto los aspectos intrínsecos como los extrínse-
cos de las condiciones de trabajo. Está formada por dos subescalas: subescala de factores 
intrínsecos, tabla 2, que aborda aspectos como el reconocimiento obtenido por el trabajo, 
responsabilidad, promoción y aspectos relativos al contenido de la tarea, y la subescala de 
factores extrínsecos, tabla 3, que indaga sobre la satisfacción del trabajador con aspectos 
relativos a la organización del trabajo, como el horario, la remuneración, las condiciones 
físicas del trabajo, etc.

En cuanto a los factores intrínsecos, los resultados nos muestran un nivel de satisfac-
ción alto (50 %) y medio (43 %), lo que significa que el personal siente que está siendo 
reconocido en su trabajo, y que se puede ver evidenciado a través de la promoción en 
el empleo, capacitación, asignación de carga horaria extra remunerada, entre otros; y en 
cuanto a los factores extrínsecos, lo relativo al horario es el punto más álgido encontrado, 
ya que muestra una satisfacción baja. La remuneración es otro dato con el que no están 
satisfechos; sin embargo, la satisfacción general de los factores extrínsecos nos permite 
tener una puntuación alta del 56 %.

Estas puntuaciones no suelen incorporar una gran precisión, puesto que su base radica 
en juicios subjetivos y apreciaciones personales sobre un conjunto más o menos amplio 
de diferentes aspectos del entorno laboral, y condicionado por las propias características 
de las personas.

A nivel empresarial, es de vital importancia que el personal goce, entre otras cosas, de 
buena satisfacción laboral, ya que su carencia contribuye al aumento de factores adversos 
que implican consecuencias costosas para la universidad, los cuales se podrían ver redu-
cidos si los líderes de la facultad favorecieran la satisfacción en el trabajo a través de una 
adecuada organización y gestión.

En la Facultad de Ciencias Contables, Financieras y Administrativas de la ULADECH 
existe una relación altamente significativa entre los tipos de liderazgo transformacional y 
transaccional y la satisfacción laboral, como lo podemos evidenciar en la tabla 4, es decir, 
el personal docente y administrativo muestra satisfacción alta para los liderazgos identifi-
cados y estas variables están relacionadas directamente.

La correlación entre las dos variables es altamente significativa, según la prueba Rho de 
Spearman, a un nivel menor de 0,01 bilateral para variables cualitativas.
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De esta forma, al relacionar el estilo utilizado por los líderes de la Facultad de Ciencias 
Contables, Financieras y Administrativas de la ULADECH y la satisfacción laboral del 
personal docente y administrativo respecto a su trabajo, se pone de manifiesto una serie 
de antecedentes o estrategias que permitirían la creación de un buen clima laboral, en el 
cual prime la comunicación y coordinación entre puestos jerárquicos y personal docen-
te y administrativo, el cumplimento de objetivos, metas y resultados esperados al tener 
equipos de trabajo satisfechos, la identificación de metodologías y planes que fomenten la 
confianza del grupo, el desarrollo de las capacidades del personal de trabajo, la valoración 
del profesional docente y administrativo como miembro importante del equipo multi-
disciplinar, así como también su participación activa en todas las áreas de desempeño 
profesional.

Mantener niveles altos de satisfacción laboral permite mejorar los procesos, fomenta el 
trabajo en equipo, aumenta la calidad de la atención del personal y el rendimiento de su 
productividad, así como la satisfacción de los usuarios.

CONCLUSIONES

•	 Los estilos de liderazgo encontrados en la Facultad de Ciencias Contables, Finan-
cieras y Administrativas de la Universidad Católica Los Ángeles de Chimbote con 
mayor predominio son el liderazgo transaccional y el liderazgo transformacional.

•	 Se evaluó la satisfacción laboral, y se encontró que el personal docente y adminis-
trativo tiene una satisfacción global, sin dejar de tener en consideración que dentro 
de los factores extrínsecos, los ítems referentes al horario de trabajo y remunera-
ción han mostrado una satisfacción baja.

•	 Existe una correlación alta entre el liderazgo y la satisfacción laboral del personal 
docente y administrativo de la Facultad de Ciencias Contables, Financieras y Ad-
ministrativas de la Universidad Católica Los Ángeles de Chimbote.
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