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RESUMEN

Actualmente existen empresas con un nivel de satisfaccion laboral bajo debido a deficiencias en
factores relacionados a los estilos de liderazgo, ya que esta se encuentra ligada al correcto
desarrollo de las personas que laboran dentro de la organizacion

La situacion problematica permitié formular el problema de investigacion qué relacion existe entre

los estilos de liderazgo y satisfaccién laboral en la empresa SETAM EIRL 1 Villa Maria del Triunfo

El propdsito de la investigacion fue determinar la relacion que existe entre el clima laboral los estilos
de liderazgo vy la satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa de la empresa SETAM
EIRL T Villa Maria del Triunfo

Como hipétesis se considerd: Si existe relacion significativa entre los estilos de liderazgo y

desempefio laboral en la empresa SETAM EIRL i Villa Maria del Triunfo

El tipo de investigacion es no experimental de corte transversal con un disefio descriptivo
correlacional, la poblacion estuvo conformada por 18 colaboradores con una muestra de 18
personas, los datos se obtuvieron de manera censal.

Los instrumentos aplicados muestran una alta confiabilidad mediante el estadistico alfa de
Cronbach, 0.941 para el cuestionario de estilos de liderazgo y 0.831 para el cuestionario de
satisfaccion laboral.

En la prueba de hipétesis se obtuvo un Rho de Spearman 0.799, con un p valor de 0.000, por lo cual
se concluye que existe una correlacién buena entre estilos de liderazgo y satisfaccion laboral en los

colaboradores de la empresa SETAM EIRL i Villa Maria del Triunfo

Palabras clave: Liderazgo autoritario, liderazgo democratico y liderazgo liberal.



ABSTRACT

Currently there are companies with a low level of job satisfaction due to deficiencies in factors related
to leadership styles, it is linked to the proper development of the people who Works within the

organization.

The problematic situation made it possible to formulate the research problem. What relationship
exists between leadership style and job satisfaction in the company SETAM EIRL - Villa Maria del

Triunfo.

The purpose of the research was to determine the relationship between the leadership style and job
satisfation in the employees of the company SETAM EIRL - Villa Maria del Triunfo.

The following hypothesis was considered: If there is a relationship between leadership style and job
satisfaction in the company SETAM EIRL - Villa Maria del Triunfo"

The type of research is non-experimental-transversal, with a descriptive correlational design; the
population consisted of 18 employees. The sample is made up of the total population under study

because a census sampling was applied.

The instruments applied high reliability using the Cronbach alpha statistic, 0.941 for the leadership

styles questionnaire and 0.831 for the job satisfaction questionnaire.

In the hypothesis test, the Spearman's Rho analysis yielded 0,777, with a p-value of 0.000 being
lower than the significance level of 0.05, which rejects the null hypothesis and concludes that there
is a significant relationship between the leadership styles and job satisfaction in the company SETAM
EIRL Lima- 2017.

Keywords: Authoritarian leadership, democratic leadership and liberal leadership
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INTRODUCCION

Este trabajo de investigacion estudio los estilos de liderazgo y satisfacciéon

laboral en los colaboradores de la empresa SETAM EIRL

La investigacion se origina debido a que en la actualidad es necesario que las
empresas busquen que los trabadores desarrollen sus habilidades, conocimientos
dentro de su &rea laboral ya que esto garantiza el cumplimiento de los objetivos
trazados, la percepcidn positiva o0 nhegativa del trabajador ante la satisfaccion laboral
influye directamente en el desempefio y esta puede manifestarse de manera
negativa en la aparicion de una mala relacion entre comparfieros, mala realizacién
de actividades entre otros por lo cual el liderazgo y la satisfaccion laboral son

elementos fundamentales para la sobrevivencia de la empresa.

En la tesis se establece la relacion entre estilos de liderazgo y la satisfaccion
laboral en la empresa SETAM EIRL, el trabajo de investigacion se ejecut6 con una
muestra de 18 trabajadores. A continuacion, se exhibe en detalle los cinco capitulos

propuestos por la universidad:

En el capitulo I, se refiere la introduccion, en esta parte se considera
inicialmente la realidad problematica, la justificacion e importancia de la
investigacion del problema, objetivos de la investigacion al igual que las

limitaciones.

En el capitulo Il, en esta parte se considera inicialmente los antecedentes
nacionales e internacionales, el desarrollo correspondiente a la tematica, bases
tedricas de las variables estilos de liderazgo y satisfaccion laboral, asi como

también la definicion conceptual de la terminologia empleada.

En el capitulo Ill, se describe las variables, se operacionalizacién las variables,
metodologia, el tipo de investigacion, disefio, la poblacion y muestra, las técnicas e

instrumentos, el método de analisis.



En el capitulo 1V, se da conocer los resultados descriptivos e inferenciales
expresando a través de tablas y figuras con cada una de sus interpretaciones de

acuerdo a los objetivos propuestos en la investigacion.

En el capitulo V, se da a conocer la discusion del andlisis realizado entre los
nuevos resultados hallados los cuales se contrastan con los antecedentes de
estudio y las teorias planteadas, se da a conocer conclusiones de la investigacion,
es decir las conclusiones generales y especificas y se brinda una serie de
recomendaciones posibles para solucionar los problemas planteados en la

investigacion.

En el capitulo VI, se da a conocer la discusion del analisis realizado entre los
nuevos resultados hallados los cuales se contrastan con los antecedentes de
estudio y las teorias planteadas con anterioridad, se da a conocer conclusiones de
la investigacion, es decir las conclusiones generales y especificas y se brinda una
serie de recomendaciones posibles para solucionar los problemas planteados en la

investigacion.

Finalmente, las referencias bibliogréaficas utilizadas, han facilitado el desarrollo

y recoleccion de datos de la presente investigacion y anexos.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1. Realidad problemética

En la actualidad vivimos en un mundo globalizado, en el que las
empresas compiten continuamente buscando ser los mejores, por ello las
organizaciones estan en busca de personal que cumpla con las expectativas
y asi lograr la excelencia, por lo que el liderazgo y la satisfaccion laboral se

convierten en factores que diferencia una organizacién de sus competidores.

Las empresas estan propensas a cambios constantes por ello deben
adaptarse a estos para lograr sobresalir, por lo cual es necesario identificar el
estilo de liderazgo correcto que deberia ejercer un gerente, ya que vendria a
ser uno de los puntos principales para poder evaluar la satisfaccion laboral de
los colaboradores en una organizacion. El lider debe cumplir con diferentes
caracteristicas, actitudes y conocimientos, asi como también los estilos de
liderazgo son una parte importante ya que se encuentra directamente
relacionado con la actitud del trabajador ante sus funciones, las cuales se ven

reflejadas en el comportamiento grupal o individual.

A nivel mundial, se puede apreciar que la mayoria de empresas se estan
enfocando en contar con colaboradores con ciertas actitudes para el
desarrollo de su puesto dentro de la organizacion, ya que estos buscan
aprender e implementar nuevas estrategias las cuales les permitan sobresalir
de la competencia, por lo que el encargado de llevar la direccion debe
desarrollar un buen estilo de liderazgo con la finalidad de fortalecer y motivar
al recurso humano con el que cuenta. Como se puede apreciar en el estudio
realizado por la revista Chief Executive la cual se encarga de realizar un
ranking nombrando a las mejores empresas lideres entre las cuales destaca
Procter & Gambel (P&G) es una de las empresa que ha ganado este
reconocimiento por afios (2009 - 2012) consecutivos por fomentar el
desarrollo de personas dentro de la empresa, dando crédito a los altos
directivos por la capacidad de desarrollar el talento de los mismos, el
entrenamiento de P&G, el cual es conocido como modelo comprobado para
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el desarrollo de liderazgo se logra resumir en, contratacion de los mejores,
mas brillantes y diversos talentos, ensefianza a través de trabajos practicos y
entrenamiento para que el personal ejecutivo pueda poner en practica este
modelo yendo de la mano con los principios de la organizacion. Pero durante
dos afos consecutivos General Electric (GE) ha venido ganado este
reconocimiento (2015-2016) dejando a P&G en posiciones inferiores, cabe
indicar que esta empresa se encontraba en transicion de CEO la cual pudo

ser una de las causantes.

También es consecuencia de la relacion entra varios factores, los cuales
pueden ser controlados continuamente, cabe mencionar que la satisfaccion
laboral puede verse afectada por factores externos, por lo cual una buena
direccién basada en un planeamiento estratégico, creara una barrera que
minimice los efectos negativos teniendo como consecuencia el fortalecimiento
de la identidad de la organizacion, en caso contrario de llevar una direccion
inadecuada traerd consecuencias nhegativas las cuales se veran
inmediatamente reflejadas en el desarrollo y desempefio de los

colaboradores.

A nivel nacional, también podemos mencionar a empresas que destacan
en el liderazgo tales como la mencionada en una evolucion realizado por
revista G de Gestion y Price Waterhouse Coopers (PwH) en el afio 2015
nombraron Latam Pera Airlines por realizar una buena gestion de liderazgo
gerencial, estrategia comercial y de marketing, pero en la ultima evaluacion
realizada en el 2017 mencion que Grafa y Montero ha sido galardonada con
este premio destacando su liderazgo inspirador proponiéndose a ser
excelente profesionales fijAndose una vision estratégica la cual la apoyara
para anteponerse a los ciclos de cambio y con el reconocimiento recibido los

impulsara a buscar el desarrollo continuo.

Por otro lado en la segunda edicion del ranking de los 20 lugares para

trabajar para milennials realizado por Great Place To Work (GPTW) - 2018,
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predominan bancos, retailers y hoteles, tales como Banco Cencosud, Saga
Falabella, Interbanck, Atento, Marriot entre otros, esto a base de las
implementacion de buenas practicas, politicas y el rol clave de los lideres en
la conduccion de la empresa con las cuales los colaboradores se sienten

comodos dentro de sus puestos lo que garantiza su desempefio.

El estudio realizado muestra que las organizaciones destacan por la
conexion emocional de los colaboradores, quienes se siente orgullosos de
pertenecer a la empresa por ello se encuentran dispuestos a desempefiarse
de mejor manera y el compromiso por parte de la empresa ya que se
caracterizan por implementar practicas capacitacion, hacer reconocimientos y

brindad estabilidad laboral.

La empresa Servicio de Ebanisteria Tapiceria y Acabados Multiples
E.ILR.L. (SETAM EIRL), es una empresa dedicada al armado de productos de
diferentes retailers como son Saga Falabella, Paris, Oeschle, Rossen y
Natuzzi centrada en la atencion directa con el cliente final, presenta problemas
ya que la direccion esta evidenciando problemas de liderazgo, esto se observa
claramente en las acciones tomadas por algunos supervisores ya que niegan
realizar algunas actividades, su apoyo no es tan frecuente y la manera en la
gue se comunican con los colaboradores no es la adecuada por ello hemos
podido observar que el udltimo afio no logran solucionar problemas de
comunicacién entre colaboradores, la falta de compafierismo, el ausentismo,
incumplimiento de actividades asignadas, el no respetar acuerdos tomados en
reuniones las cuales se dan continuamente y la falta de compromiso se da por
ambas partes, posiblemente a causa de que no se maneja un adecuado estilo
de liderazgo esto ocasiona que cada parte se dirijan a diferentes metas lo que
genera insatisfaccion en los colaboradores a esto afiadirle que nuevas
empresa han ingresado en el mercado por lo cual el nivel de empleo ha
disminuido ello afecta directamente en el desempefo laboral y por ende la
satisfaccion del personal que trabaja en campo porque los servicios se han
visto afectados, desencadenando en la disminucion en la remuneracion que

ellos reciben, ya que esta se encuentra ligada a la cantidad de servicios que
4



realicen, trayendo como consecuencia desordenes sus vidas personales y
familiares por consiguiente al no sentirse satisfechos remunerativamente la
relacion con el equipo de trabajo también es afectada ya que ellos no se
sienten motivados para continuar con su trabajo diario, esto se corrobora al
realizar las encuestas diarias a los clientes atendidos quienes no dan las
calificaciones altas que anteriormente asignaban y en muchas ocasiones
mencionan que el personal que los atendié no se encontraban dispuestos a
brindarles ayuda o simplemente el animo que tramiten no es el adecuado, y
en ocasiones no saben como manejar problemas con el cliente provocando
discusiones o0 malos entendido innecesarios, problemas que con anterioridad
no ocurrian, por ello se ha podido evidenciar que algunos de estos
colaboradores hayan decidido no continuar laborando en la empresa debido

a que no encuentran satisfechos dentro de la organizacion.

En la empresa SETAM EIRL, se observa en el caso de la gerencia
general practican un liderazgo autoritario ya que existen situaciones en la que
los colaboradores no pueden realizar servicios por algun problema fortuito a
lo que ellos inmediatamente toman la decision de sancionarlos lo cual consta
en no dejarlos trabajar en los dias siguientes afectando directamente en el
salario del colaborador ya que los dias no laborados son descontados, cabe
indicar que este tipo de sancién es decidia por el lider y no hay participacion

de los colaboradores en ella.

También se puede apreciar que los encargados de area de post servicio
se caracterizan por hacer practica de un liderazgo democratico ya que son los
gue mas se preocupan por la satisfaccion de los colaboradores y tratan de
cumplir con los acuerdos establecidos en reuniones las cuales son debatidas

con colaboradores y decidida por ambas partes lo genera confianza en ellos.

Es importante mencionar que los supervisores hacen practica de un
estilo de liderazgo liberal ya que permiten que los colaboradores tomen sus

propias decisiones en cuanto a los servicios que brindan al momento de
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atender a los consumidores finales lo que en ocasiones ha generado malos
entendidos con ellos ya que las coordinaciones de atencion no son realizadas
por el area correspondiente y ellos son los que generan cambios en el horario

de atencion ocasionando molestias en el consumidor.

Cabe indicar que en muchas ocasiones las condiciones ambientales y
recursos de trabajos no son las adecuadas ya que al momento de realizar
algunas actividades el personal no cuenta con las herramientas o materiales

necesarios para desempefiarse de buena manera.

No hacen practica de capacitaciones lo cual afecta directamente a su
desarrollo personal ya que no se les da la oportunidad de ampliar sus
conocimientos y puedan ser aplicados en la empresa lo cual podria ayudar a
ambas partes ya que generaria mayores ganancias a futuro, por lo
anteriormente expuesto los colaboradores no se sienten a gusto dentro de su

ambiente laboral ya que las politicas no son las adecuadas para su desarrollo.

Con respecto a la remuneracion, la mayoria de técnico no se siente
conforme ya que no cubre con sus expectativas esperadas razon por la cual
en muchas ocasiones afecta en el desempefio en sus actividades como
también en la relacion social que mantienen con sus compaferos como con

la relaciéon con la autoridad.

Cabe indicar que relaciones interpersonales entre los colaboradores se
han visto afectadas ya que por la disminucion en el trabajo por el ingreso de
nuevas empresas en el rubro ultimamente no se sienten motivados y el
servicio que brindan a los clientes finales no es la correcta, y esto se ha visto
reflejado en las llamadas del post servicio de ensamblaje ya que los clientes

dan calificaciones bajas en comparacion a otros afios.

En cuanto a la relacion entre comparieros no es la misma ya que se han

evidenciado rencillas entre ellos razén por la cual el desarrollo personal de los
6



integrantes de la empresa no es la adecuada, ya que la mayoria de
colaboradores no se siente conforme con la labor que realizan, debido a que
no pueden desarrollar ain mas de los puestos que tienen debido que no hay
practica de capacitacion para trabajos en obra y en ocasiones al necesitar al
personal para trabajos de implementacion en tienda, en la cual tienen
conocimiento, la empresa prefiere contratar a terceros en lugar de brindar las

oportunidades a ellos y de esa manera desarrollarse de manera personal.

El desarrollo de actividades no es el adecuado ya que los colaboradores
ya no se sienten a gusto realizando sus servicios por ello es que en algunas
ocasiones lo toman sin importancia, y las consecuencias de ello es que llegan

tarde a casa de los clientes y realizacion del servicio.

Con respecto a la relacion con el directorio, los colaboradores
manifiestan que los jefes no valoran la labor que cumple, pese a ello
mantienen una relacion cordial con ellos, lo cual afectaria en su desarrollo

diario dentro de sus labores cotidianas.

Por lo anteriormente mencionado la empresa se vio afectada tanto de
forma econdmica al no cumplir adecuadamente con lo prestacion de servicios
en comparacion a la competencia, como también se vio afectada la imagen
Retail a la cual se brinda el servicio, estas son una empresa reconocida en el
Peru, al trabajar con ellos y no cumplir con sus requerimientos quedando como

incompetentes.

Por lo tanto, surgio la necesidad de investigar e identificar cuales son los
principales situaciones criticas a observar y plantear las mejores soluciones
con la finalidad de mejorar la satisfaccion laboral de esa manera los
colaboradores se sientan parte de la empresa y preparados para actuar ante

diversas situaciones, como también los directivos lograron tomar las mejores



decisiones creando beneficio mutuo con el fin de brindar mayor trabajo a los
colaboradores y favoreciendo también a la rentabilidad de la empresa.

De acuerdo a lo expuesto se formula las siguientes preguntas:

Problema general

¢Qué relacion existe entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion
laboral en los colaboradores la empresa SETAM EIRL i Villa Maria del

Triunfo?

Problemas especificos

¢, Qué relacion que existe entre el liderazgo autoritario y la satisfaccion
laboral en los colaboradores la empresa SETAM EIRL i Villa Maria del

Triunfo?

¢, Qué relacion que existe entre el liderazgo democréatico y la satisfaccion
laboral en los colaboradores la empresa SETAM EIRL i Villa Maria del

Triunfo?

¢, Qué relacién que existe entre el liderazgo liberal y la satisfaccion laboral

en los colaboradores la empresa SETAM EIRL T Villa Maria del Triunfo?

1.2. Justificacién e importancia de la investigacion

La presente investigacion se llevo a cabo ya que se observod que en la
organizacion existe una dificultad relacionada la satisfaccion laboral esto
debido a diferentes causas, principalmente la falta de motivacién, el ingreso

de nuevos competidores y la falta de liderazgo. La investigacion realizada tuvo
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como fin poner en practica teorias sobre liderazgo y desempefio laboral las
cuales ayudaron conocer la relacidon que existe entre estas dos variables, y
asi se logro identificar el estado actual de la problematica de la investigacion
y con ello se logr6 alcanzar los objetivos planteados los cuales fueron de gran
ayuda para los gerentes de la empresa para plantear nuevas estrategias para
erradicar el problema inicial y con ello lograr un mejor desempefio por parte
de los trabajadores lo que tendra como consecuencia mayores beneficios

tanto para la empresa como también para los trabajadores.

Justificacion tedrica

La presente investigacion estd basada en teorias cientificas con la
finalidad de brindar mayor conocimiento de las variables en estudio y el
impacto que tienen las mismas en la empresa SETAM EIRL, la cual permitié
que los directivos puedan tomar mejores decisiones. Las variables estan
basadas en la teoria de Lippit y White (1939) citado en Chiavenato, (1999)
para la variable estilos de liderazgo, indica que fel estilo de liderazgo se refiere
a lo que el lider hace, a su estilo de comportamiento en el ejercicio de
I i der @.z145 9 satisfaccion laboral basa en la teoria de los factores
desarrollada por Herzberg citados en Robbins y Judge (2017) menciona que
flos factores que llevan a la satisfaccion en el trabajo son diferentes de los que

generan la insatisfacciono(p.211).

Justificacién practica

Los resultados de la investigacion permitieron presentar alternativas de
solucion importante a la problematica que presenta la empresa SETAM EIRL
correspondiente al distrito de Villa Maria del Triunfo. De tal manera, permite

desarrollar soluciones logrando mejorar el estilo de liderazgo empleado y de
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esta manera fortalecer la satisfaccion laboral las cuales seran presentadas en
términos de conclusiones y recomendaciones con la finalidad de obtener

mayores resultados como empresa.

Justificacion metodoldgica

Al realizar la presente investigacion se puso al alcance de la comunidad
académica dos instrumentos de recoleccion de datos para medir los estilos
del liderazgo y la satisfacciéon laboral, las cuales han sido sometidas a una
validacion de criterio de jueces y a una validacién estadistica, con la que se
obtuvo informacién de fuentes primarias sobre las variables de estudio, lo que
permitié investigar la relacién entre las variables mediante la aplicacion de

instrumento y servird como base para futuras investigaciones.

1.3. Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Determinar la relacién entre los estilos de liderazgo y la satisfacciéon

laboral en los colaboradores la empresa SETAM EIRL T Villa Maria del Triunfo

Objetivos especificos
Determinar la relacion que existe entre el liderazgo autoritario y la

satisfaccion laboral en los colaboradores la empresa SETAM EIRL i Villa

Maria del Triunfo
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Determinar la relacion que existe entre el liderazgo democrético y la
satisfaccion laboral en los colaboradores la empresa SETAM EIRL i Villa

Maria del Triunfo

Determinar la relacion que existe entre el liderazgo liberal y la
satisfaccion laboral en los colaboradores la empresa SETAM EIRL i Villa
Maria del Triunfo

1.4. Limitaciones de la investigacion

Limitacion institucional

La investigacion presenta esta limitacibn ya que serd necesario
entablar una comunicacién con los directivos para poder establecer fechas

0 encontrar espacios para la aplicacion de instrumento.

Limitacion temporal

La siguiente investigacibn cuenta con esta limitacion ya que la
investigadora no cuenta con el 100% de su tiempo por motivos de trabajo y
académicos, por lo cual no cuenta con el tiempo adecuado para realizar la

investigacion.

Limitacion econdmica

Para el desarrollo de la presente investigacion se bebe realizar una
inversion para poder aplicar el instrumento, el juicio de expertos, una prueba

piloto e inclusos pagos por movilizacion y compra de libros.
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Limitacién de recursos

Esta limitacibn se presenta ya que solo se tiene acceso a los
colaboradores dos veces al mes ya que las reuniones laborales se realizan

quincenalmente.
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2.1. Antecedentes de estudios

Antecedentes internacionales

Pablos( 2 01 7 ) e nkstsdio de leesatisfaccidm laboral y estrategias
de cambio de la enfermeras en los hospitales publicos Badajoz y Cacereso
realizada en la escuela de ciencias de la educacion de la Universidad
Extremadura de Espafia, para optar el grado de Doctor cuyo objetivo fue,
determinar el grado de satisfaccion laboral de las enfermeras asistenciales,
gue trabajan en los hospitales publicos de las ciudades de Badajos y Caceres,
desarrollado desde la perspectiva de la metodologia cuantitativa con un
disefio descriptivo, con una muestra conformada por 745 enfermeras,

llegando a la conclusion:

La falta de orden en el trabajo puede dar lugar a un mal ambiente laboral. Es
importante crear un clima de trabajo cordial donde exista comunicacién y
empatia, no solo con los compaferos, sino también con los mandos
intermedios (supervisores), que son en la mayoria de los casos, los
encargados de trasmitir los problemas de los trabajadores a las Direcciones
de Enfermeria y gestores de los hospitales. (p. 241).

Gran parte de los problemas de insatisfaccién y bajo rendimiento estan
relacionados con la mala comunicacion. La comunicacidn asertiva es un
elemento esencial para que el personal se sienta satisfecho y en armonia con
todo el equipo. La comunicacion interna no es solo importante sino vital para
el logro de los objetivos. (p. 243).

Mont ero (2015)Diagnéstice del clina soiganizadional y
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del Hospital Especializado
Granja Integral - HEGI, Lérida-T ol i ma o0, r e Bscuela @edCéenciam
Administrativas, Contable, Economicas Y De Negocios (ECACEN) para optar
por el titulo en Especialista en Gestion Publica la cual tuvo como objetivo
diagnosticar el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria del HIGI, Lérida - Tolima, 2015 desarrollado bajo el disefio
aplicado en esta investigacion fue un estudio cuantitativo, descriptivo, de corte
trasversal tomando como muestra a 36 trabajadores de los cuales 25 eran de

sexo femenino y 11 del sexo masculino del hospital especializado Granja
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Integral, atreves de u muestreo probabilistico, haciendo uso de una encuesta

conformada con 90 preguntas donde concluyo:

Que se debe reconocer el mérito individual de todos los miembros del equipo
con la finalidad de fortalecer el clima organizacional dentro de la organizacion,
por otro lado, también indica que es necesario programar actividades de
motivacion y comunicacion promoviendo la participacion de los colaboradores
con el fin de fortalecer las relaciones interpersonales.

El contar con un clima organizacional satisfactorio es importante para el logro
de los objetivos estratégicos de la organizacion; cabe resaltar que no es todo
lo que se necesita pero es un factor importante que aporta al logro de dichos
objetivos, ya que muchos dependen del compromiso de las personas y si los
colaboradores estan contentos con el lugar donde trabajan, hacen sus
actividades a gusto y son conscientes de su responsabilidad de hacerlo bien,
esto traera consigo que la empresa perdure, se mantenga productiva y en
constante mejoramiento y crecimiento. (p. 100).

Rios (2014) en su tesis fi &tisfaccion laboral y su influencia en el clima
organizacional, del area administrativa de la empresa Eléctrica Municipal,
ubicada en | a cabecera departament
facultad de humanidades, para optar el titulo de Licenciatura, cuyo objetivo
fue determinar si la satisfaccion laboral influye en el clima organizacional del
personal del &area administrativa de la empresa Eléctrica Municipal,
desarrollado bajo un disefio descriptivo correlacional con una muestra de
conformada por 28 empleados del departamento administrativo, donde

concluyo:

La evaluacién de la satisfaccion laboral permitié visualizar que en general el
recurso humano esté satisfecho con los aspectos concernientes a su trabajo,
principalmente al factor de identificacion con la empresa lo cual indica que los
empleados laboran comprometidos por obtener un beneficio mutuo.

Se determiné de acuerdo al estudio que existe una relacion bastante acertada
entre el nivel de satisfaccion laboral y el clima organizacional, en el personal
del area administrativa de empresa eléctrica municipal de Huehuetenango,
pues al aumentar una de las variables inminentemente aumenta la otra,
demostrando que existe una correlacion positiva. (p. 73).

Ji m®Bnez (2014) e n Relaciént emtei eb liddrazgou | a d a

transformacional de los directores y la motivacién hacia el trabajo y el
desempeiio de docentes en una universidad privadad r e a | i zeacdeta

de psicologiadelaUni ver si dad Cat -l ica de Col
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de Maestria en Psicologia cuyo objetivo fue identificar la relacion existente
entre la motivacion hacia el trajo, el liderazgo transformacional de los
directivos de programa, con el desempefio de los docentes de una facultad en
la universidad privada en la Ciudad de Bogota DC desarrollado bajo un disefio
descriptivo correlacional de tipo no experimental en una muestra probabilistica
estratificada por una afijacion proporcional conformada por 189 docentes de

la universidad Bogotéa concluye:

Que, se presenta correlacion cuando se observa los componentes liderazgo
transformacional con el motivador interno - hacia el logro, donde el director
de programa estimula a que el docente haga las cosas con excelencia y mejor
gue los demas; el liderazgo transformacional con el motivador externo i grupo
de trabajo, el director de programa estimula a los docentes para enfrentarse
a situaciones que le permiten el aprendizaje de otros; y por ultimo, el liderazgo
transformacional con el medio de retribucién i requisicién, los directores de
programa estimulan a los docentes a mostrar sus trabajo y a relacionar las
retribuciones con el producto de su trabajo, encontrando mayor apertura, ya
gue van dirigidos a la proyeccion de la organizacion.

En la investigacion se encontré que el desempefio esta correlacionado
inversamente con la estimulacién intelectual, es decir, a los directores de
programa les falta promover la creatividad y la posibilidad de que los docentes
presenten ideas nuevas y de mejoramiento. (p. 64).

Paris (2011) <rés laboual, datesfadcién erfi & trabajo y
bi enestar psicol -gico en trabajador
de Psicologia de la Universidad Abierta Interamericana para optar por el titulo
de Licenciatura en psicologia cuyo objetivo fue identificar la relacion entre
estrés laboral, satisfaccion en el bajo y bienestar en trabajadores de un
industria cerealera, desarrollado mediante el disefio correlacional de corte
transversal aplicada a una muestra probabilistica estratificada conformada por
150 empleados hombres y mujeres de una industria cerealera de la ciudad de
San Lorenzo incluyendo que:

La evidencia indica que los mejores predictores de la satisfaccion laboral
entre los trabajadores son: la limpieza del lugar de trabajo, el espacio fisico,
la relacion con sus superiores y algunas dimensiones del bienestar tales
como los vinculos con los demés, de como se llevan, si les caen bien o si
cuentan con ayuda de los demas, la capacidad de empatia y afectiva y la
aceptacion de si mismo, incluyendo lo bueno y lo malo. (p. 85).

Que, con respecto a las vinculaciones entre el estrés percibido, el bienestar
psicologico y el grado de satisfaccion aboral, la evidencia reunida en el
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estudio perite corroborar el interjuego entre estas variables. Desde el
momento en el que lo empleados experimenten estrés, a su vez,
experimentan menos satisfaccion laboral y menos bienestar psicolégico. En
tanto que, entre los que no sufren estrés laboral se evidencia una tendencia
contraria, vale decir menos estrés, mas satisfaccién y bienestar. (p. 86).

Antecedentes nacionales:

Suarez (2018) e n s lidetarmys geencial y la satisfaccion laboral
de | os trabajadores de | a Ugel NU 4 de
de posgrado para optar el grado de Maestro en Gestion Publica cuyo objetivo
principal fue determinar la relacion entre el liderazgo gerencial y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Ugel 04 de Comas; 2017 disefio descriptivo
correlacional de corte transversal en una muestra probabilistica conformada
por 136 trabajadores docentes de la Ugel 04 de Comas, 2017concluyendo

que:

A la luz de los resultados obtenidos en referencia al objetivo general se ha
determinado la existencia de una correlacion r=0,836 entre las variables:
Liderazgo gerencial y la satisfaccion laboral. Este grado de correlacion indica
gue la relacién entre las variables es positiva y tiene un nivel de correlacion
alta. En cuanto a la significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,01
lo que permite sefialar que la relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

En cuanto se refiere al objetivo especifico 3 se ha determinado la existencia
de una relacion r=0,584 entre las variables: Lider autoritario y la satisfaccion
laboral. Este grado de correlacion indica que la relacion entre las variables es
positiva y tiene un nivel de correlacion moderada. En cuanto a la significancia
de p=0,000 muestra que p es menor a 0,01 lo que permite sefialar que la
relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipétesis alterna.

En cuanto se refiere al objetivo especifico 2 se ha determinado la existencia
de una relacién r=0,832 entre las variables: Lider democratico y la
satisfaccion laboral. Este grado de correlacion indica que la relacién entre las
variables es positiva y tiene un nivel de correlacién alta. En cuanto a la
significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,01 lo que permite
sefialar que la relacién es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipétesis alterna. (p. 89).

Poma (2018) e n s ustilbseds lidsrazgo i satisfaccion laboral de

los empleados de la Municipalidad de Los Olivos 1 20170 reali zada
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escuela profesional de Administracion en la Universidad Cesar Vallejo para
optar el titulo profesional de Maestria en gestién publica cuyo objetivo fue
determinar la relacion entre el estilo de liderazgo laissez faire y la satisfaccion
laboral de los empleados de la Municipalidad de los Olivos 2017, desarrollado
mediante un disefio descriptivo correlacional de corte transaccional en una
muestra probabilistica estratificada conformada por 163 profesionales de los

trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos concluyendo que:

Sobre el tercer objetivo especifico se concluye que el estilo de liderazgo
laissez faire se relaciona con la satisfaccion laboral de los empleados de la
Municipalidad de los Olivos 2017. Como se demuestra con el estadistico de
Spearman (sig. Bilateral = 0.000 < 0.05, Rho = 0.477**). (p. 79)

Macahuachiy Gonzal es ( 201 7iferazgo directivo yt e si s
desempefio docente en la Institucién Educativa Inicial Nuestra Sefiora de la
Esperanza del distrito de Tambopata Puerto Maldonadoi2 016 0 real i zad:
la escuela Educacion en la Universidad Nacional Amazénica Madre de Dios
para optar el titulo profesional de Licenciado en Educacién cuyo objetivo fue
determinar el nivel ce relacién que existe entre la percepcion del liderazgo
directivo y el desempefio docente en la Institucion Educativa Inicial Nuestra
Sefiora de la Esperanza de Puerto Maldonado desarrollado mediante un
disefio descriptivo correlacional de corte transaccional en una muestra
probabilistica estratificada conformada por 25 docentes de la IE Nuestra

Sefiora de la Esperanza concluyendo que:

Existe una relacién directa y significativa entre la percepcion del liderazgo
directivo y el desempefio docente en la Institucion Educativa Inicial Nuestra
Sefiora de la Esperanza de Puerto Maldonado i 2016. Sustentado en la tabla
10, el coeficiente de correlacion entre las variables liderazgo del director y
desempefio docente es de 0,546; lo cual indica una correlacion directa entre
las variables liderazgo del director y desempefio docente, con un nivel de
confianza de 95%. Y ademas el coeficiente de determinacién R cuadrado es
de 0,298 como se muestra en la tabla 11; lo cual indica que el 29,8% de los
cambios observados en la variable desempefio docente es explicado por la
variacion de la variable liderazgo del director. También segln la tabla 11 el
valor de p = 0,000; nos indica que con una significatividad menor que 5%; el
modelo de regresiéon lineal entre las variables liderazgo del director y
desempefio docente es adecuado, siendo la ecuacion de regresion de
acuerdo a la tabla 11 y gréfico 8.
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Existe una correlacion directa y significativa entre el liderazgo autoritario y
coercitivo del director y el desempefio docente de la institucién educativa
inicial Nuestra Sefiora de la Esperanza de Puerto Maldonado, por lo que el
liderazgo es muy tomado en cuenta por ello es importante desarrollarlo
mucho mas e incentivar acciones orientadas al mismo, trabajar por el bien de
institucion y de sus propios lideres para seguir creciendo. (p. 78).

Vasquez (2018)ens u t eddilossle lidelfazgo y el desempefio laboral
en una empresa industrial, Lima 20170 realizada en la escuela de
Administracion de Negocios de la Universidad Cesar Vallejo para optar por el
grado académico en Maestria cuyo objetivo fue determinar la relacién entre el
liderazgo benevolente con el desempefio laboral en una empresa Industrial,
desarrollado bajo un disefio descriptivo correlacional no experimental de corte
transversal conformada por una poblacién de 40 trabajadores de la empresa

industrial concluyendo en:

En la empresa se puede apreciar la presencia de cuatro tipos de liderazgo lo
gue corrobora una mezcla en las préacticas y procedimientos que logran que
el desempefio global dentro de la organizacién tenga una percepcién fuerte,
concluyendo en:

Existe una relacién positiva moderada entre los estilos de liderazgo
benevolente con el desempefio laboral, con un Rho de Spearman de 0.544 y
un p <0.05

Existe una relacion positiva moderada entre los estilos de liderazgo coercitivo
con el desempeiio laboral, con un Rho de Spearman de 0.518 y un p < 0.05.
Existe una relacién positiva moderada entre los estilos de liderazgo
participativo con el desempefio laboral, con un Rho de Spearman de 0.496 y
un p < 0.05. (p. 76).

Huamani ( 2 01 5)lclimaorganizaciorelsy susnflu@ricia en el
desempefio laboral del personal de conduccion de trenes, del area de

transporte del metro de Lima, Lalineal en el 20130 en

Administracion de la Universidad Nacional Tecnolégica del Sur en Villa el
Salvador para optar el titulo de Licenciado en Administracion, cuyo objetivo
principal es desarrollar nuevas técnicas de produccion la atencion al cliente la
cual amerita calidad en el talento humano. El disefio de la investigacion es
explicativo 7 correlacionar, la técnica empleada por el autor fue aplicar un
cuestionario y entrevistas a profundidad aplicada a 60 conductores de la linea

1, donde concluyo:
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Que, el personal de conduccion de trenes del metro de Lima. La linea 1; es
favorable para la organizacion y en las actividades asignadas en sus
funciones son positivas para su desempefio laboral.

Los supervisores Yy jefes juegan un papel primordial en el reconocimiento del
desempefio laboral de los trabajadores y esto determina efectos positivos en
el clima organizacional en el desarrollo de las funciones de los colaboradores.

El personal de conduccién de trenes del metro de lima, la linea 1; estan
restringidos al cumplimiento estricto de los procedimientos estipulados en el
ROI (Reglamento Operativo Interno) en la realizacién de sus labores, tiene
una apreciacion que sus condiciones laborales son buenas, las relaciones
interpersonales con los comparieros de trabajo responden a sus obligaciones,
tienen calidad y compromiso de responsabilidad. (p. 111).

2.2. Desarrollo de la temética correspondiente al tema investigado

2.2.1. Bases teoricas de estilos de liderazgo

2.2.1.1. Definiciones de estilos de liderazgo

El liderazgo es una herramienta que las empresas hacen uso para
garantizar el desarrollo de las personas dentro de una organizacion, la cual
potencia el desempefio y desarrollo del colaborador realizando diferentes

estrategias para lograr alcanzar el objetivo planteado como empresa.

White y Lippit (1939) citado por Chiavenato (1999) menciona que: ii e |
estilo de liderazgo se refiere a lo que el lider hace, a su estilo de

comportamiento en el ejercicio de |idera

Alles (2008a) afirma que:

Un lider organizacional deberia fijar el rumbo de la organizacion, definir los
caminos a seguir y lograr que los demas compartan la vision a fin de, en
conjunto, trabajar para alcanzarla. Por lo tanto, el lider es mucho méas que un
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gerente: es una persona que se fija en el camino a seguir y debera poseer la
suficiente vision estratégica para realizarlo. (p.170).

Robbins (1999) define al liderazgo como: fla capacidad de influir en el
grupo para que logren las metas. La fuente de la influencia podra ser formal
tal como la proporcionada por la posesion de un cargo gerencial en una

organizaci.-no (p.347)

Evans y Lindsay (2008) afirman que: e | |l iderazgo es #dl a
influir positivamente en la gente y los sistemas bajo la autoridad de uno a
fin de tener un I mpacto signifieativo
212).

Maxwell (2007) indicaque:il a capaci dad de | ider az;

determina el nivel de eficaciadeuna per §pamBp.o

El estilo de liderazgo se refiere a las caracteristicas personales que
tiene y ejerce un lider en su posicion para llevar acabado metas y objetivos
trazados con la finalidad de que la empresa sea sostenible en el tiempo
generando mayores utilidades buscando también que quienes forman parte
de la organizacion se sientan comprometidos con ella y satisfechos dentro

de su entorno laboral.

2.2.1.2. Importancia de los estilos de liderazgo

El liderazgo ha sido un tema muy debatido a lo largo de la historia ya
gue es de gran importancia para las organizaciones, debido a que gracias
a ella estas organizaciones han podido mantenerse en flote, cabe indicar
gue las personas lideres son muy valoradas dentro de una organizacion ya
gue son parte esencial para su desarrollo y no todas las personas cuentan
con las caracteristicas necesarias para poder desempefarse

adecuadamente por lo cual se menciona que las organizaciones dependen
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del liderazgo para poder crecer y perdurar en el tiempo lo que indica que
las empresas dependen de un lider que las dirija por lo que es necesario
gue cumplan con ciertas caracteristicas y logren desempefarse
adecuadamente con la finalidad de mantenerse en el mercado de lo
contrario al hacer malas practicas dentro de la organizacion podria generar

gue esta de no pueda perdurar, desencadenado en su declive.

Por otro lado, se puede indicar que en la actualidad se exige que en
los puestos de trabajo las personas sepan liderar, sin importan la actividad
gue vayan a realizar dentro de la organizacion ya que esto garantiza brindar

soluciones inmediatas a los problemas.

Identificar el estilo de liderazgo es importante ya que nos permite
saber cual de los estilos es el mas adecuado segun las necesidades de la
empresa, al saber cudles son podemos tomar la decisién de que estilo se
debe poner en préctica para la obtencién de las metas, ya que esto traera
beneficios econdmicos la empresa si no también generara mayor

tranquilidad y estabilidad laboral.

Chaleff (1995) citado por Zarate y Acosta (2012) en la revista escuela
de administracién de negocios afirma que fla importancia de los seguidores
y menciona que tanto los lideres como los seguidores orbitan alrededor del
propésito de la organizacién y que en ningdn momento los seguidores

orbitan alrededor de los lideres6  ( p. 104)

Para Bernardi (2000) citado por Pérez (2006) en la revista escuela de
administracionde negociosa f i r ma qu e e lntemaperenananteg o fie s
de gran importancia para el éxito empresarial estd constituido por una
premisa fundamental: las personas son el eje central mas valioso para

cualquier empresao(p. 80).
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Por lo anteriormente mencionado por los autores, un correcto manejo
de liderazgo permite que las personas se desarrollen de manera eficaz
dentro de sus areas laborales para ello es necesario que estas se
encuentren satisfechas de la labor que cumplen ya que son la parte central

de una organizacién para garantizar su desarrollo de la organizacion.

2.2.1.3. Caracteristicas de estilos de liderazgo

Las caracteristicas de estilos de liderazgo explicadas segun autores

gue se citan a continuacion:

White y Lippit (1939) citado en Chiavenato (2011) mencionan las

siguientes caracteristicas.

Liderazgo autocratico

- Ellider impone las directrices sin participacion del grupo.

- Ellider determina las medidas para ejecutar las tareas.

- El lider determina la tarea que debe ejecutar cada uno y las asigna a
€l o a los compafieros.

- EI | 2der es domi nbksrlogay griticAsmlgrabsjadara |
de cada miembro.

Liderazgo democratico

- Las directrices son discutidas y elegidas por el grupo, con el estimulo y
la ayuda del lider.

- El grupo esboza las medidas para lograr los objetivos a la vez que
pide el consentimiento del lider, el cual sugiere varias opciones para

que el grupo escoja.
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2.2.1.4.

La division de las tareas queda al criterio del grupo y cada miembro
escoge libremente a sus comparieros de trabajo.
El lider procura integrarse psicolégicamente al grupo.

Es objetivo y se limita a los hechos cuando hace criticas y elogios.

Liderazgo liberal

Existe plena libertad para tomar decisiones tanto del grupo como de
los individuos, con una participacién minima del lider.

La participacion del lider es minima, solo proporciona diversos
recursos al grupo, y aclara que podria brindar informacion si se la
solicitan.

La division de las tareas y la seleccion de colegas queda
completamente a cargo del grupo, sin participacion alguna del lider.
El lider no evallGa al grupo ni controla los acontecimientos y solo

comenta las actividades cuando le preguntan. (p. 91-92)

Arbaiza (2017) menciona que un lider eficaz tiene cuenta con las

siguientes caracteristicas.

Sabe manejar el estrés

Se conoce a si mismo y enfoca su atencidn en aspectos prioritarios a
la organizacion

Es creativo en la solucién de problemas y promueve la innovacion
Sabe gestionar los conflictos y convertirlos en oportunidades.

Emplea su poder para influenciar de manera positiva en los demas

Es capaz de gestionar proyectos complejos en su equipo (p.349)

Teorias relacionadas al liderazgo

Teoria de estilos de liderazgo segun Lippit y White (1939)
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Esta teoria se centra en los estilos de comportamiento del lider en

relacion con sus subordinados, en otras palabras, se base en la manera en

la cual el lider orienta su conducta.

Liderazgo autoritario

Lippit y White (1939) citado en Chiavenato, (2014) indican que:

El lider centraliza las decisiones e impone sus 6rdenes. Por un lado, el
comportamiento del de los grupos muestra una fuerte tensién, frustracion y
agresividad, por otro lado, la falta de espontaneidad, de iniciativa y de
formacion de grupos de amigos. A pesar de que en apariencia le gustan las
tareas, no demostraban satisfaccion frente a la situacion. Solo desarrollan el
trabajo frente a la presencia fisica del lider. Cuando estaba ausente, los
grupos suspenden las actividades y expresas sus sentimientos reprimidos
llegando a explosiones de indisciplina y agresividad. A pesar de que en
apariencia le gustan las tareas, no demostraban satisfaccion frente a la
situacién. Solo desarrollan el trabajo frente a la presencia fisica del lider.
Cuando estaba ausente, los grupos suspenden las actividades y expresas
sus sentimientos reprimidos llegando a explosiones de indisciplina y
agresividad. (p. 92).

Liderazgo democratico

Lippit y White (1939) citado en Chiavenato, (2014) indican que:

El lider conduce y orienta al grupo, también incentiva la participacion
democratica de las personas. El lider y el subordinado desarrollan una
comunicacion espontanea, franca y cordial. El trabajo se realizé de un ritmo
uniforme y seguro, sin alteraciones incluso cuando el lider se ausentaba. Se
observa un claro sentido de responsabilidad y compromiso personal, ademas
de una impresionante integracién grupal en un clima de satisfaccion. (p. 92).

Liderazgo liberal

Lippit y White (1939) citado en Chiavenato, (2014) aseveran que:
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El lider delega todas las decisiones al grupo, deja las cosas enteramente su
voluntad y no ejerce control alguno. Aunque la actividad delos grupos era
intensa su produccion fue mediocre. Las actividades se desarrollaron al azar,
con muchos altibajos y se perdia mucho tiempo en discusiones por motivos
personales, no relacionados al trabajo. Se observé un fuerte individualismo
agresivo, asi como poco respeto al lider. (p. 92).

El liderazgo es la base principal del desarrollo de una empresa y al
poner en practica el estilo correcto dentro de una organizacioén garantizara
su prevalencia en el mercado, ya que de acuerdo a las caracteristicas del
lider el personal se desarrollard plenamente generando que se sienta
satisfecho en su centro de labores y cumpliendo con los objetivos de las

areas a las cuales corresponden como a las de la organizacion.

Teoria de los estilos de liderazgo de Likert (1965)

Rensis Likert menciona los siguientes cuatro sistemas de administracion

Sistema Autoritario i coercitivo

Likert (1965) citado en Chiavenato (2008) indica que:

Este estilo administrativo se sustenta en una absoluta falta de confianza en
los subordinados. Estos no se sienten en libertad para discutir sus trabajos
con sus superiores y estan motivados, negativamente, por el miedo, las
amenazas, las sanciones y las raras recompensas. Puesto que la informacion
fluye en forma vertical, de la cima hacia abajo, la que fluye de abajo hacia
arriba es vista con mucha desconfianza. Todas las decisiones estan
rigidamente centralizadas en la clpula de la organizaciéon. Es el modelo
administrativo mas cerrado. (p.445).

Sistema Autoritario I Benevolente

Likert (1965) citado en Chiavenato, (2008) indican que:
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Implica una confianza condescendiente en los subordinados. Estos no se
sienten en libertad para discutir sus trabajos con los superiores y estan
motivados por recompensas y algunas sanciones, reales o potenciales. El
flujo de la informacién también es vertical y cuando va de abajo hacia arriba
es visto con desconfianza. Las politicas se definen principalmente en la cima
de la organizacion y las decisiones, dado que son prescritas, son impuestas
a los niveles mas bajos de la jerarquia. (p.446).

Sistema Consultivo

Likert (1965) citado en Chiavenato, (2008) afirman que:

Implica una conyanza razonable en | o0os subc¢
relativa libertad para discutir sus trabajos con los superiores y son motivados
por recompensas, sanciones ocasionales y algo de participacién. La
informacion fluye en sentido descendente y ascendente. La comunicacion de

abajo hacia arriba es aceptada, algunas v
politicas genéricas y las decisiones generales se toman en la clpula de la
organizaci - n, mi entras que | as decisione

niveles mas bajos. (p. 446).

Sistema Participativo

Likert (1965) citado en Chiavenato, (2008) asevera que:

Implica una tot al conyanza en | os subordin
para discutir sus trabajos con los superiores y son motivados por factores

econdmicos, como las recompensas basadas en un sistema de remuneracion

por medio de la participacién y el interés en establecer los objetivos. La
informaci-n puye en sentido descendente,
comunicacién ascendente tiene plena aceptacion. La toma de decisiones se

reparte por toda la organizacién y esta debidamente coordinada. Es el modelo

administrativo méas abierto. (p. 446).

El liderazgo es una habilidad esencial dentro de una organizacion la
cual depende de la comunicacion ya que esto permitira que el lider tenga
una participacién mas activa y mayor interaccion con sus subordinados, lo

cual permitird que las tareas sean realizadas de una manera mas eficaz
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Teoria del liderazgo situacional (TLS)

Paul Hersey y Kenneth Blanchard (1970) definen cuatro estilos de

direccidn, teoria realizada en funcion a la disposicion de los subordinados.

Estilo explicativo de contar.

Hersey y Blanchard (1970) citados en Arbaiza (2017) aseveran que:

Se da instrucciones especificas y precisas y supervisar de cerca la ejecucion
del trabajo de aquellos seguidores que trabajan lento, no tienen disposicién
preparacion o experiencia para ejecutar la tarea ni asumir responsabilidades.
Asi se elimina toda la incertidumbre sobre como deben desempefarse. (p.
332).

Estilo de convencimiento de vender.

Hersey y Blanchard (1970) citados en Arbaiza (2017) afirman que:

Es caracterizado por explicar a los subordinados con mediana preparacion
las ventajas y la facilidad de cumplir con las decisiones tomadas por la
autoridad. El lider elige estilo cuando los seguidores tienen disposicién, pero
poca capacidad para ejecutar tareas y por tanto deben compensar esas
carencias A demas de orientarse a las tareas, el lider debe orientarse a las
relaciones con sus seguidores para convencerlos de apoyarlo, lograr que se
esfuercen y asuman responsabilidades. Este estilo permite mantener la
energia y la motivacién mediante la explicacion y el reforzamiento. (p. 332).

Estilo participativo

Hersey y Blanchard (1970) citados en Arbaiza (2017) indican que: i s e

caracteriza por que el lider comparte sus ideas con los subordinados y
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promueve el dialogo para tomar una decision y planificar las actividades de

manera c@n3EA.nt aod

Estilo de delegacién

Hersey y Blanchard (1970) citados en Arbaiza (2017) afirman que: i e |
subordinado es visto como un colaborador y se les permite tomar
decisiones sobre su trabajo para que pueda alcanzar los objetivos de su

puestoy | as metas or(ma3g)i zaci onal eso

Por lo anteriormente mencionado podemos indicar que los
subordinados pasan por diferentes etapas de desarrollo las cuales
necesitan un estilo de liderazgo que se adapte a sus necesidades para
busca establecer equilibrio entre el comportamiento del lider y el desarrollo
personal y laboral de los colaboradores con el fin de cumplir con los

objetivos establecido.

2.2.1.5. Dimensiones de los Estilos de liderazgo

Liderazgo autoritario

Segun Goleman (2014)

El liderazgo autoritario potencia al maximo el compromiso con los objetivos y
la estrategia de la empresa. Al enmarcar las tareas individuales en una vision
global, el lider autoritario marca unos niveles de calidad que giran en torno a
esa visién. Cuando comunica sus reacciones ante el rendimiento (sean
positivas 0 negativas), el Unico criterio es si ese rendimiento promueve la
vision. Todo el mundo tiene claros los niveles que hay que alcanzar para
conseguir el éxito y también las recompensas que comporta. (p.31).

Por otro lado, Evan y House (1971) citados en Arbaiza (2017)
mencionan que fel liderazgo directivo es propio del lider que explica
claramente lo que los subordinados, deben hacer, la forma en como deben
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comportarse. El lider directivo planifica las tareas y determina los objetivos
y los procedimientoso(p. 333).

Por lo cual se indica que el liderazgo autoritario se encuentra centrado
a la realizacion de las actividades las cuales estan ligadas a la vision de la
empresa para la realizacion de objetivos organizacionales dejando de lado

la satisfaccién del trabajador.

Liderazgo Democréatico

fAl dedicar tiempo a recoger ideas y el respaldo de los demas el responsable
de un equipo consigue confianza, respeto y compromiso. Al permitir que los
trabajadores den su opinién sobre decisiones que afectan a sus objetivos y a
su forma de proceder, el lider democratico fomenta flexibilidad y

responsabilidadQ (Goleman, 2014, p.32).

Goleman, Boyatzis y Mckee (2016) indican que el liderazgo democratico
es:

La capacidad de escuchar, atender sugerencias y opiniones. El lider
democrético incentiva la participacion de todos los miembros de su equipo
considerando cada informacion para alcanzar las metas propuestas. (p. 92).

En otras palabras, este estilo promueve la participacion continua de
los trabajadores ya que sus opiniones son tomadas en cuenta para llegar a
un consenso para que ello se siente parte de la organizacion y con ello

desarrollar un buen clima laboral.

Liderazgo Liberal

fEl lider delega todas las decisiones al grupo y no ejerce ningun
control, las tareas son realizadas al azar con altibajos y se pierde mucho

tiempo en discusiones personales, no relacionadas al trabajo resaltando el
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individualismo en lo colaboradoresa Lippit (1939) citado en Chiavenato
(2006).

Bass (1981) citado en Mendoza y Ortiz (2006) en su tesis indican que:
fel liderazgo liberal no tiene las habilidades de ejercer el liderazgo y son
también conocidos como liderazgo Laissez Faire, es mas liberal, donde los
trabajadores tienen independencia operativa y son los que tienen un mayor

poder de decisiona

Este estilo de liderazgo deja que los colaboradores tomen sus propias
decisiones tomando control total de las actividades que realizan las cuales

en muchas ocasiones no son cumplidas de manera adecuada.

2.2.2. Bases teodricas de la variable satisfaccién laboral

2.2.2.1. Definiciones de la satisfaccion laboral

Herzberg citado en Chiang, Martin y Nufiez, (2010), mencionaque:fi | a
satisfaccion o insatisfacciones individuo en el trabajo es producto de la

relacion su empleo y sus actitudes frente al mi s m(p.676).

Robbins (1999), menciona que:

La mayoria de las personas prefiere comunicarse con personas de su propio
nivel o de estatus superior en lugar de aquellos que se encuentran bajo de su
nivel. Como resultado deberiamos espera que la satisfaccién fuera mucho
mayor entre los empleados cuyos trabajos minimizan la interaccién con los
individuos que estan mas abajo en estatus que ellos mismos. A relacion
tamafio i satisfacciéon del grupo es lo que uno intuitivamente esperaria: Los
grandes grupos estan asociados a la satisfaccion baja. (p.275).

Para Arbaiza (2017) considera a la satisfaccion como:
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Una actitud, pero, a diferencia de otras actitudes, en ella el componente
emocional es el que méas destaca frente al componente cognitivo y
conductual; por eso suelen definirse como la forma en la que la persona se
siente con respecto a su puesto de trabajo en la empresa. (p.165).

Por ello se puede concluir que la satisfaccion laboral surge en su

mayoria de la valorizacion que el colaborador realiza del conjunto de

caracteristicas que describen el contexto de su trabajo, mientras que el

clima se refiere a la descripcion del conjunto de caracteristicas que percibe

el colaborador, de la organizacion.

Evaluacion de desempefio.

Chiavenato (2008) menciona que

La evaluacion de desempefio es una valorizacién, sistemética de la actuacion
de la actuaciébn de cada persona en funcién de las actividades que
desempenia, las metas y los resultados que debe alcanzar, las competencias
queofr ece y su pote(@edsal desarroll oo

Por ello podemos se indica que la evaluacion de desempefio influye

en el comportamiento de los colaboradores, en la cual se aplican criterios

gue el directorio para la evolucion la cual permite su productividad.

Modelo de evaluacion de 360 grados

Este método nos proporciona la retroalimentacion del desempefio

desde el circulo completo de contactos diarios que un empleado pudiera

tener dentro de su area de trabajo, los cuales abarcan desde el personal

de correo como también los clientes, jefes y compafieros. (Robbins, 1999,

p. 568).

Componentes

- Companeros
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2.2.2.2.

- Subordinados

- Gerente

- Alta direccion

- Proveedores Clientes

- Representantes del departamento

Estas evaluaciones pueden ser tomadas la cantidad de veces
necesaria y al tener la participacion de los componentes mencionados el

proceso precision y obtencion de lecturas son mas precisas.

Se puede decir que este tipo de evaluacion tiene como finalidad
generar la retroalimentacion del grupo que trabaja dentro de la organizacion

tanto a los componentes internos como externos.

Importancia de la satisfaccion laboral

En la actualidad los directivos tiene en claro que las organizacién
dependen del desempefio de los trabajadores por ello buscan que se
encuentren satisfechos en sus puestos de trabajo ya que esto garantiza un
mejor desarrollo para la organizacion, por lo que hacen préacticas de
talleres, capacitaciones entre otros para que el personal pueda adquirir
nuevos conocimientos, desarrollen sus habilidades buscando que los
trabajadores disfruten de su trabajo y con ello reducir el estrés la cual

origina desaceleracion en el desarrollo.

En la revista de administracion de negocios (2006) mencionan que:

Los factores internos y externos que estan en continuo cambio y crecimiento.
Los internos como capacidad de aprendizaje, motivacion, percepcion del
ambiente, actitudes, entre otros. Los externos, como las recompensas,
motivos sociales, relaciones de grupos, entre otros, son los que llevan a los
individuos a ser o no, generadores de ideas, imaginativos, conflictivos,
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2.2.2.3.

propulsores de cambios, luchadores. Estos complejos sistemas, que son los
seres humanos de una organizacién y las no menos enmarafiadas
interrelaciones que entre ellos se entablan son el elemento esencial e
imperceptible que determinara el futuro- exitoso o decadente de la gestion del
conocimiento en cada empresa. (p. 80).

Por otro lado, en la revista de administracion de negocios (2015)

indican lo siguiente:

Es un elemento importante para lograr que se realicen los maximos esfuerzos
en el cumplimiento de las metas de la organizacién, si no se toman en
consideracion las condiciones laborales donde se desempefia el trabajo.

La importancia y la necesidad del estudio de la satisfaccion laboral, radica en
analizar los factores hombre- trabajo interrelacionados para el desarrollo de
la actividad laboral, lo que permite una realizacion mas eficiente de la misma,
e incide en la competitividad de la organizacion; esto tiene una influencia en
la disciplina, ausencias, llegadas tardes, rotacién de personal, ineficiencia,
relaciones interpersonales y otras.

La satisfaccion laboral no es importante solo desde el punto de vista
econdmico, sino también desde el punto de vista social, ya que los beneficios
derivados de la misma impactan en la sociedad, pues esta sale del marco
laboral del empleado y abarca el entorno de su vida. (p. 37-38).

La satisfaccion laboral es sumamente importante ya que esta se
encuentra ligada al compromiso y productividad que tiene los
colaboradores en la empresa en la cual se encuentra laborando ya que
segun estudios realizados se ha determinado que un trabajador satisfecho

es mucho mas productivo que un trabajador que no lo esta.

Por otro lado, al contar con personal satisfecho en la organizacién
permite brindar un mejor servicio a los clientes originando reconocimiento

y que esta perdure en el tiempo.

Caracteristicas de la satisfaccion laboral

Frederick Herzberg (1959) citado por Robbins y Judge (2017)

menciona las siguientes caracteristicas:
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Eventos que producen satisfaccion

Logro
Reconocimiento
Trabajo en si
Responsabilidad
Avance

Crecimiento

Eventos que producen la falta de satisfaccion

Politica y administracion de la compafiia
Supervision

Relacion con el supervisor

Condiciones de trabajo

Salario

Relacion con los compafieros

Status

Seguridad (p.178)

Arbaiza (2017) categoriza los principales estresores organizacionales

gue generan la insatisfaccion laboral.

La exigencia de las tareas

Las exigencias del rol a cumplir
Las exigencias interpersonales
La estructura organizacional

El estilo gerencial y el liderazgo

Por otro lado, menciona los siguientes métodos para identificar, modificar

y eliminar los estresores laborales.

Realizar una buena seleccién, induccién y capacitacién de personal
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- Redisefar los puestos de trabajo
- Mejorar la comunicacion en toda la organizacion

- Ejecutar programas de bienestar (p. 203)

2.2.2.4. Teorias relacionadas a la satisfaccion laboral

Teoria de los dos factores de Herzberg (1959)

Segun Frederick Herzberg desarrollaron la teoria de la motivacion en
el trabajo en la cual recalca dos tipos de necesidades que se encuentran

ligadas al comportamiento.

Factor higiénico o extrinseco

Frederick Herzberg (1959) citado por Robbins y Judge (2017) indica
gue fAson externos elaciomadop @n lasocondiciopes e st 8§ n
| aborales y ambientales que brindan | a
211).

Factor motivacional o intrinseco

Frederick Herzberg (1959) citado por Robbins y Judge (2017) afirma
gue Aguardan rel aci - nrsora@rsu padsto, dajcuabkt e de

rel aciona | o cual se relaciona con | a se
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Factores que caracterizaron a 1,844 Factores que caracterizaron a 1,753
eventos en el trabajo que condujeron eventos en el trabajo y que produjeron
a una insatisfaccién extrema satisfaccién extrema
Logro
Reconccimiento
Trabajo en =i

Responsabilidod

Avance
Palitica y Crecimienio
administracidn
de la compafiia Supervision
Todos los factores  Todos los foctores

qlue contribuyen  que confribuyen
a lo insafisfaccidn  a la satisfaccién

Ralocidn con el suparvisor

Condicionas de trabajo

Salario en &l frabajo en el frabajo

Relacidn con los compaiieros 4% Higiene i 19

I
Vida personal 2 Motivadores § i1
Relocidn con los subordinodos
L1 1 1 L1 1 1
Status B0% &0 40 20 0 20 40 &0 B0%
Seguridad Razdn y porcentaje
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
A0 A0 a0 20 10 Q 10 20 30 40 50%

Frecuencia del porcentaje

Figura 1. Comparacion de satisfactores e insatisfactores (1959)

Por lo tanto, mientras los factores higiénicos son 6ptimos y adecuados
generan satisfaccion en los trabajadores de lo contrario generan

insatisfaccion y afecta en el desempefio laboral de las personas.

Por otro lado se indica que involucran sentimientos de reconocimiento
profesional y autorrealizacibn pero las actividades han sido
tradicionalmente disefiadas a base de principios relacionados a la eficiencia
y economia dejando de lado aspectos como la creatividad individual con lo
gue se logra tener un colaborador no se encuentre satisfecho y motivado
en la organizacion desencadenando en desinterés y falta de compromiso
ya que la empresa solo ofrece un lugar donde trabajar mas no desarrollarse

de manera personal.
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Teoria de las relaciones humanas

Esta teoria fue desarrollada por Elton Mayo (1993) citado en
Chiavenato (2011) la cual surgi6 en Estados unidos como consecuencia de
los resultados del experimento de Hawthorne, la cual se origind

basicamente como oposicion a la teoria clasica de administracion.

Dicha investigacion cambio muchas teorias de las teorias clasicas de
la administracion, a continuacion, veremos cada uno de los experimentos

realizados.

- Primera fase: En esta fase se pretendia averiguar cuales eran los efectos de
gue producia la iluminacion en el rendimiento de los colaboradores en los
niveles de produccioén, por lo cual seleccionaron dos equipos de trabajo de
las mismas areas pero con distintas condiciones ambientales uno de los
equipos en observacion trabajo bajo intensidad variable de luz mientras el
otro baja la intensidad constante, se observé que los que trabajaban con la
luz variable producian mas cuando era mas potente y cuando era baja su
produccion disminuia los investigadores concluyeron que las condiciones
psicolégicas son las que afectan directamente al desempefio de cada
colaborador alin mas que los aspectos ergonométricos. (p.76).

- Segunda fase: En esta fase se pretende investigar los efectos de introducir
intervalos de descanso Yy refrigerio, para lo cual nuevamente seleccionaron
un grupo de observacion en una sala de observacion separada del resto del
departamento en el cual se encuentra el otro grupo las condiciones de trabajo
eran idénticas, pero se observa que en el primer grupo se trabajé con mayor
tranquilidad ademas tomaban sus decisiones propias y el objetivo era comun
por lo cual realizaban acciones para alcanzarlas de manera correcta sin
obstruir su logro. (p. 77).

- Tercera Fase: Basada en un programa de entrevistas con los trabajadores
para poder conocer mas sus actitudes, sentimientos y opiniones en cuanto a
la labor que cumplian o trato recibido por parte de sus superiores como
también ser participes escuchando sus opiniones para tomarlas en cuenta
para el entrenamiento de sus superiores. Este programa fue bien recibido por
ambas partes por lo cual se decidi6 ampliar este programa con el fin de
realizarlo anualmente. este programa mostro que la existencia de una sub-
organizacioén informal de parte de los obreros la cual es constituida para
protegerse de amenazas de parte de la direccion de la entrega la cual atente
cuanto su bienestar. (p.78).

- Cuarta fase: En esta fase se escogio un numero de trabajadores los cuales
estaban en una sala de experimentacion similar a su area de trabajo, en
donde ellos e desempefiaban habia un observador y fuera de la sala un
entrevistador quien esporadicamente entrevistaba a los colaboradores. Una
vez que le grupo se familiarizo comenzaron a utilizar ciertos engafios al
alcanzar lo que ellos consideraban su produccion normal, comenzaban a
disminuir su ritmo de trabajo, manipulaban el informe de produccién por lo
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cual un dia podria ser alto y al otro un déficit, por lo cual solicitaban un
aumento por sobre exceso de produccion. Esta permitié el estudio entre la
parte informal de los colaboradores y la organizacion formal de la
organizacion. (p.79).

Tras el estudio de estas fases se puede concluir con que el
experimento Hawthorne nos ayuda a identificar el nivel en el cual un equipo
de personas depende de la integracién social de los integrantes de la
organizacion, por lo cual los trabajadores deben ser tratados como parte de
la organizacion para que ellos se sientan parte de ella y se desarrollen de

la mejor manera.

2.2.2.5. Dimensiones de la satisfaccion laboral

Condiciones ambientales y recursos

Robbins (1999) menciona que: i E | ambi ent e ojeelosr abaj c
conjuntos externos imponen al grupo tiene un peso muy importante obre el

comport ami ento del e@230po de trabaj oo

Cortez (2007) indica que:

Las condiciones de trabajo no solo se debe entender los factores de
naturaleza fisica, quimica o técnica (materias utilizadas o producidas, equipos
empleados y métodos de produccion aplicados), que pueden existir en el
puesto de trabajo, si no también deberan considerase aquellos otros factores
de caracter psicoldgico o social que afecta a la parte organica, psiquica o
social y la salud del trabajador. (p. 31).

Remuneracion

Toda labor realizada mediante la prestacion de servicios debe se

remunera por ello Chiavenato (2008) menciona:

La organizacion debe mantener la relacibn de los incentivos y las
aportaciones en debida correspondencia. Cada persona aporta a la
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organizacioén (en forma de trabajo, dedicacion, esfuerzo, tiempo, etc.) en la
medida en la que recibe inductores o incentivos a cambio (en forma de
salarios, prestaciones, reconocimientos, promociones, premios, etc.) De
modo que las personas tienen disposicidn para cubrir ciertos costos
personales con el propésito de obtener rendimiento o beneficios de la
organizacién. (p.318).

Vadillo (2005) afirma que: i e | sal ario es i ndi spen
personas que trabajan ya que satisface las necesidades basicas (alimento,

vivienda, vestido,. salud, etc®tera)o (p

Relaciones interpersonales

Los patrones informales de relaciéon adoptan diversas formas, contenido y
duracion, lo cual demuestra que no siempre la organizacién social de una
empresa corresponde con exactitud a su organigrama. Esto se debe a que la
organizacién formal de una empresa poco considerada. (Chiavenato, 2008,
p. 165).

Para Deltev y Martin (2007) mencionan que las relaciones
interper sonal es Acomprenden instituciones,
visa social en la empresa y la economia en general, la interaccion entre

actores individuap.863 y col ectivoso

Desarrollo personal

Tiene que ver con la oportunidad que tiene el colaborador de realizar
actividades de autorrealizacién dentro de la organizacion la cual le permita

crecer tanto de manera personal como profesional.

Robbins (2005), indica que uno de los factores mas importantes que
conducen a la satisfaccion laboral es: fue el trabajo represente un desafio
para la mente, es decir los empleados suelen preferir los trabajos que les
permitan emplear sus facultades y capacidades y que ofrezcan una serie
de actividadeso(p. 300).
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Mondy y Noe (2005) mencionan que el desarrollo consiste en:
fhabilidades, educacion y experiencia, asi como técnicas de modificacion y
perfeccionamiento de la conducta que permite a las personas trabajar
mejor, agregarse valor, se desarrolle adecuadamente y se encontraran

mejor preparadoso(p.244).

Desarrollo de actividades

Es la valoracién con la que asocia el trabajador sus tareas cotidianas
en la entidad en la que labora con finalidad de cumplir con los objetivos

trazados.

Knapezyk (2008) indica que: figpone una sucesion de pasos
interconectados para completar una tarea o actividad, y que la actuacion
competente es el progreso a través de esa sucesion con un minimo de

reflexion previa deliberaciono(p.49).

McAdams (1998) menciona que: fel desempeio de los empleados
esta limitado a revisiones individuales y a formacion. La practica de
recursos humanos y compensacion se gestionaba a nivel local a través del

departamento de relaciones con el empleadoo(p.20).

Relaciéon con el directorio

Chiavenato (2008) afirma:

Que las actividades para relacionarse con los trabajadores tienen por objetivo
crear un ambiente de confianza, respeto y consideracién y pretenden lograr
una mayor eficacia de la organizacién con la eliminacion de barreras que
inhiben la plena participacién de los trabajadores y el cumplimiento de sus
politicas organizacionales. (p.447).
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Alles (2008b) afirma:

El jefe debe ser capaz de administrar tanto las comunicaciones formales
aquellas que se realizan de acuerdo con las politicas, normas y canales
establecidos por la organizacion como las de tipo informal siendo estas las
gue tienen fuera de las normas o canales formales y que se suscitan
cotidianamente por la naturaleza misma de las relaciones establecidas en el
ambito laboral. (p.56).

2.3. Definicién conceptual de la terminologia empleada

Liderazgo

Es un conjunto de habilidades que posee una persona para influir otras
personas, logrando que estas trabajen direccionadas hacia una misma meta u

objetivos.

Liderazgo autoritario

Este estilo de liderazgo se caracteriza ya que el lider implanta politicas,
tareas y modos de realizarlas sin la participacion de los subordinados, teniendo

el control total del equipo de trabajo.

Liderazgo democratico

Es el tipo de liderazgo es llevado a cabo por el lider busca la participaciéon
de todos los miembros del equipo de trabajo, aceptando las ideas y criticas de

los participantes para poder mejorar.

Liderazgo liberal
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En este estilo de liderazgo el lider adopta una figura pasiva lo que permite
que los subordinados tomen el control de sus actividades debido a que se le

brinda toda la informacion y herramientas requeridas para su realizacion.

Satisfacciéon laboral

Refiere al grado de confianza, seguridad y gusto que un colaborador
presenta en relacion a su trabajo, entorno en el que se desempeiia o a la

actividad que realiza en ella.

Condiciones ambientales y recursos

Esta se encuentra ligada al estado del entorno en la cual se desempafia
un equipo de trabajo, tales como la seguridad, limpieza del area, buena
infraestructura entre otros factores que interfieran en el bienestar del

colaborador.

Remuneracién

Retribucibn monetaria que recibe una persona por prestar sus servicios,

conocimientos y habilidades a una organizacion.

Relaciones interpersonales

Esta se encuentra relacionada a los vinculos que existen entre los
colaboradores las que son indispensables para una buena interaccion con su

entorno y correcto desenvolvimiento.
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Desarrollo personal

Es referente al conjunto de habilidades, conocimiento y estrategias que
posee una persona las que le permitan desarrollarse consiguiendo superacion

personal, crecimiento dentro de su ambito laboral y le brinde calidad de vida.

Desarrollo de actividades

Se encuentra relacionada directamente al cumplimiento de las actividades
correspondientes al area en el que se desempefia un colaborador, bajo

conocimientos previos y habilidades.

Relacién con el directorio

Se refiere al trato o relacidbn que existe entre en empleador y el
colaborador la cual debe ser cordial y la mas correcta posible ya que esto

contribuye a un clima laboral sano para ambas partes.
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CAPITULO 1l

MARCO METODOLOGICO



3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de estudio

El tipo de investigacion realizada en el proyecto es no experimental, ya
gue se procedio a recolectar datos de estudio que describan la situacion actual

de la empresa y no se realiza manipulacion de las variables.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) afirma que:

La investigacion no experimental son estudios en los que no hacemos variar
en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre
otras variables. Lo que hacemos en la investigacion no experimental es
observar fenédmenos tal como se dan en su contexto natural, para analizarlos.
(p.152).

Asimismo, de acuerdo a la aplicacion de los instrumentos es de corte

transversal ya que se recolectan datos en un Unico momento.

Hernandez, Ferndndez y Baptista (2010) lo defihnenc o mo fALos di s e
de investigacion transaccional o transversal recolectan datos en un solo
momento, en un tiempo Unico. Su propdsito es describir variables y analizar

su incidencia e interrelaci-+-n en un mome.

Bernal (2010)def i ne a | a investigaci-n trans:
cual se obtiene informacion del objeto de estudio una Unica vez en un

moment o dadoo (p. 118).

Por otro lado, el nivel de investigacion que se aplica a la tesis es

relacional, ya que describe el analisis de las dos variables.

La investigacion Relacional no son estudios de causa y efecto; solo

demuestra dependencia probabilistica entre eventos; Ejm. los estudios de
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asociacion sin relacion de dependencia. La estadistica bivariada nos permite
hacer asociaciones (Chi Cuadrado) y medidas de asociacion; correlaciones y

medidas de correlacion (Correlacion de Pearson) (Supo, 2012, p. 2).

Disefio de investigacion

El disefio de la investigacién es descriptivo correlacional debido a que
determina si dos variables se relacionan o no, por lo cual el en analisis nos

indicara si es malo, regular o bueno en una de las variables.

Segun Hernandez et al. (2014) define:

El tipo de investigacion descriptivo busca especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos,
objetos o cualquier otro fenédmeno que se someta a un andlisis. Es decir,
Unicamente pretenden medir o recoger informacién de manera independiente
0 conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren, esto es,
su objetivo no es indicar cémo se relacionan éstas. (p.92).

Hernandez et al. (2010) r ef i er en g u e :orrelaciomal tienet udi o
como finalidad conocer la relacién o grado de asociacidén que exista en entre

dos 0o m8s conceptos, categor2as o variabl

El disefio de las investigaciones de disefio correlacional es la que se muestra

a continuacion: x

n : Poblacién
r : Relacién entre variables
x: Estilos de liderazgo

Y : Satisfaccion laboral
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3.2. Poblacion y muestra

Poblacién

La poblacion estd conformada de este proyecto de investigacion esta
conformada por los colaboradores que hacienden a 18 colaboradores entre
hombre y mujeres de la empresa SETAM EIRL, del area de equipo técnico y
area administrativa dedicada a la fabricacion y armado de muebles ubicada

en Jr., Ramirez Carrasco 4411 Villa Maria del Triunfo.

Tabla 1
Distribucién de la poblacion por area

Numero de colaboradores %
Area administrativa 4 22
Equipo técnico 14 78
Total 18 100.00

Hernandez, Fernandez y Baptista ( 2 0 0 6 ) define que MdLas
deben situarse claramente en todo a sus caracteristicas de contenido, de lugar

y en el tiempoo (p.239).

Muestra

La presente investigacion se realizara con una muestra probabilistica la
cual se encuentra conformada por 18 colaboradores que laboran en la
empresa SETAM EIRL, cabe indicar que dentro de ellas se encuentran

hombres y mujeres correspondientes al equipo técnico y administrativo,
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asimismo se determind el tamafio de la muestra la cual sera el total de

colaboradores, por lo cual la muestra es de tipo censal.

Hernandez et al. (2006) d e f i n e a muestra €%, en esencia, un
subgrupo de la poblacion. Digamos que es un subconjunto de elementos que
pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas al que llamamos

poblaci-no (p.240) .

Hernandez et al. (2006) af i rma que Al a muestra es
subgrupo de la poblacion. Se puede decir que es un subconjunto de elementos
que pertenecen a ese conjunto definido en sus necesidades al que llamamos

poblacion. (p.51)

Behar (2008) afirma Al a muestra proba
poblacién en el que todos los elementos de este tienen la misma probabilidad

de ser escogidoso (p.51)

Hernandez et al. (2010) afirman:

Las muestras probabilisticas todos los elementos de la poblacion tienen la
misma posibilidad de ser escogidos y se obtienen definiendo las
caracteristicas de la poblacion y el tamafio de la muestra, y por medio de una
seleccion aleatoria 0 mecénica de las unidades de analisis. (p.176).

Hayes (1998) estableceque:il a muestra censal, es aque
considera a toda |l a poblaci-no (p.83)
3.3. Hipotesis

Hipotesis general

Ho. No existe relacion significativa entre los estilos de liderazgo y desempefio
laboral en los colaboradores de la empresa SETAM EIRL
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Ha. Existe relacién significativa entre los estilos de liderazgo y desempefio
laboral en los colaboradores de la empresa SETAM EIRL

Hipotesis especifica

Hi. Existen relacion significativa entre liderazgo autoritario y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la empresa SETAM EIRL

H2. Existen relacion significativa entre liderazgo autoritario y la satisfaccion

laboral en los colaboradores de la empresa SETAM EIRL

Hs. Existen relacion significativa entre liderazgo democrético y la satisfacciéon
laboral en los colaboradores de la empresa SETAM EIRL

3.4. Variables 1 operacionalizacion

Variables

Definicién conceptual de la variable estilos de liderazgo

White y Lippit (citados en Chiavenat o,
liderazgo se refiere a lo que el lider hace, a su estilo de comportamiento en el

ejercicio de lLiderazgoo (p.155)

Definicion operacional de la variable estilos de liderazgo

La variable estilos de liderazgo se mide con un instrumento de
recoleccion de datos conformada por 3 dimensiones: liderazgo autocratico,
democratico y liberal, de 7 indicadores haciendo un total de 27 items, medidas

en una escala politomica de Likert, la cual sera evaluada con la con la

50



siguiente medida: 1 totalmente en desacuerdo; 2 en desacuerdo; 3
parcialmente de acuerdo; 4 de acuerdo y 5 totalmente de acuerdo.

Definicion conceptual de la variable satisfaccion laboral

Robbins (1999) menciona:

Que la mayoria de las personas prefiere comunicarse con personas de su
propio nivel o de status superior en lugar de aquellos que se encuentran bajo
de su nivel. Como resultado deberiamos espera que la satisfaccion fuera
mucho mayor entre los empleados cuyos trabajos minimizan la interaccion
con los individuos que estan mas abajo en estatus que ellos mismos. A
relacion tamafio 1 satisfaccion del grupo es lo que uno intuitivamente
esperaria: Los grandes grupos estan asociados a la satisfaccion baja. (p.275).

Definicion operacional de la variable satisfaccion laboral

La variable satisfaccion laboral se mide con un instrumento de
recoleccion de datos conformada por 6 dimensiones: Condiciones
ambientales y recursos, Remuneracién, Relaciones interpersonales,
Desarrollo personal, Desarrollo de actividades, Relacion con el directorio, de
12 indicadores haciendo un total de 27 items, medidas en una escala
politomicas de Likert, la cual serd evaluada con la con la siguiente medida: 1
totalmente en desacuerdo; 2 en desacuerdo; 3 parcialmente de acuerdo; 4 de

acuerdo y 5 totalmente de acuerdo.
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Operacionalizacion

Tabla 2
Operacionalizacion de la variable estilos de liderazgo
. . Escala de medicion Niveles y
. . Indicadores Items
Dimensiones y valores rango
Liderazao Desconfiado
Altorit 9 Arbitrario Del 1 al 8 1=Totalmente de
utoritario Dictador acuerdo Malo
Justo 2=De acuerdo 55-78
leerazg,o_ Equitativo Del 9 al 18 3= Parcialmente de Regular
Democratico . acuerdo 79-105
Flexible ~
) 4=En desacuerdo Bueno
Pasivo 5=Totalmente en 106-114
Liderazgo Liberal Confprmlsta Del 19 al 27 desacuerdo
Confiado
Tabla 3
Operacionalizacién de la variable satisfaccion laboral
) Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores Iltems mediciény Rango
valores
Condiciones Relacion entre
ambientales y comparieros Del 1al 5
recursos Area fisica
Remuneracion Remgn.e,ramon Del 6 al 8
Condicion 1=Totalmente de
Relaciones Relaciones acuerdo Malo
interpersonales Comparfierismo Del 9 al 12 2=De acuerdo 72-85
P P 3= Parcialmente de  Regular
Personal acuerdo 86-102
Desarrollo personal Profesional Del13al18  4-En desacuerdo Bueno
o 5=Totalmente en 103-112
Desarrollo de Actividades Del 19 al 22  desacuerdo
actividades Animo
R_elauo_n con el Dllsposmon Del 23 al 27
directorio Vinculo
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3.5. Métodos y técnica de investigacion

Método de investigacion

Método cuantitativo

En la presente investigacion se utilizar4 el método cuantitativo ya que
mediante este método lograremos comprobar, analizar la informacion de la

investigacion y determinar la correlacion en las variables.

Hernandez et al. (2010) sefialan que:

Este método de investigacién parte de una idea que va acotdndose y una vez
delimitada, se derivan los objetivos y preguntas de investigacién, se revisa la
literatura y se construye un marco o perspectiva teérica. De las preguntas, se
establecen hipétesis, se determinan plan para probarlas (disefio), se miden
las variables en un determinado contexto, se analizan las mediciones
obtenidas y finalmente se establece una serie de conclusiones, respecto a las
hipotesis. (p.4).

Segun Bernal (2010)elmét odo cuant i t atamediciomdensi st e
caracteristicas de los fenémenos sociales, lo cual supone derivar de un marco
conceptual pertinente al problema analizado, una serie de postulados que
expresen relaciones entre las variables estudiadas de forma deductivao (p.
60).

Ruiz (2007) Indica que el método cientifico es: fel procedimiento
planteado que se sigue en la investigacion para poder desarrollar las formas

de existencia para desentrafiar las conexiones interna y externao(p. 6).
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Método cientifico

Bunge (1979) citado por Bernal (2010) define el método cientifico como
Afel conjunto de procedi mingrmteros otgcnieas
necesarias, examina o soluciona un problema o conjunto de problemas de

investi(@aOrLi - no

Por lo anteriormente mencionado podemos indicar que es una serie de
pasos o procedimiento que se realizan para obtener nuevos conocimientos o

brindar solucién a algun problema.

Técnica

Anélisis

En la presente investigacion se utilizé como una de las fuentes
principales la recoleccion de datos técnica de investigacion en campo, ya que

permite el desarrollo del proyecto con datos exactos y con credibilidad.

Observacion

Se utiliz6 como herramienta de recoleccion de datos, ya que con ello
lograremos profundizar en el objetivo en estudio e identificaremos posibles

actos que no son analizados dentro de la encuesta.

Yuni y Urbano (2014) indican que la observacion fes un procedimiento
gue empleamos como el sujeto de conocimiento para poder captar la realidad,
se constituye en el instrumento cotidiano para entrar en contacto con los

fendmenoso(p. 40).
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Entrevista

Yuni y Urbano (2014) mencionan que | a entrevista ne
investigacion muy utilizada en la mayoria de las disciplinas empiricas.
Apelando a un rasgo propio de la condicibn humana nuestra capacidad
comunicacional- esta técnica permite que los personas puedan hablar de sus

experiencias, sensaciones, ideaso (p. 81

y

Por ello puede indicar que es una técnica util en la recoleccion de datos
ya que se realizé a través de preguntas realizadas por el investigador como

ante sala a la encuesta, con el fin de identificar datos generales.

Cuestionario

Behar (2008) i ndica que Aun cuestiona
preguntas respecto a una o mas variables a medir. El contenido de las
preguntas de un cuestionario puede ser tan variado como los aspectos que
midao(p.64).

Encuesta

Es un conjunto de preguntas establecidas por el investigador para
obtener datos que requiera el proyecta de investigacion, los resultados que
nos da esta técnica nos permitio realizar nuestra base de datos y analizarlos
en el SPSS.

Behar (2008) afrmaque filas encuestas recogen |
porcion de la poblacion de interés, dependiendo el tamafio de la muestra en
el propadsito del estudioo(p. 62).
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Carrasco (2005) define a | a encuest
investigacion social para la indagacion, exploracion y recoleccion de datos,
mediante preguntas formuladas directa o indirectamente a los sujetos que

constituyen la unidad de andlisisdelest udi o i nvestigativoo (f

3.6. Descripcion de los instrumentos utilizados

Instrumento

Como instrumento para la recoleccion de datos se utilizo el cuestionario,
siendo un documento principal para la obtencion de informacion necesaria
para la investigacion. El cuestionario estuvo formado por un conjunto de 54

items.

Ademas, Sanchez y Reyes (2015) indic ar on que el cuestior
documento o formato escrito de cuestiones o preguntas relacionadas con los
objetivos de estudio, pueden ser de diferente tipo: de eleccion forzada, de
respuestas abiertas, dicotomicos, de comparacion por pares y de alternativa
myul tipledo (p.164).

El instrumento utilizado para el propésito de la investigacion es el
cuestionario, en base a la escala de Likert, con alternativas politbmicas
respecto a la variable habilidades estilos de liderazgo la cual consta de un
cuestionario de 27 items, teniendo en cuenta las tres dimensiones del cuadro
de operacionalizacion de variables. Por otro lado, la variable satisfaccion
laboral la cual consta de un cuestionario de 27 items en base a la escala de
Likert, teniendo en cuenta las seis dimensiones del cuadro de

operacionalizacion de variables.

Los instrumentos presentados en el presente trabajo de investigacion

consisten en aplicar una serie de preguntas o items sobre un determinado
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problema observado dentro de una empresa del que deseamos obtener mayor
conocimiento, cabe indicar que las respuestas normalmente son registradas

por la persona consultada de manera escrita.

Instrumentos

Para la recoleccion de datos se utilizaron dos instrumentos que miden
de forma independiente las variables para luego correlacionarlas y asociarlas.
El primer instrumento se denomina cuestionario de estilos de liderazgo; el
segundo instrumento es el denominado cuestionario de satisfaccion laboral,

en los trabajadores de la empresa SETAM ERIL.

Todo instrumento para recabar informacion debe tener dos requisitos
fundamentales: validez y confiabilidad. Entendido dichos procedimientos, en
la presente investigacion se utilizd instrumentos validados y confiables. Sin
embargo, han pasado nuevamente por un proceso de validez y confiabilidad

ambos instrumentos.

Dichos instrumentos se pasan a describir a continuacion:

Instrumento I: Cuestionario estilos de liderazgo

Nombre . Estilos de liderazgo

Autor : Gabi Leticia Rodriguez Lloclle
Procedencia : Universidad Autonoma del Per.
Afo : 2018

Edad de aplicacion : 20 afos en adelante.
Administracion - Individual y colectiva

Duracién : 25 minutos
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Descripcion de la prueba: Este instrumento se elaboré para medir los
niveles de estilos de liderazgo aplicados en los trabajadores de SETAM ERIL.
Los analisis estadisticos demostraron que la prueba presenta validez y

confiabilidad.
El instrumento de Estilos de Liderazgo es un cuestionario de medicion

ordinal compuesta por 27 proposiciones asociada a tres dimensiones tales

como son: el liderazgo autocratico, liderazgo democratico y liderazgo liberal.

Dimension I: liderazgo autoritario

Esta dimension se encuentra conformada por 8 items de evaluacion las

cuales permitira ver si perteneces a este tipo de liderazgo.

Dimension II: liderazgo democréatico

Esta dimensién se encuentra conformada por 10 items de evaluacion

las cuales permitira ver si perteneces a este tipo de liderazgo.

Dimension lll; liberal

Esta dimensién se encuentra conformada por 19 items de evaluacion las

cuales permitira ver si perteneces a este tipo de liderazgo.

Normas de aplicacion

La aplicacion del siguiente instrumento se realiz0 de manera colectiva e
individual, en la cual el participante tuvo 5 opciones como respuestas ante las
preposiciones, cabe indicar que los criterios de evaluacién fueron los

siguientes.
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Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

ga A W N B

Totalmente en desacuerdo

Normas de calificacion

Para la calificacion de los resultados obtenidos se realizé la suma de los
totales, asi como también se contd con un total general del instrumento, en el

cual se pudo observar la relacion que existe entre las variables de estudio.

Instrumento Il: Cuestionario satisfaccién laboral

Nombre : Satisfaccion Laboral

Autor : Gabi Leticia Rodriguez Lloclle
Procedencia : Universidad Autonoma del Pera.
Afo : 2018

Edad de aplicacion : 20 afos en adelante.
Administracion : Individual y colectiva

Duracién : 25 minutos

Descripcion de la prueba: Este instrumento se elabor6é para medir los
niveles de satisfaccion laboral que presentan los trabajadores de SETAM
EIRL. Los andlisis estadisticos demostraron que la prueba presenta validez y

confiabilidad.

El instrumento de Satisfaccion laboral es un cuestionario de medicion
ordinal compuesta por 27 proposiciones asociada a siete dimensiones tales
como son: las condiciones ambientales y recursos, Remuneracion,
Relaciones interpersonales, Desarrollo personal, Desarrollo de actividades y

Relacién con el directorio.
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Dimension I: Condiciones ambientales y/o recursos

Los elementos ambientales y recursos en el cual el colaborador

desarrolla sus actividades diarias, la cual consta de 5 items para su evolucion.

Dimensién Il: remuneracién

El grado de satisfaccion que existe en relacion la remuneracion

correspondiente a ley, la cual consta de 3 items para su evolucion.

Dimension lll: relaciones interpersonales

El grado de satisfaccién ante la interrelacion con otros miembros de la
organizacién con quien se comparte las actividades laborales cotidianas, la

cual consta de 4 items para su evolucion.

Dimension IV: desarrollo personal

Concerniente a las oportunidades con las que cuenta el colaborador para
realizar actividades de auto realizacion, la cual consta de 6 items para su

evolucion.

Dimensién V: desarrollo actividades

Relacionado al desarrollo de las actividades asignadas cotidianamente

en su puesto de trabajo, la cual consta de 4 items para su evolucion.

Dimensién VI: relacién con el directorio
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Ligado a la relacion que se maneja con el jefe directo y superiores con
relacion a la realizacion de sus labores, la cual consta de 5 items para su

evolucion

Normas de aplicacion

La aplicacion del siguiente instrumento se realizO de manera colectiva e
individual, en la cual el participante tuvo 5 opciones como respuestas ante las
preposiciones, cabe indicar que los criterios de evaluacion fueron los

siguientes.

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Indiferente

En desacuerdo

ga A W N B

Totalmente en desacuerdo

Normas de calificacion
Para la calificacion de los resultados obtenidos se realizé la suma de los

totales, asi como también se contd con un total general del instrumento, en el

cual se pudo observar la relacion que existe entre las variables de estudio.

3.7. Andlisis estadistico e interpretacion de los datos

El andlisis realizado en la presente investigacion siguid lo siguientes pasos:
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- Para realizar la organizacion de los datos obtenidos de las encuestas, se
implement6 bases de datos de las variables en estudio las cuales fueron
ingresadas a un andlisis estadistico en el programa de SPSS, para obtener

las correlaciones.

- Para el andlisis descriptivo de las variables, se obtuvieron puntajes y se
organizé su presentacion en medias, varianzas, maximos, minimos,

confiabilidad.

- Para el andlisis de los resultados se desarroll6 la interpretacion de los valores

estadisticos, asi como se estableci6 los niveles de asociacion.

- Se presento tablas y figuras por variables como también por dimensiones

- Se reflexiond y se discutié sobre los resultados, por variable y dimensiones.

- Se realiz6 y analizo la prueba de normalidad, que permitira determinar el tipo
de estadistico de correlacion que se aplicar siendo esto paramétrico o no

paramétrico.

- Se realiz6 el analisis inferencial que permita la contratacion de la hipétesis.

- Se elabor6 conclusiones y recomendaciones sobre los resultados
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS



4.1. Validacion del instrumento

Validez del instrumento de estilos de liderazgo

La validez de instrumento se determind a través del criterio de jueces,
expertos en el tema, considerando el temético, metoddlogo y estadistico, los
cuales determinaron la validez de contenido, criterio y constructo del mismo.

A continuacion, se presenta los resultados del mismo.

Tabla 4
Resultados de la validacion del cuestionario de estilos de liderazgo
Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Lic. Ademar Vargas Diaz Aplicable
Ing. Segundo Zoilo Vasquez Ruiz Aplicable

Validez del instrumento de satisfaccion laboral

La validez de instrumento se determiné a través del criterio de jueces,
expertos en el tema, considerando el tematico, metodologo y estadistico, los
cuales determinaron la validez de contenido, criterio y constructo del mismo.

A continuacién, se presenta los resultados del mismo.

Tabla 5
Resultados de la validacion del cuestionario de satisfaccion laboral
Validador Resultado de aplicabilidad
Dr. Luis Alberto Marcelo Quispe Aplicable
Lic. Ademar Vargas Diaz Aplicable
Ing. Segundo Zoilo Vasquez Ruiz Aplicable
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4.1.1. Anédlisis de fiabilidad

Fiabilidad del instrumento de estilos de liderazgo

Para determinar la confiabilidad del instrumento de la variable liderazgo
transformacional se utilizé la prueba estadistica de alfa de Cronbach en vista

que el cuestionario tiene escala politdbmica.

Tabla 6
Fiabilidad del instrumento de la variable estilos de liderazgo
Alfa de Cronbach N de elementos
,941 27

Conforme se puede apreciar el valor alfa de Cronbach es igual a 0.941
mayor a 0.75, lo cual indica que el instrumento presenta una confiabilidad muy

alta y por lo tanto el instrumento es aplicable en la investigacion.

Fiabilidad del instrumento de satisfaccion laboral

Para determinar la confiabilidad del instrumento de la variable desarrollo
organizacional se utilizd la prueba estadistica de alfa de Cronbach en vista

que el cuestionario tiene escala politdbmica.

Tabla 7
Fiabilidad del instrumento de la variable satisfaccién laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,831 27

El valor alfa de Cronbach obtenido en esta variable es igual a 0.831
mayor a 0.75, lo cual indica que el instrumento presenta una confiabilidad muy

alta y por lo tanto es aplicable en la investigacion.
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4.2. Resultados descriptivos de las variables

Resultados descriptivos de la variable estilos de liderazgo

Tabla 8
Andlisis descriptivo de la variable: estilos de liderazgo
Fi %
4 22,2
Regular 11 61,1
Bueno 3 16,7
Total 18 100,0

G0

404

20

T
Malo Regular Bueno

Figura 2. Analisis descriptivo de la variable estilos de liderazgo

Interpretacion:

De la figura niumero 2 se aprecia que 4 colaboradores que representa el
61.1% considera a la variable liderazgo transformacional como un nivel
regular, 4 de los colaboradores encuestados que representan el 22.2% lo
consideran malo, y 3 colaboradores encuestados que equivalen al 16.7%

consideran al liderazgo transformacional en un nivel bueno.
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Resultados descriptiva de la variable satisfaccién laboral

Tabla 9
Andlisis descriptivo de la variable: satisfaccion laboral
Fi %
Malo 6 33,3
Regular 10 55,6
Bueno 2
Total 18 100,0

607

a0

40

304

207

I
Malo Regular Bueno

Figura 3. Analisis descriptivo de la variable satisfaccion laboral

Interpretacion:

De la figura nimero 3 se aprecia que 10 colaboradores que representa
el 55.6% considera a la variable satisfaccion laboral como un nivel regular, 6
de los colaboradores encuestados que representan el 33.3% lo consideran
malo, y 2 colaboradores encuestados que equivalen al 11.1% consideran a la
satisfaccion laboral en un nivel bueno.
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4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones

Descriptivas de las tres dimensiones de los estilos de liderazgo

Tabla 10
Andlisis descriptivo de la dimension: liderazgo autoritario
Fi %
Malo 4 22,2
Regular 11 61,1
Bueno 3 16,7
Total 18 100,0

60—

40

209

T
alo Regular Bueno

Figura 4. Andlisis descriptivo de la dimensién liderazgo autocratico

Interpretacion:

De la figura numero 4 se aprecia que 11 colaboradores que representa
el 61.1% considera a la dimension liderazgo autocratico como un nivel medio,
4 de los colaboradores encuestados que representan el 22.2% lo consideran
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alto, y 3 colaboradores encuestados que equivalen al 16.7% consideran a la

dimension liderazgo autocréatico en un nivel bajo.

Tabla 11
Andlisis descriptivo de la dimension: liderazgo democratico
Fi %
Malo 4 22,2
Regular 11 61,1
Bueno 3 16,7
Total 18 100,0
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Figura 5. Analisis descriptivo de la dimensién liderazgo democratico

Interpretacion:

De la figura nimero 5 se aprecia que 11 colaboradores que representa
el 61.1% considera a la dimensién liderazgo democratico como un nivel
medio, 4 de los colaboradores encuestados que representan el 22.2% lo
consideran alto, y 3 colaboradores encuestados que equivalen al 16.7%

consideran a la dimensién liderazgo democratico en un nivel bajo.
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Tabla 12
Andlisis descriptivo de la dimensién: liderazgo liberal

Fi %
Malo 5 27,8
Regular 10 55,6
Bueno 3 16,7
Total 18 100,0

60

Malo Regular Bueno

Figura 6. Analisis descriptivo de la dimension liderazgo liberal

Interpretacion:

De la figura nimero 6 se aprecia que 11 colaboradores que representa
el 61.1% considera a la dimension liderazgo democratico como un nivel
medio, 4 de los colaboradores encuestados que representan el 22.2% lo
consideran alto, y 3 colaboradores encuestados que equivalen al 16.7%

consideran a la dimensién liderazgo democratico en un nivel bajo.
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.Descriptivas de las cuatro dimensiones de satisfaccion laboral

Tabla 13
Andlisis descriptivo de la dimension: condiciones ambientales y recursos
Fi %
Malo 4 22,2
Regular 11 61,1
Bueno 3 16,7
Total 18 100,0

60—

40—

207

I
Malo Regular Bueno
Figura 7. Analisis descriptivo de la dimensién condiciones ambientales y recursos

Interpretacion:

De la figura nimero 7 se aprecia que 11 colaboradores que representa
el 61.1% considera a la dimensién condiciones fisicas como un nivel regular,
4 de los colaboradores encuestados que representan el 22.2% lo consideran
malo, y 3 colaboradores encuestados que equivalen al 16.7% consideran a la

dimension estructura organizacional en un nivel bueno.
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Tabla 14
Andlisis descriptivo de la dimensién: remuneracion

Fi %
Malo 5 27,8
Regular 12 66,7
Bueno 1 5,6
Total 18 100,0

60

40

209

27 T8%
5,56%
0 T
Malo Reqgular Bueno

Figura 8. Andlisis descriptivo de la dimension remuneracion

Interpretacion:

De la figura numero 8 se aprecia que 12 colaboradores que representa
el 66.7% considera a la dimension beneficios laborales como un nivel regular,
5 de los colaboradores encuestados que representan el 5.6% lo consideran
malo, y 1 colaboradores encuestados que equivalen al 16.7% consideran a la

dimension estructura organizacional en un nivel bueno.
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Tabla 15
Andlisis descriptivo de la dimensién: relaciones interpersonales

Fi %
Malo 5 27,8
Regular 10 55,6
Bueno 3 16,7
Total 18 100,0

607

Mala Regular Bueno

Figura 9. Analisis descriptivo de la dimension relaciones interpersonales

Interpretacion:

De la figura numero 9 se aprecia que 32 colaboradores que representa
el 53.3% considera a la dimension relaciones humanas como un nivel medio,
18 de los colaboradores encuestados que representan el 30.0% lo consideran
bajo, y 10 colaboradores encuestados que equivalen al 16.7% consideran a

la dimension relaciones humanas en un nivel alto.
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Tabla 16
Analisis descriptivo de la dimensidn: desarrollo personal

Fi %
Malo 6 33,3
Regular 7 38,9
Bueno 5 27,8
Total 18 100,0

Malo Regular Bueno

Figura 10. Analisis descriptivo de la dimensidn desarrollo personal

Interpretacion:

De la figura nimero 10 se aprecia que 7 colaboradores que representa
el 38.9% considera a la dimension desarrollo personal como un nivel regular,
6 de los colaboradores encuestados que representan el 33.3% lo consideran
malo, y 5 colaboradores encuestados que equivalen al 27.8% consideran a la
dimension desarrollo personal en un nivel bueno.
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Tabla 17
Andlisis descriptivo de la dimension: desarrollo de actividades

Fi %
Malo 5 27,8
Regular 9 50,0
Bueno 4 22,2
Total 18 100,0

falo Regular Bueno

Figura 11. Analisis descriptivo de la dimensién desarrollo de actividades

Interpretacion:

De la figura nimero 11 se aprecia que 9 colaboradores que representa
el 50% considera a la dimensién desempefio de tareas como un nivel regular,
5 de los colaboradores encuestados que representan el 27.8% lo consideran
malo, y 4 colaboradores encuestados que equivalen al 22.2% consideran a la

dimension desempefio de tareas en un nivel bueno.
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Tabla 18
Andlisis descriptivo de la dimensién: relacion con el directorio

Fi %
Malo 5 27,8
Regular 10 55,6
Bueno 3 16,7
Total 18 100,0
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Figura 12. Analisis descriptivo de la dimension relacion con el directorio

Interpretacion:

De la figura nimero 12 se aprecia que 10 colaboradores que representa
el 55.6% considera a la dimensién relacion con la autoridad como un nivel
regular, 5 de los colaboradores encuestados que representan el 27.8% lo
consideran malo, y 3 colaboradores encuestados que equivalen al 16.7%

consideran a la dimensioén relacidén con la autoridad en un nivel bueno.
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4.4. Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Tabla 19
Andlisis descriptivo de los resultados de la relacién entre estilos de liderazgo y la
satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Estilos de Total
liderazgo Malo Regular Bueno
Fi % Fi % fi % Fi %
Malo 4 22.2% 0 0.0% 0 0.0% 4 22.2%
Regular 2 11.1% 8 44.4% 1 5.6% 11 61.1%
Bueno 0 0.0% 2 11.1% 1 5.6% 3 16.7%
Total 6 33.3% 10 55.6% 2 11.1% 18 100.0%

Regular
Malo

0.0%

50.0%
40.0%
30.0% IS
9 m Malo
0, ©
20.0% % m Regular
10.0% Bueno '§ Bueno
k4
T
n

Malo
Regular

Bueno

Estilos de liderazgo

Figura 13. Analisis descriptivo de los resultados de la relacion entre estilos de
liderazgo y la satisfaccion laboral

Interpretacion:

La tabla 19 y figura 13 muestran la descripcion referente a las variables
estilos de liderazgo y satisfaccion laboral, donde se observa que el 22.2% de
los encuestados perciben como malo la relacién entre dichas variables. Asi
mismo, 44.4% de los encuestados refieren que esta relacion es a un nivel
regular, mientras que el 5.6% encuestados afirman que esta relacién es
buena; esta tendencia muestra que existe relacién directa entre las variables,
lo cual se verificara con la respectiva prueba de hipoétesis.
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4.5 Prueba dela normalidad para la variable de estudio

Ho: Las variables satisfaccion laboral presenta una distribucion normal.

Ha: Las variables satisfaccion laboral no presenta una distribucion normal.

Tabla 20
Resultados de la prueba de normalidad de las variables estilos de liderazgo y satisfaccion
laboral
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
EStag'St'C Gl Sig. Estadistico gl Sig.
Estilos de 205 18 045 925 18 156
liderazgo
Satisfaccion 266 18 002 888 18 036
laboral

Interpretacion:

La tabla 20 presenta los resultados de la prueba de normalidad de

Shapiro-Wilk se observa que la mayoria de los puntajes no se aproximan a

una distribucién normal, ya que el coeficiente obtenido es .036 menor al 0.05;

dicho resultado permite determinar el rechazo de la hipétesis nula, por lo

tanto, la prueba estadistica a usarse debe ser no paramétrica, para el caso

se aplicé la prueba de correlacién Rho Spearman.
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Figura 14. Grafico de dispersion de las variables de estilos de liderazgo satisfaccion
laboral

Interpretacion:
En la figura 14 el grafico de dispersidon nos indica una tendencia positiva,
es decir, a medida que aumentan el valor de la variable estilos de liderazgo

también aumenta el valor de la satisfaccion laboral de la empresa SETAM
EIRL.
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Procedimientos correlaciénales

Contraste de la hipotesis general

Ho. No existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo y desempefio
laboral en los colaboradores de la empresa SETAM EIRL

Ha. Existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo y desempefio

laboral en los colaboradores de la empresa SETAM EIRL

Niveldeconfianza 95% (U = 0. 05)
Regla de decisi-n: Si p O 0.05 Y se acep
Si p < 0.05 Y Se rechaza | a hirg

Tabla 21
Resultados de correlacién entre estilos de liderazgo y satisfaccion laboral

Estilos de Satisfaccion

liderazgo laboral
_ Coeﬁmentg de 1,000 799"
Estilos de correlacion
liderazgo Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 18 18
s —
pearman _ _ Coeﬁmentg de 799" 1,000
Satisfaccion correlacién
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 18 18

Interpretacion:

En la tabla 21, se puede observar los resultados de correlacién entre
las variables estilos de liderazgo satisfaccion laboral, en una Rho de
Spearman que asciende a 0,799, con un nivel de significancia p=0,000 que
es menor al 0,05 lo cual significa que existe una correlacion buena entre las
variables, por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
alterna, determinando que existe una correlacién buena entre las variables

estilos de liderazgo y satisfaccion laboral en la empresa SETAM EIRL.

80



Contrastacion de hipotesis especificas

Contrastacion de hipotesis especifica 1

Ho. No existe relacion significativa entre liderazgo autoritario y la

satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa SETAM EIRL

Ha. Existe relacion significativa entre liderazgo autoritario y la satisfaccion

laboral en los colaboradores de la empresa SETAM EIRL

Nivel de confianza 95% (U = 0.05)
Regla de decisi-n: Si p O 0.05 Y se acep

Si p < O0redhdra I¥X hipBtesis nula (Ho)

Tabla 22
Resultados de correlacion entre el liderazgo autoritario y satisfaccion laboral

Liderazgo Satisfaccion
autoritario laboral

Coeficiente de

i4 1,000 817"
Liderazgo correlacion
autoritario Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 18 18
Spearman o
p Coeﬂme_n,te de 817" 1.000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 _
N 18 18

Interpretacion:

En la tabla 22, se puede observar los resultados de correlacion entre
la dimension liderazgo autoritario y la satisfaccion laboral, en una Rho de
Spearman que asciende a 0,817, con un nivel de significancia p=0,000 que
es menor al 0,05 lo cual significa que existe una correlacion muy buena entre
las variables, por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alterna, determinando que existe una correlacibn muy buena entre la
dimension de liderazgo autocratico y la satisfaccion laboral en la empresa
SETAM EIRL.
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Contrastacion de hipoétesis especifica 2

Ho. No existe relacion significativa entre liderazgo autoritario y la

satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa SETAM EIRL

Ha. Existe relacion significativa entre liderazgo autoritario y la satisfaccion

laboral en los colaboradores de la empresa SETAM EIRL

Nivel de confianza 95% (U = 0.05)
Regla de deci si - n: SdhipfesiOnul@a(H6)5 Y se acep
Si p < 0.05 Y Se rechaza | a hir

Tabla 23
Resultados de correlacion entre el liderazgo democratico y la satisfaccion laboral.

Liderazgo Satisfaccion
democrético laboral

Coeficiente de

- 1,000 ,836"
Liderazgo correlacion
democrético Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 18 18
Spearman ici
p Coeﬁmentg de 836" 1,000
‘staccion laboral correlaciéon
Satisfaccion Sig. (bilateral) 000 .
N 18 18

Interpretacion:

En la tabla 23, se puede observar los resultados de correlacién entre
la dimensién liderazgo democréatico y la satisfaccion laboral, en una Rho de
Spearman que asciende a 0,836, con un nivel de significancia p=0,000 que
es menor al 0,05 lo cual significa que existe una correlacion muy buena entre
las variables, por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alterna, determinando que existe una correlacion muy buena entre la
dimension liderazgo democratico y la satisfaccion laboral en la empresa
SETAM EIRL.
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Contrastacion de hipotesis especifica 3

Ho. No existe relacion significativa entre liderazgo democréatico y la

satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa SETAM EIRL

Ha. Existe relacion significativa entre liderazgo democratico y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la empresa SETAM EIRL
Ni vel de confianza 95% (U = 0.05)

Regla de decisi-n: Si p O 0.05 Y se ace
Si p < 0.05 Y Se rechaza | a hir

Tabla 24
Resultados de correlacion entre la dimension liderazgo liberal y satisfaccién laboral.

Liderazgo Satisfaccion

liberal laboral
Coeﬂmeln,te de 1,000 695™
) ) correlacion
Liderazgo liberal o ijateral) . 001
Rho de N 18 18
S —
pearman _ _ Coeﬂme.n,te de 695" 1,000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,001 .
N 18 18

Interpretacion:

En la tabla 24, se puede observar los resultados de correlacion entre
la dimension liderazgo liberal y la satisfaccion laboral, en una Rho de
Spearman que asciende a 0,695 con un nivel de significancia p=0,001 que
es menor al 0,05 lo cual significa que existe una correlacién buena entre las
variables, por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alterna, determinando que existe una correlacion buena entre la dimension

liderazgo liberal y satisfaccion laboral en la empresa SETAM EIRL.
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CAPITULO V

DISCUSION, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



5.1.

Discusiones

Los instrumentos aplicados para la recoleccion de datos, fueron
sometidos a criterios de validez y confiabilidad, obteniendo como resultados
un alto nivel de confiabilidad; respecto al instrumento de estilos de liderazgo
se obtuvo un valor de alfa de Cronbach que asciende a 0,941, mientras que
el instrumento de satisfaccion laboral se obtuvo un valor de alfa de Cronbach
gue asciende a 0,831, demostrando que ambos instrumentos resultaron ser
altamente confiables para el recojo de datos de la muestra, dicho aspecto

permite seguir con la investigacion.

Tras describir y analizar los resultados que se han obtenido con la
aplicacion del programa en la investigacion y siendo el objetivo general
ADeterminar | a relaci -n gue exi st
satisfaccion laboral en la empresa SETAM EIRLO podemos decir que los
resultados fueron favorables ya que se encontr6 que de acuerdo al
procesamiento estadistico aplicado a los resultados se obtuvo una correlacion
buena de 0,799** en el coeficiente de Rho de Spearman, con un p valor de
0.000 > 0.05, lo cual significa que existe una correlacion buena entre las
variables, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis
alterna (Ha), es decir que el liderazgo autoritario influye en la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la empresa SETAM EIRL, estas coinciden con
los resultados plasmados en estudio de Suarez (2018) quien, en su tesis

e

ent |

| l amada ALiIiderazgo gerenci al y |l a satisf

uye g

l a Ugel NA 04 de Comas; 201706 concl
recoleccion de datos, fueron sometidos a criterios de validez y confiabilidad,
obteniendo como resultados un alto nivel de confiabilidad; respecto al
instrumento de estilos de liderazgo se obtuvo un valor de alfa de Cronbach
gue asciende a 0,815** mientras que el instrumento de satisfaccién laboral se
obtuvo un valor de alfa de Cronbach que asciende a 0,824** demostrando que

ambos instrumentos resultaron ser confiables para el recojo de datos de la
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muestra, por otro lado se indica que los resultados fueron favorables ya que
el valor correlacional de Rho de Spearman 0.836**, con una significancia de
p=0,000 muestra que el valor p es menor a 0,05 lo que permite sefialar que la
relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta

la hipétesis alterna.

En cuanto al primer objetivo especifico de la investigacion el cual nos
pide nADeterminar l a relaci-n que
satisfacci-n | abor al en | a empresa
resultados fueron favorables ya que se encontr6 que de acuerdo al
procesamiento estadistico aplicado a los resultados se obtuvo una
correlacion muy buena de 0,817** en el coeficiente de Rho de Spearman,
con un p valor de 0.000 > 0.05, lo cual significa que existe una correlacion
muy buena entre las variables, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula (Ho)
y se acepta la hipotesis alterna (Ha), es decir que el liderazgo autoritario
influye en la satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa SETAM

EIRL, estas coinciden con los resultados plasmados en el estudio de Suarez

(2018) quie n , en su tesis |l amada WdAdLiderazgo
N

ste
SETAI

| aboral de | os trabajadores de | a Ugel

con un valor correlacional moderada de Rho de Spearman 0.584**, con una
significancia de p=0,000 muestra que el valor p es menor a 0,05 lo que
permite sefalar que la relaciéon es significativa, por lo tanto, se rechaza la

hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

En cuanto al segundo objetivo especifico de la investigacion se

encontr - qgque exi s tetermiadrlalacen quaesise eptie d e
|l i derazgo democr8tico y |l a satisfacci

podemos decir que los resultados fueron favorables ya que se encontré que
de acuerdo al procesamiento estadistico aplicado a los resultados se obtuvo
una correlacion muy buena de 0,836** en el coeficiente de Rho de
Spearman, con un p valor de 0.000 > 0.05, por lo tanto se rechaza la

hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha), es decir que el
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liderazgo liberal influye en la satisfaccion laboral en los colaboradores de la

empresa SETAM EIRL, estas coinciden con los resultados plasmados en el
estudi o de Suarez (2018) qgui en, en su
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Ugel N° 04 de Comas; 2 0 1 7 0
concluye que con un valor correlacional de Rho de Spearman 0.832** en

cuanto a la significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,05 lo que

permite sefalar que la relacion es significativa, por lo tanto, se rechaza la

hipodtesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

En cuanto al tercer objetivo especifico de la investigacion se encontrd
gue existe el cual nos pide fANDeterminar
l i ber al y |l a satisfacci-n | aboral en |
que los resultados fueron favorables ya que se encontré que de acuerdo al
procesamiento estadistico aplicado a los resultados se obtuvo una
correlacion de 0,695** en el coeficiente de Rho de Spearman, con un valor
de 0.000 > 0.05, por lo tanto se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la
hipétesis alterna (Ha), es decir que el liderazgo liberal influye en la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa SETAM EIRL, estas
coinciden con los resultados obtenidos por Poma (2018) quien en su tesis
titul aasale liddEazgo iy $atisfaccion laboral de los empleados de la
municipalidad de Los OlivosT 2 0 1 7 60 @ com anl valor correlacional de
Rho de Spearman de 0,477** p - valor de 0.024 > 0.05, lo cual nos da una
correlacién moderada entre el liderazgo liberal y satisfacciéon laboral.
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5.2.

Conclusiones

Existe una relacion significativa mediante un Rho de Spearman de
0.799** a un nivel de significancia de 0.000 que es menor al 0.05 entre los
estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral en los colaboradores de la
empresa SETAM EIRL.

Existe una relacion altamente significativa alta mediante un Rho de
Spearman de 0.817** a un nivel de significancia de 0.000 que es menor al
0.05 entre el liderazgo autoritario y la satisfaccion laboral en los colaboradores
de la empresa SETAM EIRL.

Existe una relacion altamente significativa mediante un Rho de
Spearman de 0.836** a un nivel de significancia de 0.000 que es menor al
0.05 entre el liderazgo democratico y la satisfaccion laboral en los
colaboradores de la empresa SETAM EIRL.

Existe una relacion significativa un Rho de Spearman de 0.695* a un

nivel de significancia de 0.000 que es menor al 0.05 entre el liderazgo liberal
y la satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa SETAM EIRL.
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5.3. Recomendaciones

Primero. En relacion con el objetivo general, el cual pide determinar la
relacion entre los estilos de liderazgo y la satisfaccién laboral en los colaboradores
de la empresa SETAM EIRL, se recomienda a la direccion de la empresa desarrollar
estrategias que se encuentren direccionadas a la realizacion de los objetivos, tales
como el proceso administrativo ya que la organizacién, buscara desarrollar la

participacion de los colaboradores a seguir con la mejora continua.

Segundo. Con respecto con determinar la relaciébn entre el liderazgo
autoritario y la satisfaccion laboral se sugiere al gerente de la empresa SETAM
EIRL, incentivar el desarrollo de habilidades directivas, fomentar la comunicacion
efectiva la cual permita desarrollar una buena relacion entre los colaboradores y el

equipo directivo, asi como también ser mas empatico con los colaboradores.

Tercero. Con lo concerniente a determinar la relacion entre el liderazgo
democratico y la satisfaccion laboral se sugiere promover este estilo de liderazgo
con el fin de motivar e impulsar la participacion del grupo para lograr el desarrollo
optimo de sus actividades y desarrollo personal, como también se sugiere
desarrollar programas de integracion y estrategias de reconocimiento para que el
personal sienta que su trabajo es valorado dentro de la organizacién y pueda

desarrollarse de mejor manera.

Cuarto. En relacion a determinar la relacion entre el liderazgo liberal y la
satisfaccion laboral, se recomienda no hacer practica de este estilo ya que ello
implica que los colaboradores se encuentren muy comprometidos con la empresa

y ello permita el desarrollo 6ptimo de sus actividades sin la supervision necesaria.
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ANEXO 2. CONSTANCIA QUE ACREDITA LA INVESTIGACION IN SITU

SERV. DE EBANISTERIATAPICERIA
Y ACABADOS MULTIPLES E.LR.L.

Lima, 21 de junio del 2018

Estimados Sefiores:

Nos place extenderles un cordial saludo, en ocasion de acreditar que la estudiante de
término de la carrera de Administracion de empresas en la Universidad Auténoma
del Pert, la Srta. Gabi Leticia Rodriguez Llocllle ha obtenido el permiso para realizar
la Tesis en nuestra empresa Servicios de Ebanisteria y Tapiceria y Acabados
Multiples EIRL y acceso a la mismo con fines de obtener de informaciones que le
permita desarrollar su proyecto de trabajo de grado a fin de carrera, sobre el tema de
investigacion relacionado a “ Estilos de liderazgo y Satisfaccién laboral en la empresa
SETAM EIRL” cuyo estudio contribuird e impactara en la organizacién de manera
positiva.

Atentamente

g

FUPERTO VIULATILO ESPIR 23
GEf < NTE GEMERAL

Jr. Ramirez carrasco #441 - Villa Maria Del Triunfo
Remail: emulatillo@setam.pe ® Telf.: 281-1024 - 496-0546
operaciones@setam.pe & Rpm: 955 692 576 — Rpc: 987 244 275



ANEXO 3 INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
INSTRUMENTO SOBRE ESTILOS DE LIDERAZGO

Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que permite hacer una

descripcion de como percibes el liderazgo en las autoridades de tu trabajo para ello

debes responder con la mayor sinceridad posible a cada una de los items que

aparecen a continuacion, de acuerdo a como pienses o acties. Tu colaboracion

sera muy apreciada y contribuird a una mejor comprension del estilo de liderazgo

gue maneja el directorio.

acuerdo de acuerdo

1. Totalmente de | 2. De acuerdo 3. Parcialmente | 4. En desacuerdo [5. Totalmente en

desacuerdo

NO

ITEMS

Puntajes

1] 2 [3][4]s

LIDERAZGO AUTOCRATICO

1 |[El directorio permite que el personal tome decisiones 1 2 31415
2 El directorio acepta opciones de los colaboradores 1 2 3141|565
3 Monitorea muy de cerca la relacién y duracién de tareas 2 3141|565
4 Las decisior_les son tomadas por el directorio son comunicadas de 1 5 3lals
manera arbitraria
5 [El directorio elige los grupos de trabajo 1 2 3141|565
6 |Para el directorio nada es mas importante que cumplir con la tarea 1 2 |3]4]|5
7 El directorio aplica sanciones al cometer alguna falta 1 2 314|565
8 |[Tiene autoridad para modificar o cambiar las decisiones tomadas 1 2 31415
LIDERAZGO DEMOCRATICO
9 Al cumplir con los objetivos 0 metas se otorga recompensas 1 2 3| a|s
simbdlicas 0 econdémicas
10 |Aplican sanciones solo cuando un trabajador comete un error 1 2 314|565
11 |El trato que brinda el directorio con los trabajadores es neutral 1 2 314|565
12 |Las sanciones aplicadas son eficientes para mantener la disciplina 1 2 3141|565
13 |Las sanciones a aplicar son decididas de manera consensual 1 2 31415
14 |[El directorio promueve un ambiente de igualdad 1 2 3141|565
15 |Al detectar un problema busca soluciones con el grupo de trabajo 1 2 31415
16 [Se aplican practicas motivacionales al cumplir objetivos y metas 1 2 31415
17 [El directorio escucha las opiniones del personal 1 2 3141|565
18 [El directorio participa y colabora en las actividades 1 2 3141|565
LIDERAZGO LIBERAL
19 [El directorio mantiene relaciones amistosas con el personal 1 2 31415
20 [El mando ejercido por el directorio hace sentir que el personal 1 2 31415
21 |Los acuerdos tomados son respetados por los colaboradores 1 2 3141|565
22 |Ante alguna situacién problemética el directorio busca soluciones 1 2 31415
23 [El directorio no es participe en la toma de decisiones 1 2 3141|565
24 |No realiza retroalimentacion acerca de la realizacién de actividades | 1 2 31415




25

Las gestiones institucionales son realizadas de manera aislada

26

El director muestra confianza en sus colaboradores

27

El directorio otorga libertad a en la toma de decisiones




INSTRUMENTO SOBRE SATISFACCION LABORAL

Este cuestionario contiene unas frases relativamente cortas, que permite hacer una

descripcion de como percibes la satisfaccion laboral en tu trabajo para ello debes

responder con la mayor sinceridad posible a cada una de los items que aparecen

a continuacion, de acuerdo a como pienses o actues. Tu colaboracién serd muy

apreciada y contribuird a una mejor comprension de las condiciones en las cuales

te encuentras laborando.

1. Totalmente de 2. De acuerdo 3. Parcialmente | 4. En desacuerdo 5.

Totalmente en

acuerdo de acuerdo desacuerdo
No ITEMS Puntajes
1]2]3[4]5

CONDICIONES AMBIENTALES Y RECURSOS

1 La distribucién fisica del ambiente y material de trabajo facilita la relacion 11213lals

con mis comparieros

2 El lugar donde trabajo es agradable 1123|415

3 La comodidad que me ofrece mi ambiente laboral es Unica 112(3|41|5
4 En el area fisica donde me encuentro ubicado (a), trabajo comodamente | 1 |2 |3 |4 |5

5 Existen las comodidades para un buen desempefio de mis actividades 112131415
REMUNERACION

6 Siento que mi sueldo es muy bajo en relacién a las actividades que 1(2]|3|4]|5

7 El sueldo que tengo es bastante aceptable 11213415

8 Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas 112131415
RELACIONES INTERPERSONALES

9 El ambiente en el cual laboro con mis comparieros es el ideal para 11213als

desempefiar mis funciones

10 | Es grato trabajar con mis compareros 1]12]13]14]5

11 | Prefiero mantenerme distanciado de las personas con las que trabajo 112131415

12 | En mi ambiente laboral se hace practica de la solidaridad 112131415
DESARROLLO PERSONAL

13 | Siento que el trabajo gue realizo va de acuerdo a mis habilidades 112131415

14 | Mi trabajo permite mi desarrollo personal 112131415

15 | Me siento bien realizando mis actividades 112131415

16 | Disfruto de las actividades gue realizo en mi centro de trabajo 112[13]4]5

17 | Lalabor que cumplo me hace sentir realizado 112[13[4]5

18 | Me siento orgulloso por los resultados obtenidos en micentrodetrabajo |1 |2 |3 |4 |5
DESARROLLO DE ACTIVIDADES

19 | Las actividades que realizo son tan importantes como otras 112|3]4]5

20 | Al realizar mis actividades me siento Util 112131415

21 | Disfruto de mi trabajo 1/2]3]4]5

22 | Me siento a gusto con el trabajo que realizo 112[13]141]5
RELACION CON EL DIRECTORIO

23 | Mi jefe es comprensivo 112(3]|4]|5

24 | El directorio valora el esfuerzo que realizo 112(3]4]|5

25 | Llevarse bien con la autoridad beneficia la calidad del trabajo 11213415

26 | Larelacién que tengo que mantengo con mis superiores es cordial 112131415

27 La disposicion de mi jefe es agradable cuando realizo una consulta sobre 112131als

mi trabajo




ANEXO 4. BASE DE DATOS
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ANEXO 5

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Estilos de liderazgo y satisfaccion laboral en la empresa Setam
EIRL T Villa Maria del Triunfo

OPCIONES DE
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
» ENTRELA | owmmeia | REtAcon | SGREEN | OBSERVACI
w VARIABLE Y | DIMENSION | RIOREEL. ITEMS ¥ LA ONES Y/O
LA YEL OPCIf DE
m EL ITEMS
< DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS / REACTIVOS T RESPUESTA | RECOMEND
5 A-CIONES.
>
SUFICIENC | COHERENC | RELEVANCIA | CLARIDAD
2 8
(=%
£ 13 § Z |2 [SI[NO[SI[NO| SI [ NO [ SI[NO
- =5
oS e |8 12
S 1. El directorio permite que el personal tome v / /
5 Liderazgo decisiones v
=2 autoiitaitl 2. El directorio acepta opciones de los j
s T colaboradores v i v/
§ Estilo de 3. Monitorea muy de cerca la relacién y duracion
b5y liderazgo que se de tareas / v o
'E § caractgri:a por 4. Las decisiones son tomadas por el directorio y /
o % no hay mucha son comunicadas de manera arbitraria / / il
22 participacién de 5. El directorio elige los grupos de trabajo y./ e /|
o S e los - - -
® o8 6. Para el directorio nada es mas importante que
g 9 2 colaboradores en o Asbiirars cumplir con la tarea asignada v v a*
T g la toma de o 7. El directorio aplica sanciones al cometer J
W 5 3 decisiones alguna falta 4 v 5
P | g ] 8. Tiene autoridad para modificar o cambiar las o
i el decisiones tomadas por el directorio 7 v
w S8 9. Al cumplir con los objetivos o metas se otorga .
S B2 Liderazgo recompensas simbdlicas o econémicas V| v 7z
= 5 g democrético 10. Aplican sanciones solo cuando un trabajador ] e
B 8o Estilo de comete un error ’
Q5 - 11. El trato que brinda el directorio son lo :
g ‘g laderazgo.que se | eJusto trabajadct])res & hedita) & e |/ Y v’ 5,/
g §_ caracte'r;‘z: ya 12. Las sanciones aplicadas son eficiente para
& > que gl Rder mantener la disciplina v e v~
- implica al 13. Las sanciones a aplicar son decididas de =
8 personal en la manera consensual } ¥ &
2 toma de 14. El directorio promueve una ambiente de o
P decisiones. i Idad v 4 /
« Equitativo "guai’a - “
§ 15. Al detectar un problema busca soluciones con /
r el grupo de trabajo o “




16.

Se aplican practicas motivaciones al cumplir
objetivos y metas

N

17.

El directorio escucha las opiniones del
personal

Liderazgo
liberal

Estilo de
liderazgo que se
caracteriza ya
que no hay
mucha influencia
por parte del
lider

e Pasivo

18.

El directorio participa y colabora en las
actividades

18.

El directorio mantiene relaciones amistosas
con el personal

20.

El mando ejercido por el directorio hace sentir
que el personal manda

e Conformista

21.

Los acuerdos tomados son respetados por los
colaboradores

22.

Ante alguna situacién problematica el
directorio busca soluciones inmediatas

. El directorio no es participe en la toma de

decisiones

24,

No realiza retroalimentacion acerca de la
realizacion de actividades

« Confiado

25.

Las gestiones institucionales son realizadas de
manera aislada

. El director muestra confianza en sus

colaboradores

27..

El directorio otorga libertad a en la toma de
decisiones

SINININISISOIS IS IN TS

AR A AR AVATANATAR
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FIR!\rfA DEL EVALUADOR




OPCIONES DE
R SESTA CRITERIOS DE EVALUACION
ELACION | RELACION RELACION
) ENTelA | ENTRELA :%‘Rg'g[‘ ENTREEL OBSERVACIO
I_I.IJ \LIAARIABLE Y 31ng5|0~ INDICADOR Y gggséz ; NES Y/O
o piveNsion | INDicapor | B TEMS | respuesTA. | RECOMENDA
é DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS / REACTIVOS CIONES
& !
>
SUFICIENC! | COHTRENC | RELEVANCIA | CLARIDAD
2 g
2 18 18 |2 |s
£ 312 |3 |5 S [NO| sI [NO| si [ NO | sI [ NO
[} < =
= Condiciones « Ritaiitn 1. La distribucion fisica del ambiente y material
3 ambientales y aile de trabajo facilita la relacion con mis , / v
§ fecursos compafiero compafieros 4
N} Elementos s 2. Ellugar donde trabajo es agradable & rd g
8 2 S ¢ tho 3. La comodidad que me ofrece mi ambiente :
§ £ Ir:frang uctg;a S laboral es tinico v / /
<3 sezoe:vfe'ze ;:rea 4. En el area fisica donde me encuentro / o o o
E % _ i b of
) -g E i 2 o Avod Ihilca ubicado (a), trabajo comodamente
Z % 8  |actividades 5. Existen las comodidades para un buen / v
o8 § cotidianas desempefio de mis actividades
Q =
a : :__’ Remuneracion 6. Siento que mi sueldo es muy bajo en 7 o
5§58 Relacion entre el | « Remunera relacion a las actividades que realizo v
055 incentivo econdmico |  CiN 7. El sueldo que tengo es bastante aceptable ; d v
Q § _g: y la actividad que : y ; . £
X :
658 realiza dentro de la & 8. Mi trabajo me permite cubrir mis '
Es é‘ institucion * Condicion expectativas econémicas "4 4 4
%)
% § Relaciones 9. El ambiente en el cual laboro con mis
% % interpersonales compaiieros es el ideal para desempefiar v/ / /
= E Interrelacion entre y L
§ § |compaiieros de * Relaciones | 10, Es grato trabajar con mis compafieros / P /7 /
E o trabajo con los 5 :
b - 11. Prefiero mantenerme distanciado de las
c Chsing. COmpari ersonas con las que trabajo '/ /
© actividades dentro P 9 |
i‘é de la institucion » Comparieri | 12. En mi ambiente laboral se hace practica de / /
? smo la solidaridad /




Desarrollo personal
Oportunidad que
tiene | trabajador
para realizar
actividades
significativas a su
autorrealizacion

e Personal

13.

Siento que el trabajo que realizo va de
acuerdo a mis habilidades

14.

Mi trabajo permite mi desarrollo personal

16.

Me siento bien realizando mis actividades

16.

Disfruto de las actividades que realizo en mi
centro de trabajo

* Profesional

17

La labor que cumplo me hace sentir
realizado

18.

Me siento orgulloso por los resultados
obtenidos en mi centro de trabajo

Desarrollo de
actividades
Realizacion cotidiana
de las actividades
asignadas de
acuerdo a la labor
que cumple

19. Las actividades que realizo son tan v
s AGINIAdEE importantes como otras

20. Al realizar mis actividades me siento util

21. Disfruto de mi trabajo
e Animo

A BRI RLYAY

22.

Me siento a gusto con el trabajo que realizo

Relacién con el
directorio

Apreciacion
valorativa que tiene
colaborador en
relacion a su jefe y
respecto a las
actividades a realizar

« Disposicion

23.

Mi jefe es comprensivo

24.

El directorio valora el esfuerzo que realizo

e Vinculo

25.

Llevarse bien con la autoridad beneficia la
calidad del trabajo

26.

La relacién que tengo que mantengo con mis
superiores es cordial

27,

La disposicién de mi jefe es agradable
cuando realizo una consulta sobre mi trabajo

AN AN AN A S A A N AN ANAN NS

ANANAYANATANANANANANANANANNAN

ANAYASA
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Validacién del instrumento
Observaciones (precisar si hay suficiencia):___ 1AY SUFIC ENAA

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [><] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: oaw\sl\l\m_ca,o@U\%?E .............. "

Especialidad del validador: Temaético[ ] Metodolégico [ X] Estadistico[ ]

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Fyé/(l EXPL"O Informante.

son suficientes para medir la dimension

Validacion del instrumento

Observaciones (precisar si hay suficiencia): H ‘f/‘? SURIUENCLA .

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [)cl Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg/Lic./Ing.: j)‘zLUleARC@-O ..... @ U‘SPE ................
DNE.. 4002463,

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodoldglcoj)‘] Estadistico[ ]

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Fir?{df(ﬁxp/erto Informante.
son suficientes para medir la dimension
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Estilos de liderazgo y satisfaccion laboral en la empresa Setam

el grupo de trabajo

OPCIONES DE
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
ON RELACION RELACION
7] ENTRELA | ENTRE La gﬁ':rg‘é"éf enreel | OBSERVACI
"_"‘ VARIABLE Y DIMENSION INDICADOR Y ITEMS Y LA ONES YIO
o LA o Y EL EL ITEMS OPCION SDE
DIMENSH INDICADOR RESPUESTA.
é DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS / REACTIVOS I;Eg%:EE:D
- 3
>
SUFICIENC | COMERENC | RELEVANCIA | CLARIDAD
2 8
2 |& |g |5
(=3
E |3 |8 |3 |2 [siI[NO[SI[NO| sI [ NO [ sI[NO
2 o > 8 =
o |lo |< Z
S 1. El directorio permite que el personal tome / o
> Liderazgo decisiones v '
= sutcittario 2. El directorio acepta opciones de los / P
5 e Desconfiado ggislioradores 4l
g Estilo de 3. Monitorea muy de cerca la relacion y duracion / e /
o @ liderazgo que se de tareas
s caracteriza por 4. Las decisiones son tomadas por el directorio y " 7 o
® g no hay mucha son comunicadas de manera arbitraria / &
22 participacién de 5. El directorio elige los grupos de trabajo / i /
o S e los - - - 7
@ o8 6. Para el directorio nada es mas importante que o/
g 2 2 colaboradores en Acileai cumplir con la tarea asignada / v d
) la toma de SLMDIuAno 7. El directorio aplica sanciones al cometer / e
W § 5 decisiones alguna falta v
- § § 8. Tiene autoridad para modificar o cambiar las 1% / /
g o ¥ decisiones tomadas por el directorio
w S8 9. Al cumplir con los objetivos o metas se otorga P / i
S 52 Liderazgo recompensas simbolicas o econémicas ¢
= E P democritico 10. Aplican sanciones solo cuando un trabajador / / .
% 88 Estilo de comete un error : Vv
85 n 11. El trato que brinda el directorio son los )/
@ % "?;: raE zc?:ﬁg:eyze *Justo trabajadores es neutral 4 '/ s
byl - 12. Las sanciones aplicadas son eficiente para :
.: g que ?' lider mantener la disciplina ‘/ ' ‘/
2« imphica sl 13.Las sanciones a aplicar son decididas de v ¥
8 personal en la manera consensual v ¢ v
2 toma de 14. El directorio promueve una ambiente de g .
e decisiones. Ecuind igualdad rd /
§ . 15. Al detectar un problema busca soluciones con e o
=




EIRL 7 Villa Maria del Triunfo



16. Se aplican practicas motivaciones al cumplir
objetivos y metas

17. El directorio escucha las opiniones del
personal

Liderazgo
liberal

Estilo de
liderazgo que se
caracteriza ya
que no hay
mucha influencia
por parte del
lider

e Pasivo

18. El directorio participa y colabora en las
actividades

19. El directorio mantiene relaciones amistosas
con el personal

20. El mando ejercido por el directorio hace sentir
que el personal manda

e Conformista

21. Los acuerdos tomados son respetados por los
colaboradores

22. Ante alguna situacion problematica el
directorio busca soluciones inmediatas

23. El directorio no es participe en la toma de
decisiones

24. No realiza retroalimentacion acerca de la
realizacion de actividades

« Confiado

25. Las gestiones institucionales son realizadas de
manera aislada

26. El director muestra confianza en sus
colaboradores

27. El directorio otorga libertad a en la toma de
decisiones

e e A A RN AR Y
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OPCIONES DE

RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
ON ON ON
- LA YEL BARRY | opcion pe NES Y/O
o0
E DlMENSlONES INDICADORES ITEMS / REACTIVOS DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA. RECC:S:::DA
% 2
>
SUFICIENC! | COHERENC | RELEVANCIA | CLARIDAD
2 3
o ;%. § 5
e 2 < |3
E |a [8 |3 |2 [sI[NO[sI[NO[sI[NO |[sI|NO
= 2
5 - o |6 |« |8 |2
Condiciones A 1. La distribucion fisica del ambiente y material
5 ot g e de trabajo facilita Ia relacion con mis / 4 v
g P b O compaiieros
8 o |Elementos s 2. Ellugar donde trabajo es agradable / / 7/
8 3 S o g 3. La comodidad que me ofrece mi ambiente *
§ E m'frasttr:rc;t:ra donde laboral es tnico yd / v/
a2 : o | - 4. En el area fisica donde me encuentro / /
£:9 esnnvUsive para o Area fisi ubicado (a), trabajo cémodamente / /|
L, B3 realizar sus ca V
g -g :?"‘9 actividades 5. Existen las comodidades para un buen / /
o] § cotidianas desempefio de mis actividades ¢ 1//
Q =
n | $ 2 Remuneracion 6. Siento que mi sueldo es muy bajo en / / VZ
5§58 Relacion entre el | » Remunera relacion a las actividades que realizo 3 «
8 g § m;f:t;g;g::é:;:o e 7. El sueldo que tengo es bastante aceptable / /
<83
b iza dentro de la ; : : i / 2
058 realiza dentr b 8. Mi trabajo me permite cubrir mis
- B4 institucion e expectativas econémicas / / 4
n
";‘: ,§ Relaciones 9. El ambiente en el cual laboro con mis
- ~§ interpersonales comparieros es el ideal para desempefiar / /
;! §  |Interrelacion entre ‘ s funcionse /
g § | comparieros de * Relaciones | 10 Es grato trabajar con mis compafieros l J/ Y v
trabaj |
- 8 c: ol el: cc:r:p:itan 11. Prefiero mantenerme distanciado de las / ;/
5 sctiidaden dunke personas con las que trabajo //
‘é’: de la institucion e Compairieri | 12. En mi ambiente laboral se hace practica de // ’ /
=z smo la solidaridad ¢




Desarrolio personal
Oportunidad que
tiene | trabajador
para realizar
actividades

e Personal

13. Siento que el trabajo que realizo va de
acuerdo a mis habilidades

14. Mi trabajo permite mi desarrollo personal

NN

15. Me siento bien realizando mis actividades

"
N

NAAN

16. Disfruto de las actividades que realizo en mi

\\“\\\\

significativas a su centro de trabajo / Vi
autorrealizacion 17. La labor que cumplo me hace sentir 7
« Profesional soalzeds ‘
TN 18. Me siento orgulloso por los resultados u/ v
obtenidos en mi centro de trabajo /
Desarrollo de 19. Las actividades que realizo son tan / p
actividades - importantes como otras )
e J e Actividades
Realizacién cotidiana 20. Al realizar mis actividades me siento il / s 'd
de las actividades s — _
asignadas de 21. Disfruto de mi trabajo P v ' i
acuerdo alalabor | o Apimo v,
que cumple 22. Me siento a gusto con el trabajo que realizo / / '
Relacion con el 23. Mi jefe es comprensivo / Ve i V 4
directorio « Disposicion o
24 El directorio valora el esfuerzo que realizo Y, / V4
Apreciacion - = = /
; : 25. Llevarse bien con la autoridad beneficia la A /
Velcinte e tene calidad del trabajo / v v
colaborador en Lo -
relacion a su jefe y 26. La relacion que tengo que mantengo con mis / o
respecto a las * Vinculo superiores es cordial v
actividades a realizar 27. La disposicién de mi jefe es agradable / ? 7 ;,»/

cuando realizo una consuilta sobre mi trabajo

14
< SGea?
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Validacion del instrumento
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 7h Y Surticgwer : 9

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodolégico [ ] Estadistico [

'Pertinencia: El item cormesponde al concepto tedrico formulado.
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

$Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es 6‘\/ M
r

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia,se dice suficiencia cuando los ftems planteados mm Informante.
son suficientes para medir la dimension

Validacion del instrumento

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. M/LIC./ING.: «uivercermemsuaismismessinmememmmemmnimemsssnsmmmmen
DNL./TE5.S 8L

Especialidad del validador: Tematico[ ] Metodolégico [ ] Estadistico [y']

'Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar af componente o
dimension especifica del constructo

$Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo
Firma del Experto Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Estilos de liderazgo y satisfaccion laboral en la empresa Setam
EIRL T Villa Maria del Triunfo

OPCIONES DE

CRITERIOS DE EVALUACION

RESPUESTA
CION ON
o ENREL | onmeia | Retacen | EEREEY | OBSERVACI
3 \L/AARIABLE Y eug_snsuéu ROICADOR ¥ ﬁgﬂ\: E’é ONES Y/O
o ON EL ITEMS '
< DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS / REACTIVOS el aanoan SR 'ﬁgg‘;‘é’;ﬂ
s s
>
SUFICIENC COHERENC | REl EVANCIA | CLARIDAD
o g' %] g
g2 1% |§ |3 |E [ST[NO[SI[NG | SI [ NO | 81| NO
1 W % S R K> [
S 1. El directorio permite que el personal tome / /
5 Lid decisiones
38 erazgo - : -
= aitodario 2. El directorio acepta opciones de los /
S colaboradores
o e Desconfiado = - —
] Estilo de 3. Monitorea muy de cerca la relacion y duracién / ’/
S @ liderazgo que se de tareas
o 8 caracteriza por 4. Las decisiones son tomadas por el directorio y /] /
= ° son comunicadas de manera arbitraria i
e 5 no hay mucha '/
2 e participacion de 5. El directorio elige los grupos de trabajo // / /
Q Sg los 6. Para el directorio nada es mas importante que W
g ; E’ colaboradores en o cumplir con la tarea asignada / /4 /
® o la toma de S Ararario 7. El directorio aplica sanciones al cometer >
o g ® decisiones alguna falta / 1/
b= R 8. Tiene autoridad para modificar o cambiar las
g g 7
‘g - decisiones tomadas por el directorio
w» 88 9. Al cumplir con los objetivos o metas se otorga / / /
9 B2 Liderazgo recompensas simbdlicas o econémicas
E E g democrético 10. Aplican sanciones solo cuando un trabajador / / //
B 8a Estil comete un error
G S RSN 11. El trato que brinda el directorio son los / /
§ = liderazgo que se | eJusto i trabajadores es neutral b‘/ L / /
T @ caracteriza ya = = 2
= 12. Las sanciones aplicadas son eficiente para .
,; g que el lider mantener la disciplina / /
o » implica al 13. Las sanciones a aplicar son decididas de P
/
g personal en la manera consensual
K toma de 14.El directorio promueve una ambiente de 74 )
[ decisiones. S igualdad { v
§ “Eipatatva 15. Al detectar un problema busca soluciones con s s V
b el grupo de trabajo /




16. Se aplican practicas motivaciones al cumplir
objetivos y metas

17. El directorio escucha las opiniones del
personal

Liderazgo
liberal

Estilo de
liderazgo que se
caracteriza ya
que no hay
mucha influencia
por parte del
lider

o Pasivo

18. El directorio participa y colabora en las
actividades

ANANAY

19. El directorio mantiene relaciones amistosas
con el personal

20. El mando ejercido por el directorio hace sentir
que el personal manda

e Conformista

21. Los acuerdos tomados son respetados por los
colaboradores

\

< I™

22. Ante alguna situacion problematica el
directorio busca soluciones inmediatas

23. El directorio no es participe en la toma de
decisiones

24. No realiza retroalimentacion acerca de la
realizacién de actividades

S \\

« Confiado

25. Las gestiones institucionales son realizadas de
manera aislada

RV RA AT A AR YL

26. El director muestra confianza en sus
colaboradores

27.El directorio otorga libertad a en la toma de

decisiones

%

.
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OPCIONES DE
B CRITERIOS DE EVALUACION
» RELCION [RELACON Trescon | funcer | OBSERVACIO
w \(AARIABLE Y erFiENSDN W y |MEMSYLA NES Y/O
o EL ITE
< DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS / REACTIVOS PRSI prn mansan | RECOMENOA
Ft CIONES.
>
SUHﬂAENCI CmfARENC RELEVANCIA CLARIDAD
B ©
2 3 |7 |2
e |7 |8 |3 |B [s[No|si]No[si[No[si[NO
S distribucion fisica del ambi Ko A B '
= Condiciones : 1. La distribucién fisica del ambiente y material
é, ambientales y ‘ Zﬁ;ﬂéﬂ de trab:jo facilita la relacion con mis l/ /
§ P compaiinG compafieros —
To Elementos s 2. Ellugar donde trabajo es agradable / / /
8 2 materisies o de 3. La comodidad que me ofrece mi ambiente /
& B |infraestructura donde " |aboral es Gnico / / /
? @ :leg::?\?l:’;av‘lo;:; 4. En el area fisica donde me encuentro / p o
% § s e I ubicado (a), trabajo cdmodamente /
s 2 § |actvidades 5. Existen las comodidades para un buen i/ /
5] § cotidianas desempefio de mis actividades ® 4
g 2 E’ Remuneracion 6. Siento que mi sueldo es muy bajo en / / /
X % Relacion entre el |  Remunera relacion a las actividades que realizo ; /
06! incentivo econémico |  €ion 7. El sueldo que tengo es bastante aceptable 5
2% § y la actividad que i 9 o 4 4 -
i liza dentro de la i ; ; oo /
7} g ) o .. | 8. Mitrabajo me permite cubrir mis / 4
£ T institucion * Condicion expecta:ivas eﬂonémicas V /
12}
o
'g _g Relaciones 9. El ambiente en el cual laboro con mis / / /
b4 - interpersonales comparieros es el ideal para desemperiar ¥ J/ y
5 T |Interrelacion entre _ mis funciones i
é‘ §  |compafieros de « Relaciones | 10.Es grato trabajar con mis compafieros / / ,/ ,/
> = g::la ej: ::;:;iten 11. Prefiero mantenerme distar_nciado de las / / / /
c actividades dentro personas con las que trabajo
& de la institucion e Compafieri | 12.En mi ambiente laboral se hace préactica de " /
3 smo la solidaridad V4 v




13. Siento que el trabajo que realizo va de
acuerdo a mis habilidades
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Desarrollo personal
0 idad 14. Mi trabajo permite mi desarrollo personal
ti pmr;' bai %ue * Personal
ene hiradaiadar 15. Me siento bien realizando mis actividades
para realizar
actividades 16. Disfruto de las actividades que realizo en mi
significativas a su centro de trabajo
autorrealizacion 17. La labor que cumplo me hace sentir
= realizado
= Profosional 18. Me siento orgulloso por los resultados
obtenidos en mi centro de trabajo
Desarrollo de 19. Las actividades que realizo son tan
actividades o Actividades importantes como otras
Realizacion cotidiana 20. Al realizar mis actividades me siento dtil
de las actividades
asignadas de 21. Disfruto de mi trabajo
acuerdo alalabor | , Animo
que cumple 22. Me siento a gusto con el trabajo que realizo
Relacién con el 23. Mi jefe es comprensivo
directorio * Disposicion
24_El directorio valora el esfuerzo que realizo
Aprecuaaéq 25. Llevarse bien con la autoridad beneficia la
valorativa que tiene calidad del trabajo
colaborador en
relacion asujefey | it 26.La rel_acién que tengo que mantengo con mis
respecto a las superiores es cordial

actividades a realizar
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27. La disposicion de mi jefe es agradable
cuando realizo una consulta sobre mi trabajo
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FIRMA ALUADOR







