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Resumen

El objetivo general del estudio, determinar la relacion del liderazgo y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Intendencia de Aduana de
Puerto Maldonado, 2022. La metodologia del estudio fue de tipo de estudio
aplicada, disefio no experimental de corte transversal, de nivel correlacional,
enfoque cuantitativo. La poblacion de estudio se compuso por 34 servidores
publicos de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado, siendo la muestra
de manera censal tomando la totalidad de la poblacion. La técnica fue la
encuesta, el instrumento sera el cuestionario. Se determin6 un coeficiente de
correlacion rs=0.839 y una significancia bilateral de 0.000<0.05, por ello, existid
una relacion significativa entre el liderazgo y la satisfaccion laboral de los

servidores publicos de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado, 2022.
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Abstract

The general objective of the study, to determine the relationship between
leadership and job satisfaction of public servants of the Puerto Maldonado
Customs Administration, 2022. The study methodology was of the type of applied
study, non-experimental cross-sectional design, level correlational, quantitative
approach. The study population was made up of 34 public servants from the
Customs Administration of Puerto Maldonado, the sample being taken by census
taking the entire population. The technique was the survey, the instrument will be
the questionnaire. A correlation coefficient rs=0.839 and a bilateral significance
of 0.000<0.05 were determined, therefore, there was a significant relationship
between leadership and job satisfaction of public servants of the Customs

Administration of Puerto Maldonado, 2022.

Keywords: leadership, job satisfaction, public management
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I. INTRODUCCION

A nivel internacional, el liderazgo en tiempos actuales es de suma importancia
en todas las instituciones publicas y privadas, la guia de un lider que dé el
ejemplo de cémo realizar las cosas es fundamental, para que sus colaboradores
sigan su ejemplo y se sientan identificados con él, logrando que sus
colaboradores aumenten su productividad en el trabajo. Robbins y Coulter
(2014), administracion. Dice que liderazgo es: “Capacidades para la influencia
sobre un equipo con la finalidad de encausarlo para lograr el cumplimiento de

metas”.

ONU (2019) detall6 para desarrollar los paises, se debe incentivar que las
instituciones estatales, deben enfocarse en el desarrollo interno de sus
actividades administrativas y contables, para gestionar el Objetivo de Desarrollo
Sostenible 16 (ODS 16) detallado para instituciones estatales para mejorar su
accesibilidad informativa, controlar las gestiones, rendimiento de cuentas,

reducir la corrupcion.

A nivel latinoamericano, se ha desarrollado por cada pais diversos Planes
Nacional de Desarrollo (PND) cuentas con diversos sistemas de rendicidon
contable, monitoreo y evaluacién, para gestionar de forma estructura la
planificacién estratégica (macro y meso) y cada gestion a nivel micro, ademas,
cada gestion financiera publica (GFP) mostrando la relevancia para el desarrollo,
ya gque estas actividades dentro de la institucion preserva las solvencia a través
de adecuadas asignaciones de los recursos y provision eficiente los servicios

publicos (Comisiéon Econémica para América Latina y el Caribe, 2014).

Asimismo, existiendo una diversidad de componentes que afectan la satisfaccion
laboral y demuestra la incapacidad de la empresa para invertir en capacitaciones
y fomentar a su capital humano en sus desempefio y compromiso. Por ello, a
nivel mundial en el 2018, el 5% de habitantes estuvieron desempleados,
representado un aproximado de 172 millones de individuos; mientras que 700
millones de colaboradores vivieron en extrema pobreza con un sueldo
aproximado o menor a 3,20 dolares por dia (PNUD, 2018). En el 2016

aproximadamente existié 2000 millones de colaboradores que tuvieron trabajos



informales representando el 61% de la fuerza que labora de manera mundial
(PNUD, 2018).

A nivel nacional, en el Perl se desarroll6 la Ley 29783, expresa que es de
relevancia implementar en organizaciones privadas y publicas los principios de
capacitacion e informacion, ya que los colaboradores deberan recibir de su
empleador oportunas y adecuadas capacitaciones e informacion de prevencion
para cada actividad a desarrollar, enfocandose en los peligros que puedan

presentar para el colaborador y familiares (Municipalidad de Lima, s.f.).

A nivel local, en la intendencia de Aduana de Puerto Maldonado, el jefe superior
(intendente) encargado de las areas y sub areas aunque este capacitado y que
cuentan con experiencia laboral para la gestion de personal y sensatez, pero
todavia muestra debilidades, porque esta en una etapa de seguir reforzando sus
conocimientos, aprendizajes adquiridos en el cargo directivo realizado
anteriormente y en algunos casos ausencia en tema liderazgo cuando toma
decisiones, siendo de suma importancia para velar la satisfaccion laboral, siendo
una actitud general de la persona hacia su centro de labor, aun no se harealizado
ningun estudio referente a los indicadores anteriores en la institucion, asimismo,
importante saber y poner al tanto porque se viene presentando las discrepancias
por el tema de liderazgo y cual es su efecto en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Intendencia de Aduanas de Puerto Maldonado frente a cada
tipo de estilos de liderazgo que implementan los jefes inmediatos, segun el cargo
que desempeirien en la Intendencia de Aduanas de Puerto Maldonado. Por ende,
el presente trabajo no tiene antecedentes de acuerdo con la poblacién o grupo
de estudio.

Por ello, se plante6 el problema general, ¢En qué medida el liderazgo esta
relacionado con la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la

Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado, 20227

La justificacién del estudio se dara de manera tedrica ya que es de relevancia en
la actualidad que los directivos (jefes inmediatos) deben ser lideres que guien a
sus colaboradores al logro de metas y objetivos institucionales para lograr un

optimo desempefio en sus funciones del recurso humano con que cuenta,



mediante la valoracion del recurso humano, porque es la clave del éxito de las
instituciones sean publicas, por ello, el tipo de liderazgo que ejerzan los directivos
(jefes inmediatos) en SUNAT- ADUANAS en la sede de Puerto Maldonado, ira
de la mano con la satisfaccién laboral que tengan los colaboradores.

La justificacion metodologica del estudio, se dara mediante la creacién de un
instrumento de estudio realizado teniendo en cuenta el contexto de estudio la
Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado, asimismo, se demostrara
mediante la relevancia de realizar estudios cuantitativos, para poder tener datos
significativos mediante le instrumento para poder evaluar los indicadores
asociados a las variables, también se demostrara la relevancia de realizar
estudios correlacionales para corroborar supuestos vinculos entre variables en

el contexto de estudio.

La justificacion practica, se aportara informacion estadistica asociado a los
indicadores de las variables liderazgo y satisfaccion laboral en una entidad
estatal, y la relacién que existe entre estos, lo cual podr4d emplearse para realizar
discusiones con estudios a fines, o emplearse como un antecedente de estudio
para mostrar la relevancia investigar estos indicadores en instituciones estatales

para poder plantear soluciones.

Se planteé el objetivo general, determinar la relacion del liderazgo y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Intendencia de Aduana de
Puerto Maldonado, 2022. Planteando los objetivos especificos: a) determinar la
relacion del liderazgo directivo y la satisfaccion laboral de los servidores publicos
de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado, 2022; b) determinar la
relacion del liderazgo solidario y la satisfaccion laboral de los servidores publicos
de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado, 2022; c) determinar la
relacion del liderazgo participativo y la satisfaccién laboral de los servidores
publicos de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado, 2022; d) determinar
la relacion del liderazgo orientado al logro y la satisfaccion laboral de los

servidores publicos de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado, 2022.

Asimismo, la hipotesis general del estudio existe una relacion significativa entre

el liderazgo y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Intendencia



de Aduana de Puerto Maldonado, 2022. Asimismo, se plante6 las hipoétesis
especificas: a) existe una relacidon significativa entre el liderazgo directivo y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Intendencia de Aduana de
Puerto Maldonado, 2022; b) existe una relacion significativa entre el liderazgo
solidario y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Intendencia de
Aduana de Puerto Maldonado, 2022; c) existe una relacion significativa entre el
liderazgo participativo y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la
Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado, 2022; d) existe una relacion
significativa entre el liderazgo orientado al logro y la satisfaccion laboral de los

servidores publicos de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Se empled los antecedentes internacionales, Cajan (2016) analizé un modelo en
liderazgo en la gestion pedagdgico para la satisfaccion laboral de los
trabajadores de wuna institucion; tipo descriptivo propositivo; disefio no
experimental; muestra 26 docentes; método historico — ldgico; enfoque
cuantitativo; concluyo, que el 58% de los docentes tiene una disconformidad en
el liderazgo en la gestién organizacional influenciando en la satisfaccién laboral

y desempeiio laboral.

Asimismo, Faces y Herrera (2017) analizaron la incidencia y la gestion directiva
en la satisfaccion laboral; método descriptivo, no experimental, transversal;
instrumento cuestionario; la muestra fue de 81 docentes; concluyeron que el
60.5% de los profesores tuvieron una satisfaccion laboral debido a la gestidn
directivo, 20.6% presento un nivel medio de satisfaccién laboral y el 18.9% no
satisfecho debido a que todavia se tiene que realizar mejorar en la gestion

administrativa.

Ademés, Martin y Da Costa (2018) analizaron la influencia de cada factor
organizacional y caracteristica individual en la correlacién entre el liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral. Emplearon una metodologia cuantitativa
correlacional. La muestra fueron 166 colaboradores de diversas organizaciones.
El instrumento fue el cuestionario. Determinaron una correlacion R?= 0.59 entre
las variables del estudio, destacando la relevancia de los estados del colaborador

en base al liderazgo y las actitudes laborales.

Adiciono la investigacién de Mwesigwa et al. (2020) examinaron la correlacién
entre cada estilo de liderazgo y el compromiso organizacional evaluado a través
de la satisfaccion laboral de colaboradores de cinco universidades. Emplearon
una metodologia cuantitativa, correlacional y no experimental. 233colaboradores
conformaron la muestra. El cuestionario fue el instrumento. Determinaron, la
relacion entre cada estilo de liderazgo estudiado con la satisfaccion laboral

(sig.<0.05) influenciando en el compromiso laboral.

Seguido con la indagacion de Kouni et al. (2018). Analizaron el liderazgo

transformacional y su correlacion con la satisfaccion laboral en colaborador de



dos instituciones. Empleé una metodologia cuantitativo, descriptivo vy
correlacional. La muestra fueron 171 educandos. El instrumento fue el
cuestionario. Se determiné una correlacién del liderazgo transformacional y
satisfaccion laboral (sig.<0.05), demostrando que los colaboradores se sienten
muy satisfechos cuando el director de la institucion actia como un lider

transformacional.

También, Qing et al. (2020) determinaron la correlacion del liderazgo ético en la
satisfaccion y compromiso laboral. Emplearon una metodologia cuantitativa, no
experimental correlacional. La muestra fueron 467 servidores publicos. El
instrumento fue el cuestionario. Se determind una relacion positiva entre el
liderazgo ético y las actitudes de los empleados (sig.<0.05) y ademas revela que
el empoderamiento psicolégico media completamente la correlacién entre el

liderazgo ético, el compromiso afectivo y satisfaccion laboral (sig.<0.05).

Asimismo, Chan (2019) determiné la correlacion entre el liderazgo participativo,
compromiso y satisfaccion laboral. Emplearon una metodologia cuantitativa y
correlacional. La muestra fueron 177 colaboradores. El instrumento fue el
cuestionario. Determinaron una existencia entre el liderazgo participativo,
compromiso y satisfaccion laboral (sig.<0.05), por ello, los lideres participativos
pueden involucrarse en modelos a seguir proporcionando actividades mas
divertidas en el lugar de trabajo a los empleados, lo que aumentara su

satisfaccion y compromiso laboral.

Adicioné el estudio de Puni et al. (2018) indagaron los mecanismos que vinculan
el liderazgo transformacional con la satisfaccion laboral de los empleados.
Emplearon una metodologia cuantitativa, correlacional y no experimental. 315
colaboradores de una entidad bancaria conformaron la muestra. El instrumento
es la encuesta. Determinaron la existencia de correlacion entre las variables del
estudio (sig.<0.05), siendo la incidencia positiva de estos rasgos de liderazgo
transformacional para satisfacer a los colaboradores, pudiendo asi reforzarse por

la recompensa contingente.

Por otra parte, Novitasari et al. (2020) medir el efecto del liderazgo

transformacional y la satisfaccién laboral en el desempefio de los colaboradores.



Emplearon una metodologia cuantitativa y correlacional. La muestra fueron 224
colaboradores de instituciones privadas. Se determino una relacion entre las

variables (sig.<0.05), teniendo efectos positivos en el desempefio laboral.

Mientras que, la indagacion de Wong et al. (2020) examinar los efectos del
liderazgo auténtico de los gerentes en la satisfaccion laboral entre las enfermeras
de atencion a largo plazo. Emplearon una metodologia cuantitativa,
correlacional. La muestra fueron 78 colaboradores de la profesion de enfermeria.
El instrumento fue el cuestionario. Se determiné un vinculo estadistico entre las
variables (sig.<0.05), por ello, el liderazgo auténtico puede brindar orientacion a
los administradores de atencion a largo plazo sobre la promocién de la
satisfaccidn laboral de las enfermeras, lo cual es esencial para contratar y retener

enfermeras.

Maeva y Lillah (2018) analizaron la influencia del liderazgo de servicio en la
satisfaccion laboral dentro de las practicas de atencion médica privada.
Emplearon una metodologia cuantitativa, no experimental y correlacional. La
muestra fueron 241 colaboradores. El instrumento fue el cuestionario.
Determinaron una incidencia del liderazgo del servicio en la satisfaccién laboral

de los colaboradores (sig.<0.05).

También, el estudio de Tien y Van (2020) examinaron la correlacion entre el
liderazgo transformacional, la satisfaccién laboral y el compromiso de los
empleados con el cambio organizacional. Emplearon una metodologia
cuantitativa, no experimental y correlacional. 474 colaboradores fueron la
muestra. El instrumento fue el cuestionario. Determinaron, el liderazgo
transformacional tiene una influencia en la satisfaccién laboral (sig.<0.05) y el
compromiso organizacional (sig.<0.05) con el cambio (compromiso de
continuidad, normativo y afectivo), donde la satisfaccién laboral esta positiva y
significativamente relacionada con el compromiso afectivo y el normativo con el
cambio organizacional, debido a que las organizaciones deben mantener las
actitudes y el comportamiento positivos de los empleados aplicando el estilo de
liderazgo transformacional y asegurando la satisfaccion laboral, que juega un
papel central en la organizacion al orientar la psicologia, la motivacion y el

comportamiento positivo de los empleados hacia el cambio.



Asimismo, la indagacion de Barnett (2018) analizaron los comportamientos de
liderazgo transformacional, transaccional y satisfaccion laboral general. Emple6
una metodologia cuantitativo y correlacional. La muestra se compuso de 77
colaboradores. El instrumento fue el cuestionario. Se determino una correlacion
de R?=0.332, determinando el liderazgo transformacional fue un predictor
significativo de la satisfaccion laboral y aumenté la satisfaccién general cuando

estaba presente.

Ademas, Hassi (2019) determinaron la influencia de los estilos de liderazgo
transaccional y transformacional en la satisfaccion laboral de los empleados. La
metodologia fue cuantitativa, descriptiva y correlacional. La muestra fueron 219
colaboradores. El instrumento fue el cuestionario. Determind, esta relacionado
las dos variables del estudio (sig.<0.05), demostrando la relevancia del liderazgo
para poder solventar, cubrir y satisfacer las demandas laborales del colaborador.

También el estudio de Dappa et al. (2019) determinaron la relacion entre el estilo
de liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral de los empleados.
Emplearon una metodologia cuantitativa, no experimental y correlacional. La
muestra fueron 400 colaboradores. Determinaron, mediante el analisis de
regresion una relacion positiva entre las variables del estudio(sig.<0.05), por ello,
las habilidades de liderazgo transformacional empleados de diversas maneras,
provoca diversos efectos en el nivel de satisfaccion de sus empleados, también
se infirid que la politica organizacional percibida y el compromiso organizacional

jugaron un papel mediador en la relacion entre las variables.

A su vez, Sunarsi et al. (2021) establecieron si el estilo de liderazgo
transformacional en la satisfaccion laboral mediada por las percepciones
laborales. Emplearon una metodologia cuantitativa y correlacional. La muestra
fueron 377 colaboradores. El instrumento fue el cuestionario. Establecio, el
liderazgo transformacional tiene un efecto positivo y significativo en la
satisfaccion laboral (sig.<0.05), tanto directa como indirectamente a través de la

mediacioén de las percepciones laborales.

Del mismo modo, Iman y Lestari (2019) describieron el efecto del liderazgo sobre

la satisfaccion laboral, la motivacion y el desempefio de empleados. Emplearon



una metodologia cuantitativa y correlacional. La muestra fueron 68
colaboradores. El instrumento fue el cuestionario. Determinaron, el liderazgo
tiene un efecto significativo en la satisfaccion laboral (sig.<0.05), la motivacién
(sig.<0.05) y el desempefio laboral (sig.<0.05) de los empleados, demostrando
gue la motivacion y satisfaccion laboral actué como factor mediador en la relacion

entre el liderazgo y el desempefio de los empleados.

De modo similar, Bennett y Hylton (2020) investigaron la relacion entre la
satisfaccion laboral y las caracteristicas de liderazgo de servicio. Emplearon una
metodologia cuantitativa, correlacional y no experimental. La muestra fueron 50
colaboradores con profesion de doctor. Se determiné una correlacion

significativa moderada positiva entre las variables (rs = 0.493, sig. < 0.01).

De manera similar, Alghamdi et al. (2017) compararon la satisfaccion laboral de
las enfermeras y las percepciones del estilo de liderazgo transformacional de su
gerente. Emplearon una metodologia cuantitativa, descriptiva y correlacional. La
muestra fueron 308 colaboradores de la profesion de enfermeria. El instrumento
fue el cuestionario. Establecieron un efecto principal del género del gerente tanto
en la satisfaccion laboral como en el estilo de liderazgo transformacional
percibido del gerente (p < 0.05), aunque las enfermeras informaron una mayor
satisfaccion laboral y percibieron un estilo de liderazgo transformacional de su

gerente cuando su gerente era hombre.

Aligual que el estudio de Montoya et al. (2017) determinaron la relacion del clima
organizacional y satisfaccion laboral; enfoque cuantitativo, correlacional, no
experimental de enfoque cuantitativo, muestra fue de 166 empleados;
instrumento cuestionario; obtuvo un resultado de r=0.523 y p<0.05, concluyeron
que, si existe relacion entre las 2 variables, teniendo en cuenta que los

empleados que tienen un contrato titular estan satisfechos laboralmente.

Al igual que Chiang et al. (2018) Determinaron la relacién de la satisfaccién
laboral en los resultados del centro educativo de beneficencia en concepcion;
estudio transversal- descriptivo correlacional; poblacion 184 colaboradores;
instrumento cuestionario; enfoque cualitativo; obtuvieron como resultado un rs=

0.333 y p<0.05 entre satisfaccion laboral general y empled de habilidades del



colaborador, satisfaccion laboral y autoridad de decision del colaborador
presento rs= 0.321 y p<0.05, mientras que, satisfaccion laboral y control laboral
por parte de la institucién presento un r=0.364 y p<0.05, asimismo, satisfaccion
laboral y apoyo social del jefe presenté una rs= 0.517 y p<0.05, también,
satisfaccion laboral y apoyo social de comparieros presento un rs=0.500 y p<0.05
y satisfaccion laboral y apoyo laboral general en institucién tuvo un rs=0.568 y
p<0.05, concluyeron que si existe una correlacion entre control laboral y

satisfaccion laboral eso genera la disminucion del estrés en los colaboradores.

Asimismo, en el estudio Ordofiez et al. (2020) determinaron la satisfaccién
laboral y la influencia del clima en el talento y desempefio en la empresa de
comercio; enfoque mixto (cuantitativo-cualitativo), correlacional, descriptivo y no
experimental; instrumento fue el cuestionario; poblacion 452 empleados;
obtuvieron como resultado un rp = 0.740 y p<0.05, concluyendo que existié una

correlacién significativa entre las variables del estudio.

Indago de manera similar, en su estudio de Marin y Placencia (2017)
determinaron la satisfaccién laboral y motivacion de los trabajadores en un centro
de salud privado; estudio descriptivo — observacional — transversal; tipo
relacional; muestra 136 empleados; instrumento encuesta; obtuvieron como
resultado, que el 49.3% de los colaboradores presento una satisfaccion,
rs=0.336 y p<0.05, concluyeron que existi6 una correlacion directa entre la

satisfaccion laboral y motivacion

Teniendo los antecedentes nacionales, Portocarrero y Galvez (2019)
determinaron la satisfaccion laboral y la funcién de asistencia de salud en los
servicios de salud Lima — Peru; emplearon una metodologia de tipo descriptiva,
corte transversal y disefio no experimental — correlacional; muestra 286
colaboradores de salud; el instrumento fue el cuestionario; obtuvieron un
rs=0.329 y p=0.000<0.05, concluyeron que existi6 una correlaciébn entre

satisfaccion laboral y calidad laboral del colaborador del centro de salud

De manera similar, Bendezt (2020) determiné una correlacion entre las
gestiones del talento humano y satisfaccién laboral en los colaboradores de una

I.LE.; empled una metodologia cuantitativa, correlacional, descriptiva y no

10



experimental; la muestra fueron 24 colaboradores; el instrumento fue un
cuestionario de escala para las dos variables; obtuvo un rs=0.892 y p<0.05,
concluyendo que existié una correlacion directa y significativa entre las variables

del estudio.

Asimismo, Mendoza y Tejada (2020) determinaron la correlacion entre estilos de
liderazgo y satisfaccion laboral de enfermeros. Emplearon una metodologia
cuantitativa y correlacional. La muestra fueron 72 colaboradores de la profesion
de enfermeria. Se determina la existencia correlativa entre las variables del
estudio (sig.<0.05).

También, Valencia (2019) determiné la correlacion entre liderazgo directivo y
satisfaccion laboral en colaboradores de una institucion. Emplearon una
metodologia transversal, correlacional y no experimental. 20 colaboradores con
profesion de docente conformaron la muestra. El instrumento fue el cuestionario.
Se determiné la existencia de una correlacion significativa entre las variables del
estudio (r=0.510y sig.<0.05).

De igual manera, Leyva (2020) estableci6 la correlacion entre las capacidades
de liderazgo y satisfaccion laboral de una red de salud. Empleé una método
cuantitativo, no experimental y correlacional. 51 colaboradores de enfermeria
representaron a la muestra. El instrumento fue el cuestionario. Concluyd, la

existencia de relacién entre las variables del estudio (p<0.01).

El sustento tedrico de la variable Liderazgo, se dio mediante el ciclo PDCA de
Deming, donde detalla que son ciclos gestionados por la institucion de manera
continua por periodos determinados, componiéndose por: a) planificar (P), es el
periodo donde se plantea o desarrolla las actividades que aportaran al desarrollo
del institucién teniendo en cuenta los objetivos de la instituciéon; b) hacer (D),es
el desarrollo de variaciones oportunas que necesita el plan para mejorarlo,
aunque para ello se recomienda realizar problemas pilotos para una mejor
gestion de las actividades; c) verificar (C), en este periodo se realiza las
actividades necesarias para la verificacion adecuada de las funciones y
actividades que se desarrollara y su funcionalidad; d) actuar (A), se realiza las

evaluaciones de los resultados obtenidos, para la implementacion, descarte o
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mejora del plan (Meza, 2016).

Asimismo, la teoria general de Katz donde describe 3 habilidades relevantes
para el encargado de la direccion de un area: a) habilidad conceptual, de manejo
tedrico y practico sobre las planificaciones, gestion y direccion; b) habilidades,
esta vinculado a las gestiones de la comunicacién y procesos laborales
asignados de manera individual y grupal; c) competencias técnicas, son los
conocimientos previos y especialidades del directivo (como se cité en Huerta,
2020).

La variable liderazgo, se defini6 por Robbins y Coulter (2014), son los
procedimientos para la direccidbn de un equipo y su influencia para lograr
concretar objetivos, ya que la persona que es lider tiene influencia en los demas
y tiene actitudes y autoridad administrativa, ya que los lideres deben tener
extroversién, conocimiento del puesto laboral, inteligencia, confianza, integridad

y honestidad, deseo de dirigir, dinamismo y propension la culpabilidad.

Asimismo, de acuerdo a Carro y Gonzales (2016), este asignado a la alta
direccion, la cual debera plantear y fijar los objetivos para donde se movera la
organizacion, debiendo crearse valores claros asociados y enfocados a dar

prioridad a los servicios o productos que presta la organizacion.

Las dimensiones, se compuso en base a las conductas de acuerdo a Robbins y
Coulter (2014) en: lider directivo, lider solidario, lider participativo y lider

orientado al logro.

Lider directivo, de acuerdo a Robbins y Coulter (2014) es aquel que comunica a
sus subordinados la percepcién y lo que espera de ellos, a través de una gestion
guiada sobre las maneras de realizar las actividades. Acotd, Ramirez (2010) el
liderazgo demuestra la autoridad de un individuo para formular y adoptar politicas
gue deberan de conocer sus subalternos mediante la comunicacion optima y

direccién adecuada, empleando medios de idoneos para ejercer su autoridad.

Lider solidario, de acuerdo a Robbins y Coulter (2014) demuestra
preocupaciones por cada necesidad de los subordinados, siendo accesible y

comprensible. Asimismo. Bonifaz (2012) detalld, el liderazgo dentro de las
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organizaciones recae sobre aquel individuo el cual realiza procedimientos,
actividades y toma aptitudes para lograr el desarrollo individual y grupal, tras
alentar, ensefar, escuchar y facilitar las ejecuciones de estas actividades a las

personas que tiene a su cargo.

Lider participativo, de acuerdo a Robbins y Coulter (2014) realiza consultar a
cada miembro del equipo y emplea diversas sugerencias antes una toma de
decisién. También, Marco y Anibal (2016) detallaron, en el liderazgo el director
tiene la responsabilidad de participar y ser responsable de las actividades
laborales de sus dirigidos, a través de la orientacion con sus actividades

fomentard comportamientos para concretar cada objetivo de la organizacion.

Lider orientado al logro, de acuerdo a Robbins y Coulter (2014) realiza un
establecimiento de objetivos desafiantes, esperando que su subordinado emplee
su mayor desempefio para cumplirlo. Asimismo, para Minch (2014) detalld, son
las capacidades que tiene un individuo para influenciar y guiar a otras personas
hacia las consecuciones de una vision, debiendo tener conocimiento personales,

administrativos y tecnolégicos.

El sustento tedrico de la variable satisfaccion laboral, se dio a través de Mc
Gregors con la teoria X e Y, donde detalla que el compromiso y motivacion esta
relacionado con las gestiones de las instituciones, en primera instancia la teoria
X el colaborador desarrolla actividades laborales de manera sugestionado por
la inadecuada gestién y control de la institucion por la presion que recibe
repercutiendo cada actividad laboral generando que solo cumpla sus actividades
por responsabilidad lo que afecta el rendimiento laboral individual y el objetivo
de la institucién; por otra parte, la teoria Y las gestiones de las instituciones son
realizados de manera adecuada por la institucion motivando a que el colaborador
muestra un compromiso y satisfaccién laboral para cumplir sus actividades,
haciendo que tome decisiones que aporten al cumplimiento de los objetivos de

la institucién (como se cité en Chiavenato, 2019).

Asimismo, la teoria de dos factores de Frederick Herzberg detallo, la existencia
dos indicadores que orienta las conductas de los individuos, a) higiénicos, esta

compuesto de cada condicion determinada por la organizacion, ya sea las
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politicas laborales, sueldos, cultura organizacional, entre otros que inciden en su
motivacion; b) motivacionales, estan vinculados con el ambiente del puesto
laboral del colaborador, y las actividades laborales que realiza (como se ci6 en
Larrarte, 2018).

La variable satisfaccion laboral, se definié por Orejuela (2014), es cada resultado
donde se realiza un intercambio entre las expectativas y demanda que tiene la
institucién al contratar un colaborador, generando una reciprocidad entre la
institucion y el colaborador, donde cada resultado es generado por las

experiencias del colaborador con el ambiente de la organizacion.

Whetten y Cameron (2011) detallaron, la satisfaccion laboral es cuando se
desarrollan actividades laborales para la obtencion de recompensas y cuando se

lograr resolver actividades laborales desafiantes y complejas.

Asimismo, Robbins y Coulter (2014) detall6 que son las actitudes generales del
colaborador hacia sus labores, constituyendo un objeto de interés para diversos
gerentes, ya que los colaboradores satisfechos se dedican a laboral de manera

productiva, hay menos ausentismo, incrementa su nivel de rendimiento laboral.

Asimismo, por parte de la satisfaccion laboral, el Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo (MTPE, 2009) expresd que muestra las mejoras de la
calidad de vida de los colaboradores, ya que relaciona los aspectos esperados y
encontrado por los colaboradores en la organizacién, siendo afectado por las
condiciones laborales, cada condicion de peligr6 de la organizacién y cada
condicién de servicios que recibe por parte de la organizacion. Por ello, los
factores que pueden explicar la satisfaccion laboral son: supervision, seguridad,
reconocimiento, promocién, crecimiento personal, pago, politica y cada
procedimiento, organizacion laboral, naturaleza laboral, condiciéon laboral,
beneficios, incentivos, compafero de labores, comunicacién, apreciacion
(MTPE, 2009).

Las dimensiones, se compuso de acuerdo a Orejuela (2014): a) dimension

relacion interpersonal y factores de superacion.

La relacion interpersonal, de acuerdo a Orejuela (2014), esta vinculado a los

14



conflictos con cada individuo o compafiero ya sea del mismo nivel jerarquico o
superior, el apoyo social y reciprocidad, relacionando con los resultados de la
institucion, rendimiento del colaborador, satisfaccién y bienestar. Asimismo,
Whetten y Cameron (2011) detallaron, las relaciones interpersonales deben ser
positiva, aunque sean interacciones temporales, porque estos motivaran a los

colaboradores.

Los factores de superacion de acuerdo a Orejuela (2014), son las actividades
laborales y problematicas que conlleva realizarlo por el colaborador, ya que
conlleva responsabilidad, subactividades e interaccién que la persona realizara
de manera diaria donde demostrara o no su satisfaccion laboral. Asimismo,
Whetten y Cameron (2011) los factores de superacion del colaborador son a
través de la superacion de problematicas, para asi lograr mejorar el desempefio

obteniendo recompensas personales, profesionales y laborales.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

Tipo de estudio aplicado, ya que se generd nuevos conocimientos empleando
como sustento el marco teorico sobre el liderazgo y satisfaccion laboral enfocado
a la gestion publica en un contexto nuevo, la Intendencia de Aduana de Puerto
Maldonado. Gallardo (2017) son estudio que generan nuevos conocimientos
tedricos vinculados a problematicas o un tema de estudio determinado,

empleando conocimientos determinados.
3.1.2. Disefio de investigacion

El disefio no experimental con corte transversal, tomando de muestra no sera
alterada y se dara en un tiempo determinado. Segun Mufioz (2015) son estudios
realizados a fendmenos suscitado en un determinado contexto natural. De
acuerdo a Naupas et al. (2018) las indagaciones transversales son aquellas
donde el investigador toma la muestra de informacion en un determinado

momento.

El estudio sera de nivel correlacional, ya que se corrobora la relacién teédrica y
estadistica de las dos variables de estudio. Segun Gallardo (2017) los estudios
correlacionales buscan a través de la razon encontrar un vinculo de fenémenos,

eventos y hechos entre dos o0 mas variables.

El enfoque del estudio sera cuantitativo, ya que la toma de muestra sera a través
de un cuestionario. Hernandez et al. (2014) detalld, que son indagaciones que
emplean datos numéricos recolectados con un instrumento de estudio para asi

poder describir los datos a nivel descriptivo o inferencial.

3.2. Variables y operacionalizacion

V1: Liderazgo

Definicion conceptual, segun Robbins y Coulter (2014), son los procedimientos

para la direccidon de un equipo y su influencia para lograr concretar objetivos, ya
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gue la persona que es lider tiene influencia en los demas y tiene actitudes y
autoridad administrativa, ya que los lideres deben tener extroversion,
conocimiento del puesto laboral, inteligencia, confianza, integridad y honestidad,

deseo de dirigir, dinamismo y propensién la culpabilidad.

Definicion operacional, se tratd la variable a través del cuestionario realizado

en base al marco tedrico y relacionado a la problematica del estudio.

Indicadores, se dividié en cuatro dimensiones: a) lider directivo, b) lider
solidario, c) lider participativo, d) lider orientado

Escala de medicién, se empled un cuestionario con una escala de Likert, con
las siguientes afirmaciones: (1) nunca, (2) casi nhunca, (3) a veces, (4) casi

siempre y (5) siempre.
V2: Satisfaccion laboral

Definicion conceptual, se definio por Orejuela (2014), es cada resultado donde
se realiza un intercambio entre las expectativas y demanda que tiene la
institucion al contratar un colaborador, generando una reciprocidad entre la
institucién y el colaborador, donde cada resultado es generado por las

experiencias del colaborador con el ambiente de la organizacion.

Definicion operacional, se trat6 la variable mediante un cuestionario realizado

en base al marco tedrico y relacionado a la problematica del estudio.

Indicadores, se dividio en dos dimensiones: a) dimension relacion interpersonal,
b) dimension factores de superacion

Escala de medicién, se empled un cuestionario con una escala de Likert, con
las siguientes afirmaciones: (1) nunca, (2) casi nunca, (3) a veces, (4) casi

siempre y (5) siempre.
3.3. Poblacion, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

Se compuso por 34 servidores publicos de la Intendencia de Aduana de Puerto

Maldonado. Naupas et al. (2018) es un grupo de elementos que tienen cada uno
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caracteristicas semejantes y relevantes para fines del estudio.

e Criterios de inclusion: servidores publicos de la Division de Control
Operativo y de la Division de Técnica Aduanera, Recaudacion y
Contabilidad pertenecientes a la Intendencia de Aduana de Puerto
Maldonado

e Criterios de exclusion: servidores publicos que no laboran en la
Division de Control Operativo y de la Divisibn de Técnica Aduanera,
Recaudacion y Contabilidad pertenecientes a la Intendencia de Aduana

de Puerto Maldonado.
3.3.2. Muestra

Se obtuvo de manera censal, por ello, tomando la totalidad de la poblacién,
siendo los 34 servidores publicos de la Division de Control Operativo y de la
Division de Técnica Aduanera, Recaudacion y Contabilidad perteneciente a la
Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado. Segun Hernandez y Mendoza
(2018) refirid, es una porcion del total del conjunto de elementos con similares

caracteristicas, necesario para el estudio.

3.3.3. Muestreo

No se aplicar4 un muestreo ya que la muestra es censal.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
3.4.1. Técnicas

La encuesta se empleo para la obtencion de datos. Hernandez y Mendoza (2018)
definieron, es una herramienta empleada para realizar un recolectar y analizar

datos mediante items planteados para un estudio.
3.4.2. Instrumentos

Se desarrollard un instrumento, un cuestionario sistematizado considerando el
sustento tedrico, contexto y problematica del estudio. De acuerdo a Hernandez
y Mendoza (2018) es un grupo de items desarrollado para medir cada variable

del estudio.
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3.4.3 Validez y confiabilidad

La validez del instrumento se dara a traves de los expertos. Segun Hernandez
et al. (2014) son los niveles de validez obtenidos al evaluar un instrumento
mediante el analisis de un grupo de expertos asociados al tema de estudio,

mediante la evaluacion de cada item.

Tabla 1

Validez por juicio de expertos

N° Experto Especialidad C alificacion
instrumento
- Maestro en .
1 Mg. William Calderon Segura Gestién Publica Aplicable
~ . Maestro en .
2  Mg. Fredy Rolando Duefias Linares Gestién Publica Aplicable
3 Mg. Zaida Jannet del Pilar Mifiope Maestra en Aplicable
Flores Gestion Publica b

Nota: Elaboracion propia

La fiabilidad del instrumento se dara a través del estadistico alfa de Cronbach.
Naupas et al. (2018) comentaron, es el grado de fiabilidad estadistica que da el
instrumento, teniendo que ser similar o igual aunque se aplique a diversas

muestras similares y en diferentes momentos.

Tabla 2

Confiabilidad de las variables y dimensiones

Variable ltems A
V1: Liderazgo 24 0,748
V2: Satisfaccion laboral 22 0,797

Nota: Elaboracion propia

3.5. Procedimientos

En primera instancia, se determiné una problematica en el contexto de estudio,
en la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado, identificando una
problematica relacionado con la variable liderazgo y satisfaccion laboral,

determinando objetivos y supuestos, posteriormente se realizd una indagacion
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sobre las variables para poder encontrar sustento teérico, posterior, empleando
la teoria y delimitando con la problematica se plante6 un instrumento, el cual fue
validad primero por un grupo de expertos con conocimientos en el tema, luego
de ello, se determind la confiabilidad a través del estadistico alfa de Cronbach.
Posteriormente, el instrumento debe ser aplicado en la Intendencia de Aduana
de Puerto Maldonado, para ello, debemos se pidi6é el permiso en la institucion
del estado para el estudio, logrando asi obtener los datos necesarios para poder

resolver los supuestos hipotéticos del estudio.

3.6. Método de analisis de datos

Primeramente, el andlisis descriptivo, se realizé mediante los baremos
realizados en el Excel, para crear rangos, generando una base de datos por
variables y dimensiones, para asi expresar la cantidad y porcentajes de los
niveles de liderazgo y satisfaccion laboral, también, se generé una figura

porcentual de los niveles.

Seguido, andlisis inferencial, al ser una variable cualitativa con un enfoque
cuantitativo los datos que obtendremos de la muestra no tuvieron una
distribucién normal y no fueron paramétricos, empleando en el SPSS el

estadistico Rho de Spearman.
3.7. Aspectos éticos

El estudio, fue realizado respetando cada normativa detallada en la guia de
productos de investigacion de la UCV, contando con las referencias, contenido
tedrico, metodologico y resultados necesarios para aprobar el estudio. Asimismo,
se empled el manual APA 72 edicion para citar y referenciar cada autor utilizado
como sustento tedrico y antecedente. El trabajo tuvo veracidad, obteniendo los
datos de la muestra afectada por la problematica identificada en el contexto de
estudio. También se empled los cédigos de ética para estudios de la UCV, que
consider¢ al art. 22 de la ley 30220 establecido por la SUNEDU.
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Tabla 3

Variable liderazgo

Frecuenciz Porcentaje
Valido Bajo 1 2,94%
Medio 15 44,12%
Alto 18 52,94%
Total 34 100,00%

Nota: En base a la recoleccion de datos

Se determiné a través del instrumento, el 52.94% de servidores publicos
mencionaron la existencia de un nivel alto de liderazgo, empleando el liderazgo
directivo, solidario, participativo y orientado al logro en las éareas de la
Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado, mientras que, el 44,12% de
servidores publicos mencionaron la existencia de un nivel medio de liderazgo y
2.94% comentaron con un nivel bajo.

Tabla 4

Liderazgo directivo

Frecuencie Porcentaje
Valido Bajo 5 14,71%
Medio 14 41,18%
Alto 15 44,12%
Total 34 100,00%

Nota: En base a la recoleccion de datos

Se determiné a través del instrumento, el 44.12% de servidores publicos
mencionaron la existencia de un nivel alto de liderazgo directivo, al utilizar dentro
del area la comunicacion, programa y guia de actividades en las areas de la
Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado, mientras que, el 41,18% de
servidores publicos mencionaron la existencia de un nivel medio de liderazgo y

14.71% comentaron con un nivel bajo.
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Tabla 5

Liderazgo solidario

Frecuencie Porcentaje
Valido Bajo 3 8,82%
Medio 15 44,12%
Alto 16 47,06%
Total 34 100,00%

Nota: En base a la recoleccion de datos

Se determiné a través del instrumento, el 47.06% de servidores publicos

mencionaron la existencia de un nivel alto de liderazgo solidario, utilizando la

motivacion, ensefianza y formacion para el logro de objetivos en las areas de la

Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado, mientras que, el 44,12% de

servidores publicos mencionaron la existencia de un nivel medio de liderazgo y

8.82% comentaron con un nivel bajo.

Tabla 6

Liderazgo participativo

Frecuencie Porcentaje
Valido Bajo 3 8,82%
Medio 18 52,94%
Alto 13 38,24%
Total 34 100,00%

Nota: En base a la recoleccion de datos

Se determiné a través del instrumento, el 38.24% de servidores publicos

mencionaron la existencia de un nivel alto de liderazgo participativo, a través de

la utilizacion de habilidades interpersonales, comunicacion efectiva y toma de

decisiéon en las areas de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado,

mientras que, el 52,94% de servidores publicos mencionaron la existencia de un

nivel medio de liderazgo y 8.82% comentaron con un nivel bajo.
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Tabla 7

Liderazgo orientado al logro

Frecuencie Porcentaje
Valido Bajo 5 14,71%
Medio 14 41,18%
Alto 15 44,12%
Total 34 100,00%

Nota: En base a la recoleccion de datos

Se determiné a través del instrumento, el 44.12% de servidores publicos
mencionaron la existencia de un nivel alto de liderazgo participativo, gestionando
el desempefio laboral, objetivos laborales empleando la experiencia del servidor
publico en las areas de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado, mientras
qgue, el 41,18% de servidores publicos mencionaron la existencia de un nivel

medio de liderazgo y 14.71% comentaron con un nivel bajo.

Tabla 8

Satisfaccion laboral

Frecuencie Porcentaje
Vélido Bajo 1 2,94%
Medio 16 47,06%
Alto 17 50,00%
Total 34 100,00%

Nota: En base a la recoleccion de datos

Se determiné a través del instrumento, el 50.00% de servidores publicos
mencionaron tener un nivel alto de satisfaccion laboral, al emplearse un liderazgo
adecuado logrando tener un buen ambiente laboral donde se incentiva las
relaciones interpersonales y factores de superacién de los servidores publicos
en las areas de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado, mientras que,
el 47,06% de servidores publicos mencionaron la existencia de un nivel medio

de liderazgo y 2.94% comentaron con un nivel bajo.
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Tabla 9

Relaciones interpersonales

Frecuencie Porcentaje
Valido Bajo 3 8,82%
Medio 16 47,06%
Alto 15 44,12%
Total 34 100,00%

Nota: En base a la recoleccion de datos

Se determiné a través del instrumento, el 44.12% de servidores publicos
mencionaron la existencia de un nivel alto de relaciones interpersonales, al
emplearse una gestion adecuada del puesto laboral asignado, existiendo
también una reciprocidad laboral e incentivos en las areas de la Intendencia de
Aduana de Puerto Maldonado, mientras que, el 47,06% de servidores publicos
mencionaron la existencia de un nivel medio de liderazgo y 8.82% comentaron

con un nivel bajo.

Tabla 10

Factores de superacion

Frecuenciz Porcentaje
Valido Bajo 1 2,94%
Medio 18 52,94%
Alto 15 44,12%
Total 34 100,00%

Nota: En base a la recoleccion de datos

Se determind a través del instrumento, el 44.12% de servidores publicos mencionaron
la existencia de un nivel alto de factores de superacion, al emplearse una gestion
adecuada para adecuarse a la situacion del colaborador, generando una estabilidad
laboral y asignando actividades laborales coherentes en las areas de la Intendencia de
Aduana de Puerto Maldonado, mientras que, el 52,94% de servidores publicos
mencionaron la existencia de un nivel alto de liderazgo y 2.94% comentaron con un nivel

bajo.
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Tabla 11

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Liderazgo , 706 34 ,000
Liderazgo directivo , 780 34 ,000
Liderazgo solidario ,758 34 ,000
Liderazgo participativo , 167 34 ,000
Liderazgo orientado al logro , 780 34 ,000
Satisfaccion laboral 711 34 ,000
Relaciones interpersonales , 764 34 ,000
Factores de superacion 714 34 ,000

Nota: En base a la recoleccion de datos

Se aplicé Shapiro-Wilk por ser una muestra inferior a 50 personas, logrando

obtener una sig.<0.05, por tal razén, los datos fueron no normales su distribucion

y no paramétricos. Teniendo que aplicarse el estadistico Rho de Spearman (RS).

Hipotesis general

Ho: No existe una relacién significativa entre el liderazgo y la satisfaccion laboral

de los servidores publicos de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado,

2022.

Ha: Si existe una relacién significativa entre el liderazgo y la satisfaccion laboral

de los servidores publicos de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado,

2022.

Tabla 12

Correlacién de la hipétesis general

Satisfaccion
laboral
Rho de Liderazgo Coeficiente de ,839"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 34

Nota: En base a la recoleccion de datos
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Se determind, un coeficiente correlativo de RS de 0.839 y una sig. <0.05, por
ello, se rechazo la Ho y se aceptd Ha, existiendo una correlacion significativa

entre las variables del estudio.
Hipotesis especifica 1

Ho: No existe una relacion significativa entre el liderazgo directivo y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Intendencia de Aduana de
Puerto Maldonado, 2022.

Ha: Si existe una relacion significativa entre el liderazgo directivo y la satisfaccion
laboral de los servidores publicos de la Intendencia de Aduana de Puerto
Maldonado, 2022.

Tabla 13

Correlacion de la hipotesis especifica 1

Satisfaccion

laboral
Rho de Liderazgo Coeficiente de ,513"
Spearman directivo correlaciéon
Sig. (bilateral) ,002
N 34

Nota: En base a la recoleccion de datos

Se determing, un coeficiente correlativo de RS de 0.513 y una sig. <0.05, por
ello, se rechazé la Ho y se aceptd Ha, existiendo una correlacion significativa
entre el liderazgo directivo y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de
la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado, 2022.

Hipotesis especifica 2

Ho: No existe una relacion significativa entre el liderazgo solidario y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Intendencia de Aduana de
Puerto Maldonado, 2022.

Ha: existe una relacion significativa entre el liderazgo solidario y la satisfaccion
laboral de los servidores publicos de la Intendencia de Aduana de Puerto
Maldonado, 2022.
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Tabla 14

Correlacion de la hipotesis especifica 2

Satisfaccion

laboral
Rho de Liderazgo Coeficiente de 574"
Spearman solidario correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 34

Nota: En base a la recoleccion de datos

Se determing, un coeficiente correlativo de RS de 0.574 y una sig. <0.05, por
ello, se rechazd la Ho y se aceptd Ha, existiendo una correlacion significativa
entre el liderazgo solidario y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de

la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado, 2022.
Hipotesis especifica 3

Ho: No existe una relacion significativa entre el liderazgo participativo y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Intendencia de Aduana de
Puerto Maldonado, 2022.

Ha: Si existe una relacion significativa entre el liderazgo participativo y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Intendencia de Aduana de
Puerto Maldonado, 2022.

Tabla 15

Correlacion de la hipotesis especifica 3

Satisfaccion

laboral
Rho de Liderazgo Coeficiente de ,602"
Spearman participativo correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 34

Nota: En base a la recoleccion de datos

Se determing, un coeficiente correlativo de RS de 0.602 y una sig. <0.05, por

ello, se rechazé la Ho y se aceptd Ha, existiendo una correlacion significativa
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entre el liderazgo participativo y la satisfaccion laboral de los servidores publicos

de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado, 2022.
Hipotesis especifica 4

Ho: No existe una relacion significativa entre el liderazgo orientado al logro y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Intendencia de Aduana de
Puerto Maldonado, 2022.

Ha: Si existe una relacion significativa entre el liderazgo orientado al logro y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Intendencia de Aduana de
Puerto Maldonado, 2022.

Tabla 16

Correlacion de la hipotesis especifica 4

Satisfaccion

laboral
Rho de Liderazgo Coeficiente de 422"
Spearman orientado al logro  correlacion
Sig. (bilateral) ,013
N 34

Nota: En base a la recoleccion de datos

Se determind, un coeficiente correlativo de RS de 0.422 y una sig. <0.05, por
ello, se rechazé la Ho y se aceptd Ha, existiendo una correlacion significativa
entre el liderazgo orientado al logro y la satisfaccién laboral de los servidores
publicos de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado, 2022.
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V. DISCUSION

Del objetivo general, determinar la relacion del liderazgo y la satisfaccion laboral
de los servidores publicos de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado,
2022; se determiné un coeficiente correlativo de RS de 0.839 y una sig. <0.05,
por ello, existi6 una relacion significativa entre el liderazgo y la satisfaccion
laboral de los servidores publicos de la Intendencia de Aduana de Puerto
Maldonado, 2022.

Tuvo coincidencia con los resultados de Mwesigwa et al. (2020) sobre su estudio
de la correlacion entre cada estilo de liderazgo y el compromiso organizacional
evaluado a través de la satisfaccion laboral, determinando una correlacion
(sig.<0.05), influenciando el liderazgo en el compromiso laboral. Asimismo,
coincidid con los resultados del estudio de Sunarsi et al. (2021) quienes
establecieron el efecto de relacion del liderazgo (transformacional o
transaccional) en la satisfaccion laboral (sig.<0.05), tanto directa como
indirectamente a traveés de la mediacion de las percepciones laborales. También
tuvo similitud con los resultados del estudio de Iman y Lestari (2019)
estableciendo los efectos positivos del liderazgo en la satisfaccion (sig.<0.05),
motivacion (sig.<0.05) y desempefio laboral (sig.<0.05) de los empleados,
demostrando que la motivacion y satisfaccion laboral actu6 como factor
mediador entre el liderazgo y el desempefio del colaborador. Ademas, tuvo
coincidencia con los resultados del estudio de Bennett y Hylton (2020)
determinando un vinculo estadistico y tedérico moderado significativo entre la
satisfaccion laboral y las caracteristicas de liderazgo (rs = 0.493, sig. < 0.01).
Asimismo, tuvo concordancia con Montoya et al. (2017) quienes determinaron la
correlacion significativa del clima organizacional desarrollado por el liderazgo y
satisfaccion laboral (r= 0.523 y p<0.05). Ademas, tuvo concordancia con los
resultados de Ordoriez et al. (2020) quienes establecieron un vinculo significativo
y tedrico entre la satisfaccion y desempefio laboral (rp = 0.740 y p<0.05).
Teniendo también similitud con el resultado del estudio de Marin y Placencia
(2017) sobre la satisfaccion laboral y motivacion de los trabajadores en un centro
de salud privado, obtuvieron como resultado, una correlacion de rs=0.336 y
p<0.05, demostrando la existencia una correlacion directa entre la satisfaccion

laboral y motivacion. Asimismo, tuvo una similitud con la conclusién de Cajan
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(2016) que establecio la influencia de los modelos tedéricos de liderazgo en la
satisfaccion laboral de los trabajadores. Se sustento de manera tedrica mediante
el ciclo PDCA de Deming, donde detalla que son ciclos gestionados por la
institucién de manera continua por periodos determinados, componiéndose por:
a) planificar (P), es el periodo donde se plantea o desarrolla las actividades que
aportaran al desarrollo del institucién teniendo en cuenta los objetivos de la
institucion; b) hacer (D),es el desarrollo de variaciones oportunas que necesita
el plan para mejorarlo, aunque para ello se recomienda realizar problemas pilotos
para una mejor gestion de las actividades; c) verificar (C), en este periodo se
realiza las actividades necesarias para la verificacion adecuada de las funciones
y actividades que se desarrollara y su funcionalidad; d) actuar (A), se realiza las
evaluaciones de los resultados obtenidos, para la implementacién, descarte o

mejora del plan (Meza, 2016).

Del objetivo especifico 1, determinar la relacién del liderazgo directivo y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Intendencia de Aduana de
Puerto Maldonado, 2022; Se determin0d, un coeficiente correlativo de RS de
0.513 y sig.<0.05, por ello, existié una relacién significativa entre el liderazgo
directivo y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Intendencia de
Aduana de Puerto Maldonado, 2022.

Teniendo similitud con el estudio de Valencia (2019), que establecié la
correlacion entre el liderazgo directivo y satisfaccion laboral en colaboradores de
una institucion (r=0.510 y sig.<0.05). Ademas, tuvo concordancia con el estudio
de Faces y Herrera (2017) sobre la incidencia de la gestion directiva en la
satisfaccion laboral, determinando que la gestion por liderazgo directivo generé
en el 60.5% de los profesores una satisfaccion laboral, 20.6% presento un nivel
medio de satisfaccion laboral y el 18.9% no satisfecho debido a que todavia se
tiene que realizar mejorar en la gestion administrativa. También tuvo
concordancia con lo establecido en los resultados de Martin y Da Costa (2018)
acerca de la influencia de cada factor organizacional y caracteristica individual
en la correlacion entre el liderazgo transformacional directivo y satisfaccion
laboral, determinando la existencia de correlacién R? = 0.59 entre el liderazgo
transformacional directivo y satisfaccion laboral, destacando la relevancia de los

estados del colaborador en base al liderazgo y las actitudes laborales.
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Asimismo, tuvo semejanza con el estudio de Kouni et al. (2018) sobre elliderazgo
transformacional empleado de manera directiva y su correlacion con la
satisfaccion laboral del colaborador, existiendo una correlacion significativa
(sig.<0.05), demostrando que los colaboradores se sienten muy satisfechos
cuando el director de la institucion actia como un lider transformacional.
Asimismo, tuvo concordancia con el estudio de Bendezt (2020) sobre la
correlacion entre las gestiones del talento humano y satisfaccion laboral,
obteniendo una correlacion de rs=0.892 y p<0.05. Ademas, tuvo similitud con los
resultados de Mendoza y Tejada (2020) quienes determinaron la correlacion
entre estilos de liderazgo y satisfaccidon laboral de enfermeros (sig.<0.05). Se
sustento de manera tedrica con Mc Gregors con su teoria X e Y, donde detallo
gue el compromiso y motivacion esta relacionado con las gestiones de las
instituciones, en primera instancia la teoria X el colaborador desarrolla
actividades laborales de manera sugestionado por la inadecuada gestion y
control de la institucion por la presién que recibe repercutiendo cada actividad
laboral generando que solo cumpla sus actividades por responsabilidad lo que
afecta el rendimiento laboral individual y el objetivo de la institucion; por otra
parte, la teoria Y las gestiones de las instituciones son realizados de manera
adecuada por la institucion motivando a que el colaborador muestra un
compromiso y satisfaccion laboral para cumplir sus actividades, haciendo que
tome decisiones que aporten al cumplimiento de los objetivos de la institucion

(como se cité en Chiavenato, 2019).

Del objetivo especifico 2, determinar la relacion del liderazgo solidario y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Intendencia de Aduana de
Puerto Maldonado, 2022; Se determing, un coeficiente correlativo de RS de
0.574 y una sig.<0.05, por ello, existié una relacién significativa entre el liderazgo
solidario y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Intendencia de
Aduana de Puerto Maldonado, 2022.

Teniendo similitud con el estudio y resultados de Maeva y Lillah (2018)
determinando a través de los analisis de la influencia del liderazgo de servicio en
la satisfaccién laboral dentro de las practicas de atencion médica privada

(sig.<0.05). Asimismo, tuvo concordancia con los resultados de Wong et al.
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(2020), estableciendo los efectos positivos del liderazgo auténtico de los
gerentes en la satisfaccion laboral entre las enfermeras de atencién a largo plazo
(sig.<0.05), por ello, el liderazgo auténtico puede brindar orientacién a los
administradores de atencion a largo plazo sobre la promocion de la satisfaccion
laboral, lo cual es esencial para contratar y retener enfermeras para satisfacer
las necesidades de atencion de una poblacion que envejece. Teniendo también
semejanza con los resultados de Novitasari et al. (2020) determinando la
correlacion de los efectos del liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral
en el desempefio de los colaboradores (sig.<0.05), teniendo un efecto positivo
en el desempefio de los colaboradores. Se sustento de manera tedérica con
Robbins y Coulter (2014) sobre la satisfaccién laboral, siendo actitudes
generales del colaborador hacia sus labores, constituyendo la finalidad de
generar interés para diversos gerentes, ya que los colaboradores satisfechos se
dedican a laboral de manera productiva, hay menos ausentismo, incrementa su

nivel de rendimiento laboral.

Del objetivo especifico 3, determinar la relacion del liderazgo participativo y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Intendencia de Aduana de
Puerto Maldonado, 2022; se determind, un coeficiente correlativo de RS de 0.602
y una sig.<0.05, por ello, existi6 una relacion significativa entre el liderazgo
participativo y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Intendencia
de Aduana de Puerto Maldonado, 2022.

Teniendo similitud con el estudio y resultados Qing et al. (2020) determinaron la
correlacion del liderazgo ético en la satisfaccion y compromiso laboral, y las
actitudes de los empleados (sig.<0.05), ademas revela que el empoderamiento
psicolégico media completamente la relacidbn entre el liderazgo ético, el
compromiso afectivo y satisfaccion laboral (sig.<0.05). Asimismo, teniendo
similitud con los resultados de Chan (2019) sobre su analisis de correlacién entre
el liderazgo participativo, compromiso y satisfaccion laboral, determinando una
existencia entre el liderazgo participativo, compromiso y satisfaccion laboral
(sig.<0.05), por ello, los lideres participativos pueden involucrarse en modelos a
seguir proporcionando actividades mas divertidas en el lugar de trabajo a los

empleados, lo que aumentard su satisfaccién y compromiso laboral. También,
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teniendo concordancia con los resultados de Puni et al. (2018), determinando la
existencia de correlacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion
laboral de los empleados (sig.<0.05), siendo la influencia positiva de estos
rasgos de liderazgo transformacional en la satisfaccion laboral de los empleados
pudiendo reforzarse por la recompensa contingente. También, teniendo
coincidencia con los resultados de Leyva (2020), estableciendo la correlaciéon
entre las capacidades de liderazgo y niveles de satisfaccién laboral en
colaboradores de una red de salud (p<0.01). Teniendo concordancia con los
resultados de Portocarrero y Galvez (2019) sobre la satisfaccion laboral, donde
obtuvieron un rs=0.329 y p=0.000<0.05, existiendo una correlacién entre
satisfaccion laboral y calidad laboral del colaborador. Se sustento de manera
tedrica con la definicién de liderazgo descrito por Robbins y Coulter (2014),
siendo los procedimientos para la direccion de un equipo y su influencia para
lograr concretar objetivos, ya que la persona que es lider tiene influencia en los
demas y tiene actitudes y autoridad administrativa, ya que los lideres deben tener
extroversion, conocimiento del puesto laboral, inteligencia, confianza, integridad

y honestidad, deseo de dirigir, dinamismo y propension la culpabilidad.

Del objetivo especifico 4, determinar la relacién del liderazgo orientado al logro
y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Intendencia de Aduana
de Puerto Maldonado, 2022; se determind, un coeficiente correlativo de RS de
0.422 y una sig.<0.05, por ello, existié una relacion significativa entre el liderazgo
orientado al logro y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la

Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado, 2022.

Teniendo similitud con los resultados de Tien y Van (2020) donde el liderazgo
transformacional tiene una influencia positiva y significativa en la satisfaccion
laboral (sig.<0.05) y el compromiso organizacional (sig.<0.05) continuo,
normativo y afectivo de los empleados y el compromiso normativo con el cambio
organizacional, debido a que las organizaciones deben mantener las actitudes y
el comportamiento positivos de los empleados aplicando el estilo de liderazgo
transformacional y asegurando la satisfaccion laboral, que juega un papel central
en la organizacion al orientar la psicologia, la motivacion y el comportamiento

positivo de los empleados hacia el cambio. También teniendo concordancia con
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los resultados del estudio de Barnett (2018) determinando una correlacién de
R2=0.332 entre el liderazgo transformacional como un predictor significativo de
la satisfaccion laboral y aumenté la satisfaccion general cuando estaba presente.
Asimismo, tuvo similitud con los resultados y el estudio de Hassi (2019) que
determing, el liderazgo transformacional esta relacionado de manera significativa
con la satisfaccion laboral (sig.<0.05). Asimismo, tuvo concordancia con el
estudio de Dappa et al. (2019) sobre la relacion entre el estilo de liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral de los empleados, determinando una
relacion positiva entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral de
los empleados (sig.<0.05), por ello, las habilidades de liderazgo transformacional
empleados de diversas maneras, provoca diversos efectos en el nivel de
satisfaccion de sus empleados, también se infirid que la politica organizacional
percibida y el compromiso organizacional jugaron un papel mediador en la
relacion entre el estilo de liderazgo transformacional y la satisfaccion de los
empleados. Asimismo, tuvo concordancia con el estudio de Alghamdi et al.
(2017) que determinaron los efectos del género del gerente tanto en la
satisfaccion laboral como en el estilo de liderazgo transformacional percibido del
gerente (p < 0.05), aunque las enfermeras informaron una mayor satisfaccion
laboral y percibieron un estilo de liderazgo transformacional de su gerente
cuando su gerente era hombre. También, teniendo concordancia con el estudio
de Chiang et al. (2018) sobre la relacion de la satisfaccion laboral en los
resultados del centro educativo de beneficencia en concepcion; obtuvieron como
resultado un rs= 0.333 y p<0.05 entre satisfaccion laboral general y empled de
habilidades del colaborador, satisfaccion laboral y autoridad de decision del
colaborador presenté rs= 0.321 y p<0.05, mientras que, satisfaccion laboral y
control laboral por parte de la institucién presento un r=0.364 y p<0.05, asimismo,
satisfaccion laboral y apoyo social del jefe presenté una rs= 0.517 y p<0.05,
también. Se sustento de manera teorica con la definicion de la satisfaccion
laboral, descrito por Orejuela (2014), estableciendo que es cada resultado donde
se realiza un intercambio entre las expectativas y demanda que tiene la
institucion al contratar un colaborador, generando una reciprocidad entre la
institucién y el colaborador, donde cada resultado es generado por las

experiencias del colaborador con el ambiente de la organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera. Se estableci6, la existencia correlativa entre el liderazgo y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Intendencia de Aduana de
Puerto Maldonado, 2022 (rs=0.839 y sig.<0.05).

Segunda. Se concluyd, la existencia correlativa entre el liderazgo directivo y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Intendencia de Aduana de
Puerto Maldonado, 2022 (rs=0.513 y sig.<0.05).

Tercera. Se establecio, la existencia correlativa entre el liderazgo solidario y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Intendencia de Aduana de
Puerto Maldonado, 2022 (rs=0.574 y sig.<0.05).

Cuarta. Se determind, la existencia correlativa entre el liderazgo participativo y
la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Intendencia de Aduana de
Puerto Maldonado, 2022 (rs=0.602 y sig.<0.05).

Quinta. Se concluyo, la existencia correlativa entre el liderazgo orientado al logro

y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Intendencia de Aduana
de Puerto Maldonado, 2022 (rs=0.422 y sig.<0.05).
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera. Se recomienda al Intendente de la Aduana de Puerto Maldonado,
elaborar estrategias, planificacion e implementaciones de acciones para
sustentar los conocimientos para el liderazgo e impartirlo a los directivos y estos
a los colaboradores, siendo el liderazgo transformacional relevante, necesario y
consciente para incentivar las actividades laborales asignadas a los servidores

publicos.

Segunda. Se recomienda al Intendente de la Aduana de Puerto Maldonado
realizar reuniones mensuales, para poder detectar posibles falencias en el area
influenciado por las acciones de los directivos, para asi elaborar una estrategia

de optimizacién de gestiébn administrativa para mejorar los procedimientos.

Tercera. Se recomienda al Intendente de la Aduana de Puerto Maldonado, la
identificacibn de recompensas necesarias y relevantes para los servidores
publicos, para estimular las buenas practicas y complimiento de las actividades

laborales del area.

Cuarta. Se recomienda al Intendente de la Aduana de Puerto Maldonado, evitar
comportamientos de pseudo lider, siendo comportamientos ambiguos,
contraproducentes y comunicacion inadecuada, entre otros, que estimularan de

manera negativa el compromiso, satisfaccion laboral, y el ambiente laboral.

Quinta. Se recomienda al Intendente de la Aduana de Puerto Maldonado,
emplear el liderazgo transformacional orientado a determinar la necesidad del

servidor publico, para incentivar su crecimiento laboral, personal y profesional.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Liderazgo y satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado, 2022.

Problemas Objetivos Hipdtesis Variables e indicadores
Problema General: Objetivo general: Hipotesis general: Variable 1: Liderazgo
¢En qué medida el | Determinar la relaciondel | Existe una relacién Escala Niveles
liderazgo estd | liderazgo y lasatisfaccion | significativa entre el Dimensiones Indicadores items de 0
relacionado con la | laboral de los servidores | liderazgo y la satisfaccion valores rangos
satisfaccion laboral de | publicos de la | laboral de los servidores Comunicacion
los servidores publicos | Intendencia de Aduana | publicos de la Intendencia ] o Programa de
de la Intendencia de | de Puerto Maldonado, | de Aduana de Puerto | Liderazgo directivo actividades 1-6
Aduana de Puerto | 2022. Maldonado, 2022. Guia de actividades
Maldonado, 2022? —
Preocupacion
Empatia
Liderazgo solidario 7-12
Motivacion
Habilidades Nunca
interpersonales Casi
EPsrggclz?frinca(\)Ss Objetivos especificos Hipotesis especificas Liderazgo participativo Con;fLérgt(i:\?acmn 13-18 nunca Bajo
Toma de decisién A veces _
Desempefio laboral Medio
a) ¢En qué medida el | a) determinar la relacién | a) existe una relacién Casi
liderazgo directivo estd | del liderazgo directivo y | significativa entre el siempre Alto
relacionado con la | la satisfaccion laboral de | liderazgo directivo y la
satisfaccion laboral de | los servidores publicos | satisfaccion laboral de los Siempre
los servidores publicos | de la Intendencia de | servidores publicos de la Objetivos laborales
de la Intendencia de | Aduana de Puerto | Intendencia de Aduana Liderazgo orientado al
Aduana de Puerto | Maldonado, 2022. de Puerto Maldonado, logro 19-24
Maldonado, 2022? 2022.
b) determinar la relacion
b) ¢En qué medida el | del liderazgo solidario y | b) existe una relacion
liderazgo solidario esta | la satisfaccion laboral de | significativa entre el ) .
relacionado con la | los servidores publicos | liderazgo solidario y la Experiencia del
satisfaccion laboral de | de la Intendencia de satisfaccion laboral de los colaborador




los servidores publicos | Aduana de  Puerto
de la Intendencia de | Maldonado, 2022.
Aduana de Puerto

Maldonado, 2022? ¢) determinar la relacién
del liderazgo
c) ¢En qué medida el | participativo y la

liderazgo participativo | satisfaccion laboral de
esta relacionado con la | los servidores publicos
satisfaccion laboral de | de la Intendencia de
los servidores publicos | Aduana  de Puerto
de la Intendencia de | Maldonado, 2022.

Aduana de Puerto
Maldonado, 2022? d) determinar la relacion
del liderazgo orientado al
d) ¢En qué medida el | logro y la satisfaccion
liderazgo orientado al | laboral de los servidores

logro esta relacionado | publicos de la
con la satisfaccion | Intendencia de Aduana
laboral de los | de Puerto Maldonado,

servidores publicos de | 2022.
la Intendencia de
Aduana de Puerto
Maldonado, 20227

servidores publicos de la
Intendencia de Aduana
de Puerto Maldonado,
2022.

c) existe una relacion
significativa  entre el
liderazgo participativo y la
satisfaccion laboral de los
servidores publicos de la
Intendencia de Aduana
de Puerto Maldonado,
2022.

d) existe una relacion
significativa  entre el
liderazgo orientado al
logro y la satisfaccién
laboral de los servidores
publicos de la Intendencia
de Aduana de Puerto
Maldonado, 2022.

Variable 2: Satisfaccion laboral

Escala Niveles

Dimensiones Indicadores items de )
valores rangos
Relaciones Puesto laboral
interpersonales
Reciprocidad 1-11 Nunca
laboral
Casi
Incentivos nunca .
- — Bajo
Factores de Situacion del
superacion colaborador AVeces |\, dio
Casi
Estabilidad laboral siempre Alto
12-22
Siempre

Actividades
laborales

Disefio de investigacion:

Poblacion y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de anélisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Basica
Método: Hipotético — Deductivo

Disefio: No experimental

Poblacion: 34 servidores
publicos

Muestra: La muestra es
censal, tomando la
totalidad de la poblacion

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Descriptiva: Descripcion
estadistica porcentual y de
frecuencia (cantidad) por
niveles segun dimensiones y
variables

Inferencial: Correlacion a nivel
estadistico entre variables
mediante el Rho de Spearman




Anexo 2. Tabla de operacionalizacion de variables

laboral

reciprocidad entre la institucion y
el colaborador, donde cada
resultado es generado por las
experiencias del colaborador
con el ambiente de la
organizacion

(colaboradores).

Se tratara la
variable
mediante un
cuestionario

Factores de
superacion

Variables de Definicién conceptual Definicion Dimensidn Indicadores Escala de
estudio P operacional medicion
Robbins y Coulter (2014), sonlos En esta variable Liderazao Comunicacion
procedimientos para ladireccion . Jerazg Programa de actividades
q . i . se incluye el directivo 7 —
e un equipo y su influencia para impacto aue Guia de actividades
lograr concretar objetivos, ya P q . Preocupacion
. . ayudara a Liderazgo T
gue la persona quees lider tiene comprender el S oo Empatia
influencia en los demas y tiene | Co P solidario Motivacion
: . Liderazgo de los - d
actitudes y autoridad | . . : Habilidades interpersonales
- . . jefes inmediatos Liderazgo —— .
. administrativa, ya quelos lideres T g Comunicacioén efectiva
Liderazgo 2 (directivos - articipativo
deben tener dinamismo, deseo d p p Toma de decision
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Anexo 3. Instrumento de recoleccion de datos
Instrumento de liderazgo

Estimado colaborador(a), el presente cuestionario tiene como objetivo recopilar
su opinidn acerca del “Liderazgo y satisfaccion laboral de los servidores publicos
de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado, 2022”, por lo cual requiero
Su cooperacion, contestando los interrogantes con veracidad y honestidad, por
favor no dejar preguntas sin responder. Asimismo, las respuestas de los
cuestionarios son anonimas y confidenciales, utilizadas solo para fines de
investigacion.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° DIMENSIONES / items 1 [ 2]3 [4]5

DIMENSION 1: Liderazgo directivo

1 Acostumbra a evaluar de forma critica las creencias y supuestos para ver si son

apropiados.

2 Realiza supervision detallada cuando se presentan irregularidades, fallos o

desviaciones con respecto a la norma esperada

3 Busca diferentes perspectivas a la hora de solucionar los problemas.
4 Hace ver la importancia de llevar a cabo lo que nos proponemos.
5 Va mas alla de su propio interés, en beneficio del grupo.

6 Tiene respeto hacia su jefe, por su conducta directiva.

DIMENSION 2: Liderazgo solidario

7 Me presta ayuda cuando observa mi rendimiento.

8 Especifica quién es el responsable del logro de objetivos.

9 Dedica tiempo a la ensefianza y a la formacion.

10 | Me trata como como un miembro del grupo.

11 | Considera cada consecuencia ética y moral de sus decisiones

12 | Realiza seguimiento a cada error detectado

DIMENSION 3: Liderazgo participativo

13 | Se involucra cuando surge algln tema importante.

14 | Nos habla de sus valores y creencias mas importantes

15 | Establece los incentivos que se reciben por logro de objetivos.

16 | Comunica de manera regular cada error que pueda suscitarse, para evitarlo

17 | Toma las decisiones necesarias, para el cumplimiento de actividades

18 | Fomenta el trabajo participativo para poder cumplir los objetivos del area

DIMENSION 4: Liderazgo orientado al logro

19 | Interviene en los problemas para que se encuentren soluciones

20 | Cuando es necesario su presencia para cumplir una actividad laboral, esta




presente

21 | Tiene las capacidades para la resolucion de problematicas y/o errores.

22 | Fomenta sus capacidades y habilidades para poder cumplir las actividades
laborales

23 | Proyecta las actividades a futuro con optimismo, para su cumplimiento

24 | Habla con entusiasmo acerca de las metas que deben cumplirse.

Instrumento de satisfaccion laboral

Estimado colaborador(a), el presente cuestionario tiene como objetivo recopilar
su opinién acerca del “Liderazgo y satisfaccion laboral de los servidores publicos
de la Intendencia de Aduana de Puerto Maldonado, 2022”, por lo cual requiero
su cooperacioén, contestando los interrogantes con veracidad y honestidad, por
favor no dejar preguntas sin responder. Asimismo, las respuestas de los
cuestionarios son anénimas y confidenciales, utilizadas sélo para fines de
investigacion.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° DIMENSIONES / items 3 4 5
DIMENSION 1: Relaciones interpersonales
1 Existe una buena comunicacion con mi jefe
2 El jefe tiene una disposicion adecuada, cuando le realizé una consulta
3 Las relaciones con mis superiores, es mediante una comunicacion efectiva
4 Siento una valoracion por parte del jefe, cuando cumplo mis labores
5 Los compafieros de su area cooperan para el cumplimiento de objetivos
6 El jefe emplea una buena comunicacion efectiva, de sus actividades laborales
7 Esta conforme, con las actitudes laborales y responsabilidad asumida por sus
comparieros
8 Recibe un reconocimiento social, cuando cumplen sus actividades laborales
9 Tiene la oportunidad de realizar una linea de carrera en la institucion
10 | Eljefe incentiva la comunicacion efectiva
11 | Elclima laboral entre compafieros de trabajo, incentiva su rendimiento laboral
DIMENSION 2: Factores de superacion
12 | La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis labores
13 | El ambiente donde trabajo es confortable.
14 | Recibo un trato inadecuado por parte de la institucion
15 | Tengo una percepcion de explotacion laboral, por la jornada laboral




16 | Recibo un reconocimiento por trabajar horas adicionales, a mi jornada laboral
17 | Tengo una automotivacion, por las actividades laborales que realizé
18 | Mis labores fomentan mi desarrollo personal
19 | Valoran las actividades laborales que realizé
20 | Lainstitucion laboral, cumple con cada convenio, disposicion y leyes laborales
21 | Cuenta con las herramientas laborales necesarias para cumplir sus actividades
22 | Los procedimientos y normativas laborales aportan en la realizacion de sus
labores
Anexo 4. Validacién del instrumento
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL

N* DIMENSIONES / items Pertinencia! evancia® Claridad? Sugerencias

DIMENSION 1: Relaciones interpersonaies Si | No No | B | No |
1 | Exis2 una buena comunicacion con mi jefe X X X
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7 Est3 conformz, con a5 actitudes Isborales y responsadiicad asumida por sus X X X
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| | DIMENSION 2- Famulmw _ Si No ["% No No .
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| 19 | Valoran las actidades @boraes que reaizo X X
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CEkTI-'ICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LIDERZAGO
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ESCUELA DE POSTGRAO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL

N DIMENSIONES / items Pertinencia' [Relevancia: | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Relaciones inferpersonales Si No S No [ &1 No
1 | Existe una buena comunicacion con mi jefe X X X
2 El jefe B2ne una disposiion adecuad, cuando Je realizd uns consus X X X
3 L:lsreiaaoneswnnswpemes 25 madiants una ComUNICACon efectia X X X
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21 | Cuenta con las hemamientas lborales necesanias para Qumpl Sus act X X
22 | Losprocedimientos y 3035 lavorales, spotan en i3 ion de sus abores X X
Observaci (precisar si hay sufici ): __Si hay suficiencia
Opini6n de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y bres del juez validador. Dr/ Mg: Fredy Rolando Duefias Linares DNI: 23864419
Especialidad del validador: Mg. Gestién Publica
1Pertinencia:El fizm comesponda 3l conceoto 1ednco formulado. 7de mayodel 2022
1a: El item 25 apropiaco para rep al comp o
gimension espacifica del constncto
3Clanidad: Se entende sin dEGUISE AGUNa &f eNUNGaco ael item, &5
CONCIS0, EXaCH y directo
Nota: Suficiendia, se dice SulGencia cuando Ios f2ms pantesdos
son suficientes para medir la dimension
Firma del Experto Informante.
‘1) ucv
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LIDERZAGO
N* DIMENSIONES !/ items Perti 3| Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Liderazgo directivo Si No [& No | 5i Mo
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23 | Proyeciaias ad 3 futuro con ismo, para su cumpl X X X
24 | Habia con entusiasmo 3003 02 I35 metas que deben aumplirse. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): __Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de gir[ 1 No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Zaida Jannet del Pilar Mifiope Flores DNI: 16766490
Especialidad del validador: Maestra Gestion Publica
'Pertinencia:El fem comesponde al concepto 1edrico formulad. 7 de mayo del 2022
1a: El item 2 apropiado para rep al o
gimension especifica del constructo ) 0
3Clandad: Se enbiznds sin d¥cultas Jiguna & enuncado del item, es I e

CONGIS0, EXack y drecio

Nota: Suficznda, sedr.es.vloenaaammobsnenspnmos

son suficientes para medir 3 dimansion
Firma del Experto Informante.



ESCUELA [E POS

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE SATISFACCION LABORAL
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Anexo 6. Confiabilidad del instrumento

Satisfaccion laboral
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