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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulada: Liderazgo y Satisfaccion Laboral de los
colaboradores del restaurant Alert del Per( s.a. — Lima Metropolitana — 2018. El objetivo
principal de la investigacion fue establecer la relacion entre el liderazgo y la satisfaccion
laboral de los colaboradores del restaurant Alert Del Pert S.A. — Lima Metropolitana, 2018.
La variable 1 corresponde a Liderazgo (dimensiones: autoritario, democratico y liberal); la
variable 2 es Satisfaccion Laboral (dimensiones: condiciones de confort, beneficios
laborales, relaciones interpersonales). La poblacion de estudio fue conformado por 300
colaboradores y la muestra final para la investigacion estuvo integrada por 169
colaboradores que cubren puestos de produccién y servicio al cliente. El instrumento
utilizado en la investigacion fue la encuesta, compuesta de 20 items por cada variable (tipo
escala de Likert). Para medir la confiablidad y validez se someti6 al estadistico Alfa de
Cronbach, pruebas de normalidad y pruebas de Spearman. Se concluyé que el Liderazgo se
relaciona significativamente con la Satisfaccion laboral de los colaboradores del restaurant
Alert Del Pert S.A. — Lima Metropolitana, 2018, con un coeficiente de correlacion de 0.844

y un nivel de significancia de 0.000.

Palabras claves: Liderazgo, Satisfaccion Laboral, Relaciones interpersonales
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ABSTRACT

The present research work entitled: Leadership and Work Satisfaction of the collaborators
of the restaurant Alert Del Peru S.A. - Metropolitan Lima - 2018. The main objective of the
research was to establish the relationship between leadership and job satisfaction of the
employees of the restaurant Alert Del Peru S.A. - Metropolitan Lima, 2018. Variable 1
corresponds to Leadership (dimensions: authoritarian, democratic and liberal); variable 2 is
Job Satisfaction (dimensions: comfort conditions, labor benefits, interpersonal
relationships). The study population was made up of 300 collaborators and the final sample
for the research consisted of 169 employees who cover production and customer service
positions. The instrument used in the investigation was the survey, composed of 20 items for
each variable (Likert scale type). To measure the reliability and validity, tests of normality
and Spearman tests were submitted to the Cronbach's Alpha statistic. It was concluded that
the Leadership is significantly related to the job satisfaction of the employees of the
restaurant Alert Del Peru S.A. - Metropolitan Lima, 2018, with a correlation coefficient of
0.844 and a significance level of 0.000.

Keywords: Leadership, Job Satisfaction, Interpersonal Relations
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I.  INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica

En la actualidad, las organizaciones e instituciones afrontan diversas dificultades respecto al
liderazgo que aplican en sus operaciones, pero los problemas no crean lideres; solo muestran
la clase de lider que se tiene en las organizaciones. Muchas veces no aplican el estilo
adecuado y esto repercute en las actividades del dia a dia de la organizacion. Bien es
conocido que un lider es aquel que influye en su equipo de manera acertada mientras motiva

y los guia al alcance del objetivo en comdn que mantienen.

Toda organizacién en el mundo se merece un lider que apoye bien y lleve a su equipo
hacia el éxito. Sin embargo, muchas compafias internacionales estan enfrentdndose a una
crisis de liderazgo que los lleva a diversos problemas. Segun un articulo de CNN del 2015,
en México el 80% de las empresas no cuentan con empleados lideres. También indica que
el 52% de las empresas considera importante que el lider tenga habilidades para crear
estrategias, el 24% menciona que el lider debe poner interés en el cliente y el 21% debe

poner importancia a la capacidad de adaptacion.

El viernes 20 de abril del 2018 se realiz6é una jornada de CIT Marbella, en donde se
debati6 sobre las cualidades que debe reunir un lider empresarial del siglo XXI; se mencion6
algunas claves como el compromiso, emocion, trabajo en equipo y transparencia en la
gestion que ayudan a alcanzar el éxito. Yolanda Gémez, subdirectora de ABC, indic6 que
para sobrevivir frente a los cambios es importante la experiencia del profesional como
liderazgo. Acerca de la Satisfacciéon Laboral, Randstad, una empresa lider en soluciones de
RR.HH. en Espafia, nos menciona que el 81% de los jovenes que laboran, se hallan
satisfechos y/o cdmodos con las condiciones en las que labora, esto es un grado de
satisfaccion superior al de los demas paises europeos.

Asimismo, el problema se presenta de igual manera en PerQ. El principal problema
del liderazgo es que el lider no puede ser el ejemplo de los demas, ahi es donde se observa
que esta situacion influye en la conducta de nuestro equipo y se presente problemas en el
desempefio. En el pasado se tenia mas en mente a un lider muy sereno y calmado, en la
actualidad un lider debe ser mas familiar con el equipo, ser mas humano, estar en constante
comunicacion con el equipo, ser comprensivo e involucrar al equipo en sus actividades, de
esta manera se alcanzan los objetivos propuestos y a su vez se propicia una satisfaccion

laboral favorable para el equipo.
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La realidad en las empresas de Lima Metropolitana, mayormente, no son similares a
las de otros lugares fuera de Lima. Existen empresas PYMES con problemas de liderazgo y
satisfaccion laboral, debido a que no le dan importancia al tema. Los colaboradores son el
capital principal dentro de las empresas y, actualmente, se les considera talento humano.
Entonces, se puede afirmar que un buen lider llevara a su equipo al logro de sus objetivos.
El problema radica en que éstas empresas no aplican el liderazgo como debe ser, por
consecuencia, no se promueve un buen clima laboral, ni cultura, ni mucho menos la
satisfaccion de los colaboradores en el ambiente laboral. Se puede observar que muchos de
ellos manifiestan inseguridad al expresar el papel que cumplen sus gerentes.

En la empresa ALERT DEL PERU S.A con nombre comercial “CHINA WOK?”, se
observan problemas de liderazgo, ya que se aprecia una mala gestion en la mayoria de las
tiendas, promesas incumplidas, desconfianza en el equipo, falta de comunicacion, no se
alcanzan las metas de ventas, falta de reconocimiento a los colaboradores y al parecer abuso
de autoridad por parte de algunos gerentes. Ocasionando asi una merma moral de los
colaboradores. Por ende, se presentan también problemas con respecto a la satisfaccién
laboral debido a una mala gestion del lider de tienda, puesto que se ha observado durante
este tercer trimestre una alta rotacion de personal, ausentismo, no hay compromiso de los
colaboradores con los objetivos propuestos en la marca, se presentan atrasos en las

actividades diarias, baja productividad y un clima laboral inestable.

1.2. Trabajos previos
1.2.1. Internacionales.

Avenecer (2015), en su tesis “Liderazgo y Motivacion de los supervisores y vendedores
ruteros de distribucién mariposa”, para alcanzar el grado de Licenciatura en Psicologia
Industrial en la Universidad Rafael Landivar-México, indic6 como objetivo definir si el
liderazgo de los supervisores interviene en la motivacion de los colaboradores del area de
venta. La metodologia usada fue Disefio tipo descriptivo y como muestra fueron 55 personas.
En conclusidn, se afirma que la intervencion de liderazgo de los supervisores y/o jefes es
positiva, por consiguiente, ellos realizan sus labores de forma efectiva y con un alto grado
de desempefio.

Silva (2015), en su tesis titulada “Liderazgo Transformacional y su influencia en la

Satisfaccion Laboral de los funcionarios de EP PETROECUADOR”. Para lograr el grado de
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Licenciatura en Psicologia Industrial en la Universidad Central del Ecuador. El objetivo fue
crear la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el nivel de satisfaccion de
los funcionarios directivos. La investigacion es de tipo correlacional y tiene disefio no
experimental. La muestra se realizd con 40 funcionarios. Se concluyé que los lideres
evaluados con los mas altos puntajes transformacionales, producen en su equipo mayor

satisfaccion, a diferencia de los considerados menos transformacionales y transaccionales.

Jiménez (2014), en su tesis titulada “Relacion entre el liderazgo transformacional de
los directores y la motivacion hacia el trabajo y el desempefio de docentes de una
Universidad Privada”. Para obtener el grado de Maestria en Psicologia en la Universidad
Catolica de Colombia, tuvo como objetivo reconocer la relacion que existe entre la
motivacién hacia el trabajo, el liderazgo transformacional y el desempefio laboral. La
metodologia usada fue Disefio Descriptivo correlacional y Tipo No experimental. Se realizd
una muestra de 73 maestros. Se concluy6 al finalizar que no se halla relacion alguna entre
las variables: liderazgo transformacional, motivacion y el desempefio laboral de los

docentes.

Penarreta (2014), en su tesis titulada “La influencia de los estilos de liderazgo en los
niveles de satisfaccion laboral de los empleados del GAD Municipal de Loja”, para obtener
el grado de maestria en Desarrollo del Talento humano en la Universidad Andina Simon
Bolivar Sede Ecuador, sefial6 como objetivo definir el nivel de influencia de los distintos
estilos de liderazgo en los niveles de satisfaccion laboral de la empresa investigada. En esta
investigacion recogié una muestra de 14 personas, entre directores y jefes de todos los
departamentos de la municipalidad. Se concluyé que los resultados de satisfaccion guardan
relacion con los tres estilos de liderazgo, debido a que sus deberes son facultados bajo un
principio de autoridad formal y jerarquica.

Villalon (2014), titulada “El liderazgo transformacional como agente Motivador en
un establecimiento municipal”, para la obtencion del grado de Magister en Educacion de la
Universidad de Chile. Sefial6 como objetivo averiguar las practicas del liderazgo
transformacional como intermediario estimulante en los directivos de un colegio municipal.
La metodologia fue de tipo Cualitativo y de caracter exploratorio, descriptivo y la
muestra fue en su totalidad. Se concluye que el modelo predominante es el liderazgo
transaccional, y se menciona que existen elementos desarrolladores que acechan la

problematica de esquemas de caracter transformacionales.



15

1.2.2. Nacionales.
Chipa & Choque (2017), en su tesis titulada “Estilos de liderazgo y satisfaccion laboral del
profesional de Enfermeria de Micro Red Santa Adriana—2017”. Tesis para alcanzar el grado
de licenciatura en Enfermeria en la Universidad Peruana Union. Mencion6é como objetivo
definir la relacion que existe entre los estilos de liderazgo y satisfaccion laboral del area de
enfermeria. La investigacion usada es del tipo no experimental de corte transversal
descriptivo correlacional. La poblacion fue de 43 enfermeras, siendo usada como muestra
por la poca poblacién. Se concluye que no existe una relacion directa entre los estilos de

liderazgo y satisfaccion laboral del personal de enfermeria, la relacion no es significativa.

Espinoza (2017), titulado “Liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en
docentes de dos Instituciones Educativas del distrito de Independencia—2017”. Para lograr
el grado de licenciatura en Psicologia en la Universidad Cesar Vallejo. Tuvo como objetivo
especificar la relacion entre liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en maestros de
dos instituciones didacticas. La metodologia usada es con enfoque cuantitativo, de tipo
descriptivo correlacional, bajo los lineamientos del disefio no experimental, tuvo como
muestra a 129 docentes. Para concluir, se confirmé que el liderazgo transformacional y la

satisfaccion laboral guardan relacion de manera positiva y muy significativa.

Redolfo (2017), titulada “Liderazgo transformacional y satisfaccion laboral de la
Ugel 04 Comas, 2017”. Tesis para obtener el grado de maestria en Gestion Publica en la
Universidad Cesar Vallejo. Tuvo como objetivo establecer la relacion existente entre
liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en la Ugel 04 Comas, 2017. La
metodologia se realizo bajo el enfoque cuantitativo y se utilizo el disefio no experimental del
tipo transaccional y correlacional. La muestra estuvo constituida por 154 trabajadores de la
Ugel 04, Comas. En conclusion, se demostré que el liderazgo transformacional guarda
relacién con la satisfaccion laboral en la Ugel 04 Comas, 2017.

Mino (2016), titulada “Liderazgo y satisfaccion laboral en la facultad de ciencias
contables financieras y administrativas de la universidad catolica los Angeles de Chimbote
— 2014”. Tesis para lograr el grado de Doctorado en Administracion en la Universidad
Nacional de Trujillo. Tuvo como objetivo determinar la relacion existente entre el liderazgo
y la satisfaccion laboral de la Facultad de Ciencias Contables Financieras y Administrativas
de la Universidad Catdlica los Angeles de Chimbote. Respecto a la metodologia fue Disefio
Correlacional-Causal y se aplicé a una muestra de 30. Se concluye que existe una relacion

entre el liderazgo y la satisfaccién laboral del personal administrativo y docente.
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Carrera, F. (2014), titulado “Capacidad de liderazgo y nivel de satisfaccion laboral
de los profesionales de enfermeria de Pacasmayo — 2014”. Tesis para obtener el grado de
licenciatura en Enfermeria en la Universidad Nacional de Trujillo. Se propuso como objetivo
determinar la relacion que existe entre la capacidad de Liderazgo y el nivel de Satisfaccion
Laboral en el &rea de enfermeria. El presente estudio de investigacion es de tipo descriptivo
correlacional de corte transversal y su muestra de investigacion fue de 30 enfermeras. En
conclusion, se determina que la Capacidad de Liderazgo tiene relacion significativa con el

Nivel de Satisfaccion Laboral en el area de enfermeria.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Liderazgo.
A inicios del siglo XX, los estudios acerca del liderazgo referian acerca de que los lideres
nacian, no se hacian. Tiempo después de la segunda guerra mundial, en EE.UU., se llevé a
cabo investigaciones sobre el liderazgo. En la actualidad sabemos que el liderazgo se
aprende y estas vienen determinadas por la situacion. A lo largo del desarrollo de los modelos

de liderazgo se define a la situacién como un denominador importante.

Los modelos tradicionales de liderazgo tienen diversas clasificaciones, pero dos son
los modelos mas conocidos e importantes. Asimismo estos modelos dan origen a otros
modelos. El primero modelo importante es el Modelo de los rasgos, propuesto por R.M.
Stogdill en 1948. En este modelo se analiza los rasgos y caracteristicas de las personas y de
esta manera se identifica si poseen caracteristicas de lideres. Segn Stogdill (como se cit6
en Villalba, 2017, parr. 2) existen tres rasgos que deberian tener los lideres: Inteligencia,
estatura fisica y personalidad. Este modelo plantea que hay personas que de acuerdo a sus

rasgos y caracteristicas son mas propensos a ser lideres.

El segundo modelo Tradicional es el conductual, esta incluye diversas
investigaciones, como las de la Universidad de Ohio a finales de 1940, los estudios en 1947
de la universidad de Michigan, investigaciones de la Rejilla Gerencial por R. Blake y Mouton
en 1950 y los estudios de Escandinavia por los investigadores de Suecia en Finlandia en
1960.Este modelos se basa en que y como lo hacen los lideres. EI modelo conductual
pretende interpretar la eficacia del lider a través de su comportamiento. La diferencia entre
ambos modelos reside en sus supuestos. Si el modelo de rasgos fuera valido, los lideres

serian innatos, y si existieran conductas que las identifican, se podrian ensefiar a ser lideres.
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Los modelos situacionales comprenden igualmente otros modelos, los mas
destacados son: Modelo de F. Fiedler propuesto en 1967, Modelo Situacional de Blanchard
y Hersey de 1969, Teoria del intercambio entre Lider y Miembros propuesto por R.C. Liden
en 1971, Teoria Trayectoria a la Meta de R. House en 1971 y finalmente el modelo de
liderazgo segin Vroom y Jago de 1973. Respecto a esto, Robbins (2014), menciona que
cada una de estas teorias busca definir el estilo de liderazgo adecuado para cada contexto, y
trata de responder las eventualidades segun sea la situacion que se presente. También atiende
las necesidades del equipo y a su vez establece un equilibrio para la organizacién. Asume

también que no hay un estilo Unico de liderazgo para cualquier situacion.

Para finalizar tenemos los Modelos emergentes, que comprende el liderazgo
transaccional de Hollander (1990), liderazgo carismatico de M. Weber (1955), liderazgo
transformacional de Bass (1985) y el liderazgo estratégico de Handscombe y Norman
propuesto en 1992. Los modelos mencionados anteriormente presentan limitaciones, no
brindan variedad tematica respecto a liderazgo. Este modelo hace uso de la situacion y de
los rasgos (combinacidn) y resalta a los lideres como estimulantes de sus seguidores y los
motivan a alcanzar sus objetivos e intereses personales. A su vez incrementa el rendimiento
y satisfaccion de su equipo, poseen una conducta ejemplar y muestra confianza a sus

colaboradores.

1.3.1.1.Definicion de Liderazgo.
Segun Robbins (2014), menciona que un lider se concreta como aquel individuo que puede
influir en su equipo y domina la autoridad administrativa. ElI nuevo reto del mundo
empresarial es formar y desarrollar el liderazgo. Esto ayudaria a encontrar personas
destacadas, capaces de llevar a la organizacion al éxito. Encontrar y crear lideres es un gran
paso en el camino laboral de las personas y organizaciones. Asi mismo también precisa al
liderazgo como el desarrollo de influenciar en el equipo de manera eficiente y eficaz para el

alcance de objetivos y metas fijadas.

Respecto a lo anterior, Robbins & Judge (2009) definen al liderazgo como la
capacidad de inspirar a un conjunto de personas con el fin de alcanzar sus objetivos. La
influencia se puede dar en el area directiva de una empresa, ya que los puestos gerenciales
poseen cierto nivel de autoridad. (Citado por Serrano & Portalanza, 2014, parr. 3). Apoyando

a lo anterior, Chiavenato (2001) define: “Un dominio interpersonal usada en determinada
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situacion, para lograr el desenlace de uno 0 mas objetivos especificos, mediante el proceso
de la comunicacion que tiene como finalidad el logro de los objetivos de la organizacion y/o
institucion. (Citado por Pacsi, Estrada, Pérez &Machaca, 2014, p.1).

Cabe resaltar de acuerdo a las dos definiciones anteriores que es muy importante
poseer la capacidad de guiar y dirigir, asi se puede tener un mejor proceso administrativo.
También existen casos donde con una planeacion deficiente, mala organizacion y control

pésimo se ha sobrevivido gracias a la presencia de un lider dindmico y creativo.

1.3.1.2.Caracteristicas del liderazgo.
En los inicios de la investigacion acerca del liderazgo, se ha reconocid que existen personas
que se desempefian muy bien como lideres y otras no. La investigacion del liderazgo se ha
basado en diversos enfoques, como son los rasgos, conducta y contingencia. Todos estos
enfoques, muestran una explicacion algo diferente con respecto a la efectividad y desarrollo
del mismo. Las primeras investigaciones se centraron en la busca de caracteristicas que
diferencien a los lideres eficaces y no eficaces. En una investigacién hecha por Shelley
Kirkpatrick y Edwin Locke se mostraron rasgos que muchos lideres exitosos poseian. Estos
rasgos son: Impulso, confianza en uno mismo, creatividad, habilidad cognitiva,

conocimiento del negocio, motivacion, flexibilidad, honradez y finalmente la integridad.

1.3.1.3.Estilos de Liderazgo.
La eficacia de un lider se mide por su capacidad de poder adaptar su comportamiento a los
requerimientos de la situacién que se presente. Un estilo de liderazgo viene a ser el modo
como un lider logra relacionarse con los miembros de su equipo, como lo ven los demés y
en gran medida, si son o no lideres exitosos. También viene a ser la manera de como un lider

reaccione ante situaciones de emergencia.

El estilo de liderazgo se manifiesta tanto en la esencia de la empresa como en la
conducta de sus colaboradores. Es decir, el estilo de un lider define en gran medida a su
organizacion. También hay casos en que exista un lider autocratico en una organizacion con
cultura democratica puede crear un caos. Por lo cual, es importante estar conscientes del
estilo de liderazgo que tenemos y adaptarlo a la cultura de la organizacion para que se

mantenga por el buen camino.
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La teoria de Kurt Lewin, basada en los experimentos que llevo a cabo en 1939, en
este analiza la conducta en el marco del mundo laboral. La teoria de Lewin no es util solo
para el tema laboral, sino que puede aplicarse a cualquier grupo que tengan objetivos por
alcanzar. Sin embargo, son las organizaciones los cuales prestaron mayor interés por esta
teoria. La teoria de Lewin describe tres estilos diferentes de liderazgo en los entornos
organizacionales. Cada uno de los estilos de liderazgo guarda relacion con conductas,
interaccion de grupos Yy el entorno. Cada estilo presenta sus propias ventajas y desventajas,

sin embargo Lewin afirmo que el mas efectivo es el democratico.

1.3.1.3.1. Estilo Autoritario.

Este estilo se caracteriza por que el lider monopoliza su poder en la toma de decisiones.
Segun Chiavenato (2014) menciona que el lider autoritario es quien concentra las decisiones
e implanta sus 6rdenes al grupo. Este lider decide las funciones y roles que cada uno de los
miembros de su equipo debe realizar, asi como también los métodos que debe seguir para
resolver problemas y sus obligaciones. A pesar del alcance negativo que tenga este estilo,

Lewis menciona que no siempre crea un entorno desagradable.

Si bien es cierto las criticas y llamadas de atencion son constantes, también este estilo
de liderazgo halaga a su equipo. Sin embargo, este estilo puede conllevar el riesgo de
producir un alboroto por parte de los miembros del equipo. Mientras mas fuerte sea
autoritario el lider, existe una probabilidad de que suceda una conmocién en la organizacion.

Segun Sanchez (2017) menciona como principales caracteristicas las siguientes:

a Las actividades son determinadas por el lider.

b. Las técnicas y estrategias son fijadas por el lider.

C. El lider es el encargado de asignar las tareas.

d. Las criticas realizadas son de caracter personal y propio del lider.
e. El lider no participa en las actividades del equipo.

1.3.1.3.2. Estilo Democraético.
Este estilo es todo lo contrario al estilo autoritario. Los que siguen este patron no toman las
decisiones por si mismos, sino que se siguen un proceso de debate en equipo. Chiavenato
(2014) indica que el estilo democratico es donde el lider guia y orienta al equipo, también

promueve la participacion democratica de los miembros. El lider cumple un papel
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importante, es quien aconseja y guia a cada miembro de su equipo y es quien interviene
brindando su apoyo con la decision final si es necesario. La gran mayoria de personas
prefieren el estilo democratico por encima de los otros dos estilos, y mas adn cuando
tuvieron malas experiencias.

Como los otros estilos, este también presenta riesgos, tales como pueda producir una
disminucion en la eficiencia y puede afectar en la toma de decisiones. Como rasgos

caracteristicos, Sanchez (2017) indica los siguientes:

a El lider y equipo tomas las decisiones conjuntamente.

b. El equipo decide que técnicas y etapas se deben seguir.
C. El equipo asigna las tareas con ayuda del lider.

d. El lider realiza criticas de caracter objetivo.

e. El lider participa en las actividades que realiza el equipo

1.3.1.3.3. Estilo Laissez- Faire o Liberal.

Laissez-faire proviene del francés, que se traduce aproximadamente como “dejas hacer” o
“liberalismo”. Los lideres de este estilo, otorgan libertad a sus subordinados para poder
tomar decisiones, pero teniendo en cuenta que no siempre se responsabilizan de los
resultados. Chiavenato (2014) al respecto menciona que es aqui donde el lider faculta todas
las decisiones a su equipo y no impone control alguno. Se destaca que este estilo es el menos
eficaz puesto que genera falta de productividad. Sin embargo, funciona muy bien cuando el
equipo es muy capaz y estd muy motivado.

Este estilo presenta al lider como alguien que facilita las actividades de su equipo,
apoyandole con informacion y actuando como un medio. Segin Sanchez (2017), resalta los

siguientes aspectos del presente estilo:

a El lider no interviene en las actividades ni en las discusiones.
b. El lider se limita a proporcionar apoyo en las actividades.
C. El lider no interviene en la asignacion de tareas.

d. El lider apoya con sus opiniones cuando el equipo se lo pregunta.

e. El lider no interviene en el proceso de trabajo
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1.3.2. Satisfaccion Laboral.
Las teorias acerca de la satisfaccion laboral presentan relacion con las teorias
motivacionales, agrupa las teorias que consideran que motiva a las personas en sus centros
laborales. Existen una gran cantidad de investigaciones acerca de Satisfaccion laboral. Entre
las principales teorias esté la teoria de March & Simdn, teoria XY, teoria de Lawler y Porter,
teoria Z y la teoria bifactorial.

La teoria propuesta por March & Simon en 1958 surge de un estado de descontento.
Plantean que cuanto mayor es la recompenso o reconocimiento que desean recibir, mayor
serd la satisfaccion respecto a su ambiente laboral. La satisfaccion puede generar un aumento
o disminucion del desempefio laboral. Este modelo sugiere relacidn entre la satisfaccion y el

rendimiento. Su importancia se apoya en la teoria de las expectativas de Vroom

D. Mc Gregor propuso la teoria X/Y en 1960, sostenia que los colaboradores se
sentian mas satisfechos si en la organizacion presentaban un ambiente con mayor libertad,
supervision participativa y tolerable. Se diferenciaban dos teorias, donde la Teoria X
indicaba que los colaboradores sienten desagrado por el trabajo y para que logren los
propositos de la organizacion, deben ser presionados y obligados. La teoria Y plantea que
los colaboradores tienen una inclinacion propio por su trabajo y actian por iniciativa
personal. Para concluir, Mc Gregor sostiene que la mejor alternativa es la Y, indica también

que esta teoria deberian seguir todas las organizaciones.

La teoria de Lawler y Porter planteado en 1967, manifiesta que la satisfaccion se
obtiene a través de recompensas que se adquieren a través del trabajo hecho. Se debe
distinguir entre las recompensas intrinsecas y extrinsecas. Las recompensas intrinsecas se
entienden como las que guardan relacion con el agrado laboral de las necesidades
transcendentes que son dictadas por su cultura. Las recompensas extrinsecas son aquellas
necesidades que son satisfechas por las organizaciones, tales como los salarios, ascensos,
status y reconocimientos. Las recompensas no guardan relacion directa con la satisfaccion,

solo el colaborador hace una reflexion si es justa la recompensa o no.

Ouchi en 1982 plantea la Teoria Z, donde intenta demostrar que es posible aplicar
algunas técnicas de la gestion japonesa en las organizaciones de América. Indica que la
presente teoria puede aplicarse en Occidente a través de los circulos de calidad, estos son
pequefias agrupaciones de colaboradores que se retnen para estudiar problemas. De esta
manera pueden participar en la resolucion de problemas. Esta teoria presenta tres principios

que son la atencidn a las relaciones humanas, confianza y relaciones sociales estrechas.
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Segun Ouchi, la clave para alcanzar mayor produccién, es comprometer a los colaboradores
en el desarrollo de trabajo en equipo pues permite mejorar el rendimiento y desempefio

laboral.

La ultima teoria es Bifactorial o de Dos Factores propuesta por F.I. Herzberg en 1959.
Propuso los factores de mantenimiento y los de motivacion. Los factores de Mantenimiento
son los llamados extrinsecos, indica que la motivacion proviene de fuentes externas al
trabajo, condiciones que rodean al trabajador como: entorno laboral, relaciones con el
supervisor y/o jefe, salarios y estabilidad en el puesto. Los factores de motivacion provienen
del interior de la persona en relacion a su trabajo. Estos incluyen logros, reconocimientos y
retos. Robbins (2014) menciona que Herzberg recomienda centrarse en los factores de
motivacién, esto ayudaria a incrementar la autonomia del colaborador en su puesto de

trabajo, realizacion de tareas dificiles y preparacion de colaboradores mas competentes.

1.3.2.1.Definicion de Satisfaccion Liberal.

Spector citado por Uribe (2014) define a la satisfaccion laboral como las percepciones y
emociones de los empleados respecto a su labor y diferentes aspecto del trabajo (p. 64).
Chiavenato (2015) en su definicion de satisfaccion laboral, menciona que las instituciones
exitosas pretenden ser buenos lugares para trabajar. Esto tiene mucho que ve con la calidad

de vida en el trabajo y como se siente en la organizacion (p.13).

Robbins y Judge (2013) describen la satisfaccion laboral como un grupo de
sensaciones que llegan a ser positivos acerca del puesto u lugar de trabajo con el cual se da
evaluaciones de sus caracteristicas (p.74). También, Griffin y Moorhead (2010) indica que

la satisfaccion laboral refleja el nivel de gratificacion en su trabajo.

1.3.2.2.Factores de la Satisfaccién Liberal.

Partiendo desde la teoria de Herzberg podemos ampliar los factores de la satisfaccion en 3,
los cuales vienen a ser las condiciones de confort, los beneficios laborales y las relaciones
interpersonales que Herzberg destaca como importante, teniendo en cuenta que esto dara
confianza, credibilidad y empatia para lograr una comunicacion efectiva en la que se
reflejara resultados favorables. Esto nos dard como resultado un mejor clima laboral, y por

ende una satisfaccion a los colaboradores de nuestro equipo.
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1.3.2.2.1. Las condiciones de confort.

Los colaboradores se preocupan por el ambiente de trabajo, ven la comodidad para realizar
sus labores. La comodidad puede referirse a la infraestructura, distribucion de ambientes y
los muebles, estos deben estar en dptimas condiciones y cumplir con las necesidades del
trabajador. También el ruido, iluminacion, temperatura y olor del ambiente juegan un papel
importante, puesto que sumado a las deficiencias en la infraestructura y muebles deficientes

molesta e incomoda al colaborador ain mayor.

1.3.2.2.2. Beneficios Laborales.

Los beneficios laborales es otro factor importante, puesto que comprende los salarios,
reconocimientos y posibilidad de ascenso. Respecto a los salarios, vienen a ser la
recompensa que reciben a cambio de su trabajo. Si las recompensas y remuneraciones son
justas, se desarrolla una mejor satisfaccion en el colaborador. En caso no sea asi, se desarrolla
una insatisfaccion. Otro beneficio muy valorado por un colaborador es el reconocimiento, a
cualquier persona le va a encantar que lo halaguen y feliciten su buen trabajo, como
humanos desarrollamos una satisfaccién cuando somos reconocidos. También es importante
ofrecer una posibilidad de ascenso, esto ayudara al desarrollo del colaborador dentro de la
organizacion, asi mismo ayudara a que sienta que su trabajo ayudara al alcance de los

objetivos organizacionales.

1.3.2.2.3. Relaciones Interpersonales.

Las buenas relaciones interpersonales generan confianza. Ayudando asi a una buena
comunicacion, al desarrollo de las habilidades de los colaboradores y al logro de los
propdsitos trazados en la organizacion. Una buena comunicacion en la que sea importante la
comprension, respeto, empatia y la ayuda mutua para ayudar a desarrollar las fortalezas y
superar las debilidades del colaborador. Cuando el colaborador se siente parte del equipo y
ve que su trabajo aporta al logro de los objetivos, encuentra una satisfaccion pertenecer al

equipo de trabajo.
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1.3.2.3.Satisfaccion y el comportamiento del trabajo.

Cuando los colaboradores no se encuentran contentos o satisfechos con el trabajo, terminan
expresando su molestia de alguna forma. El problema se centra en como mostraran su
molestia. Algunos podrian renunciar, otros podrian incurrir en acciones de juego en horas de
trabajo, hasta incluso podria haber agresion verbal con sus comparieros de equipo. Lo mejor
que pueden hacer los lideres 0 gerentes respecto a estos cambios, es controlar o enfrentar el

problema en lugar de intentar obstruir las distintas actitudes de los colaboradores.

Se sefiala que un equipo satisfecho tendra menos ausentismo. Los empleados con un
grado de satisfaccion alto tienen niveles mas bajos de rotacion que los insatisfechos. Aqui
influye también las condiciones del trabajo respecto a oportunidades laborales,
oportunidades de linea de carrera y la duracion del empleo en una empresa. Al respecto
Robbins (2014) menciona que otras actitudes que también se necesita analizar son la
participacion laboral, el compromiso organizacional y el involucramiento del colaborador
con los objetivos de la organizacién. Las organizaciones siempre retienen a los
colaboradores sobresalientes, usan diversos metodos de retencién como aumento de sueldo,

reconocimientos, etc.

1.4. Formulacién del problema

1.4.1. Problema General.
¢Cdémo se relaciona el liderazgo y satisfaccion laboral de los colaboradores del restaurant
Alert Del Peru S.A. — Lima Metropolitana, 2018?

1.4.2. Problemas Especificos.

e ;Como se relaciona el liderazgo autoritario y satisfaccion laboral de los colaboradores
del restaurant Alert Del Per S.A. — Lima Metropolitana, 2018?

e ;Como se relaciona el liderazgo democratico y satisfaccion laboral de los colaboradores
del restaurant Alert Del Per S.A. — Lima Metropolitana, 2018?

e ;Como se relaciona el liderazgo liberal y satisfaccién laboral de los colaboradores del
restaurant Alert Del Peru S.A. — Lima Metropolitana, 2018?
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1.5. Justificacion del estudio

La gran mayoria de veces, para alcanzar a los resultados de un asunto se investiga el punto
critico en donde los problemas estan sucediendo, la presente investigacion trata de descifrar
e identificar la importancia de los estilos de liderazgo y mas aun ver si perjudica en la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa Alert del Perd S.A.- Lima
Metropolitana, 2018.

Desde el punto de vista tedrico, la presente investigacion creard consideraciones
importantes en la definicion académica del liderazgo por todos los gerentes que son
responsables de guiar a su equipo de trabajo hacia el éxito.

Desde el punto de vista practico, apoyara con solucionar dificultades que afecten la
satisfaccion laboral de los empleados de las diversas organizaciones y/o empresas del Perq,
mejorando el clima laboral y productividad en la organizacion.

Desde el punto de vista metodoldgico, la investigacion posibilitara que los gerentes
manejen los resultados obtenidos, para que puedan tomar las acciones correspondientes
frente al problema de liderazgo y satisfaccion laboral, que facilitara la mejora del clima
laboral de los empleados, teniendo en cuenta que cualquier otra investigacion similar
permitird comprender mejor la situacion.

Desde el punto social, el motivo del presente trabajo es ayudar al desarrollo de las
empresas MYPES y PYMES, este cambio se puede apreciar en la forma como se realiza y
aplica los estilos de liderazgo, también muestra como repercute en la satisfaccion de nuestros
colaboradores. Para llegar a ser un lider efectivo, tenemos que asumir que podemos ayudar

a mejorar nuestro ambiente laboral a base de un correcto manejo de liderazgo.

Desde el punto de vista econdmico, considera como objetivo mejorar la
productividad de las empresas, ya sean MYPES o PYMES, puesto que a base de un buen
lider habréa un equipo bien satisfecho y con ganas de mejorar su productividad. Se necesitan
excelentes lideres en nuestras organizaciones, los cuales puedan trabajar en un cambio
constante y sepan manejar la satisfaccion laboral de su equipo. Lideres que tengan
protagonismo en la actividad econémica de la empresa y puedan llevarla al alcance de sus
objetivos y metas, en vista de que estamos inmersos en una época de crisis de buenos lideres

y de grandes cambios que van a influir en el &mbito econémico



26

1.6. Hipotesis
1.6.1. Hipotesis General.
Existe una relacion significante entre el liderazgo y la satisfaccion laboral de los

colaboradores del restaurant Alert Del Perd S.A. — Lima Metropolitana, 2018.

1.6.2. Hipotesis Especificos.

e  Existe una relacion significante entre el liderazgo autoritario y la satisfaccion laboral de
los colaboradores del restaurant Alert Del Pert S.A. — Lima Metropolitana, 2018.

e Existe una relacion significante entre el liderazgo democrético y la satisfaccion laboral
de los colaboradores del restaurant Alert Del Pert S.A. — Lima Metropolitana, 2018.

e Existe una relacion significante entre el liderazgo liberal y la satisfaccion laboral de los

colaboradores del restaurant Alert Del Pert S.A. — Lima Metropolitana, 2018.

1.7. Objetivo

1.7.1. Objetivo General.
Establecer la relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral de los colaboradores del
restaurant Alert Del Pert S.A. — Lima Metropolitana, 2018.

1.7.2. Objetivos Especificos.

e Determinar la relacion entre el liderazgo autoritario y la satisfaccion laboral de los
colaboradores del restaurant Alert Del Per S.A. — Lima Metropolitana, 2018.

e Determinar la relacion entre el liderazgo democratico y la satisfaccion laboral de los
colaboradores del restaurant Alert Del Perd S.A. — Lima Metropolitana, 2018.

e Determinar la relacion entre el liderazgo liberal y la satisfaccion laboral de los

colaboradores del restaurant Alert Del Perd S.A. — Lima Metropolitana, 2018.
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Il.  METODO
2.1. Disefio de investigacion
Segun la tendencia, la presente investigacion es cuantitativa, puesto que el andlisis de las
variables de estudio solo sera medibles y observables. Para Merino y Pintado (2015), el tipo
de investigacion cuantitativa tiene una perspectiva demasiado desemejante con la
investigacion cualitativa, puesto que nos ofrece datos que pueden ser medibles y rigen en

interrogante.

La presente investigacion es de caracter correlacional, puesto que Valderrama (2015)
menciona que: “Este tipo de estudio tiene como objetvo mostrar la relacion que se presenta

entre dos 0 més variables en una muestra seleccionada.” (p.93).

Disefio No-experimental dado que no se alterard ninguna variable, segun Sampieri
(2014) puede determinar como: “La investigacion que se realiza sin cambiar o modificar
premeditadamente las variables. Entonces lo que realizamos en la investigacion no

experimental es observar fendmenos y problemas para analizarlos.” (p. 152).

En relacién al tipo, podemos mostrar que sera de corte transversal, segun Sampieri
(2014) nos indica que: “se acopian datos en un solo momento. Su finalidad es detallar
variables y estudiar su repercusion e interrelacion en un momento determinado.” (p.154).

En resumen, la presente investigacion es de tipo no experimental, de caracter
descriptivo-correlacional, puesto que relacionaremos la variable Liderazgo y Satisfaccion

laboral. Un diagrama de este tipo seria el siguiente:

/ OX Donde:
M r M: Representa a la poblacion
\ OX: Liderazgo
OY: Satisfaccion laboral

oy ., .
r: Relacion entre las variables

2.2. Variables, Operacionalizacion

2.2.1. Variables de estudio.
Variable 1: Liderazgo

Variable 2: Satisfaccion Laboral



2.2.2. Operacionalizacion de Variables.
Tabla 1

Operacionalizacion de las variables
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VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALA
La variable esta basada en 3 dimensiones Centralizacion 1-2
relacionadas al liderazgo, los mismos que Autoritario Dogmatismo 3-4
Viene a ser el proceso orientadoa  se miden a través de los instrumentos Mando 5-6
_ cumplir los objetivos de la cuestionario, formada por 20 items con Orientacion 7.8
Variable 1 organizacién mediante el estimuloy  escala de tipo Likert, todas relacionadas - L .
. . . : : . Democratico Motivacion 9-10 1-5 Likert
Liderazgo apoyo a sus miembros mediante el y basadas a las 3 dimensiones que son:
estilo de liderazgo que apliquen. autoritario, democratico y liberal., estas Trabajo en equipo 11-12-13
(Vargas, R. 2014, p.57) fueron aplicadas a los colaboradores del Poca influencia 14-15
restaurant Alert del Per( S.A. — Lima Liberal Sentido de responsabilidad 16-17-18
Metropolitana, 2018. Libertad 19-20
La variable est4 basada en 3 dimensiones o Infraestructura 21-22
relacionadas a la satisfaccion laboral, los ClomeleemEs el Mantenimiento 23-24
mismos que se miden a través de los confort Inmuebles 25.96
“Se describe como una apreciacion  instrumentos cuestionario, formada por .
Variable 2 positiva acerca de un puesto laboral 20 items con escala de tipo Likert, todas N Salarios 27-28-29
Satisfaccién que se origina del andlisis de sus relacionadas y de acuerdo a las 3 Beneficios laborales Posibilidad de ascenso 30-31 1-5 Likert
Laboral caracteristicas.” dimensiones que son: condiciones de Reconocimientos 32-33
(Robbins,S & Judge,2014) confort, beneficios laborales y relaciones Comunicacion 34-35
interpersonales, estas fueron aplicadas a Relaciones Desarrollo de Habilidades 36-37
los colaboradores del restaurant Alert del Interpersonales 38-39-40

Perd S.A. — Lima Metropolitana, 2018.

Alcance de objetivos

Nota: Para las dimensiones de la variable Liderazgo fue tomada del modelo de Estilos de Liderazgo de Lewis y las dimensiones de la variable Satisfaccion

Laboral fue tomada de la teoria bifactorial de Herzberg.
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2.3. Poblacién y muestra
2.3.1. Poblacion.
En la presente investigacion la poblacion esta insitituida por un total de 300 empleados entre

hombres y mujeres de la organizacién Alert del Perd S.A.C. ubicada en Lima Metropolitana.

2.3.2. Muestra.
Se realizara un muestreo aleatorio simple que determinara a los colaboradores encuestados.
Con una poblacién de “300” colaboradores que laboran en las 15 tiendas de Lima

Metropolitana, se inicia a definir la muestra, para hallarlo vamos a usar la siguiente formula:

B NxZ?xpxq
"TEIN-D+Z%xpxq
2
= 2300x1.96 X 0.05 x 0.95 1686
0.052(300—1)+1.962 x 0.05 x 0.95
n =169
Donde:

N= Tamafio de poblacién = 300

Z= Nivel de confianza 95% = 1.96
P=Probabilidad de éxito = 0.5

Q= probabilidad de fracaso = 0.5

d= Limite maximo permisible (margen
de error) 5% = 0.05

2.3.2.1.Composicion de la muestra.
2.3.2.1.1. Composicion de la muestra por edad.

Tabla 2

Muestra por edad
Edad Frecuencia Porcentaje Valido
18-20 121 71,6
21-23 48 28,4
Total 169 100.0

Los resultados analizados en la tabla 2 nos apuntan que las edades de los individuos oscilan
entre 18 y 23 afos, siendo las de porcentaje superior las edades de 18 afios a 20 afios (

71.6%).
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2.3.2.1.2. Composicion de la muestra por sexo.

Tabla 3
Muestra por Sexo
Sexo Frecuencia Porcentaje Valido
Masculino 84 49,7
Femenino 85 50,3
Total 169 100.0

Apreciamos en la tabla 3, la cantidad de mujeres es preeminente en la muestra, 50.3% frente
al 49.7% de los hombres.

2.3.2.1.3. Composicion de la muestra por area de trabajo.

Tabla 4
Muestra por Area de trabajo
Area Frecuencia Porcentaje Valido
Servicio 80 47.3
Produccion 89 52.7
Total 169 100.0

Como se aprecia en la tabla 4, el numero de colaboradores del area de produccion es

preeminente en la muestra, 52.7% frente al 47.3% del area de servicio.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez confiabilidad

2.4.1. Técnica de Investigacion.
Para la presente investigacion, se aplico un cuestionario de seleccion de tipo escala Likert,
para poder evaluar ambas variables, la misma que pasaron por un proceso de validacion y
confiabilidad respectivamente; se realiza dicho tipo de prueba con la intencién de conseguir

los nilmeros necesarios.
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2.4.1.1.Andlisis Psicométrico de la Prueba de Liderazgo.
2.4.1.1.1. Anélisis de items y Confiabilidad del &rea de Autoritario

Tabla 5
Andlisis de confiabilidad del Area Autoritario

Media de escala si N
Desviacion

items el elemento se ha . RITC N
L estandar
suprimido
El gerente te indica las
responsabilidades en tu puesto de 18,88 ,709 433
trabajo.

El gerente se basa en su cargo

. . 19,01 ,769 ,544
para poder aplicar las sanciones.
El gerente indicas las dECI.SIOHES 19,36 607 311
gue se toman en su equipo.
El gertlente te obliga a obedecer las 18,91 678 449 169
ordenes en la empresa.
El gerente te indica las
actividades que realizas durante el 19,55 1,204 ,713
trabajo.
El gerente nombra a los
colaboradores en el equipo de 19,85 1,008 ,765
trabajo.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach N de elementos
elementos estandarizados
,629 ,630 6

Los resultados permiten mostrar que las correlaciones item — test corregidas son mayores a
0.20, lo que nos indica que los items son coherentes entre si.

El analisis de confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach
se eleva a 0.629 el cual es significativo; lo que permite deducir que el area Autoritario
presenta confiabilidad moderada.



32

2.4.1.1.2. Anélisis de items y Confiabilidad del area de Democratico.

Tabla 6

Analisis de confiabilidad del Area Democratico

Media de escala

items si el elemento se DES\{IaCIOH RITC N
- estandar
ha suprimido
El gerente te orienta en la
realizacion de tus tareas 22,41 ,937 ,708
laborales.
El gerente te orienta para lograr
los objetivos en tu area de 21,69 ,858 ,616
trabajo.
El gerente te motlvg cuando 22,30 649 653
conversa contigo.
El gerente fomenta la
motivacion entre los comparieros 22,15 ,810 ,597
de trabajo. 169
El gerente fomenta el trabajo en
equipo en las actividades del 21,50 ,718 ,609
restaurant.
El gerente agradece las
sugerencias de los colaboradores 21,80 ,797 ,488
de tu equipo de trabajo.
El gerente fomenta la
participacion entre los miembros 22,09 1,204 ,664
de tu equipo de trabajo.
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach ) N de elementos
elementos estandarizados
,848 ,856 7

Los resultados permiten mostrar que las correlaciones item — test corregidas son mayores a
0.20, lo que nos indica que los items son coherentes entre si.

El analisis de confiabilidad por consistencia interna mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach se eleva a 0.848 el cual es significativo; lo que permite definir que el area
Democratico presenta confiabilidad muy alta.
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2.4.1.1.3. Anélisis de items y Confiabilidad del &rea de Liberal.
Tabla 7

Analisis de confiabilidad del Area Liberal

Media de escala si

item el elemento se ha DES\{IaCIOI’] RITC N
L estandar
suprimido
El gerente te Sjglega latoma de 21,25 1,008 851
decisiones.
El gerente t_e indica la manera de 21.26 037 802
realizar tus tareas.
El gerente delega 20,54 858 681
responsabilidades a tu equipo.
El gerente fomenta la confianza 20,95 1.204 826 169
entre los colaboradores.
El gerente crea, un amblent(.e 21,25 1,008 851
agradable en tu area de trabajo.
El gerente desarrolla la
creatividad en cada colaborador. 21,26 937 802
El gerente te da libertad en la 20,54 858 681

realizacion de tus tareas laborales.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach ba_s ada en N de elementos
elementos estandarizados

,932 ,933 7

Los resultados permiten observar que las correlaciones item — test corregidas son mayores a
0.20, el cual nos indica que los items son coherentes entre si.

El analisis de confiabilidad por consistencia interna mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach se eleva a 0.932 el cual es significativo; lo que permite deducir que el area Liberal

presenta confiabilidad muy alta.
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2.4.1.1.4. Analisis Generalizado de la prueba de Liderazgo.

Tabla 8
Analisis de confiabilidad de las Areas Liderazgo
items Media Desviacion estandar RITC N
Area Autoritario 50,1657 3,07531 3,07531
Area Democréatico 47,6213 4,39974 4,39974 169
Area Liberal 48,7692 5,77569 5,77569
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach ba'sada en elementos N de elementos
estandarizados
,906 ,933 3

Los resultados permiten mostrar que las correlaciones item — test corregidas son mayores a
0.20, el cual nos indica que los items son coherentes entre si.

El andlisis de confiabilidad por consistencia interna mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach se eleva a 0.906 el cual afirma es significativo; lo que permite definir que la prueba

de Liderazgo presenta confiabilidad muy alta.

2.4.1.1.5. Analisis de la validez de constructo de Liderazgo.

Tabla 9
Andlisis de la validez de constructo de Liderazgo

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 742
Sig. ,000
Total Varianza Explicada 88,286

N=169

Los resultados nos permite observar que la medida de adecuacion muestral de Kaiser-
Meyer-Olkin adquiere un valor de 0.742, el cual se toma en cuenta como apropiado; esto
nos indica que los coeficientes de correlacion entre los items son los habilmente altos como
para continuar con el analisis factorial.

Se aprecia que hay un solo factor que explica el 88.286 % de la varianza total. Este

descubrimiento permite definir que la prueba de Liderazgo presenta validez del constructo.
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2.4.1.2.Andlisis Psicométrico de la Prueba de Satisfaccion Laboral.
2.4.1.2.1. Anélisis de items y Confiabilidad del &rea de Condiciones de confort.

Tabla 10
Analisis de confiabilidad del Area Condiciones de confort
Media de escala Desviacion
items si el elemento se , RITC N
. estandar
ha suprimido
Sientes comodidad con la
infraestructura de tu tienda. 18,88 709 250
Sientes seguridad dentro de tu 19,01 769 658

tienda ante un sismo.

Las condiciones laborales de su
area de trabajo le facilita la 19,36 ,697 ,360
realizacion de sus labores.

Se recibe apoyo constante del
aref-i de mantenlmlgnto para 18,91 678 355 169
mejorar las condiciones del
area de trabajo.

Las cocinas del restaurant

. 19,55 1,204 525
funcionan correctamente.

Cuentan con todos los equipos

. ) . 19,85 1,008 ,390
necesarios en tu area de trabajo.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach ba_sada en N de elementos
elementos estandarizados

,629 ,630 6

Los resultados permiten observar que las correlaciones item — test corregidas son mayores a
0.20, el cual nos indica que los items son coherentes entre si.

El andlisis de confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach
se eleva a 0.629 el cual es significativo; lo que permite deducir que el area condiciones de

confort presenta confiabilidad moderada.
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2.4.1.2.2. Andlisis de items y Confiabilidad del area de Beneficios laborales.

Tabla 11
Analisis de confiabilidad del Area Beneficios laborales

Media de escala Desviacion
ftems si el elemento se . RITC N
. estandar
ha suprimido

Considera que el salario
percibido esta de acorde con 20,96 ,937 ,566
el trabajo que realiza.

Se otorgan incentivos por el

trabajo realizado. 20,25 858 714
Tu trabajo _permlte cubrir tus 20,86 649 541
expectativas personales. '
Te ofrecen ascensos por los 20,70 810 606 169
logros alcanzados. '
Te consideran en las
convocatorias para los 21,12 ,830 ,608
ascensos.
Reconocen tu trabajo por
parte de la gerencia. 21,07 857 /620
Te reconocen de acuerdo con
20,31 1
los resultados logrados. 03 704 619
Estadisticas de fiabilidad
Alf h
Alfa de Cronbach a de Cronbac ba_sada en N de elementos
elementos estandarizados
,848 ,850 7

Los resultados permiten observar que las correlaciones item — test corregidas son mayores a
0.20, el cual indica gue los items son coherentes entre si.

El andlisis de confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach
se eleva a 0.848 el cual es aceptable; lo que permite deducir que el area Beneficios Laborales

presenta confiabilidad muy alta.
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2.4.1.2.3. Anélisis de items y Confiabilidad del &rea de Relaciones Interpersonales.

Tabla 12 )
Anélisis de confiabilidad del Area Relaciones interpersonales

Media de escala Correlacion total

items si el elemento se  de elementos DES\{IaCIOI’] N
. . estandar
ha suprimido corregida

La comunicacion establecida

dentro del restaurant es 23,83 237 ,796

adecuada.

Te sientes .contento cu.ando te 2318 680 711

comunicas con tu jefe.
Me gusta hacer mi trabajo de
acuerdo a las habilidades que 22,94 ,418 ,709

tengo.

El uso de tus habilidades
permite mejorar tus tareas en 23,08 ,675 ,769 169
tu puesto de trabajo.

Te sientes muy cémodo con
las actividades que realizas en 23,43 ,302 ,697
tu trabajo.

Se siente satisfecho por el
cumplimiento de las metas en 22,98 ,416 ,675
el restaurant.

Te sientes contento por el

o - 23,63 ,697 ,681
éxito de tu equipo.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach ] N de elementos
elementos estandarizados

677 ,693 7

Los resultados permiten observar que las correlaciones item — test corregidas son mayores a
0.20, el cual indica gque los items son coherentes entre si.

El andlisis de confiabilidad por consistencia interna mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach se eleva a 0.677 el cual es significativo; lo que permite deducir que el area

Relaciones Interpersonales presenta confiabilidad moderada.
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2.4.1.2.4. Analisis Generalizado de la prueba de Satisfaccion Laboral.

Tabla 13

Analisis de confiabilidad de las Areas Satisfaccion laboral

items Media Desviacion estandar RITC N
Area Condiciones 51,3905 3,07531 ,804
Avrea Beneficios 50,2899 4,11033 ,664 169
Area Relaciones 47,3254 2,94460 ,669

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach ba_sada en elementos N de elementos
estandarizados
,832 ,849 3

Los resultados permiten mostrar que las correlaciones item — test corregidas son mayores a
0.20, el cual indica que los items son coherentes entre si.

El analisis de confiabilidad por consistencia interna mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach se eleva a 0.832 el cual es significativo; lo que permite definir que la prueba de
Satisfaccion Laboral presenta confiabilidad muy alta.

2.4.1.25. Analisis de la validez de constructo de Satisfaccion Laboral.

Tabla 14
Andlisis de la validez de constructo de Satisfaccién Laboral

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 677
Sig. ,000
Varianza total explicada 76,398

N =169

Los resultados permiten observar que la medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-
Olkin adquiere un valor de 0.677, el cual se toma en cuenta como apropiado; esto nos indica
que los coeficientes de correlacion entre items son los habilmente altos como para continuar
con el analisis factorial.

Se aprecia que existe un solo factor que demuestra el 76.898 % de la varianza total. Este
descubrimiento permite deducir que la prueba de Satisfaccion Laboral presenta validez del

constructo.



2.4.2. Instrumento de recoleccion de datos.

39

La recoleccion de los datos fueron alcanzados haciendo uso de dos instrumentos que nos

mostro el estado real de Liderazgo y de la satisfaccion laboral de cada uno de los

colaboradores que son parte de la poblacion estudiada.

2.4.3. Validez y Confiabilidad.

2.4.3.1. Validez de contenido. : El instrumento fue sometida al proceso de

validacion por criterio de jueces, con el fin de recibir recomendaciones y

comentarios con respecto a la redaccion de los items, tomando en cuenta las

sugerencias de los evaluadores para los instrumentos. Se procedié a modificar

algunos items. Fue validado y aceptado por tres expertos de la UCV mediante el

juicio de expertos.

Tabla 15

Juicio de Expertos

Promedio de
Promedio de valoracion
N° EXPERTOS INSTITUCION valoracién Variable
Variable Satisfaccion
Liderazgo Laboral
MG. Aramburu Geng, Universidad Cesar 87
1 - 90
Carlos Vallejo
MG. Navarro Tapia, Universidad Cesar 80
2 . - 80
Javier Vallejo
3 MG. Villar Castillo, Universidad Cesar 88 88
Freddy Vallejo
Promedio 86 85

El resultado del promedio de valoracion alcanzado por medio del Juicio de

expertos fue 86% y85% respectivamente para cada variable, el cual resulta que

el instrumento es consideradamente bueno.
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Tabla 16
Validez del contenido por indicador — Variable Liderazgo
CRITERIOS Ar::\lq%mu '\T"aGplgl"i‘]‘g?/f;‘r’ Mcci'syn'u'fr Pr?nrzie:;z;or
Geng, Carlos ' Freddy
CLARIDAD 90% 80 % 88% 86%
OBJETIVIDAD 90% 80 % 88% 86%
PERTINENCIA 90% 80 % 88% 86%
ACTUALIDAD 90% 80 % 88% 86%
ORGANIZACION 90% 80 % 88% 86%
SUFICIENCIA 90% 80 % 88% 86%
INTENCIONALIDAD 90% 80 % 88% 86%
CONSISTENCIA 90% 80 % 88% 86%
COHERENCIA 90% 80 % 88% 86%
METODOLOGIA 90% 80 % 88% 86%
PROMEDIO: 86%
Tabla 17
Validez del contenido por indicador — Variable Satisfaccion Laboral
MG. MG. Villar Promedio por
HIEROS g T dmier S
CLARIDAD 87% 80 % 88% 85%
OBJETIVIDAD 87% 80 % 88% 85%
PERTINENCIA 87% 80 % 88% 85%
ACTUALIDAD 87% 80 % 88% 85%
ORGANIZACION 87% 80 % 88% 85%
SUFICIENCIA 87% 80 % 88% 85%
INTENCIONALIDAD 87% 80 % 88% 85%
CONSISTENCIA 87% 80 % 88% 85%
COHERENCIA 87% 80 % 88% 85%
METODOLOGIA 87% 80 % 88% 85%
PROMEDIO 85%

La solucion de la validez de contenido por indicador mostré como resultado un
promedio de 86% por la variable Liderazgo y 85% por la variable Satisfaccion

Laboral, por lo cual el instrumento fue considerado Bueno.
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2.4.3.2.Validez de constructo. : Para la validez del constructo se aplicé el proceso de
correlacionar los sub test y el total del test de Liderazgo. Se realiz6 el mismo

proceso para el area Satisfaccion Laboral mediante la prueba de KMO y Bartlett.

2.4.3.3. Confiabilidad. : La confiabilidad del instrumento se desarrollé con una muestra
de 169 empleados que laboran en la empresa Alert del Perl S.A., cuyas edades
varian entre los 18 y 23 afios entre hombres y mujeres. Se obtuvo una
confiablidad favorable para ambas variables.
Tabla 18
Alfa de Cronbach — Liderazgo

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach basada en elementos N de elementos
estandarizados
,906 ,933 3

Segun los resultados obtenidos por el Alfa de Cronbach que se aprecia en la tabla
18, la prueba presenta un nivel confiabilidad de 0,906 que representa un nivel
muy bueno.

Tabla 19

Alfa de Cronbach —Satisfaccion Laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach basada en elementos N de elementos
estandarizados
,832 ,849 3

Segun los resultados obtenidos por el Alfa de Cronbach que se aprecia en la tabla
19, la prueba presenta un nivel confiabilidad de 0,832 que representa un nivel

muy bueno.
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2.5. Método de analisis de datos
En cuanto al método de analisis de datos:

- Andlisis descriptivo: Se ingresaron los datos en el SPSS Stadistics version 23, con el fin
de obtener los resultados en cuanto a las variables Liderazgo y Satisfaccion Laboral y las
dimensiones correspondientes a cada variable. Para la medicion se uso la Escala de Likert
donde: 5=Siempre, 4=Casi siempre, 3=A veces, 2=Casi nunca, 1=Nunca.

- Andlisis relacionado con la hipotesis: Se aplico la prueba de correlacion RHO Spearman
para las variables de estudio y para el antitesis de la hipotesis general y las especificas,
planteadas en la presente investigacion. Con respecto al contraste de hipdtesis, si p<0.05

la hipdtesis alterna se acepta, si p>0.05 la hip6tesis nula se acepta.

2.6. Aspectos éticos

La presente investigacion fue fijada al valor de veracidad respecto a los resultados de los
instrumentos, con las referencias bibliograficas, citas de autores y otros articulos de
investigacion. Se consideraron aspectos éticos primordiales como los siguientes: se informé
al participe de las caracteristicas que posee el estudio y su influencia en la investigacion,
también se le esclarecio otros aspectos relacionados a la investigacion de los que el participe
puede preguntar. Se informé al encuestado sobre la confidencialidad de la informacion que
brinde, y esta no serd exhibida por ningin motivo, con la finalidad de preservar la

satisfaccion y dignidad del entrevistado.
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I11.  RESULTADOS

3.1. Presentacion de resultados
3.1.1. Analisis descriptivos.
3.1.1.1. Analisis de Bondad de ajuste de la curva normal de Liderazgo.
Tabla 20

Analisis de la bondad de ajuste de Liderazgo

Areas N Media Desviacion estandar K-Sz
Area Autoritario 23,1124 3,07531
Area Democratico 169 25,6568 4,39974 ,000
Area Liberal 24,5089 5,77569

Los resultados del analisis de la Bondad de ajuste de la curva normal, efectuado por medio
de la prueba de Kolmogorov-Smirnov, mostrados en la Tabla 20, menciona que en todos los
valores se obtienen estadisticos K-SZ que no son diferencias significativas, por lo cual se
puede deducir que las distribuciones de los valores de la prueba de Liderazgo estudiados, no
se presentan aproximaciones adecuadas a la distribucion normal. Por ello es factible usar
contrastes estadisticos no paramétricos en el andlisis de los datos de la presente

investigacion.

3.1.1.2. Anélisis de bondad de ajuste de la curva normal de Satisfaccion Laboral.
Tabla 21

Analisis de la bondad de ajuste de Satisfaccion laboral

Areas N Media Desviacion estandar K-SZ
Area Condiciones 23,1124 3,07531
Area Beneficios 169 24,2130 4,11033 ,000
Area Relaciones 27,1775 2,94460

Los resultados del analisis de la Bondad de ajuste de la curva normal, realizado de acuerdo
la prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra, mostrados en la Tabla 21, menciona
que en todos los valores se obtienen estadisticos K-SZ que no son diferencias significativas,
por el cual se puede deducir que las distribuciones de los valores de la prueba de Satisfaccion
Laboral estudiados, no se presentan aproximaciones adecuadas a la distribucion normal. Por
ello es factible usar contrastes estadisticos no paramétricos en el andlisis de los datos de la

presente investigacion.
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3.1.2.  Anadlisis correlacional.
3.1.2.1. Analisis de las correlaciones entre Liderazgo y Satisfaccion Laboral.
Tabla 22

Correlaciones entre Liderazgo y Satisfaccion laboral

Area i o ) Total
Area Beneficios Area Relaciones
Condiciones Satisfaccion
Area Autoritario Coeficiente de correlacion 1,000 679" 724™ ,909™
Area Democratico  Coeficiente de correlacion T77 ,819™ ,538™ ,804™
Area Liberal Coeficiente de correlacion ,810™" ,804™" 412" 778™
Total Liderazgo Coeficiente de correlacion ,860™ 8227 511" ,844™

** |_a correlacion es significativa al nivel 0.000 (bilateral) N: 169

El andlisis de las correlaciones entre las areas de Liderazgo y Satisfaccion Laboral permite
apreciar que todas las correlaciones son significativas, percibiéndose que las correlaciones

con valores superiores son:

o Condiciones de confort con el total de Liderazgo. (r=0.860)
o Beneficios Laborales con el total de Liderazgo. (r=0.822)
o Autoritario con el total de Satisfaccion Laboral. (r=0.909)
o Democratico con el total de Satisfaccion Laboral. (r=0.804)

3.2.Contrastacion de Hipotesis
Segun los resultados de la prueba de distribucion se diagnosticé el uso de estadisticos No

paramétricos (Rho de Spearman). Los pasos que se procesaron fueron los siguientes:

Paso 1: Plantear la hipotesis Nula (Ho) y la hipotesis Alternativa (H1)

Hipdtesis General:
Hipdtesis Nula (H0): No existe una relacién significante entre el liderazgo y la satisfaccion
laboral de los colaboradores del restaurant Alert Del Pert S.A. — Lima Metropolitana, 2018
Hipotesis Alternativa (H1): Existe una relacion significante entre el liderazgo y la
satisfaccion laboral de los colaboradores del restaurant Alert Del Perd S.A. — Lima
Metropolitana, 2018
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Hipotesis Especificas:

Hipotesis Nula (Ho):

*No existe una relacion significante entre el liderazgo autoritario y la satisfaccion laboral de
los colaboradores del restaurant Alert Del Pert S.A. — Lima Metropolitana, 2018.

*No existe una relacion significante entre el liderazgo democratico y la satisfaccién laboral

de los colaboradores del restaurant Alert Del Pert S.A. — Lima Metropolitana, 2018.

*No existe una relacion significante entre el liderazgo liberal y la satisfaccion laboral de los

colaboradores del restaurant Alert Del Pert S.A. — Lima Metropolitana, 2018.

Hipdtesis Alternativa (H1):

*Existe una relacion significante entre el liderazgo autoritario y la satisfaccion laboral de los

colaboradores del restaurant Alert Del Pert S.A. — Lima Metropolitana, 2018.

*Existe una relacion significante entre el liderazgo democratico y la satisfaccion laboral de

los colaboradores del restaurant Alert Del Pert S.A. — Lima Metropolitana, 2018.

*Existe una relacion significante entre el liderazgo liberal y la satisfaccion laboral de los

colaboradores del restaurant Alert Del Perd S.A. — Lima Metropolitana, 2018.

Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia

o=0.05

Paso 3: Elegir el estadistico

En la presente investigacion se selecciond el estadistico No paramétrico, ya que el nivel de

significancia es 0.000, lo cual es inferior a a = 0.05.

Paso 4: Formulamos la regla de decision
Si el valor Sig. es > 0.05 se acepta la hipotesis nula.
Si el valor Sig. es < 0.05 se rechaza la hipotesis nula.

Sobre la variable Liderazgo y Satisfaccion laboral, nos indica un valor estadistico de 0.844,
el valor de significancia es 0.000, tal como se observa en la tabla 22, como el valor es menor

a 0.05, se acepta la hipotesis alterna (H1).
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Sobre las diferentes areas de Liderazgo se correlacionan significativamente con las areas de
Satisfaccion Laboral de los colaboradores del restaurant Alert Del Pert S.A., los resultados
exhibidos en la tabla 22, nos menciona que existe una correlacion alta al nivel 0.000, lo
cual indica que es significativa.

El resultado nos apoya a ratificar que la hipotesis general y las especificas han sido

aceptadas.
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IV. DISCUSION

4.1. Discusion de los resultados
Cabe mencionar que las pruebas utilizadas muestran las condiciones técnicas indispensables

para ser usadas como instrumento de evaluacion en el progreso de la investigacion.

Los analisis estadisticos de la validez del constructo de las pruebas, aplicado mediante el
andlisis factorial, permite observar que presenta una medida de adecuacién del muestreo de
Kaiser- Mayer Olkin que puede confirmarse como apropiado.

Respecto a las hipotesis especificas teniendo en cuenta los resultados alcanzados
podemos afirmar que: Las diferentes areas de Liderazgo tienen relacién significativa con las
areas de Satisfaccion laboral de los empleados del restaurant Alert Del Perd S.A. — Lima
Metropolitana, 2018.

Segln las hipdtesis especificas planteadas y visto los resultados, se acepta la
hipotesis, puesto que se observa evidencia estadistica para comprobar que el analisis de las
correlaciones entres las areas de Liderazgo y las areas de Satisfaccion laboral, permite
mostrar que todas las correlaciones son significativas, notandose que las correlaciones que

alcanzan un méximo valor son:

o Condiciones de confort con el total de Liderazgo. (r=0.860)

o Beneficios Laborales con el total de Liderazgo. (r=0.822)

. Relaciones Interpersonales con el total de Liderazgo. (r=0.511)
. Autoritario con el total de Satisfaccion Laboral. (r=0.909)

. Democratico con el total de Satisfaccion Laboral. (r=0.804)

o Liberal con el total de Satisfaccion Laboral. (r=0.778)

Por lo consiguiente, en base a los resultados logrados podemos ratificar que las areas
de Liderazgo y Satisfaccion Laboral presentan correlaciones significativas superiores; en
otras palabras, que la presencia en una direccion del evento, conlleva la presencia del otro
en la misma direccién.

Respecto a la hipotesis general de la investigacion, teniendo en cuenta los resultados
podemos mencionar lo siguiente: Existe una relacion significante entre el liderazgo y la
satisfaccion laboral de los colaboradores del restaurant Alert Del Perd S.A. — Lima
Metropolitana, 2018.

Se demostrd estadisticamente mediante la prueba de Spearman, puesto que el nivel

de significancia fue inferior a .005, se aceptd la hipotesis con la que se trabajo. Tambien se
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asegura que los resultados alcanzados nos autoriza sostener que la hipdtesis general de la
investigacion, “Liderazgo y la satisfaccion laboral de los colaboradores del restaurant Alert
Del Peri S.A. — Lima Metropolitana, 2018, fue aceptada; es decir, se ha comprobado
estadisticamente que existe una relacion directa de 0,844; esto indica que la presencia en
una direccion de una variable, cada vez més conlleva la presencia de la otra en la misma
direccion.

Los resultados conseguidos en la presente investigacion tiene relacion con los
resultados de la tesis de Pefiarreta, D (2014), quien desarrollo la tesis titulada “La influencia
de los estilos de liderazgo en los niveles de satisfaccion laboral de los empleados del GAD
Municipal de Loja”, encontrando que existe una relacion significativa entre los estilos de

Liderazgo y Satisfaccion laboral de los empleados y/o colaboradores.

También podemos evidenciar esta correlacion en la tesis de Espinoza, K (2017), el
cual lleva por titulo “Liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en docentes de dos
Instituciones Educativas del distrito de Independencia—2017”, donde los resultados
obtenidos se realizaron mediante el coeficiente Rho de Spearman, justificando una
correlacion directa y significativa entre Liderazgo transformacional y Satisfaccion laboral
de los maestros de dos centros educativos, en el que se afirma que mientras mejor se realice

una gestion del liderazgo, mayor satisfaccion se observara en ellos.

Estos resultados nos ayudan a entender la trascendencia muy significativa que tienen
que considerar los gerentes en su gestién como lideres. La motivacion que realicen los
gerentes dentro de las actividades diarias es muy importante para mejorar la satisfaccién del
colaborador en su centro laboral. Estas actividades deben estar enfocados hacia el desarrollo
y alcance de los objetivos trazados en la organizacién, en este contexto, el colaborador se
sentird participe del desarrollo de la organizacion, como también el desarrollo del mismo,
obteniendo asi un colaborador mas satisfecho, el gerente debe promover la comunicacién en
su equipo, donde fluya la retroalimentacion, buscando que el colaborador se sienta méas
cémodo Yy satisfecho en su ambiente laboral.
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V. CONCLUSIONES
Se puede concluir con respecto a esta investigacion con todos los resultados adquiridos
mediante el programa SPSS y con ayuda de los colaboradores participes de la encuesta,

podemos afirmar que:

Primero: El andlisis de correlacion entre el total de Liderazgo y Satisfacciéon Laboral de los
empleados presentado en la tabla 22, menciona que existe una correlacion muy significativa
y alta de 0,844, la cual es muy significativa entre las dos variables de investigacion, por lo
que si se mejora la gestion de los lideres de la empresa, esta incidiria en gran manera en la
satisfaccion laboral de los colaboradores. También se infiere que si la organizacion no cuenta
con una buena gestion de liderazgo, repercutiria en la satisfaccion laboral, limitando asi el

crecimiento y desarrollo profesional de la empresa, sobre todo en lo laboral.

Segundo: El andlisis correlacional entre el area Autoritario y Satisfaccion Laboral de los
empleados observados en la tabla 22, indica que existe correlacion significativa muy alta de
0,909 entre las escalas de las variables de investigacion. Del resultado se infiere que los
problemas que se presenten con respecto al liderazgo Autoritario afectarian

significativamente el nivel de satisfaccion y motivacion de los colaboradores.

Tercero: El analisis correlacional entre el area Democratico y Satisfaccion Laboral de los
colaboradores observados en la tabla 22, apunta que existe correlacion significativa muy alta
de 0,804 entre las escalas de las variables de estudio. Del resultado se infiere que los
problemas que se presenten con respecto al liderazgo Democratico afectarian

significativamente al nivel de satisfaccion de los empleados.

Cuarto: EIl analisis correlacional entre el area Liberal y Satisfaccion Laboral de los
colaboradores presentado en la tabla 22, muestra que existe correlacion significativa alta de
0,778 entre la escalas de las variables de estudio. Del resultado se deduce que los problemas
gue se presenten con respecto al liderazgo Liberal afectarian significativamente al nivel de

satisfaccion de los empleados.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere tomar medidas correctivas para desarrollar y fortalecer la direccion de los
lideres. Se recomienda tener en cuenta sobre la importancia de tener lideres altamente
capacitados para el puesto. El liderazgo constituye una idea fundamental para
desarrollar una gestion favorable y para alcanzar los objetivos trazados. La relacion
entre el liderazgo y la satisfaccion labora es de vital importancia para la organizacion,
puesto que un favorable nivel de satisfaccion laboral puede estar influenciada por una
buena direccion y guia por parte de los lideres de equipo, facilitando asi el logro de
muchos objetivos, sobre todo aumentando la productividad. Un buen lider tendra un
equipo satisfecho, un equipo satisfecho alcanza los objetivos propuestos.

Se recomienda ser un lider, mas no una autoridad en el equipo, Un lider no
necesariamente debe ser autoritario. Para esto se recomienda trabajar en las
caracteristicas del estilo de liderazgo autoritario y retener las mejores, solo aquellas que
le ayuden al desarrollo satisfactorio del equipo y del lider en si.

Se recomienda con respecto al Liderazgo Democratico, mejorar sus habilidades en
cuanto al alcance de objetivos puesto que genera demoras. También vale recalcar que
este tipo de liderazgo es recomendable para objetivos a largo plazo. Incluso se le
recomienda que si no es capaz de manejar situaciones criticas, puede crear tension en
el equipo y reducir el nivel de satisfaccion laboral. Se recomienda determinar las
competencias mas importantes para el rol de un lider democratico.

Se recomienda con respecto al Liderazgo Liberal, que busquen conexiones entre ellos
y su equipo de trabajo, tener un espacio de comunicacién, donde los colaboradores se
sientan parte del equipo, tengan un mismo objetivo en comin y puedan cumplir con sus
actividades exitosamente. Se sugiere implementar sistemas para mejorar la

comunicacion y asi tener un equipo mas satisfecho.
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ANEXOS

PROBLEMA
Problema General:

¢Cémo se relaciona el liderazgo y
satisfaccion laboral de los
colaboradores del restaurant Alert Del
Perd S.A. — Lima Metropolitana,
2018?

Problemas Especificos:

¢Como se relaciona el liderazgo
autoritario y satisfaccion laboral de los
colaboradores del restaurant Alert Del

Perd S.A. — Lima Metropolitana,
2018?
¢Como se relaciona el liderazgo

democratico y satisfaccion laboral de
los colaboradores del restaurant Alert
Del Pert S.A. — Lima Metropolitana,
2018?

¢Como se relaciona el liderazgo liberal
y satisfaccion laboral de los
colaboradores del restaurant Alert Del
PerG S.A. — Lima Metropolitana,
2018?

OBJETIVO
Objetivo General:

Establecer la relacion entre el
liderazgo y la satisfaccion laboral de
los colaboradores del restaurant Alert
Del Pert S.A. — Lima Metropolitana,
2018.

Objetivos Especificos:

Determinar la relacion entre el
liderazgo autoritario y la satisfaccion
laboral de los colaboradores  del
restaurant Alert Del Perd S.A. — Lima
Metropolitana, 2018.

Determinar la relacion entre el
liderazgo democratico y la
satisfaccion laboral de los

colaboradores del restaurant Alert Del
Peru S.A. — Lima Metropolitana, 2018.

Determinar la relacion entre el
liderazgo liberal y la satisfaccion
laboral de los colaboradores  del
restaurant Alert Del Per( S.A. — Lima
Metropolitana, 2018.

ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

HIPOTESIS
Hipétesis General:

Existe una relacion significante
entre el liderazgo y la satisfaccion
laboral de los colaboradores del
restaurant Alert Del Perd S.A. —
Lima Metropolitana, 2018.

Hipotesis Especificos:

Existe una relacion significante
entre el liderazgo autoritario y la
satisfaccion  laboral de  los
colaboradores del restaurant Alert
Del Per(i S.A. — Lima Metropolitana,
2018.

Existe una relacion significante
entre el liderazgo democratico y la
satisfaccion  laboral de los
colaboradores del restaurant Alert
Del Per( S.A. — Lima Metropolitana,
2018.

Existe una relacion significante
entre el liderazgo liberal y la
satisfaccion  laboral de los
colaboradores del restaurant Alert
Del Per(i S.A. — Lima Metropolitana,
2018.

VARIABLES E INDICADORES

VARIABLE 1: Liderazgo
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DIMENSIONES INDICADORES iTEMS ESCALA DE
VALORACION
Autoritario Centralizacion 1-2 5=Siempre
Dogmatismo 3-4 4=Casi siempre
Mando 5-6 3=A veces
Democrético Orientacion 7-8 2=Casi nunca
Motivacién 9-10 1=Nunca
Trabajo en equipo 11-12-13
Liberal Poca influencia 14-15
Sentido de responsabilidad 16-17-18
Libertad 19-20
VARIABLE 2: Satisfaccion Laboral
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE
VALORACION
Condiciones e Infraestructura 21-22 5=Siempre
confort Mantenimiento 23-24 4=Casi siempre
Inmuebles 25-26 3=A veces
Beneficios laborales Salarios 27-28-29 | 2=Casi nunca
Posibilidad de ascenso 30-31 1=Nunca
Reconocimientos 32-33
Relaciones Comunicacion 34-35
Interpersonales Desarrollo de Habilidades 36-37
Alcance de objetivos 38-39-40




TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTO
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ESTADISTICA QUE SE VA USAR

TIPO:

Por la finalidad que persigue la
investigacion el tipo es descriptivo
correlacional. Pues pretende
determinar como el liderazgo y
Satisfaccion Laboral tienen relacion.
DISENO:

El disefio de investigacion sera
descriptivo correlacional pues
pretende determinar el grado en el
que el liderazgo y la satisfaccion
laboral estan relacionadas.

La presente investigacion es de disefio
no experimental de corte transversal,
pues no se modificaron ni manipularon
las variables de estudio solo se
midieron en un tiempo determinado.
METODO:

El método que se utilizard es el
hipotético deductivo debido a que la
investigacion considera una hipétesis
como punto de partida..

POBLACION:

La poblacion de la presente
investigacion esta constituida por un
total de 300 colaboradores entre
hombres y mujeres de la empresa Alert
del Peri S.A.C. ubicada en Lima
Metropolitana

MUESTRA:

La muestra estara conformado por 169
trabajadores segln la formula aplicada

TIPO DE MUESTREO
Muestreo aleatorio simple

VARIABLE I:
Liderazgo

Técnicas: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

VARIABLE 2:
Satisfaccién Laboral

Técnicas: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

DESCRIPTIVA:
Analisis Descriptivo

- Presentacion tabular y grafica
- Distribucién de frecuencia
- Medidas de resumen

INFERENCIAL:

Contrastacion de Hipotesis

Para la contratacion de hipotesis se utilizara la prueba estadistica
Rho Sperman.




ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LIDERAZGO
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DEFINICION DEFINICION ; ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL ITEM MEDICION
Sientes comodidad con la infraestructura de tu tienda.
Infraestructura ; - - -

Sientes seguridad dentro de tu tienda ante un sismo.
Las condiciones laborales de su area de trabajo le facilita la realizacion

La variable esta -

Condiciones de o de sus labores.
basada en 3 Mantenimiento - - — -
¢ : confort Se recibe apoyo constante del area de mantenimiento para mejorar las

dimensiones condiciones del &rea de trabajo.

relacionadas a la L inas del funci

satisfaccién laboral, Inmuebles as cocinas del restaurant funcionan correctamente.

los mismos que se Cuentan con todos los equipos necesarios en tu area de trabajo.

miden a través de los Considera que el salario percibido esta de acorde con el trabajo que

instrumentos realiza.

Se qes_crlbe como un Cuestionario, Salarios Se otorgan incentivos por el trabajo realizado.
sentimiento positivo | compuesta por 20 5=Siempre
i Tu trabajo permite cubrir tus expectativas personales. .
Variable 2 acerca de un puesto | ftems con escala de B jo p p p 4=Casi siempre
i i de trabajo que surge | tipo Likert, todas Beneficios Te ofrecen ascensos por los logros alcanzados 3=A
Satisfaccion de la evaluacion de | relacionadas y laborales Posibilidad de ' _ vt_eces
Laboral sus caracteristicas.” | basadas a las 3 ascenso Te consideran en las convocatorias para los ascensos. 2=Casi nunca
; i i : 1=Nunca
(Robbins,S & dimensiones que son: Reconocen tu trabajo por parte de la gerencia.
Judge,2014) condiciones de R it

confort, beneficios econocimientos Te reconocen de acuerdo con los resultados logrados.

laborales y relaciones — y

interpersonales, estas Comunicacion La comunicacion establecida dentro del restaurant es adecuada.

fueron aplicadas a los Te sientes contento cuando te comunicas con tu jefe.

colaboradores del iod Me gusta hacer mi trabajo de acuerdo a las habilidades que tengo.

. Desarrollo de — - -
restaurant Alert del Relaciones El uso de tus habilidades permiten mejorar tus tareas en tu puesto de

Perd S.A. — Lima
Metropolitana, 2018.

Interpersonales

Habilidades

trabajo.

Alcance de objetivos

Te sientes muy comodo con las actividades que realizas en tu trabajo.

Se siente satisfecho por el cumplimiento de las metas en el restaurant.

Te sientes contento por el éxito de tu equipo.




ANEXO03: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE SATISFACCION LABORAL
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DEFINICION DEFINICION . ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEM .
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
o El gerente te indica las responsabilidades en tu puesto de trabajo.
Centralizacion
El gerente se basa en su cargo para poder aplicar las sanciones.
. ) o El gerente indicas las decisiones que se toman en su equipo.

La variable esta Autoritario Dogmatismo
basada en 3 El gerente te obliga a obedecer las drdenes en la empresa.
dllme_nsm;es | Mand El gerente te indica las actividades que realizas durante el trabajo.
relacionadas al ando _ .
liderazgo, los mismos El gerente nombra a los colaboradores en el equipo de trabajo.

) que se miden a través ) _ El gerente te orienta en la realizacion de tus tareas laborales.

Viene a ser el proceso losi Orientacion
encaminado a lograr gje:t?c:r?esl::zmentos El gerente te orienta para lograr los objetivos en tu area de trabajo.
los objetivos de la ' o El gerente te motiva cuando conversa contigo. 5=Siempre
L compuesta por 20 Motivacién — - - o
ol organizacion ftems con escala de El gerente fomenta la motivacion entre los compaiieros de trabajo. 4=Casi siempre
Variable 1 i i At - - —
i med;a:;jdeall zslr:ulo tipo Likert, todas Democratico El gerente fomenta el trabajo en equipo en las actividades del restaurant. | 3=A veces
iderazgo : - - .
miembros mediante el relacionadas y El gerente agradece las sugerencias de los colaboradores de tu equipo de | 2=Casi nunca

basadas a las 3 Trabajo en equipo | trabajo. 1=Nunca

estilo de liderazgo que
apliquen. (Vargas, R.
2014, p.57)

dimensiones que son:
autoritario,
democratico y liberal.,
estas fueron aplicadas
a los colaboradores
del restaurant Alert
del Per( S.A. — Lima
Metropolitana, 2018.

El gerente fomenta la participacion entre los miembros de tu equipo de
trabajo.

Liberal

Poca influencia

El gerente te delega la toma de decisiones.

El gerente te indica la manera de realizar tus tareas.

Sentido de
responsabilidad

El gerente delega responsabilidades a tu equipo.

El gerente fomenta la confianza entre los colaboradores.

El gerente crea un ambiente agradable en tu area de trabajo.

Libertad

El gerente desarrolla la creatividad en cada colaborador.

El gerente te da libertad en la realizacion de tus tareas laborales.
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ANEXO 4: CUESTIONARIO DE LIDERAZGO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FACULTADE DE CIENCIAS EMPRESARIALES
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ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

INVOCACION — OBJETIVO: Estimado colaborador, le agradeceremos tenga la gentileza
de responder a este sencillo y breve cuestionario, consignando una (X) en el casillero de su
preferencia, utilizando la escala de valorizacion indicada para cada pregunta.

GENERALIDADES .- INFORMANTE: COLABORADORES

I s - To O PP
1.2. Sexo: Masculino ( ) . Femenino .(...)
1.1. Area de trabajo: Servicio.. ()  ..Produccion. (...)
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
ESCALA
N° PREGUNTAS
1 | 2 | 3] 4] s
LIDERAZGO
1 | El gerente te indica las responsabilidades en tu puesto de trabajo.
2 | El gerente se basa en su cargo para poder aplicar las sanciones.
3 | El gerente indicas las decisiones que se toman en su equipo.
4 | El gerente te obliga a obedecer las 6rdenes en la empresa.
5 El gerente te indica las actividades que realizas durante el trabajo.
6 | El gerente nombra a los colaboradores en el equipo de trabajo.
7 | El gerente te orienta en la realizacion de tus tareas laborales.
8 El gerente te orienta para lograr los objetivos en tu area de trabajo.
9 El gerente te motiva cuando conversa contigo.
10 | El gerente fomenta la motivacion entre los compafieros de trabajo.
11 | El gerente fomenta el trabajo en equipo en las actividades del restaurant.
12 | El gerente agradece las sugerencias de los colaboradores de tu equipo de trabajo.
13 | El gerente fomenta la participacion entre los miembros de tu equipo de trabajo.
14 | El gerente te delega la toma de decisiones.
15 | El gerente te indica la manera de realizar tus tareas.
16 | El gerente delega responsabilidades a tu equipo.
17 | El gerente fomenta la confianza entre los colaboradores.
18 | El gerente crea un ambiente agradable en tu area de trabajo.
19 | El gerente desarrolla la creatividad en cada colaborador.
20 | El gerente te da libertad en la realizacion de tus tareas laborales.
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ANEXO 5: CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FACULTADE DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

INVOCACION - OBJETIVO: Estimado colaborador, le agradeceremos tenga la gentileza
de responder a este sencillo y breve cuestionario, consignando una (X) en el casillero de su
preferencia, utilizando la escala de valorizacién indicada para cada pregunta.

GENERALIDADES.- INFORMANTE: COLABORADORES

I = o PP
1.3. Sexo: Masculino ( ) . Femenino .(...)
1.4. Area de trabajo: Servicio .. ( ) ..Produccion. (...)
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 e a4 LY
ESCALA
N° PREGUNTAS

1 | 2] 3] 4]s

SATISFACCION LABORAL

1 Sientes comodidad con la infraestructura de tu tienda.

2 Sientes seguridad dentro de tu tienda ante un sismo.

3 Las condiciones laborales de su area de trabajo le facilita la realizacion de sus
labores.

4 Se recibe apoyo constante del area de mantenimiento para mejorar las condiciones
del &rea de trabajo.

5 Las cocinas del restaurant funcionan correctamente.

6 Cuentan con todos los equipos necesarios en tu area de trabajo.

7 Considera que el salario percibido esta de acorde con el trabajo que realiza.

8 Se otorgan incentivos por el trabajo realizado.

9 Tu trabajo permite cubrir tus expectativas personales.

10 | Te ofrecen ascensos por los logros alcanzados.

11 | Te consideran en las convocatorias para los ascensos.

12 | Reconocen tu trabajo por parte de la gerencia.

13 | Te reconocen de acuerdo con los resultados logrados.

14 | La comunicacién establecida dentro del restaurant es adecuada.

15 | Te sientes contento cuando te comunicas con tu jefe.

16 | Me gusta hacer mi trabajo de acuerdo a las habilidades que tengo.

17 | El uso de tus habilidades permiten mejorar tus tareas en tu puesto de trabajo.

18 | Te sientes muy comodo con las actividades que realizas en tu trabajo.

19 | Se siente satisfecho por el cumplimiento de las metas en el restaurant.

20 | Te sientes contento por el éxito de tu equipo.
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MATRIZ DE DATOS

ANEXO 8

V2: SATISFACCION LABORAL

Relaciones Interpersonales

Beneficios Laborales

Condiciones de Confort

V1: LIDERAZGO
Democratico

P9

Liberal

P10 [ P11 [ P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 [P21[P22|P23|P24|P25|P26|P27|P28|P29|P30(P31|P32|P33|P34|P35|P36|P37|P38|P39| P40

P8

P7

P6

P5

P

P3

P2

P1

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

2
23
24

25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
85
36
37

38
39
40
41

42

3

44

45

46
47

48

9

50
51

52
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54
55
56
57
58
59
60
61

62
63
64
65
66
67

68
69
70
71

72
3
74
75
76
77
78
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9
97
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9
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102
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123
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126
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133
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139
140
141
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