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Resumen

Este estudio, tuvo como objetivo principal conocer la relacion de los estilos
de liderazgo y la satisfaccion laboral en trabajadores operativos de una empresa de
servicios industriales, Callao, 2022. El enfoque utilizado fue cuantitativo, de tipo
aplicada, con un disefio descriptivo - correlacional, no experimental. Se empleé la
técnica de encuesta y para la recoleccion de informacion, se aplicaron instrumentos
adaptados de la Teoria Camino Meta de House Roberth para la variable estilos de
liderazgo, y de Melia et al (1990) para la variable satisfaccion laboral y validados
por juicio de expertos. La muestra estuvo conformada por 175 trabajadores.
Asimismo, se utilizé la prueba de Rho Spearman, para el andlisis de informacion,
obteniendo como resultado un Rho de 0,458, el p-valor (0,000) fue inferior al alfa
(0,05); concluyéndose que existe relacion significativa entre las variables estilos de
liderazgo y la satisfaccion laboral, asimismo entre el liderazgo de apoyo y liderazgo
participativo con la satisfaccion laboral; no obstante, entre el liderazgo directivo y

liderazgo orientado al logro, no existe relacion con la satisfaccion laboral.

Palabras clave: Estilos de liderazgo, satisfaccion laboral, trabajadores.
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Abstract

This study had as its main objective to know the relationship between leadership
styles and job satisfaction in operational workers of an industrial services company,
Callao, 2022. The approach used was quantitative, applied type, with a descriptive
- correlational, non-experimental design. The survey technique was used and for
the collection of information, instruments adapted from House Roberth's Goal Path
Theory were applied for the leadership styles variable, and from Melia et al (1990)
for the job satisfaction variable and validated by judgment of experts. The sample
consisted of 175 workers. Likewise, the Rho Spearman test was used for the
analysis of information, obtaining a Rho of 0.458 as a result, the p-value (0.000) was
lower than alpha (0.05); concluding that there is a significant relationship between
the leadership styles and job satisfaction variables, also between supportive
leadership and participative leadership with job satisfaction; however, between
directive leadership and achievement-oriented leadership, there is no relationship

with job satisfaction.

Keywords: Leadership styles, job satisfaction, workers.

viii



I. INTRODUCCION

Contar con organizaciones altamente rentables, involucra también contar
con factor humano de calidad, y factores que conllevan a una adecuada gestion,
mediante estilos de liderazgo (EL) que se puedan desarrollar, permitiendo afrontar
eficientemente los constantes cambios organizacionales; ademas de, contar con
personal altamente motivado y comprometido, alcanzando su satisfaccion laboral
(SL). Los constantes cambios sociales, econdmicos y tecnoldgicos han conllevado
que el ser humano se vuelva mas competitivo y exigente en el &mbito laboral, lo
cual genera un reto la gestion de personas, debido a que sus competencias,
habilidades, entusiasmo, compromiso entre otros factores, influyen en cumplir
metas, lograr la produccion y la competitividad laboral, siendo fundamental contar
con estrategias que permita al factor humano alcanzar su SL (Garcia et al. 2017).

Los encargados de administrar las empresas son los responsables de
controlar y supervisar constantemente que el factor humano, asi como los
materiales, equipos, maquinarias e infraestructuras, se encuentren a disposicion;
siendo necesario tener lideres con habilidades, competencias, conocimientos y
caracteristicas especificas, que les permita afrontar las diferentes situaciones en
las que se pueda encontrar la organizacion; siendo necesario también que estas

cuenten con lideres eficientes en la toma de decisiones y sus propias gestiones.

De manera que un lider debe ir mejorando sus competencias, conocimientos
y habilidades, y pasar de ser un jefe encargado clasico a ser un lider eficiente; tal
como sucede en algunas organizaciones donde hay lideres que sélo se dedican a
esperar resultados por parte de los trabajadores, sin preocuparse especialmente
por las personas con quienes trabaja, por mejorar sus competencias alcanzando
buenos resultados, afectando la SL, y entorpeciendo el desarrollo de actividades,

procesos y cumplimiento de objetivos organizacionales (Villanueva et al., 2020).

A nivel internacional, en estos dos ultimos afios, la pandemia del COVID-19,
ha ocasionado que las organizaciones enfrenten cambios, tales como el cierre de
algunas empresas, despido de trabajadores, que en algunos casos fueron masivos,
guedando trabajadores vulnerables o con baja motivacion laboral, lo cual afect6 a

la productividad laboral; siendo necesario para las organizaciones contar con



lideres que mediante estrategias permitan alcanzar una recuperacion post
pandemia. A causa de los cambios acelerados y transformaciones de negocios que
se vienen afrontando, los diferentes modelos culturales también vienen viviendo
desviaciones, generando cambios en el pensamiento de lideres, los mismos que

van a forjar nuevos comportamientos.

Basandonos en la investigacion de la encuestadora Kingsley Gate Partners
detallé que en diferentes paises como Chile, Argentina, Colombia, Brasil, Espafia,
USA, Pert y México, consideran necesario que, para lograr la atraccion de
trabajadores, fidelizarlos y mantenerlos comprometidos a cualquier cambio
organizacional, se debe tener en cuenta una adecuada gestion del recurso humano,
manteniendo una cultura organizacional éptima y desarrollar los EL oportunos; es
por ello que para garantizar la adaptabilidad y un liderazgo eficiente, es importante
gue los EL que se desarrollen, cuenten con rasgos de vision estratégica, flexibilidad,
adaptabilidad, preocupacion por lo demds, cercania, transparencia, saber

comunicar, autenticidad, valores, credibilidad y coherencia (Pefia et al., 2021).

Ademas, segun los resultados del estudio, se identific6 como uno de los
aspectos mas relevantes del ambiente laboral, es la cultura con 26% luego la
reputacion de la empresa con 19%, seguido estan los valores y propdsito con 15%,
las compensaciones con 13%, y finalmente los proyectos atractivos dirigidos a la
alta direccion con 11%. (Dir&GE, 15 de septiembre 2022). De modo que, en
América Latina, la idea de liderazgo aun sigue identificada con necesidades de “era
industrial”; puesto que, se cuenta con un estilo de liderazgo muy impositivo y
coercitivo, en el cual se observa que la produccion es lo mas importante y el
personal es lo Ultimo, y que se viene liderando con el objetivo de alcanzar resultados
a toda costa, y por encima del personal (Abello, 2017).

En cuanto al tipo de organizaciones pymes, vienen afrontando cambios
relacionados a los EL, puesto que son exigentes, teniendo que alinearse a las
actualizaciones de las nuevas tendencias, rompiendo paradigmas de gestion, por
motivo que las nuevas generaciones y los mercados cuentan con nuevas ideas

industriales, y que son dificiles de gestionar con antiguos métodos (Di trolio, 2019)



A nivel nacional, las empresas se enfrentan a una evolucion tecnologica, por
lo que necesitan ir adaptandose a los constantes cambios, como la gestion de
personas y EL eficientes, que permitan conducir, guiar, para alcanzar sus objetivos
y sacar lo mejor de ellos (Maurizi, 2020). Actualmente en el Per(, muchas
organizaciones no son ajenas a problemas de carencia de liderazgo y a contar con
recurso humano, altamente motivado, satisfecho, comprometido y competitivo, de
modo que el personal, constantemente no viene renunciando a sus puestos de
trabajo sino a los jefes con carencia de competencias y habilidades, que no dan la
talla, y son con quienes conviven mas tiempo que en sus hogares; siendo asi que,
a esta escases se adiciona el poco compromiso que demuestra la direccion,
quienes muchas veces por motivos de presupuesto o conocimientos, dejan de lado
el bienestar del trabajador y la organizacion, repercutiendo en el desempefio y

cumplimiento de objetivos (Michael Page, 2022).

Asimismo, los EL relacionado al ser humano presenta una apertura
emocional y mental, en primera instancia va hacia uno mismo y luego al resto del
equipo; siendo el lider quien guia al personal, comparte sus conocimientos, esta
dispuesto siempre a recibir lo mismo de los demas, sin preocuparse por degradar
su autoridad; por lo que los trabajadores dan lo mejor de si, cuando se sienten
reconocidos, y laboran en un ambiente que les permite su desarrollo y aporte. Algo
similar ocurre, con la falta de SL, o falta de felicidad en el trabajo y sentirse bien,
viéndose reflejado en el disgusto e insatisfaccion que siente el trabajador hacia su
puesto de trabajo, debido a que no le permite desarrollar mas, sus competencias,
deduciendo que el trabajo debe ser algo que nos enriquezca y nos nutra, pero que
Nno nos parezca agotador, el saber que nuestra permanencia diaria es de muchas
horas en un mismo lugar, que no nos generara felicidad ni satisfaccion, y que
tampoco vamos a recibir una valoracion positiva por nuestro desempefio y esfuerzo
entregado (Abello, 2017).

De igual manera, la retribucién, como una forma de remuneracion poco justa,
y que no estd acorde con la carga laboral y desempefio realizado, genera
desmotivacién y aburrimiento, afectando su rendimiento (Info Capital Humano,
2018). Asimismo, el ser humano para poder alcanzar sus objetivos es motivado por

diferentes factores, es por ello que la satisfaccion de sus necesidades genera



sentimientos positivos, los cuales permiten su armonia y tranquilidad. Segun
Maslow nos propone una jerarquia de cinco necesidades representadas en una
piramide, donde encontramos a las necesidades fisioldgicas o basicas de nuestra
vida, necesidades de seguridad, de pertenencia, afecto, aprecio y autorrealizacion,
las mismas que pueden ser atendidas utilizando mecanismos obligados a

satisfacerlas (Maslow, 1943, como se cita en Mufioz, 2002).

En la empresa de estudio se evidencio la siguiente problematica, relacionada
a la falta de SL del personal operativo, del departamento de produccion, basada en
la forma de gestion y los EL que vienen desarrollando los jefes de area, al momento
de asignar las responsabilidades, sin tener en cuenta la equidad y niveles
jerarquicos; asi como también la mala asignacion del sobretiempo, el cual viene
siendo asignado mediante el favoritismo; de igual forma sucede con los procesos
de promocion, asignacion de beneficios, incrementos remunerativos, otorgamiento
de permisos, aplicacién de sanciones disciplinarias, y capacitaciones que muchas

veces no se llegan a cumplir, priorizando el desarrollo de la produccion.

De igual modo, y no menos importante, se evidencio casos de malas formas
de llamar la atencion, sin prudencia y con actitudes negativas por parte de los jefes
inmediatos, repercutiendo en el desempefio del trabajador, generando un ambiente
laboral hostil, con temor a ser despedidos y con altas expectativas de renuncia.
Referente a la evaluacion interna y llevar un control del desempefio del trabajador,
se evidencié el malestar del personal relacionado al favoritismo y la falta de
parcialidad en los métodos de reconocimiento y promocion; identificAndose que
carecen de herramientas, que les permitan llevar un registro del desempefio diario
del personal, del cumplimiento de objetivos, tiempo de respuesta y competencias,
el cual sera de ayuda en la toma de decisiones, asignacion de capacitaciones y
comunicacién interna; por lo expuesto, se presenta la necesidad de estudiar dichas
variables con la finalidad de contar con propuestas que permitan desarrollar un

eficiente EL y lograr la SL del personal.

Concerniente a la investigacion, se plantea al problema general, ¢Cual es la
relacion que existe entre los EL y SL en trabajadores operativos de una empresa

de servicios industriales, Callao, 2022?, y como problemas especificos ¢ Cual es la



relacion que existe entre el liderazgo directivo y SL en trabajadores operativos de
una empresa de servicios industriales, Callao, 20227?; ¢Cual es la relacion que
existe entre el liderazgo de apoyo y SL en trabajadores operativos de una empresa
de servicios industriales, Callao, 20227?; ¢Cudl es la relacion que existe entre el
liderazgo participativo y SL en trabajadores operativos de una empresa de servicios
industriales, Callao, 20227?; ¢Cual es la relacion que existe entre el liderazgo
orientado al logro y SL en trabajadores operativos de una empresa de servicios
industriales, Callao, 20227

Respecto a la justificacion, segun lo sefialado por Bernal (2010) en el
aspecto tedrico, se describe la importancia de las variables, dando a conocer la
relacion que existe entre ambas; siendo sus variables de estudio, los EL, con base
al enfoque tedrico camino-meta de House (1971, como se cité en Robbins, 2013)
propuso cuatro EL: liderazgo directivo, liderazgo de apoyo, liderazgo participativo y
liderazgo orientado al logro; en cuanto a la variable SL, se respalda en el modelo
de Melia et al. (1990) que establecid seis dimensiones: “satisfaccion con la
supervision y participacion en la organizacion, satisfaccion con la remuneracion y
las prestaciones, satisfaccion intrinseca, satisfaccion con el ambiente fisico,
satisfaccion con la cantidad de produccion, satisfaccion con la calidad de
produccion. En el aspecto metodolégico, la investigaciébn presentd enfoque
cuantitativo, tipo aplicada, disefio descriptivo-correlacional, no experimental
transversal, asimismo utilizé la técnica de encuesta y para la recoleccion de datos,
conté con cuestionarios para cada variable, cumpliendo los requisitos para la
validez mediante juicio de experto, permitiendo alcanzar el objetivo de la relacién
que existe entre los EL y SL en trabajadores operativos de una empresa de
servicios industriales, Callao, 2022.

En el aspecto social, los EL y SL son variables de suma importancia en el
sector industrial, no so6lo porque podrian guardar relacion sino porque las variables
pueden afectar al cumplimiento de objetivos de la empresa y trabajadores, como
también beneficiarlos, y permitiendo que el trabajador se sienta identificado., es asi
gue los resultados que se obtengan ayudaran a la organizacion a mejorar ciertos
procesos relacionados. Respecto a la justificacion de nivel practico, tuvo por

objetivo identificar la relacion de variables, ya que los resultados que se obtuvieron



son de gran importancia para la institucion de estudio y también para otras
instituciones del rubro o no, ya que las variables pueden ser medidas en diferentes

empresas.

A continuacion, se determind como objetivo general de la presente
investigacion, conocer la relacion de los EL y SL en trabajadores operativos de una
empresa de servicios industriales, Callao, 2022, y como objetivo especifico; (a)
Conocer la relacién que existe entre el liderazgo directivo y SL en trabajadores
operativos de una empresa de servicios industriales, Callao, 2022. (b) Conocer la
relacion que existe entre el liderazgo de apoyo y SL en trabajadores operativos de
una empresa de servicios industriales, Callao, 2022. (c) Conocer la relacién que
existe entre el liderazgo participativo y SL en trabajadores operativos de una
empresa de servicios industriales, Callao, 2022. (d) Conocer la relacién que existe
entre el liderazgo orientado al logro y SL en trabajadores operativos de una

empresa de servicios industriales, Callao, 2022.

Asimismo, como hipoétesis general, se planted si existe relacion significativa
entre los EL y SL en trabajadores operativos de una empresa de servicios
industriales, Callao, 2022. Las hipotesis especificas planteadas; (a) Existe relacion
significativa entre el liderazgo directivo y SL en trabajadores operativos de una
empresa de servicios industriales, Callao, 2022. (b) Existe relacion significativa
entre el liderazgo de apoyo y SL en trabajadores operativos de una empresa de
servicios industriales, Callao, 2022. (c) Existe relacion significativa entre el liderazgo
participativo y SL en trabajadores operativos de una empresa de servicios
industriales, Callao, 2022. (d) Existe relacion significativa entre el liderazgo
orientado al logro y SL en trabajadores operativos de una empresa de servicios
industriales, Callao, 2022.



ll. MARCO TEORICO

La investigacion ha sido desarrollada con sustento en los estudios y aportes
de diferentes autores, apoyados en el contexto internacional y local, que a su vez
respaldaron las variables estilos de liderazgo (EL) y satisfaccion laboral (SL).

Respecto a los antecedentes internacionales, Bracamonte y Gonzalez (2022)
presentan su articulo cientifico, que tuvo por objetivo comprobar la relacion entre
EL y SL de jefes de servicio de un centro de salud, en Argentina, el estudio fue
descriptivo y corte transversal y disefio observacional; para recolectar informacion
utilizé la técnica de encuesta, utilizando cuestionarios para ambas variables,
aplicados a una muestra de 72 colaboradores. Obteniendo como resultado que el
58.9% de encuestados identificaron al liderazgo democratico, 1.4% al autocrético,
57.5% al laissez faire, 71.2% al transaccional y 49.6% al transformacional;
concluyendo que el liderazgo con mayor representacion en la gestion de los jefes
de servicio fue el transaccional, y el de menor frecuencia el autoritario, no existiendo
un EL mejor que otro, ni que se utilizé sélo un EL, tendiendo a cambiar segun la

situacion.

Asimismo, en el articulo cientifico de Mwaisaka et al. (2019) presentaron como
propésito evaluar la influencia del EL directivo y apoyo en la SL de una entidad
financiera, Kenia; su disefio fue descriptiva-correlacional. Conté con una muestra
de 386 empleados. Se aplico la técnica de encuesta, donde utilizaron cuestionarios
para ambas variables. Respecto al desarrollo del analisis, se utilizd la prueba
estadistica descriptiva e inferencial Statical Package for Social Sciences (SPSS),
con la cual obtuvieron como resultado que ambos EL predijeron la significancia
positiva en la SL de los trabajadores. Concluyendo en que el liderazgo directivo
influye significativamente en la SL, del mismo modo el liderazgo de apoyo predijo
significativamente y positiva la SL; adicional a ello los elementos ambientales de

contingencia, presentd influencia entre el EL camino-meta y la SL.

De igual manera, segun Moncaleano (2022), en su tesis magistral, que tuvo
por objetivo, comprobar la existencia de relacion entre la variable EL
transformacional y transaccional y el sindrome del burnout en trabajadores de la

Gobernacién Meta, en la ciudad Bogota, a la Universidad de Colombia, la



investigacion presentd disefio no experimental, utilizando como instrumento de
recoleccion de datos el cuestionario, aplicados a una muestra de 62 empleados
divididos en 2 grupos nivel gerencial y nivel de planta, obteniendo como resultado
que el liderazgo transformacional predomina en el liderazgo transaccional;
asimismo, no se evidencio relacibn entre sindrome de burnout y EL
transformacional y transaccional, identificAandose presencia del EL pasivo y el
cansancio emocional. Concluyéndose que es de significante importancia contar un

estilo de liderazgo para mantener empleados emocionalmente activos.

Segun la revista cientifica de investigacion de Duran et al. (2019), en la cual
presentaron como objetivo de estudio identificar la relacion entre liderazgo y clima
organizacional, en la ciudad de Chile; la investigacion fue de disefio no
experimental, aplicandose la técnica de encuesta, utilizandose un cuestionario para
ambas variables de estudio, las mismas que fueron aplicadas a lideres y
subordinados, que conform6 una muestra de 278 trabajadores, clasificados por
area. Los resultados contrastaron la medicion del clima laboral, obteniendo en el
area de produccion la predominancia del liderazgo transaccional; a la vez los
niveles de satisfaccion y compromiso son bajos, alcanzando una calificacion del
75%, pudiendo explicarse que se presenta una correlacion positiva y directa entre
liderazgo transaccional y factores del resultado, y es que en el area de produccién
se muestra importante también la presencia del liderazgo transformacional.
Finalmente, segun el estudio se concluyé que, el lider transformacional es un
agente motivador, que genera un clima laboral positivo y ventajoso para la

organizacion.

Como refiere Lopez et al. (2020), en su revista cientifica que expusieron la
influencia de compatibilidad de ambiente en la SL, teniendo por objetivo conocer
el impacto directo o indirecto de ambas variables en los trabajadores de la parte
administrativa, de la entidad que brinda servicios de agua potable y alcantarillado,
en México; su disefio fue no experimental, transversal y explicativo; aplicando la
encuesta como técnica, y como instrumento, utilizé cuestionarios recolectar de
datos de la variable compatibilidad, para la variable preferencia ambiental se utilizé
la escala de percepcién de restauracion ambiental y en la variable SL (escala de

SL S21/26); se contd con una muestra de 97 trabajadores. Se aplicé la prueba de



Rho Spearman en los indicadores de satisfaccion ambiental y laboral, mientras que
para la variable SL fue analizada con la U de Mann Whitney. Se obtuvo como
resultado la compatibilidad y preferencia ambiental que predice con significancia
positiva las dimensiones de SL intrinseca y de remuneraciones y prestaciones;
dicho modelo se obtuvo 14% y 22% de varianza respectivamente; concluyéndose
en que se evidencié la importancia de tener en cuenta las necesidades ambientales

de las personas que permitan promover la SL.

Cabello et al. (2015) presentaron su articulo cientifico, el cual tuvo por objetivo
averiguar la influencia del estatus profesional sobre el nivel de satisfaccion del
personal docente de universidades de Granada, y profesionales camareros de
hostelerias de Granada, Espafa; el estudio presentd disefio correlacional; para el
cual se utilizo la encuesta, aplicando el cuestionario de SL S10/12, a una muestra
de 50 trabajadores. Dando como resultado que los status profesionales no influyen
en el nivel de satisfaccion que expresa el personal segun los factores de
supervision, prestaciones econdmicas y ambiente fisico, concluyéndose que el
nivel profesional no presenta una clara repercusiéon en la SL, y tampoco en cada

factor de control, ambiente fisico y prestaciones.

En el articulo cientifico de Vargas et al. (2019), presentaron por objetivo
identificar si es que son predictores del desempefio, la cultura organizacional y SL,
en trabajadores de la biblioteca de Mérida, México. El estudio fue de tipo no
experimental, descriptivo; se aplicd encuestas a un total de 188 trabajadores; se
realizd el estudio de datos, descriptivo y de regresion mdultiple. Los resultados
obtenidos demostraron que, el factor de las variables que predice el desempefio es
la comunicacion, responsabilidad - calidad, la actitud al servicio; trabajo en equipo
y cuidado del medio ambiente. En conclusion, el personal encuestado mostrd
conocimiento positivo de la cultura, SL y desempefio; adicional a ello se evidencié
la percepcion positiva de la cultura organizacional, la cual tiende a satisfacer al

personal, repercutiendo en el desempefio de calidad.

Asimismo, Bejarano et al. (2021), expusieron su articulo cientifico, el cual tuvo
por objetivo comprobar que existe relacién entre EL y SL, como también, conocer

si esa relacién afecta al compromiso laboral, en empresas de servicio, en Ecuador.



La investigacion presentd enfoque cuantitativo, deductivo y método transversal. Se
aplicé la técnica de encuesta, utilizando el cuestionario multifactorial MLQ para la
variable EL, y el cuestionario de Spector Paul para la satisfaccion en el trabajo.
Aplicaron la encuesta a un total de 386 participantes, quienes desarrollaron la
encuesta voluntariamente. El analisis de datos fue realizado utilizando el modelo
SEM, la prueba aplicada fue Chi cuadrado; teniendo en cuenta la realidad del pais
Ecuador, obtuvieron como resultado que el liderazgo transformacional presenta
relacion con la SL (r=0.55 y p<0.05), y que el liderazgo transaccional presento
relacion negativa con la SL (r=-0.154 y p<0.05); asimismo el liderazgo transaccional
no presentoé relacion con el compromiso laboral (p>0.05), observandose también
que la SL influye en el compromiso laboral (r=0.608 y p<0.05). Concluyéndose que,
habiéndose obtenido resultados en la cultura del pais ecuatoriano, estudios previos
de otras culturas demostraron que el estilo de liderazgo transformacional presenté
influencia en la SL y en el compromiso laboral; adicional a ello, el modo de liderazgo

transaccional no presento relacion positiva con la variable SL y compromiso laboral.

Referente a las investigaciones nacionales, Aguilar et al. (2022), en su tesis
magistral, detallo por objetivo conocer la existencia de relaciébn entre EL y
engagement del personal de supervision del area de operaciones de una minera, y
la relacién entre EL de supervisores y productividad de operarios de entidades
peruanas, Universidad del Pacifico. La investigacién fue de disefio no experimental,
correlacional y longitudinal. Se aplicé encuestas a 216 trabajadores; el estadistico
de correlacion utilizado fue Rho Spearman, obteniendo como resultado en la
primera empresa, relacibn positiva entre el engagement vy liderazgo
transformacional (rs = 0.41 y p = 0.01), y el engagement y liderazgo transaccional
(rs = 0.30 y p=0.01), En la segunda empresa se confirma esta correlacion de
engagement y liderazgo transformacional (rs = 0.58 y p = 0.01) y liderazgo
transaccional (rs = 0.81 y p = 0.01), identificAndose también que a mayor liderazgo
laissez-faire menor es la productividad. Se concluye que el lider al ejercer el
liderazgo transformacional impacta en el engagement, involucrando a su equipo de
trabajo hacia el logro de sus objetivos establecidos, realizando una adecuada

delegacién e incentivando el empoderamiento y siendo un ejemplo por seguir.
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Segun Huacachino et al. (2018) en su tesis magistral, sostuvo por objetivo de
estudio, comprobar la asociacion entre el estilo de liderazgo transformacional y nivel
de SL. La investigacion fue de disefilo no experimental y corte transversal, tipo
cuantitativo descriptivo; aplicaron la encuesta, mediante cuestionarios para ambas
variables, los cuales fueron aplicados a una muestra de 73 trabajadores; dicha
cantidad se obtuvo por muestreo aleatorio simple. Respecto a la informacion
obtenida, fue procesada Excel y el programa estadistico STATA; asimismo
resultados obtenidos sefialan que, existe asociacién de nivel medio entre ambas
variables; concluyendo en al evidenciarse que existe asociacion significativa entre
las variables, permitié estimular y motivar a los trabajadores, para que alcancen sus
objetivos; asimismo cumple expectativas de mejorar actitudes, optimizando el

desarrollo e innovacion de grupo y mejora en la solucion de problemas.

Asimismo, la tesis magistral de Vega (2021) en la cual plante6 como objetivo
evidenciar la correlacion entre habilidades gerenciales y SL en el personal de
direccion, en un hospital, del Distrito de Jesus Maria, Lima. La investigacion fue de
disefio correlacional, no experimental y transversal. Aplicaron la recoleccién de
informacion mediante encuestas, participando 91 trabajadores de las diferentes
areas del hospital. Se realiz6 la estadistica inferencial utilizando el coeficiente de
correlacion Rho Spearman con un nivel de significancia de 5%. Se obtuvo una
correlacion lineal simple positiva considerable de las dimensiones comunicacion,
motivacion, liderazgo y SL. Concluyéndose que a medida que incrementa el

desarrollo de habilidades gerenciales, también incrementard la SL.

Segun la tesis magistral de Blas (2021) detall6 por objetivo comprobar la
influencia entre el liderazgo en la productividad y SL, de los trabajadores operativos
y supervisores de una empresa minera en Huancayo, el tipo fue aplicada,
descriptivo, de método inductivo-deductivo, correlacional. Su muestra fue de 58
operarios y 14 supervisores, aplicandose la encuesta de elaboracion propia para
ambas variables; se utilizo la estadistica descriptiva e inferencial, con el apoyo del
estadistico SPSS V 26.0; la prueba y contrastacion de hipétesis se realizara
teniendo en cuenta los parametros de la estadistica inferencial y analisis Anova;
segun los resultados obtenidos, el liderazgo influye 77.59% positivamente en la

productividad y la SL, corroborandose con el valor de la significacion de R de
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Pearson (0,044) y la relacion de Rho Spearman (0,044). Se concluye que el
liderazgo promueve independencia y libertad laboral, a un ambiente laboral

adecuado, cumplimiento de objetivos, asimismo influye positivamente en la SL.

Ademas, el autor Flores (2016) en su tesis magistral de investigacion, detallé
por objetivo determinar si el tipo de liderazgo repercute en la SL, de los trabajadores
de la especialidad de enfermeria, en Tacha. Empled para la investigacion nivel
descriptivo-explicativo y disefio transversal, la cual cuenta con dos variables tipo de
liderazgo y SL de profesionales de la especialidad de enfermeria. Su hipotesis
refiere a que la gestion en el sector salud se da mediante tipos determinados de
liderazgo, probablemente predominando el liderazgo benevolente-autoritario, el
cual repercute de forma negativa en la SL. Se utilizé la técnica de encuesta,
aplicandose cuestionarios para ambas variables, a una muestra de 82 trabajadores.
El resultado obtenido fue el liderazgo consultivo-democratico el que predomina en
la institucion de estudio, se obtuvo también una SL favorable, mayor al 50%. Se
concluyé que el liderazgo democrético le ofrece confianza, seguridad y bienestar y
repercute positivamente en la SL, resultado una hipétesis negativa.

Segun la tesis magistral de Alcarraz (2021) en la cual plante6 su objetivo para
comprobar la correlacién entre el liderazgo directivo y SL. El tipo fue bésica, no
experimental, correlacional de corte transversal. Cont6 con un total de 72
trabajadores; por lo que utilizé cuestionarios para ambas variables; para el
procesamiento de datos, empleandose la prueba de Rho Spearman, obteniendo
como resultado que el liderazgo directivo y la SL, se relacionan en un nivel sobrio
(Rho 0,474 y p-valor 0,000). Concluyendo que, a mas desarrollo del liderazgo
directivo, mayor seré la SL.

Respecto a los enfoques tedricos mas sobresalientes, que respaldan a las
variables de estudio EL y SL; Macias et al (2002), describe la teoria de relaciones
humanas, sosteniéndose en el enfoque integral de la administracion y concertando
un pensamiento optimista y positivo del ser humano con el estudio cientifico de las
organizaciones; asimismo, establece roles de actuacion de los que administraran
en un cierto numero de situaciones. Esta teoria se inicié en los afios '60 con los

trabajos de Thomas J. Peters y Roberth H, Waterman, quienes sefialaron que las
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principales caracteristicas estan resumidas en la manifestacion de necesidades de
capacitacion constante a los trabajadores, que realizan tareas complejas, en la
automatizacion del trabajo, hasta lograr la reduccion de tareas rutinarias,
promoviendo flexibilidad y creatividad de los trabajadores. Asimismo, sefiala que
los individuos forman la fuerza motriz principal, de cualquier entidad, mostrando al

ser humano con caracteristicas de sensibilidad e intuicion.

Concerniente a la variable EL, Lupano et al. (2013) hicieron referencia que la
teoria de rasgos ha sido muy importante en los afios 1920 al 1950, resurgiendo en
los 90 como la teoria denominada gran hombre, sefialando que ciertos rasgos de
la persona distan a quienes se denominan lideres (Bass, 1990). Asimismo, existen
las “teorias sustentadas en las caracteristicas del liderazgo”, que también respaldan
a la variable EL, sefialando que los rasgos y cualidades personales diferencian a
los lideres de los que no lo son, centrandose en personajes con caracteristicas
personales, intelectuales, sociales, atributos de personalidad y fisicos, siendo
reconocidos como lideres y describiéndolos con términos de valientes, carismaticos

y entusiastas (Robbins et al. 2013).

En cuanto a otros estudios, sefialaron que la inteligencia emocional es otra de
las caracteristicas que marcan un liderazgo de manera efectiva y que ciertos tipos
de lideres cuentan con ventaja cuando se trata de liderazgo, sugiriendo que los
buenos lideres cuentan con rasgos en comun; mencionando a los lideres
extrovertidos, quienes les agrada mantener vinculo con las personas actuando con
seguridad; lideres conscientes, que presentan disciplinas y logran el cumplimiento
de los compromisos y lideres abiertos, que mantienen una disciplina permitiendo

gue se cumplan los compromisos (Robbins et al. 2013).

En relacion con enfoque conductual, este se basa en la conducta del lider y
su relacién con el liderazgo efectivo. Se identific6 dos categorias de conductas
independientes: como primera categoria detalla a la consideracion; referido a los
comportamientos que van a definir el mantenimiento y mejores relaciones entre el
lider y su equipo de trabajo inclusive el respeto, generacion de un clima con
camaraderia y confianza.; y como segunda categoria menciona la iniciacion de

estructura, las cual se refiere a las conductas con orientacién a la consecucion de
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tareas, incluyendo actos como organizacion de las tareas, estructurarlas al contexto

de trabajo, definir obligaciones y roles (Robbins et al. 2013).

Asimismo, nace el enfoque situacional, el cual estd basado en que, los
diferentes patrones de conductas serian efectivos segun las situaciones en que se
encuentre el individuo, pero también teniendo en cuenta que ciertas conductas no
son Optimas, es asi que este enfoque se desglosa en la teoria de la contingencia,
segun Fiedler (1978) quien sefiala que existen variables de situacion, la cual influye
en poder alcanzar el liderazgo altamente efectivo, siendo sus variables: relacion de
seguidores y lideres, método de realizar las tareas y poder del lider. De igual
importancia esta la teoria de sustitutos del liderazgo, por Kerr y Jermier (1978)
quienes sefiala la existencia de ciertos factores que van a volver innecesario al
liderazgo, en ciertas situaciones, detallando algunos factores: la experiencia,

claridad de tareas, estructura organizacional, capacidad del subordinado.

Por otro lado se presenta a la Teoria de la decisién normativa, de Vroom y
Yetton (1973) que propusieron varias instrucciones para la toma de decisiones
derivAndose como conocimientos segun la trama en donde se presenten, siendo
estos instrucciones: decisiones del lider autocraticas, decisiones posteriores al
levantamiento de datos, consultas grupales e individuales y decisiones en grupo, y
finalmente mencionamos a la Teoria de interaccion lider — ambiente — seguidor,
segun Wofford (1982), basada en los efectos de la conducta del lider sobre el
desemperio laboral del personal a cargo; cuenta con cuatro variables, siendo estas,
motivacion a las tareas asignadas, habilidad para el desarrollo de tareas, roles

apropiados y claros, limitaciones ambientales.

Concerniente al enfoque teérico basado en respaldar la variable EL, se
consideré la teoria camino-meta formulada por el investigador House (1971, citado
por Robbins, 2013) quien describié segin elementos de la investigacion del
liderazgo de la universidad de Ohio State, sobre la estructura de iniciacién y
consideracion; es asi que esta teoria tiene como esencia al lider que facilita, brinda
apoyo e informacion a su personal, como también otros recursos que son
necesarios para alcanzar sus metas, influenciando sobre ellos en la motivacion,

otorgandoles también recompensas y expectativas, que se esfuercen en su

14



desemperio. Esta teoria establece también que, una persona motivada dependera
de la expectativa que genere el esfuerzo, el cual conducira a obtener buenos
resultados de desempefio; los logros seran recompensados y que la recompensas
son percibida de forma valiosa. Por su parte, el lider se encargara de definir las
metas, aclarar la relacion entre los esfuerzo y logros obtenidos, dara a conocer el
vinculo entre lo logrado y las recompensas obtenidas, certificara que todas las

recompensas sean percibidas como valiosas para sus seguidores.

Como funcién principal que tiene el lider, eliminar todo obstaculo que se
presente en los procesos para alcanzar las metas, encargandose de otorgar el
soporte necesario, insumos, informacion, herramientas permitiendo el éptimo
desempefio y satisfaccion de su personal; es asi que determiné conductas basicas
de un lider como son: define objetivos, clarifica los procesos para alcanzar la meta,
elimina obstaculos, otorga apoyo a su personal o seguidores. Segun House (1971,
como se cita en Robbins, 2013) plante6é cuatro dimensiones dentro de los EL:
liderazgo directivo, liderazgo de apoyo, liderazgo participativo, liderazgo orientado

al logro.

A continuacion, se describen aportes que sostuvieron algunos autores acerca
del liderazgo, como menciond Kotter (2012) el liderazgo esta relacionado con el
cambio, y son los lideres quienes establecen direccion por intermedio del
desarrollo, de la vision a futuro, alineando al grupo humano mediante la
comunicacién de la vision, a fin de inspirarlos a superar obstaculos; asimismo Calis
& Bulyukakinci (2019) senalaron que el ser humano utiliza su influencia,
conocimientos y capacidades a fin de guiar a los demés, permitiendo que logren
sus obijetivos, a ellos se les denomina lideres, lo cual presenta semejanza con el
aporte del autor Anzorena (2019) quien sostuvo que el lider convoca y genera
motivacion permitiendo alcanzar los objetivos establecidos, logrando que el ser
humano dentro de un equipo de trabajo, muestre sus diferentes estados de
emociones generando confianza, identificacion y compromiso, ante diferentes
ambientes; es por ello que el lider debe contar con ciertas caracteristicas similares
a las de un coach, quien demuestra destreza, habilidad, acompafiamiento ante el

desarrollo de su equipo de trabajo.
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Segun el aporte de Fischman (2019) menciono que el problema que presentan
las empresas es que creen que, capacitando a los jefes y lideres de equipo, ya
estan controlando las dificultades, en temas relacionados a liderazgo, puesto que
no es suficiente cuando se necesita afrontar o generar cambios organizacionales,
teniendo que ver mas alla, identificando a la cultura, la cual va a permitir grandes
cambios, si realmente es lo que se necesita. Para Oblitas G. (2020), sefialé que es
vital que el liderazgo sea considerado en todo momento, las competencias de sus
miembros, equipos de trabajo, manteniendo entusiasmo, dandoles a saber
constantemente que cada uno son parte importante de la empresa, y que, para
lograrlo, el lider debera aportar valor permitiendo que las personas que conforman

su equipo den lo mejor de si.

Habiendo revisado los diferentes aportes de autores sobre el liderazgo, a
continuacion, definiremos EL, segun Chiavenato (1999, como se cita en Collantes
y Flores, 2018) define como el modelo de conducta adoptado por un lider para
ejercer la direccién e influencia en ciertas situaciones, mediante procesos de
comunicacion, llevandolos hacia el cumplimiento de objetivos. Asimismo, Lupano
et al. (2013), precis6 que EL esta relacionado a las conductas, caracteristicas que
presenta el lider de motivar, guiar y dirigir grupo. Es asi como Majluf (2019) sefala
al conjunto de caracteristicas, comportamientos, habilidades que tienen los lideres
para estimular, ayudar, guiar en diferentes situaciones, es asi que el lider presenta
una especial pasion para comprender lo que esta pasando en el exterior e interior
del ser humano, concluyendo que es la persona en general y no “el lider”, quien

cuenta con la cualidad de liderar, priorizando el bienestar del ser humano.

Es asi como, House (1971, como se cita en Robbins, 2013) sostuvo que los
gerentes basicamente utilizan su jurisdiccién inherente a su rango, a fin de obtener
la alianza entre los 6rganos de la empresa, es asi que administran aplicando
estrategias basadas en la vision, en coordinacién con la direccién y manteniendo el
control del recurso humano, a fin de que permita cumplir con los objetivos. Ambos
autores definen a estilos de liderazgo como las actitudes que permiten influir a
grupos humanos, dirigiéndolos al logro de la vision o metas establecidas; puesto
gue los cargos de directivos estan relacionados a ciertos grados de autoridad, estos

reciben el rol de lideres, basado en el nivel jerarquico y la asignacion de personal
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a su cargo; no obstante toda persona que ejerce el liderazgo tiene que ser un
directivo o tener un alto cargo en la organizacion, por lo que no garantiza que estos

sean capaces de liderar con eficacia.

Respecto a la variable SL, se presentan las siguientes teorias mas resaltantes
que abordan a esta variable, es por ello que para conocer el rendimiento del hombre
y su comportamiento dependera del grado de satisfaccibn que tenga en su
ambiente laboral, segun lo sefiala la Teoria bifactorial de Herzberg; asimismo
sustenta la existencia del elemento a) factores de satisfacciébn o motivadores, el
cual tiene por finalidad, elevar el grado de satisfaccion dentro del puesto trabajo,
comprende otros elementos; sentimiento de logro o ascenso, reconocimiento,
responsabilidad, oportunidad de crecimiento personal (Fernandez et al., 2019), b)
factor de insatisfaccion o higiene, relacionado a la situacion o circunstancia de
influencia del ser humano, segun factores fisicos y ambientales, como
remuneracion, beneficios sociales, clima laboral, normas de la empresa; asi como
lo sefiala la teoria de discrepancia interpersonal por Lawler (1973) quien se basa
en la SL como un proceso de comparacion, mediante el cual el ser humano va a
determinar la medida de evaluacién y dara a conocer el nivel de satisfaccion
percibido; asimismo menciona que la SL es medida por medio de las recompensas
que el ser humano obtiene, y la equidad, segun las recompensas que obtuvieron
sus compafieros. Es asi como las recompensas estan condicionadas al desarrollo
de un buen trabajo, y si el ser humano es recompensado, fijara su satisfaccion en

su trabajo.

Segun la teoria de Melia et al. (1990) hacen referencia que la SL corresponde
a una dimensioén actitudinal, la cual viene siendo el centro de aplicacién en el &mbito
laboral, relacionandola con los sentimientos afectuosos ante el compromiso y los
resultados que podrian provenir del mismo, puesto que contar con trabajadores
satisfechos, es ventajoso para la organizacion, lo cual generara actitudes positivas
hacia sus compafieros, sus superiores, su desempefio laboral, cumplimiento de los
objetivos; siendo factores conductores hacia la SL, lo cual es un cargo desafiante,
donde intervienen recompensas y beneficios equitativos, condiciones laborales que
permitan un respaldo, trabajo en equipo, obteniendo como resultado productividad,

satisfaccion y reduccion de ausentismo.
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Asimismo, determinaron la importancia de los instrumentos de medicion,
basandose en la SL; captando mucho interés de profesionales en psicologia
organizacional, centrandose en los efectos que se presentaban ante otras variables
como absentismo, rendimiento, accidentabilidad, cambio o abandono laboral. Estos
instrumentos de medicion de la SL, han sido clasificados en globales, las cuales
cuentan con alguna clase de estimacion general y clasificandose en subtipos: 1)
Con items relacionados a varios aspectos laborales, alcanzandose el grado de
satisfaccion en un medio de puntuacion, en lo que respecta su escala; 2) Van a
promediar items desde sus variedades con preguntas como por ejemplo, ¢ Qué tan
satisfecho se encuentra con su actual puesto de trabajo?, 3) La que combinan
aproximaciones con items donde miden aspectos determinados y frecuentes de
satisfaccion pudiendo promediarse de forma global. Este modelo de Melia propone
las siguientes seis dimensiones: satisfaccion con supervision y participacion en la
organizacion, satisfaccion con la remuneracion y prestaciones, satisfaccion
intrinseca, satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccion con la cantidad de

produccidn, satisfaccion con la calidad de produccion (Melia et al. 1990).

Respecto a la definicién de SL, segun Robbins et al. (2013) sefiala que la SL
es el grado de conformidad y bienestar que el empleado siente y percibe sobre su
entorno, condiciones y beneficios laborales; es decir, sentirse satisfecho ante su
carga laboral, significa, mostrar actitudes positivas hacia el desarrollo de sus
actividades; caso contrario, el trabajador insatisfecho mostrara actitudes negativas.
Al referirse a las actitudes de trabajo, alude a las caracteristicas cambiantes y
dindmicas del trabajador relacionadas al estado de conformidad de las actividades
y sistemas del entorno laboral que se va generando en el transcurso del tiempo y
segun como el trabajador se va desempefiando en la empresa, afrontando a la vez
alteraciones como los factores personales, que se encuentran relacionadas en

funcién a la personalidad, remuneracion y situacion en que se encuentra.

Salazar et al. (2019) refieren que la SL consiste en el nivel de complacencia
que perciben trabajadores respecto a sus puestos de trabajo, que, de acuerdo con
las condiciones de este, los trabajadores seran eficientes, eficaces y productivos;

gue beneficiaria finalmente a la organizacion y/o empresa.
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Segun Gibson et al. (2011), define a la SL como una actitud que tienen los
individuos acerca de su trabajo; lo cual es una tendencia proyectada de las
responsabilidades laborales, como resultado de la percepcion de sus puestos de
trabajo, condicionados por el estilo de la supervision, ambiente laboral, politicas
laborales, procedimientos organizacionales, afiliaciones al grupo de trabajo,

condiciones de prestaciones y de trabajo.

De La Cruz (2020) define que la SL esta comprendida en bienestar, el cual
esta referido al grado de satisfaccion que se obtiene de la atencién a las
necesidades basicas las cuales se inclinan a diversos escenarios de la vida;
vivienda, alimentacion, salud, trabajo, educacién los mismos que son
indispensables para el ser humano en su dia a dia; relacionando al bienestar social
con los factores de incremento de oportunidad laboral, mejoras remunerativas,
beneficios de salud y el bienestar individual enfocado en componentes psicolégicos,

sociales y espirituales.

Para Boada (2019), la SL es muy importante en la organizacion permitiendo
obtener resultados 6ptimos de desempefio del personal, niveles bajos de rotacion,
ausentismos, comportamiento organizacional, y debe ser tratado constantemente,

con una adecuada gestién de procesos internos.
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lll. METODOLOGIA

Este capitulo tuvo por finalidad descubrir o identificar informacion de la
investigacion en estudio segun sus variables estilos de liderazgo (EL) y
satisfaccion laboral (SL), mediante técnicas de recoleccion de datos; asimismo se
detallo el tipo, enfoque, método, nivel, disefio, variables, poblacion que se estudio,
instrumentos utilizados, procedimiento de la recoleccion de antecedentes y el
analisis estadistico de estudio (Hernandez et al. 2014).

3.1. Tipoy disefio de la investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Presenté tipo aplicada, la misma que ha permitido obtener informacién
y conocimientos, resolviendo determinados problemas y enriqueciendo el

desarrollo organizacional.

Segun Paz (2014), el determinar el tipo de la investigacion tiene por
objetivo estudiar el problema propuesto a la accion, lo cual podra ser de aporte
a nuevos hechos, siempre que la investigacion se proyecte adecuadamente y
de manera suficiente, generando confianza en los hechos que se encuentran
al descubierto, pudiendo ser de gran utilidad y estimable para su teoria. Este
tipo de investigacion se centra en que las teorias generales sean llevadas a
la practica, destinando esfuerzo en la resolucién de necesidades que los

hombres y sociedad plantean.

El enfoque que presentd esta investigacion es cuantitativo, donde se
utilizé la recoleccion de antecedentes permitiendo aprobar la hipétesis en
base al andlisis estadistico y medicién numérica, estableciendo modelos que

comprobaron las teorias.

Segun Hernandez et al. (2014), con enfoque cuantitativo permitira la
comprension de patrones, correlaciones, frecuencias, comprobar teorias,
hipétesis o suposiciones mediante el analisis estadistico, obteniendo

resultados expresados en nimeros o graficos.

Se trabajo con el método hipotético deductivo, porque se comprobd la

hipétesis, presentando caracteristicas de importancia como formulacién de
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hipodtesis, asimismo la suposicion, deduccién y comprobacion o veracidad,
llegando a conclusiones nuevas y prondésticos empiricos, siendo sometidas a

la verificacion.

El estudio fue de nivel descriptivo correlacional, y su objetivo fue medir
la relacion que existe entre los EL y SL, donde se contrastd su hipotesis de
los resultados que se obtengan mediante pruebas estadisticas aplicadas. El
nivel correlacional, es un estudio que con propésito la medicion entre dos
variables o mas, midiendo a cada unay luego cuantificar y analizar su vinculo,

sustentando la hipoétesis planteada (Tamayo, 2004)
3.1.2. Disefio de investigacion

Presentd disefio no experimental, se observaron los fenbmenos
segun lo detallado en su ambiente natural, lo cual ha permitido su analisis;
se realiz6 la investigacion segun situacion actual del personal que
participaron del estudio, se evaluaron ciertas circunstancias y los resultados
de su aplicacion; asimismo se presenta una investigacion de corte
transversal, por tratarse de recoleccion de datos en un tiempo determinado

y por Unica vez.

Hernandez et al. (2014) se refiere al estudio realizado sin manipulacién
deliberando variables, esto significa que no se hara variar de forma intencional

la variable autbnoma para que surja consecuencia hacia otras variables.
Figura 1

Esquema del disefio de correlacion de variables

M: muestra
Donde Ox: estilos de liderazgo
Donde Oy: satisfaccion laboral

R: Nivel de correlacion
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Estilos de liderazgo

e Definicién conceptual: Segun Robbins et al. (2013) los EL refiere que es
un conjunto de rasgos, peculiaridades del lider de una organizacion que
permite llevar a los trabajadores hacia el logro de metas, éxito o fracaso.
Se encuentra basado en formacion, experiencias, estimulos, que van a
motivar al lider ante las diversas circunstancias que se pueda presentar.

e Definicién operacional: Se mide con la encuesta elaborada por la autora
de la investigacion, cuya finalidad es identificar los EL que buscan la
evaluacion de la capacidad y habilidad que tiene la persona para
influenciar, guiar, dirigir, ensefiar a los integrantes de su equipo, para
alcanzar un fin en comun, los cuales se pueden diversificar en el estilo de
liderazgo directivo, de apoyo, participativo y orientado al logro.

e Dimensiones:

— Liderazgo directivo; Informa a sus discipulos sus expectativas,
programandoles actividades a realizar y facilita asesorias técnicas
especificas del cdmo cumplir con sus actividades, genera satisfaccion al
identificarse actividades ambiguas o que estén generando estrés ante
las 6rdenes, estructuras y planificacién realizada.

— Liderazgo de apoyo; es el responsable de brindar el apoyo a sus
subordinados, identificando si las tareas asignadas generan angustias
fisicas o psicolégicas. Las relaciones de apoyo permitiran mantener
relaciones de calidad entre jefes y subordinados y esto a su vez generara
una reduccién del estrés por parte de los subordinados. El
comportamiento del lider esta direccionado a satisfacer las necesidades
por lo que se mostrara preocupado, buscando un ambiente amigable.

— Liderazgo patrticipativo; presenta un comportamiento dirigido a fomentar
su influencia ante sus subordinados, permitiendo hacerlos participe de
la toma de decisiones, asimismo consultar sobre las sugerencias u
opiniones que tengan los subordinados ante una toma de decisiones,
dard a conocer las metas establecidas y aclarar los esfuerzos hasta la

obtencion de estas con los estandares establecidos.
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— Liderazgo orientado al logro; es responsable de fomentar ante sus
subordinados, el desarrollo de actividades y que cuente con la
excelencia laboral y mostrando a su vez confianza que permita alcanzar
altos estandares de su desempefio, que se vean reflejado en el logro de
las metas asignadas, y a su vez permitird que el subordinado cuenta con
la confianza de su capacidad para lograr metas.

e Indicadores: En primer lugar, respecto al estilo de liderazgo directivo:
autoritario, establece plazos y estructurado. En segundo lugar, segun el
liderazgo de apoyo: considerado, comprensivo y amistoso. En tercer lugar,
en relacion con el liderazgo participativo: comunicativo y trabajo en equipo.
En cuarto lugar, segun el liderazgo orientado al logro: asigna metas,
desarrollo profesional.

e Escala de medicion: La variable tiene una escala de medicion ordinal, no
paramétrica (DATo0S, 2014), diferenciada con la escala de Likert cuyas

opciones de respuestas son: Nunca, Casi Nunca, A veces, Casi Siempre.
Variable 2: Satisfaccion Laboral

e Definicion conceptual: Segun Melia et al. (1990) sostuvo que es el
conjunto de actitudes con las que cuenta un individuo hacia el desarrollo de
sus labores encomendadas, siendo estas referidas a las actividades tanto
general como especificas, seguln su puesto de trabajo. Locke (1976, como
se cita en Chiang et al. 2010) define a la SL como una etapa emocional,
placentera y positiva; que resulta de la percepcion relativa de las
expectativas laborales del individuo que puede estar definida por las
combinaciones de varios aspectos de la satisfaccion de la persona,
relacionadas y condicionados por la supervision del jefe inmediato,
oportunidades de promocién o ascensos, grado de responsabilidad
asignada, condiciones laborales y relaciones interpersonales con los
compairieros de trabajo.

e Definicion Operacional: Se mide con el cuestionado adaptado por la
autora de la investigacion, donde se evalua la SL de los trabajadores en
sus diferentes dimensiones.

e Dimensiones:
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— Satisfaccion con la supervision y participacion en la organizacion:
referida a la supervision y relacién con los supervisores, frecuencia de
esta, justicia con el trato recibido por los subordinados, formacién que se
recibe y participacion en las decisiones.

— Satisfaccion con la remuneracion y las prestaciones; definida como el
cumplimiento de los convenios laborales relacionados a incentivos
econdémicos, remuneraciones, negociaciones laborales, y oportunidades
de promocion y formacion.

— Satisfaccion intrinseca; estan referidos a la satisfaccion que da el trabajo
por si mismo, oportunidades que ofrece el trabajo cuando se realiza
aguello que nos gusta o en el que se destaca y la capacidad para tomar
decisiones por si mismo en temas laborales.

— Satisfaccion con el ambiente fisico; relativo a nuestro entorno fisico y
espacio en el lugar de trabajo, la higiene, limpieza y salubridad,
temperatura, ventilacion e iluminacion.

— Satisfaccion con la cantidad de produccion; definido como el ritmo y
cantidad en que se desarrolla el trabajo y satisfaccion que este produce
en el individuo.

— Satisfaccion con la calidad de produccién; referido a medios materiales
gue se asigna al trabajador para que pueda realizar su trabajo y con la
calidad final que se espera.

Indicadores: En primer lugar, segun la dimensién satisfacciéon con la

supervision y participacion en la organizacién: relacién con los superiores,

participacion en la toma de decisiones, supervision. En segundo lugar,
satisfaccion con la remuneracion y las prestaciones: salario, promocion,
formacion, negociaciones laborales, incentivos econdmicos. En tercer
lugar, satisfaccién intrinseca: satisfaccion, oportunidad, toma de decisiones
personales. En cuarto lugar, satisfaccién con el ambiente fisico: limpieza,
higiene y salubridad, entorno fisico y espacio laboral. En quinto lugar,
satisfaccion con la cantidad de produccion: ritmo y cantidad de desarrollo
del trabajo. En sexto lugar, satisfaccion con la calidad de produccién:

materiales asignados y calidad de trabajo.
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e Escala de medicion: La variable tiene una escala de medicion ordinal no
paramétrica (DATo0S, 2014), diferenciada con la escala de Likert cuyas
opciones de respuestas son: Totalmente de acuerdo, Acuerdo, Indeciso,

En desacuerdo, Total desacuerdo.
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3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis
3.3.1. Poblacién

Conto con un total de 320 trabajadores operativos de una empresa de
servicios industriales del Callao. Segun Hernandez et al. (2014), sefialé que
la poblacion estd definida como la mezcla del sujeto o conjunto de los
diferentes casos, los cuales concuerdan con rasgos especificos y estan

asociados a las variables del estudio.

3.3.2. Muestra
Present6 una muestra de 175 trabajadores operativos de una empresa
de servicios industriales del Callao, definido como un subconjunto o subgrupo
de elementos que estdn perteneciendo a un conjunto llamado poblacién
(Hernandez et al. 2014).

3.3.3. Muestreo
Segun el tipo de investigacion, es probabilistico, aleatorio simple,
porque se utilizo la probabilidad estadistica, que es la formula del tamafio de
muestra, para determinar un muestreo proporcional, y aleatorio simple es
porque vamos a tomar de muestra proporcional de la poblacién (Hernandez

et al. 2014).

Férmula de tamafo de muestra:

n— Z2N.P.Q
Z?P.Q + (N-1) E?
Donde:
Poblacién N =320
Probabilidad de ocurrencia P=0,5

Probabilidad de no ocurrencia Q=05
Nivel de confianza Z=1,96
Error maximo permitido al 95%  E = 0,05
Muestra n=175
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3.3.4. Unidad de andlisis

3.4.

Esta referida al qué o al quien especifico que se viene analizando;
asimismo esta conformado por cada elemento que conforma a la poblacién
(Hernandez et al. 2014). Por lo que individualmente tenemos al personal
operativo del area de produccion, y en lo colectivo esta la entidad de estudio,

servicios industriales del Callao.

Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Técnicas

Segun Hernandez et al. (2014) sefala el uso de técnicas y estructura
para la recoleccion de datos en gran proporcién. La investigacion utilizé la
técnica de encuesta para ambas variables, que ha permitido la recoleccién de
informacion de forma sistematica. Estas técnicas utilizadas describen de
forma real, sin manipulacion ni intervencion de los datos y/o variables de

estudio.

3.4.2. Instrumentos

Segun Tamayo (2004) describe al instrumento como un apoyo o serie
de elementos que utiliza el investigador para construir a fin de lograr datos,
informacion, agilizando su medicion. Por lo tanto, se utiliz6 como instrumento

para esta investigacion el cuestionario.

Para la variable EL, se tuvo como referencia, la teoria camino-meta, del
autor Roberth House, y se elaboré un cuestionario; cuenta con cuatro (4)
dimensiones y veinticuatro (24) items, con una escala Likert de cinco (5)
respuestas (nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre), las cuales
estan consideradas en su ficha técnica del instrumento de medicién; asimismo
para la medicién de la variable SL, la adaptacion del cuestionario adaptado
por la autora de la investigacién estuvo basado en el cuestionario de SL S
21/26 del autor Melia; el cuestionario adaptado cuenta con seis (6)
dimensiones y veintiséis (26) items, con una escala Likert de cinco (5)
respuestas (totalmente de acuerdo, de acuerdo, indeciso, en desacuerdo, total

desacuerdo), consideradas en la ficha técnica de la encuesta.
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3.4.3. Validez de Instrumentos

Segun lo que estipulan Hernandez et al. (2014), sustenta a la validez
como el grado de precisidén con la que cuenta la prueba utilizada para medir
la variable deseada; por lo que, en esta investigacion, las encuestas utilizadas
fueron previamente validadas por juicio de expertos, con la finalidad que nos

permitan medir las variables de estudio y determinar la validez de la prueba.

3.4.4. Analisis de Confiabilidad

3.5.

3.6.

La confiabilidad esta referida segun Hernandez et al. (2014), al
resultado que se obtienen mediante instrumento de evaluacién; un
instrumento cualquiera puede obtener diferentes confiabilidades, segun el
grupo y situacion que se utilice. Por lo tanto, en esta investigacion se utilizo el
estadistico Alfa de Cronbach, el cual permitié lograr medir la fiabilidad y
consistencia de preguntas del instrumento; obteniendo como resultado el valor
de 0.910 en la variable EL y 0.890 en SL, siendo ambos un grado considerable
de fiabilidad.

Procedimientos

A fin de cumplir con sus objetivos de la investigacion, se realiz6 la
adaptacioén de los instrumentos, los cuales fueron obtenidos de los autores; la
variable EL, segun su autor Roberth House (1971), y la variable SL, segun su
autor Melia (1990). Para la aplicacion de las encuestas se realizd la
coordinacion con el responsable del area de gestibn humana y jefe del area
de produccion, quienes otorgaron el acceso para la ejecucién; asimismo se
acordo la hora de aplicacion de encuestas, la cual fue realizada media hora
antes del inicio de sus labores, evitando la interrupciéon de las mismas.
Asimismo, no se realiz6 manipulacién de variables, por ser de disefio no

experimental (Hernandez et al. 2014)

Método de anédlisis de datos

Para la descripcion de los datos, se utilizo la estadistica descriptiva,
especificamente el método de media porcentual, para la identificacion de
frecuencias y porcentajes segun la categorizacion y baremacion de los

instrumentos (Hernandez et al. 2014).
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3.7.

Para la comprobacion de la hipotesis general y especificas se utilizé el
Coeficiente de Rho de Spearman — Bivariados, la identifica la direccion,
intensidad y significancia de la correlacion entre las dos variables ordinales
estilos de liderazgo y satisfaccion laboral (donde se obtuvo la correlacion del
nivel de cada estilo de liderazgo de forma independiente con la SL)
(Hernandez et al. 2014).

Aspectos éticos

Se tuvo en cuenta lo establecido en American Psychological
Association (APA), normas éticas, principios y lo establecido por la
Universidad César Vallejo, como responsabilidad y respeto que se debe tener
al momento de realizar la recoleccién de informacion. Respecto al principio de
autonomia, se solicitd autorizacion al autor para el uso de la escala.
Finalmente, para la recoleccion de informacién mediante los cuestionarios de
medicion, se ha tenido en cuenta la confidencialidad y consentimiento del
personal que participé de manera voluntaria y anénima, recibiendo un trato
adecuado, con respeto; se les brind6 informacion correspondiente a fin de que

puedan desarrollar las encuestas.
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IV. RESULTADOS

Del estudio realizado a continuacion, se detallan los resultados obtenidos,
descriptivos e inferenciales que confirman el objetivo de estudio de las variables

estilos de liderazgo (EL) y satisfaccion laboral (SL).

Tablas de acuerdo con los objetivos de la investigacion

Tabla 1
Estilos de liderazgo y satisfaccion laboral

Satisfaccion Laboral

Estilos de Liderazgo : : : Total
Insatisfecho Indiferente Satisfecho
. ] _ f 14 41 3 58
Liderazgo directivo
% 8% 23% 2% 33%
. f 2 29 16 47
Liderazgo de apoyo
% 1% 17% 9% 27%
_ S f 1 20 21 42
Liderazgo participativo
% 1% 11% 12% 24%
Liderazgo orientado al f 0 13 15 28
logro % 0% 7% 9% 16%
f 17 103 55 175
Total
% 10% 59% 31% 100%

Nota. Se puede observar que el 33% de los trabajadores, percibe a sus lideres
como directivos, asi pues, 8% se sientes insatisfecho con sus labores, 23% ni
satisfechos ni insatisfechos o indiferentes y 2% satisfechos. El 27% de los
trabajadores percibe a sus lideres como apoyo, asimismo, el 1% se siente
insatisfecho con sus labores, el 17% indiferentes y 9% satisfechos. El 24% percibe
a sus lideres como participativos y el 1% se siente insatisfecho, 11% indiferentes y
12% se siente satisfecho. El 16% percibe liderazgo orientado al logro, 7% sienten

indiferencia con sus labores, 9% satisfechos.
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Tabla 2

Estilo de liderazgo directivo y satisfaccion laboral.

. ) _ Satisfaccion Laboral
Liderazgo directivo

Insatisfecho Indiferente  Satisfecho

f 1 6 1
En proceso
% 2% 10% 2%
f 10 27 0
Desarrollado
% 17% 47% 0%
3 8 2
Muy desarrollado
% 5% 14% 3%
f 14 41 3
Total
% 24% 71% 5%

Total

8
14%
37
64%
13
22%
58
100%

Nota. Se puede observar que el 14% de los colaboradores percibe que sus lideres

poseen liderazgo directivo que se encuentra en proceso, de estos, el 2% se sienten

insatisfechos con sus labores, 10% indiferentes y 2% satisfechos. El 64% refiere

gue sus autoridades poseen liderazgo directivo desarrollado, de los cuales el 17%

se siente insatisfecho y 47% indiferente. El 22% percibe liderazgo directivo muy

desarrollado, de estos, el 5% se siente insatisfecho con sus labores, 14%

indiferente y 3% satisfecho.
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Tabla 3

Estilo de liderazgo de apoyo y satisfaccion laboral.

Liderazgo de apoyo

f
%
f
%

En proceso

Desarrollado

Muy desarrollado
%

f
%

Total

Satisfaccion Laboral

Insatisfecho

1

2%
1

2%
0

0%
2

4%

Indiferente
0

0%

16
34%

13
28%

29
62%

Satisfecho
0
0%
0
0%
16
34%
16
34%

Total

1
2%
17
36%
29
62%
47
100%

Nota. El 2% de trabajadores percibe que sus autoridades poseen liderazgo de

apoyo que se encuentra en proceso y se sienten insatisfechos con sus labores. El

36% percibe que el liderazgo de apoyo se encuentra desarrollado, de estos, el 2%

se siente insatisfecho con sus labores y el 34% indiferente. El 62% de los lideres

de apoyo tienen estas capacidades en forma muy desarrollada, de manera que, el

28% de los trabajadores se sientes indiferentes y 34% se siente satisfechos con

sus labores.
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Tabla 4

Estilo de liderazgo participativo y satisfaccion laboral.

Liderazgo participativo

f
%
f
%

En proceso

Desarrollado

Muy desarrollado
%

f
%

Total

Satisfaccion laboral

Insatisfecho

0
0%
1
2%
0
0%
1
2%

Indiferente

0
0%
9
22%
11
26%
20
48%

Satisfecho

1
2%
1
2%
19
46%
21
50%

Total

1
2%
11
26%
30
72%
42
100%

Nota. El 2% de los trabajadores percibe que sus autoridades se encuentran en

proceso de adquirir liderazgo participativo, y se sientes satisfechos con sus labores.

El 26% percibe que el liderazgo participativo es desarrollado en sus autoridades,

de los cuales el 2% se siente insatisfecho con sus labores, el 22% indiferente y el

2% satisfecho. El 72% perciben liderazgo participativo muy desarrollado, de los

cuales el 26% es indiferente con sus labores y el 46% se siente satisfechos con

ellos.
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Tabla 5

Estilo de liderazgo orientado al logro y satisfaccion laboral.

Satisfaccion laboral

Liderazgo orientado al logro : : Total
Indiferente Satisfecho
f 4 3 7
Desarrollado
% 14% 11% 25%
9 12 21
Muy desarrollado
% 32% 43% 75%
f 13 15 28
Total
% 46% 54% 100%

Nota. El 25% de los colaboradores refieren que el liderazgo orientado al logro que
perciben en la empresa se encuentra desarrollados, asimismo, el 14% de estos se
siente indiferente con respecto a sus labores y el 11% se siente satisfecho. El 75%
percibe el liderazgo orientado al logro muy desarrollado, de estos mismo, el 32%

se siente indiferente con respecto a sus labores y el 43% se siente satisfecho.
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Comprobacién de hipotesis

Para la comprobacion de las hipotesis es necesario realizar en primer lugar la
prueba de normalidad, para seleccionar la prueba estadistica idonea para la

contrastacion de las hipétesis que se describen a continuacion:
Prueba de normalidad

Criterio para determinar la normalidad — Kolmogorov-Smirnov
Valor sig. < 0,05 = Los datos no son normales
Valor sig. > 0,05 = Los datos son normales

Tabla 6
Prueba de normalidad de las variables
Variables Estadistico Gl Sig.
Estilos de liderazgo 0,204 175 0,000
Satisfaccion laboral 0,326 175 0,000

Nota. Segun la prueba aplicada de normalidad Kolmogorov Smirnov, se evidencio
significancia inferior a 0.05. Por lo tanto, los datos no son normales puesto que el
valor es inferior a 0,05 por lo que se aplicé la prueba de Rho Spearman en la
hipotesis general y especificas; concluyéndose que los datos no son normales, no
se encuentran organizados, siendo una prueba no paramétrica (Bautista et al. 2020)
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Hipotesis general

HO No existe relacion significativa entre los EL y la SL en trabajadores operativos

de una empresa de servicios industriales, Callao, 2022.

H1 Existe relacion significativa entre los EL y la SL en trabajadores operativos de
una empresa de servicios industriales, Callao, 2022.

Prueba de Coeficiente de Rho de Spearman — Bivariados

Criterio que determinaré la Hipoétesis:
p-valor < a = La Hi se aprueba. Sera significativo

p-valor > a = La Ho se aprueba. No serd significativo

Criterio que determinara el nivel de correlacion
(+/-) 0,81 - 0,99 = Correlacién muy alta
(+/-) 0,61 - 0,80 = Correlacion alta
(+/-) 0,41 - 0,60 = Correlacion moderada
(+/-) 0,21 - 0,40 = Correlacion baja

(+/-) 0,00 - 0,20 = Correlacién muy baja o nula

Tabla 7
Correlacion entre los estilos de liderazgo y satisfaccion laboral

Variable N° Rho p-valor Val. Nivel Alfa a

Estilos de liderazgo
_ _ 175 0,458* 0,000** > 0,05
Satisfaccion laboral

Nota. Decision: *El valor de Rho es 0,458. Por lo que, la direccién de correlacion es
directa con intensidad moderada. **El p-valor (0,000) es menor al nivel alfa (0,005).
Es estadisticamente significativa. Se concluye: Rechazar la hipétesis nula, por
motivo que se existe relacion significativa. Se interpreta: Existencia de la relacion
significativa entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral en trabajadores
operativos de una empresa de servicios industriales, Callao, 2022, es decir, ambas
variables ocurren simultdneamente, va a depender de qué estilo de liderazgo

poseen los jefes para generar SL en sus trabajadores.
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Hipotesis especifica 1

HO No existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y la SL en
trabajadores operativos de una empresa de servicios industriales, Callao,
2022.

H1 Existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y la SL en trabajadores

operativos de una empresa de servicios industriales, Callao, 2022.

Tabla 8

Correlacién entre el estilo de liderazgo directivo y satisfaccion laboral

Variable N° Rho p-valor Val. Nivel Alfa a

Liderazgo directivo
_ _ 58 -0,004* 0,978** > 0,05
Satisfaccion laboral

Nota. Decision: *El valor de Rho es -0,004. Por lo que, la direccién de correlacion
es inversa con intensidad muy baja. **El p-valor (0,978) es mayor al nivel alfa (0,05).
Por tanto, no es estadisticamente significativa. Se concluye, aceptando la hipétesis
nula, por motivo que no existe relacidn significativa. Se interpreta: No existe relacion
significativa entre el liderazgo directivo y la SL en trabajadores operativos de una
empresa de servicios industriales, Callao, 2022, es decir, las variables se
desarrollan independientemente, el estilo directivo no conlleva a que los

trabajadores puedan sentirse satisfechos con sus labores.
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Hipotesis especifica 2

HO No existe relacion significativa entre el liderazgo de apoyo y la SL en
trabajadores operativos de una empresa de servicios industriales, Callao,
2022.

H1 Existe relacion significativa entre el liderazgo de apoyo y la SL en trabajadores

operativos de una empresa de servicios industriales, Callao, 2022.

Tabla 9
Correlacion entre el estilo de liderazgo de apoyo y satisfaccion laboral

Variable N° Rho p-valor Val. Nivel Alfa a

Liderazgo de apoyo
. ] 47 0,611* 0,000** < 0,05
Satisfaccion laboral

Nota. Decision: *El valor de Rho es 0,611. Por lo que, la direccion de correlacion es
directa con intensidad alta. **El p-valor (0,000) es menor al nivel alfa (0,05). Es
estadisticamente significativa. Se concluye: Rechazando la hip6tesis nula, puesto
que existe relaciéon significativa. Se interpreta: Presencia de relacion significativa
entre el liderazgo de apoyo y la SL en trabajadores operativos de una empresa de
servicios industriales, Callao, 2022, es decir, los niveles desarrollados del liderazgo

de apoyo en los jefes, puede generar satisfaccion en sus trabajadores.
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Hipotesis especifica 3
HO No existe relacion significativa entre el liderazgo participativo y la SL en

trabajadores operativos de una empresa de servicios industriales, Callao,
2022.

H1 Existe relacion significativa entre el liderazgo participativo y la SL en
trabajadores operativos de una empresa de servicios industriales, Callao,
2022.

Tabla 10
Correlacion entre el estilo de liderazgo participativo y satisfaccion laboral
Variable N° Rho p-valor Val. Nivel Alfa a

Liderazgo participativo
_ _ 42  0,417* 0,006** < 0,05
Satisfaccion laboral

Nota. Decision: *El valor de Rho es 0,417. Por lo que, la direccion de correlacion es
directa con intensidad moderada. **El p-valor (0,006) es menor al nivel alfa (0,05).
Es estadisticamente significativa. Se concluye: Rechazando la hipotesis nula, por
la existencia de relacidon significativa. Su interpretacion: Se evidencia relacion
significativa entre el liderazgo de participativo y la SL en trabajadores operativos de
una empresa de servicios industriales, Callao, 2022, es decir, los niveles
desarrollados del liderazgo participativo en los jefes, puede generar satisfaccion en

sus trabajadores.
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Hipotesis especifica 4
HO No existe relacion significativa entre el liderazgo orientado al logro y la SL en

trabajadores operativos de una empresa de servicios industriales, Callao,
2022.

H1 Existe relacidon significativa entre el liderazgo orientado al logro y la SL en
trabajadores operativos de una empresa de servicios industriales, Callao,
2022.

Tabla 11
Correlacion entre el estilo de liderazgo orientado al logro y satisfaccion laboral.

Variable N° Rho p-valor Val. Nivel Alfa a

Liderazgo orientado al logro
_ _ 28 0,124*  0,529** > 0,05
Satisfaccion laboral

Nota. Decision: *El valor de Rho es 0,124. Por lo que, la direccion de correlacion es
directa con intensidad muy baja. **El p-valor (0,529) es mayor al nivel alfa (0,05).
No es estadisticamente significativa. Se concluye: Aceptando la hipétesis nula, por
motivo que no existe relacion significativa. Interpretacion: No se evidencia relacion
significativa entre el liderazgo orientado al logro y la SL en trabajadores operativos
de una empresa de servicios industriales, Callao, 2022, es decir, ambas variables
se desarrollan independientemente, los indicadores del liderazgo orientado al logro,

no genera SL en sus trabajadores.
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V. DISCUSION

De acuerdo al planteamiento de la hipotesis general, de conocer la relacion
significativa entre las variables estilos de liderazgo (EL) y satisfaccion laboral (SL)
en trabajadores operativos de una empresa de servicios industriales, Callao, 2022;
los estudios permitieron demostrar que existe relacion estadisticamente
significativa entre ambas variables; asimismo fue demostrado a través del
estadistico Rho Spearman, donde se obtuvo un Rho = 0,458 y el p-valor (0,000) es
menor al nivel alfa (0.005), esto significa que ambas variables ocurren
simultdneamente, y va a depender de qué estilo de liderazgo desarrollen los jefes
de area para generar SL en los trabajadores; ante ello, los autores Negoro et al.
(2021) confirmaron en sus resultados de investigacion, que existe relacion
significativa entre el estilo de liderazgo y satisfaccion laboral que se desarrolla con
caracteristicas de empatia, considerando que la confianza de un lider genera
satisfaccion en los trabajadores, mas aun cuando da soporte, otorga

reconocimientos y da aliento, lo cual es sefial de valoracion al personal.

Respaldandose en la teoria de liderazgo camino-meta House (1971), la cual
sustenta que el lider es capaz de motivar a los seguidores convenciendo que al
realizar un esfuerzo considerable se logran resultados muy valiosos; Klakayan
(2022) menciond que sus resultados se centraron en los cuatro EL (directivo, de
apoyo, participativo y orientado al logro), mostrando relacion directa con la SL, lo
cual generé mayor satisfacciéon con el ambiente de trabajo y reconocimientos a la
persona. En semejanza con la investigacion de Alegre et al. (2021) quienes
presentaron como resultado de estudio la relacion entre los EL y la actitud ante el
cambio organizacional, concluyendo que personal de primera linea debe tomar
decisiones asertivas permitiendo que su liderazgo sea efectivo ante cualquier
escenario. En mencion a lo anterior, segun los resultados alcanzados, puedo inferir
gue de acuerdo con la relacién que existe entre los EL y la SL, los lideres deben
poseer cualidades, competencias y habilidades que permitan afrontar los diferentes
escenarios que se presentan en la organizacion, gestionando con eficacia al

personal a cargo.
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Asimismo, la relacion del estilo de liderazgo directivo y la SL, no presento
relacion significativa, segun el estadistico utilizado de Rho Spearman; con el cual
se obtuvo el valor de Rho -0,004, es decir que la direccion es inversa con intensidad
muy baja careciendo de relacibn entre ambas variables, lo cual genero
insatisfaccion laboral en los trabajadores de cara a sus labores. Siendo semejante
con la investigacion de Alcarraz (2021), quien sostuvo como resultado que el
liderazgo directivo y la SL, se relacionan en un nivel de correlacion moderado (Rho
0,474 y p-valor 0,000), debido al alto interés y cualidades con las que cuentan los
lideres. En mi opinidn, estos resultados se presentan porque la empresa de estudio
cuenta con jefes de formacion militar, quienes gestionan regidos a las normas y
aspectos que enmarcan su conducta basada en la autoridad que les ha sido
otorgada segun el nivel jerarquico que ocupan, teniendo potestad de imposicion de
las misiones que les asignan sus superiores, y que muchas veces a fin de cumplir
con las tareas lo hacen con exigencia, rigidez y autoritarismo, es por ello que estos

lideres cuentan con caracteristicas especiales.

Respaldandome en lo que sostuvo el autor Jason (2009) del liderazgo que
aplican los militares, quienes tienen como arte la influencia en los soldados,
obligandolos a cumplir con las misiones que les imponen sus superiores, siguiendo
los procesos establecidos de direccion, permitiendo el cumplimiento de la mision
de manera profesional y con ética, teniendo en cuenta la mejora de sus

capacidades, las cuales contribuiran siempre al logro de los objetivos o mision.

Respecto al enfoque tedrico, Robbins et al. (2013), menciona a la teoria
conductual, la cual se basa en la conducta mediante la cual se llega a ser un lider
aplicando su aprendizaje, donde el ser humano va desarrollando habilidades y
comportamientos permitiéndole alcanzar un liderazgo efectivo. Por lo tanto, puedo
mencionar que los resultados obtenidos permiten que el desarrollo de este estilo de
liderazgo se aplique teniendo en cuenta la motivacion del personal, situaciones
organizacionales y el impacto que genera al aplicarlo, sin descuidar el cumplimiento
de los objetivos, involucramiento en las tareas asignadas, aplicacion de estrategias,

gestionar de forma estructurada, rigiéndose a las normas y plazos establecidos.

En cuanto a los resultados obtenidos en la relacion del estilo de liderazgo de

apoyo y la SL, se evidencié que existe relacion significativa directa con intensidad
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alta, segun el estadistico de Rho Spearman, sin embargo al ser un p-valor = 0,000
siendo menor al nivel alfa = 0,05; este rechaz6 a la hipétesis nula; por tal motivo se
puede inferir que los jefes con estilo de liderazgo de apoyo generan satisfaccion en
los trabajadores, siendo esto semejante con la investigacion de los autores,
Mwaisaka et al. (2019) quienes aportaron con sus resultados obtenidos en su
analisis estadistico, que el jefe de area al mantener una relacion laboral amigable
con su personal a cargo o miembros de equipo de trabajo, se identifica que rara vez
el personal presenta ausentismo al centro de labores; lo cual esta relacionado a
que el jefe conserva una relacion de trabajo amistosa generando en ellos
compromiso, identificacién, motivacion, productividad, cumplimiento de objetivos y
SL.

Siendo también similar con la investigacion de Wu et al (2017) quienes
precisaron que el liderazgo con caracteristicas de apoyo hacia sus trabajadores,
permitieron un 6ptimo comportamiento y desempefio de labores de forma proactiva;
generando un cambio significativo y motivado en el personal; esta investigacion
estuvo basada en la teoria de apego, ya que las caracteristicas de apoyo que el
lider demuestra, predicen de manera positiva la conducta proactiva del personal, al
aumentar la motivacion y autoeficacia segun su rol. Asimismo, se respalda en la
teoria de relaciones humanas, donde el liderazgo de apoyo genera satisfaccion
laboral, ya que las mismas caracteristicas de este estilo de liderazgo permite una
calida relacion entre el lider y el subordinado, generando pensamiento optimista y
positivo del ser humano en las organizaciones, resumidas en la manifestacion de
necesidades de capacitacion constante a los trabajadores, brindandoles apoyo a
fin que realicen tareas complejas, en la automatizacion del trabajo, hasta lograr la
reduccion de tareas rutinarias, promoviendo también la flexibilidad y creatividad de

los trabajadores.

En mi opinidn, este estilo de liderazgo a pesar de contar con facultades para
asignar responsabilidades, tareas, establecer plazos, respetar normativas
organizacionales, este estilo cuenta con caracteristicas de empatia, servicio,
integridad, atendiendo ciertas situaciones que pueden abarcar temas personales
del trabajador, generando de esa manera confianza mutua, y no sélo van a dirigir,

sino también van a ser ejemplo a seguir, logrando un ambiente laboral positivo,
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donde su personal se sienta a gusto, asumiendo responsabilidades de gran

envergadura, trabajando en equipo con vision alcanzar la metas.

Referente a los resultados obtenidos en la relacion del estilo de liderazgo
participativo y la SL, se evidencio que existe relacién significativa directa con
intensidad moderada, segun el estadistico utilizado de Rho Spearman, al obtener
un p-valor = 0,006, siendo menor al nivel alfa = 0,05, rechazando la hipétesis nula
y evidencidndose que este estilo de liderazgo genera SL en trabajadores operativos
de una empresa de servicios industriales, Callao, 2022; presenté semejanza con el
estudio del autor Klakayan (2022) quien mencion6 que sus resultados estaban
centrados en la teoria de liderazgo camino-meta de House, quien presento cuatro
EL (directivo, de apoyo, participativo y orientado al logro), los cuales fueron
relacionados directamente con la SL, en dos fases (cualitativa y cuantitativa),
mostrando que el estilo de liderazgo predominante en el estudio es el estilo de
liderazgo participativo, con influencia positiva directa en la SL; y respecto a la
variable SL, se detall6 que existe poca satisfaccion con los beneficios
remunerativos, puesto de trabajo y la promocion de personal, resaltando mayor

satisfaccion en el factor ambiente laboral y reconocimiento personal.

De igual importancia, los autores Bracamonte y Gonzalez (2022) en su
estudio semejante, demostraron que EL predominante, es el liderazgo democratico,
el cual presenta caracteristicas que permiten manejar situaciones de la manera
Optima, asumiendo toma de decisiones importantes e involucrando de forma
permanente a su equipo de trabajo, al cual lo ve como un equipo multidisciplinario
y fundamental en la toma de decisiones, desempefio de labores y acatamiento de
objetivos; relacionando a este estilo de liderazgo las caracteristicas de
preocupacion, comprension, motivacion, tolerancia, involucramiento y aliento al
equipo que presenta el lider. Asimismo, el estudio de los autores Banjarnahor et al.
(2018), quienes presentaron resultado con semejanza, en la existencia de relacion
del estilo de liderazgo participativo y la SL, sefialaron que el éxito de los directivos
para movilizar el potencial de las personas, alcanzar una satisfaccion positiva y
compromiso esperado, dependié mucho del tipo de liderazgo que se desarrolle, es

asi que, segun los resultados obtenidos, determinan que el estilo de liderazgo
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participativo tiene efecto positivo significativo en la satisfaccion de los trabajadores,

siendo como un mediador entre el estilo de liderazgo participativo y la organizacion.

Estas investigaciones, se respaldan en la teoria de las relaciones humanas,
enfocados en los resultados, existiendo relacion entre el liderazgo participativo y la
SL, forjando bienestar laboral, confianza y seguridad, permitiendo involucrar al
trabajador para la toma de decisiones, alentdndolos para que intervengan o
participen en los procesos con responsabilidad de mayor envergadura, objetivos,
metas laborales; repercutiendo positivamente en la satisfaccion del trabajador. De
mi punto de vista, este estilo de liderazgo permitira generar un vinculo de cercania
y confianza entre el trabajador y su jefe, reforzando la comunicacion inmediata, e
involucrdndolo de manera activa y constante en responsabilidades de mayor
envergadura, incentivando a su crecimiento profesional propiciando buen clima

laboral y satisfaccion en el trabajador.

Como ultima hipotesis planteada, referente a la relacion entre el estilo de
liderazgo de apoyo y la SL, en esta investigacion, los resultados evidenciaron que
la direccion fue directa con intensidad muy baja, generando la aceptacion de la
hipotesis nula, por obtener un p-valor = 0,529 el cual es mayor al nivel alfa = 0,05,
determinando la inexistencia de relacién entre el EL orientado al logro y la SL, del
personal operativo de una empresa de servicios industriales, Callao, 2022; es decir,
ambas variables se desarrollan de forma independiente, y los indicadores del
liderazgo orientado al logro, no genera SL en sus trabajos. Por lo tanto, el estudio
de Rousseau (1997) contradice los resultados obtenidos en la hipétesis planteada
del EL de apoyo y la SL, puesto que el autor sefial6 en forma general que el
liderazgo es una fuerza que motiva de forma intrinseca o extrinseca a su equipo de
trabajo, quienes en conjunto alcanzaran los objetivos y metas tanto personales

como organizacionales.

Asimismo, el estudio de Usman et al. (2022), se evidencio también que EL y
actuacion empleada tiene un valor significativo, de igual forma la SL y actuacion
empleada, y con la motivacion laboral en la actuacion empleada; dichos resultados
mostraron la influencia significativa entre las variables independientes, estilo de
liderazgo, SL y motivacion laboral en la variable actuacion empleada; lo cual

también discrepa de los resultados obtenidos en la hipétesis planteada. Igualmente,
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en el estudio de Sadiartha et al (2018) obtuvo como resultado que la cultura
organizacional tiene un efecto, pero no significativo en la SL; por otro lado, la
comunicacion tiene efecto significativo en la SL y finalmente el estilo de liderazgo
presente efecto significativo con la SL, variable de la cultura de la organizacion.

En relacion con el enfoque tedrico identificado, se menciona a teoria del
comportamiento, la cual predice la relacion entre las variables; ya que desarrolla un
estilo dindmico, democratico, de gestion de puertas abiertas, impulsa al crecimiento
personal, atiende obstaculos, proporciona atencion y orientacion en funcion de los
objetivos; teniendo presente cuatro elementos importantes como personas,
ambiente de trabajo, tecnologia necesaria, y estructura acorde a los objetivos

organizacionales.

En mi opinién, los resultados obtenidos en la hipétesis planteada, en su
mayoria no presentaron semejanza de relacion con lo que plantean los diferentes
autores, pudiendo sustentarse en que, existe en la organizacion de estudio factores
gue estan impidiendo la relacién entre el liderazgo orientado al logro y la SL,
pudiendo ser, la poca participacion del personal en la definicion y conocimiento de
sSus metas y objetivos, asi como también el poco interés que demuestras los jefes
para con el desarrollo profesional, lo cual no permite al trabajador crecer dentro de
la organizacion quitandole la oportunidad a ser competitivo, talvez por el temor que

el subordinado tenga mayores conocimientos que el jefe.
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VI. CONCLUSIONES

Se concluy6 que existe relacion significativa entre los estilos de liderazgo y la
satisfaccion laboral en trabajadores operativos de una empresa de servicios
industriales; es decir que dependera de qué estilo de liderazgo desarrollen los

jefes y como lo apliquen para generar satisfaccion laboral en sus trabajadores.

Se determiné que no existe relacidn significativa entre el liderazgo directivo y
la satisfaccion laboral en trabajadores operativos de una empresa de servicios
industriales; efectuandose una correlacion inversa con intensidad muy baja,
es decir que el liderazgo directivo no conlleva a que los trabajadores se
sientan satisfechos, con poco compromiso, trabajan bajo intimidacion y

discrepancia a la gestion del jefe de area.

Se determind la existencia de relacion significativa entre el liderazgo de apoyo
y la satisfaccion laboral en trabajadores operativos de una empresa de
servicios industriales; efectuandose una correlacion directa con intensidad
alta; es decir que los niveles desarrollados del liderazgo de apoyo de los jefes,
puede generar satisfaccion laboral, permitiendo consolidar el compromiso y

afianzar el desempefio laboral.

Se determind la existencia de relacion significativa entre el liderazgo
participativo y la satisfaccion laboral en trabajadores operativos de una
empresa de servicios industriales; efectuandose una correlacion directa con
intensidad moderada; es decir que los niveles desarrollados del liderazgo
participativo de los jefes, puede generar satisfaccion laboral, compromiso,

integracion, reduccion de reprocesos.

Se determind que no existe relacion significativa entre el liderazgo orientado
al logro y la satisfaccion laboral en trabajadores operativos de una empresa
de servicios industriales; efectuandose una correlacién directa con intensidad
muy baja; es decir ambas variables se desarrollan independientemente por lo
que los indicadores del liderazgo orientado al logro, no genera satisfaccion
laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

Teniendo en cuenta que los estilos de liderazgo se encuentran relacionados
con la satisfaccion laboral, se recomienda al Gerente Zonal del Centro de
Operacién de la organizacién en estudio, impartir y reforzar los objetivos de la
organizacion e implementar estrategias para fortalecer las competencias,
conocimientos y habilidades de los jefes de area, a fin que permita afrontar
diversas situaciones organizacionales, mejorando su gestion y alcanzando la

satisfaccion del personal.

Se recomienda al Gerente de Gestion Humana, tener en cuenta los resultados
de Clima Laboral y Evaluacién de Desempefio por competencias, los cuales
van a permitir identificar las brechas de conocimientos, competencias y
habilidades, debiendo ser consideradas en el Plan de Capacitacion; asimismo
se debe priorizar los cursos de habilidades blandas para jefes de area, lo cual

repercutira de forma favorable en su gestion interna.

Se recomienda a los jefes de area, mantener una gestién basada en generar
un ambiente laboral armonioso, flexible y constante comunicacién interna
entre lideres y subordinados; asimismo es necesario implementar
herramientas internas, que faciliten y permitan llevar un control del
desempeiio y competencias del personal a su cargo, a fin de que se utilicen
en los procesos de promocién y reconocimientos, prevaleciendo la equidad y

transparencia.

Se recomienda a los supervisores, continuar con las actividades que permitan
la integraciéon e involucramiento del personal; asimismo, implementar en su
gestion el feedback lo cual permitira reforzar el sentido de compromiso y
responsabilidad.

Se recomienda a todos los trabajadores, mayor compromiso en el logro de los
objetivos de la organizacion y en lo personal, asimismo, asistir a las
capacitaciones que otorga la empresa, lo cual permite mejoras sus

competencias y habilidades.
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Anexo 1. Matriz de consistencia de la tesis
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industriales, Callao, |industriales, Callao, | 2022. la remuneracion Formacion 12 ;Total d
20227 2022. y las — oy e
prestaciones Negociacione 13-14 (TD)
s Laborales '
Incentivos
econdémicos 15




¢, Cuél es la relacién
gue existe entre el
liderazgo
participativo y la
satisfaccion laboral
en trabajadores
operativos de una
empresa de
servicios
industriales, Callao,
20227

Conocer la relaciéon
gue existe entre el
liderazgo
participativo y la
satisfaccion laboral
en trabajadores
operativos de una
empresa de
servicios
industriales, Callao,
2022.

Existe relacion
significativa entre el
liderazgo
participativo y la
satisfaccion laboral
en trabajadores
operativos de una
empresa de servicios
industriales, Callao,
2022.

¢Cual es la relacion
gue existe entre el
liderazgo orientado
al logroy la
satisfaccion laboral
en trabajadores
operativos de una
empresa de
servicios
industriales, Callao,
20227

Conocer la relaciéon
gue existe entre el
liderazgo orientado
allogroy la
satisfaccion laboral
en trabajadores
operativos de una
empresa de
servicios
industriales, Callao,
2022.

Existe relacion
significativa entre el
liderazgo orientado al
logro y la satisfaccion
laboral en
trabajadores
operativos de una
empresa de servicios
industriales, Callao,
2022.

Satisfaccion 16
_SatjsfaCC|on Oportunidad 17;18
intrinseca

Toma de

decisiones 19

personales

Limpieza,

higiene y 20
Satisfaccién con |salubridad
el ambiente Entorno fisico
fisico y espacio 21;22

laboral
Satisfaccién con R|tm_3 y dd
la cantidad de gam' a" € | 23;24
produccion esarrollo de

trabajo

Materiales

; 25

Satisfaccién con asignados
la calidad de
produccion Calidad de

trabajo 26

Disefio de investigacion:

Poblaciény
Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de andlisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Aplicada

Disefio: No experimental, descriptivo
correlacional, transversal

Poblacién: 320
Muestra: 175

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Método: Hipotético - deductivo




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de las variables

Para House (2971)
propone que los estilos de
liderazgo no son innatos a
la persona, debe
ajustarse a las situaciones
consideradas en la teoria
de la meta.

se pueden diversificar en el
estilo de liderazgo directivo,
de apoyo, participativo y
orientado a los resultados.

Liderazgo orientado al
logro

1. Asigna metas
2. Desarrollo
profesional

Varlable_s de Definicion conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores Esca_la_ Eje
estudio medicion
1. Autoritario
Robbins et al. (2013) Liderazgo directivo | 2 EStablece
refiere que es un conjunto plazos
de caracteristicas que 3. Estructurado
posee el lider de una
organizacién que | Se mide con el cuestionario
permiten conducir a los |elaborado por la autora de
trabajadores hacia el|la investigacion, cuya 1. Considerado
logro de metas, éxito o |finalidad es identificar los| Liderazgo de apoyo 2. Comprensivo
fracaso. estilos de liderazgo que 3. Amistoso
Se encuentra basado en|buscan la evaluacion de la
. formacion, experiencias, | capacidad y habilidad que
Estilos de . :
liderazgo estlmulos, que van a Flene I_a persona para ORDINAL
motivar al lider ante las |influenciar, guiar, dirigir,
diversas  circunstancias | ensefiar a los integrantes 1. Comunicativo
que se puedan presentar. | de su equipo, para alcanzar | Liderazgo participativo 2. Trabajo en
un fin en comdn, los cuales equipo




Satisfaccion
laboral

Melia et al (1990) sostuvo
como el conjunto de
actitudes con las que
cuenta un individuo hacia
el desarrollo de las
labores asignadas, las
mismas que estan
referidas a actividades
generales y especificas,
segln su puesto de
trabajo. Locke (1976,
como se cita en Chiang et
al. 2010, p. 156-159)
define a la SL como una
etapa emocional,
placentera y positiva; que
resulta de la percepcion
relativa de las
expectativas laborales del
individuo pudiendo estar
definida por las
combinaciones de varios
aspectos de la
satisfaccion personal,
relacionados y
condicionados por la
supervision  del jefe
inmediato, oportunidades
de promocion, grado de
responsabilidad,
condiciones laborales y
relaciones
interpersonales con sus
comparnieros.

Se mide con el cuestionado
adaptado por la autora de la
investigacion, donde se
evaluara la satisfaccion
laboral del personal en
diferentes factores.

Satisfaccién con la

Relacién con
los superiores

supervision y 2. Participacion
participacién en la en la toma de
organizacion decisiones
3. Supervision
1. Salario
Satisfaccién con la 2. Promocyc}n
. 3. Formacion
remuneracion y las 4. Negociaciones
prestaciones ' laborales
5. Incentivos
econdémicos
1. Satisfaccion
Satisfaccion intrinseca 2. Oportunidad
3. Tomade
decisiones
personales
1. Limpieza,
Satisfaccion con el hlg{lebn_edy q
ambiente fisico salubridad
2. Entorno fisico
y espacio
laboral
Satisfaccioén con la 1. Ritmoy
cantidad de cantidad de
produccion desarrollo del
trabajo
1. Materiales
Satisfaccion con la asignados
calidad de produccién 2. Calidad de
trabajo

ORDINAL




Anexo 3. Certificado de validez de los instrumentos, por expertos

Expertos que realizaron la validacion de instrumentos

N° Experto Grado Especialidad Resultado
1 Villanueva Figueroa, Rosa Elvira Doctora Administracion Aplicable
2 Guerra Bendezu, Carlos Andrés Magister Metodologia Aplicable
3 Cardenas Saavedra, Abraham Doctor Administracion Aplicable




Experto 1

ilf' ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Estilos de Liderazgo

N DIMENSIONES ! items Pertinencia® | Relevancia®| Claridad? Sugerencias
Liderazgo directivo Si | No S | No | S | No

1 Tu jefe inmediato te ordena que los resultados sean tal y como él 1o 7 v v
espera.

2 Te azigna las actividades que no te compete para tu puesto de v v v
trabajo.

3 Te ordena realizar actividades en plazos corfos, obligandote a trabajar v v v
horas extras.

4 | Establece periodos de ejecucidn de las tareas asignadas. v ¥ v

5 | Establece parametros en el desarrollo de las tareas asignadas. v v ¥

6 | Detalla al personal el método del desarrollo de las tareas asignadas. v v v
Liderazgo de apoyo Si | No  Si | No | Si | No

7 | Otorga apoyo personal y laboral cuando el trabajador lo solicite. v v v

8 | Brinda soporte ante incidencias inesperadas. v v v

g 1€ brinda explicaciones detalladas de las actividades de complejidad | . v v
gue no entiendes.
Se preocupa por afianzar competencias, otorgando capacitaciones

0 | -0 F v v ¥
individualizadas.

11 | Entabla lazos de amistad con todo el personal del area. v v v

12 Brinda apoyo en el desarrollo de trabajos, cuando el personal v s v

presenta inconvenientes.




o

Liderazgo participativo Si No Si No Mo

13 | Te brinda recomendaciones para desarrollar mejor tus actividades. v

t‘

14 | Escucha sugerencias & iniciativas del personal.

Consulta posibles soluciones técnicas e inmediatas frente a

15
problemas eventuales.

Te da a conocer los objetives y actividades que se desarrollan en la

16
empresa.

1T | Celebra contigo y los demas, los logros obtenidos.

LN N

18 | Distribuye tareas teniendo en cuenta las limitaciones del personal.

Sientes que tu jefe participa en el desarrollo de tareas asignadas al
area.

T W e N I
T N N e T N

*

&

No 5i No No

&

Liderazgo orientado al logro

Asigna ciertas tareas para identificar las competencias que tienes.

Programa trabajos teniendo en cuenta las metas del dia laboral,

W B
R BN

Asigna tareas de gran envergadura a los diferentes niveles jerarquicos
dentro del area.

Programa capacitaciones a todos los trabajadores para afianzar
competencias.

‘,\
4

A B Y Y

Brinda facilidades de horario para seguir estudios relacionados a su /
puesto de trabajo.

BB (R BB

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dra. VILLANUEVA FIGUEROA, ROSA ELVIRA DMI: 07586867

Especialidad del validador: Dra. Administracidn; Mstra. Marketing y Comercio Internacional; Mstra. Gestion Pablica; Mg. Educacidn; Lic. Adm.

'Pertinencia; El item coresponde al concepto teonco formulada. Los Olivos. 22 de actubre del 2022
"Relevancia: El ltemn es apropiado para representar al components o !

dimensidn especifica del constructo

Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del ilem, es
conciso, exacto y dirscto

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuanda los items planteados
=on suficientes para medir la dimensidn

Firma del Experto Informante



Experto 2

~ﬁ“’i ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Estilos de Liderazgo

N* DIMENSIOMES ! items Pertinencial | Relevancia?| Claridad? Sugerencias
Liderazgo directivo Si No Si No Si No

4 | Tu jefe inmediato te ordena que los resultados sean tal y como &l lo - - v
espera.

3 Te asigna las actividades que no te compete para tu puesto de < o u'
trabajo.

3 Te ordena realizar actividades en plazos cortos, obligandote a trabajar _, > (
horas extras.

4 | Establece pericdos de ejecucion de las tareas asignadas. v L v

5 Establece parametros en el desarrollo de las tareas asignadas. v v v

] Detalla al perzonal el método del desarrollo de las tareas asignadas. v b d
Liderazgo de apoyo Si No 5i No Si No

7 | Otorga apoyo personal y laboral cuando el trabajador lo solicite. ¥ v v

8 | Brinda soporte ante incidencias inesperadas. v ' v

R Te brinda explicaciones detalladas de las actividades de complejidad e > ,
gue no entiendes.
Se preocupa por afianzar competencias, otorgando capacitaciones

b L I e ; v - v
individualizadas.

11 | Entabla lazos de amistad con todo el personal del area. v L L

12 Brinda apoyo en el desarrollo de trabajos, cuando el personal / - ‘,
presenta inconvenientes.
Liderazgo participativo Si Mo 5 Mo Si No

13 | Te brinda recomendaciones para desarrollar mejor tus actividades. v v v

14 | Escucha sugerencias e iniciativas del personal. v L "

95 Consulta posibles soluciones técnicas e inmeadiatas frente a - > -
problemas eventuales.

16 Te da a conocer los objetivos vy actividades que se desarrollan en la > i v
empresa.

17 | Celebra contigo y los demas, los logros obtenidos. v L v

18 | Distribuye tareas teniendo en cuenta las limitaciones del personail. v + ol
Sientes gue tu jefe participa en el desarrollo de tareas asignadas al

19 Area v v d




Liderazgo orientado al logro Si No Si No Si No
20 | Asigna ciertas tareas para identificar las competencias que tienes. v ¥ v
# | Programa trabajos teniendo en cuenta las metas del dia laboral. v v v
op | Asigna tareas de gran envergadura a los diferentes niveles jerarquicos | o v
dentro del area.
Programa capacitaciones a todos los trabajadores para afianzar 7 " i
competencias.
Brinda facilidades de horario para seguir estudios relacionados a su 7 7 7
puesto de trabajo.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mstro. GUERRA BENDEZU, CARLOS ANDRES DNI: 09726163

Especialidad del validador: Mstro. Educaciéon con mencidn Gestion y Docencia Educativa; Licenciado en Administracidn.

Pertinencia: El item corresponde al concepto tednco formulada. Los Olivos. 15 de octubre del 2022
*Relevancia: El itern es apropiado para representar al componente o ! o
dimension especifica del constructo

}Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del iem, es
canciso, exaclo v directo

Nota: Suficiencia, se dice suficenca cuando los iterns planteados
son suficientes para medir la dimensidn

Firma del Experto Informante



Experto 3

~ﬁ:|' ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Estilos de Liderazgo

' We DIMENSIONES | items Pertinencia' |Relevancia? Claridad® | Sugerencias
Liderazgo directivo Si No Si No Si No
1 Tu jefe inmediato te ordena que los resultados sean tal y J J J
como €l lo espera.
2 Te asigna las actividades que no te compete para tu puesio J J J
de trabajo.
5 | Teordena realizar actividades en plazos cortos, obligandote a v J J
| trabajar horas extras. |
4 | Establece periodos de ejecucitn de las tareas asignadas. W v W
5 Establece parametros en el desarrollo de las tareas v J J
| asignadas. .
g | Detalla al personal el método del desarrolio de las tareas J J J
asignadas.
| Liderazgo de apoyo si No Si | No | Si  No
7 Otorga apoyo personal y laboral cuando el trabajador lo v r N
solicite.
8 | Brinda soporte ante incidencias inesperadas. v W W
8 Te brinda explicaciones detalladas de las actividades de v v J
complejidad gue no entiendes.
10 Se preocupa por afianzar competencias, otorgando J r r
capacitaciones individualizadas. N "
11 | Entabla lazos de amistad con todo el personal del drea. v v v
12 Brinda apoyo en el desarrollo de trabajos, cuando el personal J J J
presenta inconvenientes.
Liderazgo participativo Si No Si No Si No
13 Te _b{inda recomendaciones para desarrollar mejor tus J J J
actividades.
14 | Escucha sugerencias e iniciativas del personal. v v v
15 Consulta posibles soluciones técnicas e inmediatas frente a J J J
| problemas eventuales.
16 Te da a conocer los objetivos y actividades que se desarmmollan J N J
€n la empresa.
17 | Celebra contigo y los demds, los logros obtenidos. W v Y
18 Distribuye tareas teniendo en cuenta las limitaciones del J N J
personal.
19 Sientes que tu jefe participa en el desarrollo de tareas ; J f
asignadas al drea. N N




Liderazgo orientado al logro Si | Neo Si_ | No |[si | No
20 Asigna ciertas tareas para identificar las competencias que J v N
tienes.
Programa trabajos teniendo en cuenta las metas del dia /
i | v v W
laboral.
Asigna tareas de gran envergadura a los diferentes niveles J J J
jerargquicos dentro del drea.
Programa capacitaciones a todos los trabajadores para J J J
afianzar competencias.
2 Brinda facilidades de horario para seguir estudios J J J
relacionados a su puesto de trabajo.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Cardenas Saavedra, Abraham DNI: 07424958

Especialidad del validador: PhD en Educacion & Investigacian Cientifica; Dr. en Administracidn; Mstro. Gestion de Alta Direccian; Mstro. Docencia
Universitaria; Llc. en Administracian,
Pertinencia: El ilem coresponds al conceplo tedeico formulade, Lima, 24 de octubre del 2022

‘Relevancia: El item &5 apropiado para representar al components o
dimension especifica del constructs

“Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del itern, es y .
conciso, exaclo y direcio /(-—;_d_.,_. i

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los fems planteados
son suficientes para medin [a dimensidn

Firma del Experto Informante



Experto 1

‘ﬁ“’i ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Satisfaccion Laboral

"d

DIMENSIOMNES ! items

Satisfaccion con la supervision y participacion en la organizacion

Pertinencia' | Relevancia?®

Si

No

5i

No

Claridad?

Si

No

Sugerencias

L5

Las relaciones personales con tus gerentes vy directivos de la

| empresa, es cordial.

Sientes que tu relacién personal con tu jefe inmediato es armoniosa.

(=)

Recibes igualdad de trato y justicia por parte de tu jefe inmediato.

Recibes apoyo de parte de tu jefe inmediato.

|

Participas en |la toma de decisiones de tu area o departamento.

Participas en |la toma de decisionas de tu grupo de trabajo, en temas
relacionados a la empresa.

Tu jefe inmediato supervisa el desarrollo de tu trabajo asignada.

La supervision gue realiza tu jefe inmediato es la adecuada.

Recibes supervision especifica y con frecuencia de tu jefe inmediato.

SN S S ENENENI

N Y A R T

RN RN NN RN IEY

Satisfaccion con la remuneracion y las prestaciones

“

No

Wl
=

7]
=

No

10

Recibes una remuneracion a corde a las responsabilidades y carga
laboral asignada a tu puesto de trabajo.

1"

Cuentas con oportunidades de promocidn o ascensos, segun tu
puesto de trabajo o formacion profesional.

12

La empresa te otorga oportunidades de formacion profesional.

13

Tienes oportunidad de negociar con la empresa sobre aspectos
laborales.

14

15

La empresa cumple con leyes laborales, politicas y convenios

| celebrados.

La empresa le otorga incentivos, bonificaciones y premios
ECONOMICOS.

LSS AN EN RN AR

LS N . N I N W

AN N AN

Satisfaccion Intrinseca

@

W
=

1]
=

16

Siente agrado de las labores que desempefia en su puesto de trabajo.

7

Cuenta con oportunidades de realizar las actividades laborales donde
mas destaca.

18

Cuenta con oportunidades de hacer las cosas que le agradan.

19

Cuenta con capacidad para decidir autonomamente aspectos relativos

| sobre su trabajo.

RN

LA NN

SRS IENEN




Satisfaccién con el ambiente fisico Si No Si No Si No
20 | Cuenta con limpieza, higiene y salubridad en su lugar de trabajo. v v v
Su espacio de trabajo cuenta con iluminacién, ventilacién y temperatura
1 | seqln lo establecido por la normativa de Sequridad y Salud en el | ¥ ¥
| Trabajo, ley 29783. |
97 Su espacio .fismn- es adecuado para el desarrollo v v 7
| de sus funciones. |
Satisfaccion con la cantidad de produccién Si No Si No Si No
Los objetivos, metas y cantidad de produccién asignada, esta de
3 ¥ o ¥
acuerdo a tu desempefio.
24 | Sigue el ritmo de trabajo al que se encuentra sometido v v v
Satisfacciéon con la calidad de produccion Si No 5i No Si No
25 Cuenta con los medios y recursos por parte de su empresa, para el o s
desarrollo de sus actividades
26 Sus resultados obtenidos cuentan con la calidad de la produccion que 7 7 7
S5e requiere
Obsearvaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dra. VILLANUEVA FIGUEROA, ROSA ELVIRA DNI: 07586867

Especialidad del validador: Dra. Administracion; Mstra. Marketing y Comercio Internacional; Mstra. Gestion Pdblica; Mg. Educacion; Lic. Adm.

'Pertinancia: El item cormesponde al concepto tedeico formulade. Los Olivos, 22 de octubre del 2022
‘Relevancia: El item es apropiado para represantar al components o
dimensidn especifica del constructo

*Claridad: S¢ entiende sin dificultad alguna el enuncado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensidn

Firma del Experto Informante



Experto 2

i—ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Satisfaccién Laboral

"d

DIMENSIOMES | items

Satisfaccion con la supervision y participacion en la organizacion

Pertinencia' | Relevancia®

Si

No

Si

Mo

Claridad?

Si

No

Sugerencias

Las relaciones personales con tus gerentes y directivos de la

| empresa, es cordial.

Sientes que tu relacién personal con tu jefe inmediato es armoniosa.

Recibes igualdad de trato v justicia por parte de tu jefe inmediato.

Recibes apoyo de parte de tu jefe inmediato.

| e | w R

Participas en la toma de decisiones de tu area o departamento.

Participas en la toma de decisionas de tu grupo de trabajo, en temas
relacionados a la empresa.

Tua jefe inmediato supervisa el desarrollo de tu trabajo asignada.

La supervision que realiza tu jefe inmediato es la adecuada.

Recibes supervision especifica y con frecuencia de tu jefe inmediato.

N R R RN ENENENE

NN N RN NN

RN EN RS RN RN

Satisfaccion con la remuneracion y las prestaciones

@

1]
-

i

10

Recibes una remuneracion a corde a las responsabilidades y carga
laboral asignada a tu puesto de trabajo.

11

Cuentas con oportunidades de promocion o ascensos, segun tu
puesto de trabajo o formacidon profesional.

12

La empresa te otorga oportunidades de formacion profesional.

13

Tienes oporiunidad de negociar con la empresa sobre aspectos
laborales.

14

15

La empresa cumple con leyes laborales, politicas y convenios

| celebrados.

La empresa le otorga incentivos, bonificaciones y premios
economicos.

AN N AN I

S N . W e N R S A

A N A Y

Satisfaccion Intrinseca

@

w
-

&

16

Siente agrado de las labores que desempefia en su puesto de trabajo.

7

Cuenta con oportunidades de realizar las actividades laborales donde
mas destaca.

18

Cuenta con oportunidades de hacer las cosas que le agradan.

19

Cuenta con capacidad para decidir autonomamente aspectos relativos

| sobre su trabajo.

IENIENIEN

LS N L N N

SENIENEY




Satisfaccion con el ambiente fisico S§i | No Si No | Si No
20 | Cuenta con limpieza, higiene y salubridad en su lugar de trabajo. v v v
Su espacio de trabajo cuenta con iluminacién, ventilacién y temperatura
2 | segln lo establecido por la normativa de Seguridad y Salud en el | « v ¥
| Trabajo, ley 29783, |
22 Su espacio Ifimm es adecuado para el desarrolla v v v
| de sus funciones. |
Satisfaccion con la cantidad de produccion Si | No Si No | Si No
Los objetivos, metas y cantidad de produccion asignada, esta de
23 v v v
acuerdo a tu desempefio.
24 | Sigue el ritmo de trabajo al que se encuentra sometido v v v
Satisfaccion con la calidad de produccion S5i | No 5i No | Si No
25 Cuenta con los medios y recursos por parte de su empresa, para el & s -
desarrollo de sus actividades
Sus resultados obtenidos cuentan con la calidad de la produccion que v v v
e requiera

Observaciones (precisar si hay suficiencia): EXISTE SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicabla [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mstro. GUERRA BEEMDEZU, CARLOS ANDRES DNI: 09726163
Especialidad del validador: Mstro. Educacién con mencién Gestién y Docencia Educativa; Licenciado en Administracidn.

'Pertinencia: El item comesponde al concepto tedeico formulade. Los Olivos, 15 de octubre del 2022
‘Relevancia: El itam g3 apropiado para representar al componente o .
dimensidn especiiica del construclo

*Claridad: S& entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y dirscto

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante



Experto 3

ilf'l ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: Satisfaccién Laboral

N® DIMENSIONES / iteams Pertinencia® |[Relevancia? Claridad? Sugerencias
Satisfaccion con la supervision y participacion en la Si No Si No Sii No
| organizacidn
’ Las relaciones personales con tus gerentes y directivos de la J J S
| empresa, s cordial.
2 Sientes que tu relacién personal con tu jefe inmediato es J J N
armoniosa.
3 Recibes igualdad de trato y justicia por parte de tu jefe J J J
inmediato,
4 | Recibes apoyo de parte de tu jefe inmediato. v v V
5 Participas en la toma de decisiones de tu area o J J J
departamento.
6 Participas en la toma de decisiones de tu grupo de trabajo, en J J J
temas relacionados a la empresa.
7 Tu jefe inmediato supervisa el desarrollo de tu trabajo J J J
| asignado.
B | La supervisién que realiza tu jefe inmediato es la adecuada. W W v
g Recibes supervision especifica y con frecuencia de tu jefe J J J
inmediato.
Satisfaccion con la remuneracién vy las prestaciones Si No Si Ko 5i No
10 Recibes una remuneracion a corde a las responsabilidades v J v J
carga laboral asignada a tu puesto de trabajo.
1 Cuentas con oportunidades de promocidn o ascensos, segln J J J
. | tu puesto de trabajo o farmacidn profesional.
| 12 | La empresa te otorga oportunidades de formacién profesional. | + v W
13 Tienes oportunidad de negociar con la empresa sobre ; J |
| aspectos laborales. v v
14 La empresa cumple con leyes laborales, politicas y convenios J J N
celebrados.
15 La empresa le otorga incentivos, bonificaciones y premios J J J
economicos.
Satisfaccion Intrinseca Si No Si No | Si No
16 tSiEbntF agrado de las labores que desempefia en su puesto de J v J
rabajo.




17 ' Cuenta con oportunidades de realizar las actividades J v J
laborales donde mas destaca.

18 | Cuenta con oportunidades de hacer las cosas que le agradan. | v W

19 Cuenta con capacidad para decidir autonomamente aspectos ; N ;

. - W v
relativos sobre su trabajo.
Satisfaccion con el ambiente fisico Si No Si No | Si No

20 Cuenta con limpieza, higiene y salubridad en su lugar de J J J
trabajo.

Su espacio de trabajo cuenta con iluminacion, ventilacian y

21 | temperatura segun lo establecido por la normativa de v V J
Sequridad y Salud en el Trabaja, ley 29783,

22 Su espacio fisico es adecuado para el desarrollo de sus N N J
funciones.

Satisfaccion con la cantidad de produccion Si No Si N No

7 Los objetivos, metas y cantidad de produccion asignada, esta J ; J
de acuerdo a tu desempefio.

24 | Sigue el ritmo de trabajo al gue se encuentra sometido V v V
Satisfaccion con la calidad de produccion Si No Si No | Si No
Cuenta con los medios y recursos por parte de su empresa, J J J
para el desarrollo de sus actividades
Sus resultados obtenidos cuentan con la calidad de la v J J
produccion que se reguiere

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Cardenas Saavedra, Abraham DMNI: 07424958

Especialidad del validador: PhD en Educacion € Investigacian Cientifica; Dr. en Administracion; Mstro. Gestion de Alta Direccidn; Mstro. Docencia

Universitaria; Llc. en Administracion.

Pertinencia: El item comespende al conceplo fedrico formulada. Lima, 24 de octubre del 2022
‘Relevancia: El item g3 apropiado para representar al components o
dimensidn especifica del constructo

Hlaridad: Se enbende sin dificultad alguna el enunciada del itern, es r ,,
conciso, exacln y direcio /? -3, /

Nota: Suficencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante



Anexo 4. Prueba de confiabilidad de los instrumentos

Variable: ESTILOS DE LIDERAZGO

Tabla 1
Resumen de datos

Resumen del procesamiento de los casos

[
Validos 30 100.0
Casos Excluidos® 8] ]
Total 30 100.0

a. Eliminacion por lista basada en fodas las variables del procedimisnto.

Tabla 2
Confiabilidad del cuestionario de estilo de liderazgo

Estadisticos de fiabilidad

&Alfa de Cronbach I de elementos

S10 =24

Se determind una confiabilidad de 0,910 en base a 24 preguntas del estilo de liderazgo, el cual

es un grade alto de fiabilidad.

Variable: SATISFACCION LABORAL

Tabla 3
Resumen de datos

Resumen del procesamiento de los casos

!
Walidos 30 100.0
Casos Excluidos® [u} o
Tiotal 30 100.0

a. Elimimacion por lista besada en todas las variables del procedimiznto.

Tabla 4
Confiabilidad del cuestionario de satisfaccion laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

G890 26

Se defermind una confiabilidad de 0,890 en base a 26 preguntas de la satisfaccion laboral, el

cual s un grado considerable de fiabilidad.



Anexo 5. Ficha técnica e Instrumentos aprobados

Ficha Técnica de instrumento de Estilos de liderazgo

Test: Cuestionario de Estilos de liderazgo

Autor: Adaptacion por Brenda Torres Agurto, basada en el cuestionario de liderazgo
camino-meta de House Roberth (1971)

Objetivo: Evallta el estilo de liderazgo que se debe aplicar para una adecuada
gestion.

Escala: Likert

ftems: 24

Dimensiones: 4

1. Liderazgo directivo; Informa a sus seguidores lo que espera de ellos, les
programa las actividades a realizar y facilita asesorias técnicas especificas
del como cumplir con sus actividades, genera satisfaccion al identificarse
actividades ambiguas o que estén generando estrés ante las Ordenes,
estructuras y planificacion realizada.

2. Liderazgo de apoyo; es el responsable de brindar el apoyo a sus
subordinados, identificando si las tareas asignadas generan angustias
fisicas o0 psicoldogicas. Las relaciones de apoyo permitiran mantener
relaciones de calidad entre jefes y subordinados y esto a su vez generara
una reduccién del estrés por parte de los subordinados. EI comportamiento
del lider esta direccionado a satisfacer las necesidades por lo que se
mostrara preocupado, buscando un ambiente amigable.

3. Liderazgo participativo; presenta un comportamiento dirigido a fomentar su
influencia ante sus subordinados, permitiendo hacerlos participe de la toma
de decisiones, asimismo consultar sobre las sugerencias u opiniones que
tengan los subordinados ante una toma de decisiones, dara a conocer las
metas establecidas y aclarar los esfuerzos hasta la obtencién de las mismas
con los estandares establecidos.

4. Liderazgo orientado al logro; es responsable de fomentar ante sus
subordinados, el desarrollo de actividades y que cuente con la excelencia
laboral y mostrando a su vez confianza que permita alcanzar altos
estandares de su desempefio, que se vean reflejado en el logro de las metas
asignadas, y a su vez permitira que el subordinado cuenta con la confianza
de su capacidad para lograr metas.



CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO

Edad: ...... Sexo: (F) (M) Tiempo de servicio: .......... Fecha: ..../....[......

INSTRUCCIONES:

El presente cuestionario permite identificar el tipo de liderazgo que viene aplicando
su jefe inmediato, por lo que su respuesta estara basada en como su jefe viene

realizando su gestion en su area y el personal a cargo.

A continuacion, tienes cinco (5) alternativas de respuesta, donde deberas marcar
con una “X”, s6lo una de ellas, la que relaciones mas con el modo de gestion que

viene realizando tu jefe.

© _® 0w .— 5l &
Ne ITEM 222 |<g2c|co
3 O3 go0e|Q
=z c > R
1 Tu jefe inmediato te ordena que los resultados sean tal y como él
lo espera.
> Te asigna las actividades que no te compete para tu puesto de
trabajo.
3 Te ordena realizar actividades en plazos cortos, obligandote a
trabajar horas extras.
4 | Establece periodos de ejecucion de las tareas asignadas.
5 | Establece parametros en el desarrollo de las tareas asignadas.
6 Detalla al personal el método del desarrollo de las tareas
asignadas.
7 | Otorga apoyo personal y laboral cuando el trabajador lo solicite.
8 | Brinda soporte ante incidencias inesperadas.
9 Te brinda explicaciones detalladas de las actividades de
complejidad que no entiendes.
10 _Se preocupa por afianzar competencias, otorgando capacitaciones
individualizadas.
11 | Entabla lazos de amistad con todo el personal del area.
12 Brinda apoyo en e! desarrollo de trabajos, cuando el personal
presenta inconvenientes.
13 | Te brinda recomendaciones para desarrollar mejor tus actividades.
14 | Escucha sugerencias e iniciativas del personal.
15 Consulta posibles soluciones técnicas e inmediatas frente a
problemas eventuales.
16 Te da a conocer los objetivos y actividades que se desarrollan en
la empresa.
17 | Celebra contigo y los demas, los logros obtenidos.
18 | Distribuye tareas teniendo en cuenta las limitaciones del personal.
19 Sientes que tu jefe participa en el desarrollo de tareas asignadas
al area.
20 | Asigna ciertas tareas para identificar las competencias que tienes.
21 | Programa trabajos teniendo en cuenta las metas del dia laboral.
29 Asigna tareas de gran envergadura a los diferentes niveles
jerarquicos dentro del area.
23 Programa c_apacitaciones a todos los trabajadores para afianzar
competencias.
o Brinda facilidades de horario para seguir estudios relacionados a

su puesto de trabajo.




Ficha Técnica de instrumento de Satisfaccion laboral

Test: Cuestionario de Satisfaccion laboral

Autor: Adaptacion por Brenda Torres Agurto, basada en el cuestionario de SL S
21/26 de Melig, J.L., Pradilla, J.F., Marti, N., Sancerni, M.D., Oliver, A., & Tomas
J.M. (1990)

Objetivo: Evalua el estilo de liderazgo que se debe aplicar para una adecuada
gestion. Medir la SL en la organizacion.

Escala: Likert

items: 26

Dimensiones: 6

1. Satisfaccion con la supervision y participacion en la organizacion: Referida a
la supervision y relacion con los supervisores, frecuencia de la misma,
justicia con el trato recibido por los subordinados, formacién que se recibe y
participacion en las decisiones.

2. Satisfaccion con la remuneracion y las prestaciones: Definida como el
cumplimiento de los convenios laborales relacionados a incentivos
econOmicos, remuneraciones, negociaciones laborales, y oportunidades de
promocion y formacion.

3. Satisfaccion intrinseca: Estan referidos a la satisfaccion que da el trabajo por
si mismo, oportunidades que ofrece el trabajo cuando se realiza aquello que
nos gusta o en el que se destaca y la capacidad para tomar decisiones por
si mismo en temas laborales.

4. Satisfaccion con el ambiente fisico: Relativo a nuestro entorno fisico y
espacio en el lugar de trabajo, la higiene, limpieza y salubridad, temperatura,
ventilacion e iluminacion.

5. Satisfaccion con la cantidad de produccién: Definido como el ritmo y cantidad
en que se desarrolla el trabajo y satisfaccion que este produce en el
individuo.

6. Satisfaccion con la calidad de produccion: Referido a medios materiales que
se asigna al trabajador para que pueda realizar su trabajo y con la calidad
final que se espera.



CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Edad: ....... Sexo: (F) (M) Tiempo de servicio: .......... Fecha: ..... l.......

INSTRUCCIONES:

El presente cuestionario permitira medir el grado de satisfaccion con el que cuenta
respecto a las diferentes actividades y beneficios que le otorga, sus compafieros, su jefe
de areay la empresa.

A continuacién, tienes cinco (5) alternativas de respuesta, donde deberas marcar con una “X”, sélo
una de ellas, la que mejor se relaciones con tu estado de satisfaccion en el trabajo.

o ©O| O (e} O O
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1 Las relaciones personales con tus gerentes y directivos de la empresa, es
cordial.
2 | Sientes que tu relacién personal con tu jefe inmediato es armoniosa.
3 | Recibes igualdad de trato y justicia por parte de tu jefe inmediato.
4 | Recibes apoyo de parte de tu jefe inmediato.
5 | Participas en la toma de decisiones de tu area o departamento.
6 Participas en la toma de decisiones de tu grupo de trabajo, en temas
relacionados a la empresa.
7 | Tu jefe inmediato supervisa el desarrollo de tu trabajo asignado.
8 | La supervision que realiza tu jefe inmediato es la adecuada.
9 | Recibes supervision especifica y con frecuencia de tu jefe inmediato.
10 Recibes una remuneracion a corde a las responsabilidades y carga laboral
asignada a tu puesto de trabajo.
11 Cuentas con oportunidades de promocién o0 ascensos, segun tu puesto de

trabajo o formacién profesional.

12 | La empresa te otorga oportunidades de formacién profesional.

13 | Tienes oportunidad de negociar con la empresa sobre aspectos laborales.

14 | La empresa cumple con leyes laborales, politicas y convenios celebrados.

15 | La empresa le otorga incentivos, bonificaciones y premios econémicos.

16 | Siente agrado de las labores que desempefia en su puesto de trabajo.

17 Cuenta con oportunidades de realizar las actividades laborales donde méas
destaca.

18 | Cuenta con oportunidades de hacer las cosas que le agradan.

Cuenta con capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos sobre

19 su trabajo.

20 | Cuenta con limpieza, higiene y salubridad en su lugar de trabajo.

Su espacio de trabajo cuenta con iluminacion, ventilacion y temperatura
21 | segun lo establecido por la normativa de Seguridad y Salud en el Trabajo,
ley 29783.

22 | Su espacio fisico es adecuado para el desarrollo de sus funciones.

Los objetivos, metas y cantidad de produccién asignada, esta de acuerdo a

23 tu desemperio.

24 | Sigue el ritmo de trabajo al que se encuentra sometido

Cuenta con los medios y recursos por parte de su empresa, para el

25 desarrollo de sus actividades

Sus resultados obtenidos cuentan con la calidad de la produccién que se

26 .
requiere




Anexo 6. Base de datos por variable

SATISFACCION LABORAL

Satisfaccion con
la calidad de
produccion

P26

P25

la cantidad de
produccion

Satisfaccion con

P24

P23

Satisfaccion con el
ambiente fisico

P22

P21

P20

Satisfaccion intrinseca

P19

P18

P17

P16

Satisfaccion con la remuneracion y las
prestaciones

P15

P14

P13

P12

P11

P10

Satisfaccion con la supervision y pasticipacion eb la organizacién

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

ESTILOS DE LIDERAZGO

Liderazgo orientado al logro

P24

P23

P22

P21

P20

Liderazgo participativo

P19

P18

P17

P16

P15

P14

P13

Liderazgo de apoyo

P12

P11

P10

P9

P8

P7

Liderazgo directivo

P6

P5

P4

P3

P2

P1

ITEM

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

22
23
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25
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47
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51
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60
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65
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70
71

2
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74
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)i
78
79
80
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82
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84
85

86
87

88
89

90
91

92

93

94
95

96
97

98
99
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101
102
103
104
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107
108
109
110
111
112
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113
114
115
116
117
118
119
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125
126
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128
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130
131
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134
135
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137
138
139
140
141
142
143
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146
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148
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150
151
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153
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157
158
159
160
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165
166
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