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RESUMEN

El trabajo de investigacion titulado: “Liderazgo directivo y la satisfaccion laboral de
trabajadores de una empresa del sector de servicios, Lima, 2021”. Tuvo como
objetivo determinar la relacion entre el liderazgo directivo y la satisfaccion laboral

de trabajadores de una empresa del sector de servicios, Lima, 2021.

La metodologia fue tipo basica, buscé informacién sobre la problematica de
estudio, el disefio no experimental, correlacional de corte transversal. La poblacion
censal estuvo conformada por 72 trabajadores; se emplearon dos cuestionarios uno
sobre el liderazgo directivo y la satisfacciéon laboral, ambos cumplieron con los
requisitos de validez por juicio de expertos y la confiabilidad. Se empleé la prueba
Rho Spearman para determinar la relacion entre variables cuyo resultado fue que
el liderazgo directivo se relaciona con la satisfaccion laboral, con un nivel de
correlacién moderado (Rho 0,474 y p-valor 0,000). Es decir que a mayor liderazgo

directivo va existir una mayor satisfaccion laboral.

Palabras clave: Liderazgo, directivo, satisfaccion, laboral, trabajadores.
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ABSTRACT

The research work entitled: "Executive leadership and job satisfaction of the workers
of a company in the service sector, Lima, 2021". Its objective was to determine the
relationship between executive leadership and job satisfaction of workers in a
company in the service sector, Lima, 2021.

The methodology was basic type, it sought information on the study problem,
the non-experimental, correlational cross-sectional design. The census population
was made up of 72 workers; Two questionnaires were used, one on managerial
leadership and job satisfaction, both met the validity requirements by expert
judgment and reliability. The Rho Spearman test was used to determine the
relationship between variables, the result of which was that managerial leadership
is related to job satisfaction, with a moderate level of correlation (Rho 0.474 and p-
value 0.000). In other words, the greater the managerial leadership there will be

greater job satisfaction.

Keywords: Leadership, manager, satisfaction, labor, workers.
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I. INTRODUCCION

En el mundo enfrentamos tiempos de pandemia a causa del COVID, el sistema
empresarial ha sufrido cambiados impredeciblemente en donde se tiene que
sobrevivir en una economia en crisis esta situacion supone retos de liderazgo
directivo, ya que la mayor parte de los directivos les falta un liderazgo proactivo y
poco interés por motivar a los trabajadores ni ostenta la capacidad organizativa. Por
tal razdn se requiere que el directivo demuestre conductas directivas que
establezcan buenas relaciones internas y externas con los trabajadores y genere

satisfaccion con el trabajo que realizan (Chiang et al., 2014).

Segun Cigna International Markets (2020) analiz6 la trascendencia del COVID-
19 en la salud, familia y bienestar laboral, para ello participaron paises de Asia,
Europa y América del Norte, sefialaron que debido a esta situacion critica de
confinamiento muchas empresas cerraron, hubo despidos masivos y las que
guedaron optaron por el teletrabajo. Esta situacion exige mayor protagonismo por
parte de los directivos en cuanto al ejercicio de un liderazgo empatico y proactivo
gue motive y mejore la satisfaccion y compromiso de los colaboradores. Al
respecto, OCDE (2014) mencion6 que en los paises el liderazgo directivo es un
tema de indole politico en las empresas y que estas requieren directivos efectivos

gue estén dispuestos a cumplir con la mision y vision de las empresas.

En el ambito nacional, el liderazgo del directivo presenta una serie de
deficiencias afectando a la gestion empresarial. Existen directivos que no saben
manejar los conflictos internos entre los colaboradores, esto afecta su desempefio
y satisfaccion en la labor que realizan. Algunos trabajadores presentan dificultades
en sus actividades laborales y requieren de la orientacién de un lider que asegure
productividad laboral. Es importante mencionar que el directivo empresarial debe
ejercer un liderazgo que garantice un buen dialogo y garantice dentro de la empresa
los recursos y condiciones de bienestar para los colaboradores y genere estabilidad

y satisfaccién laboral.



La empresa del sector de servicios dedicada al rubro de la construccién de
obras sanitarias, segun los trabajadores existe una percepcion baja sobre el
liderazgo del directivo debido a su impacto poco positivo en el entorno laboral, este
cargo lo ejerce el subgerente y solo se desempefia este cargo de forma
representativa y no en la conduccion de un gestor en donde predomine su
liderazgo, asi mismo demuestra actitudes autoritarias, poca empatia, poca
comunicacion lo que genera descontento e insatisfaccion laboral. Con respecto a
la satisfaccion laboral los trabajadores se sienten poco motivados no totalmente
identificados con la vision de la empresa debido a que existe poco involucramiento
de todos sus integrantes debido a la frecuente rotacion del personal que imposibilita
el cumplimiento de metas, otro factor importante es que no hay buena remuneracion
monetaria, asi también existen pocas reuniones laborales entre el directivo y los
trabajadores. Por los motivos expuestos podemos sustentar que el liderazgo

directivo guarda relaciéon con la satisfaccion.

Se planted el problema: ¢ Cual es la relacion entre el liderazgo directivo y la
satisfaccion laboral de trabajadores de una empresa del sector de servicios, Lima,
20217? y los especificos (anexo 1).

Esta investigacion se realiz6 con la curiosidad investigativa de querer
profundizar sobre la percepcion de los trabajadores sobre la problematica con el
proposito de mejorar la forma de liderar y atender a las necesidades laborales de
los trabajadores, es por ello que se justifica tedGricamente porque aportara
conocimientos, teorias ya existentes y nuevas gue sirvan a los involucrados y a los
estudiantes de Maestria en Administracion-MBA. Asi también, tendra una
justificacion practica porque los datos obtenidos ayudara a los directivos de la
empresa constructora realizar reajustes en su gestion, liderazgo y satisfaccion
laboral de los trabajadores. Metodol6gicamente se emplearon cuestionarios
adaptados y estandarizados validos y fiables para que sirvan como modelo a otras

investigaciones con la misma problematica de estudio.



El objetivo: Determinar la relacion entre el liderazgo directivo y la satisfaccion
laboral de trabajadores de una empresa del sector de servicios, Lima, 2021. La
hipétesis: El liderazgo directivo se relaciona con la satisfaccion laboral de
trabajadores de una empresa del sector de servicios, Lima, 2021, y los especificos

(anexo 1).
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Il. MARCO TEORICO

Las investigaciones nacionales tenemos: Quintana (2019) en su estudio de
investigacion determind las relaciones del liderazgo directivo y la productividad, fue
de nivel correlacional de corte trasversal, se suministraron cuestionarios a 47
trabajadores cuyo resultado fue una moderada relacion a que el lider debe tener

habilidades directivas que mejoren la productividad de la empresa.

Al respecto, Ochoa (2018) determinaron el liderazgo gerencial y la satisfaccion,
fue tipo sustantiva, disefio descriptivo-correlacional, la muestra fue de 60
administrativos quienes respondieron a los cuestionarios, se obtuvo que hay una
moderada de relacién 0,542 debido a que no se capacita a los gerentes sobre
liderazgo y como desarrollarlo y puedan ejercer con responsabilidad las actividades

laborales.

Segun Cabrera (2017) determiné las relaciones entre las variables. Basada en
un enfoque cuantitativo, correlacional, se aplicaron cuestionarios a 115
trabajadores. Resultdé una correlacion alta 0,708 debido a que existe un buen

ejercicio del liderazgo y por lo tanto la satisfaccion también es alta.

Para Ajen (2016) en su estudio establecié las relaciones de la problematica en
una empresa Call Center, es una investigacion correlacional de corte transversal y
se trabaj6é con 450 supervisores, se les aplicaron cuestionarios adaptados para el
liderazgo y de Palma (2005) para la satisfaccion dio como resultado una relacion
alta y positiva porque el directivo ejerce un liderazgo democratico se involucra y

brinda apoyo al personal.

Por dltimo, Paredes (2015) midié las relaciones entre las variables, su disefio fue
correlacional, transversal y tuvo como muestra 45 servidores a quienes se le
aplicaron cuestionario y se obtuvo como resultado que hay una relacion significativa
alta, porque se realizan capacitaciones para empoderar a los directivos y este

desarrolle un liderazgo gerencial que satisfaga las necesidades.
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En lo referente a las investigaciones internacionales tenemos a: Tama (2020)
estudio el liderazgo y la satisfaccion de los empleados. Fue una investigacion de
disefio descriptivo correlacional en donde se encuestaron a empleados y se mostré
una baja relacién, porgue no se sienten satisfechos con el liderazgo que ejerce el
jefe.

Segun, Ramos et al., (2020) en su articulo identificaron la relevancia del
liderazgo en el manejo de conflictos y gestién en las organizaciones, por ello debe
reunir ciertas cualidades y caracteristicas de un buen lider que le permitan manejar
oportunamente los conflictos, negociar y dar solucion a los problemas dentro de
una organizacion y logre un bienestar y satisfaccion entre los colaboradores.

Sin embargo, Ramos y Soria (2018) establecieron las posibles relaciones entre
las variables, es un estudio correlacional, se encuestaron a 33 colaboradores de un
area comercial, hallaron una relacién positiva debido a que el directivo motiva y
valora el grado de compromiso de cada uno de los colaboradores.

Para otros como: Vega y Alava (2017) en su articulo analizaron que es
importante conocer el estilo de liderazgo del directivo porque este esta relacionado
con el indice de satisfaccion laboral, se aplicaron cuestionarios a 234 empleados y
el resultado fue una relacion positiva porque existe una eficiente direccion por parte
del directivo que orienta oportunamente a los empleados en funcion a las
situaciones que se presenten propiciando un buen ambiente y alta indice de
satisfaccion.

Finalmente, Pedraza (2015) en su articulo identifico las practicas de liderazgo en
empresas, fue un estudio descriptivo de corte transversal. Se aplicaron
cuestionarios a 84 gerentes, cuyo resultado obtenido fue un nivel bajo de ejercicio
de liderazgo por parte de los gerentes de las empresas debido a la poca motivacién
y visidbn compartida con los trabajadores.

Existen diferentes teorias relacionadas sobre las variables mencionaremos las
mas relevantes para ello, es importante precisar la concepcion de lider considerado
como el que posee actitud, atributos y motivos para ejercer escenarios de liderazgo
en donde involucre a todos los trabajadores en las decisiones que se toman en la
empresa (Murrieta & Bafio, 2017). Existen confusiéon en las empresas porque
refieren que el lider y directivo tienen las mismas funciones cuando ambos son

diferentes individuos, los lideres son creativos y activos y los directivos son los
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gueden solucionar los conflictos que se generen en la empresa (Bonifaz, 2012). Es
el que posee la habilidad para gestionar sus emociones y las de los otros
contribuyendo de manera eficaz en el ejercicio del liderazgo dentro de la empresa
(De Waal, et al., 2016). El lider es que demuestra valores ante los empleados para
gue estos demuestren actitudes éticas y de comportamiento dentro de las
empresas (Nygaard, Silkoset, & Kidwell, 2015). Este para que ejerza su liderazgo
debe brindar confianza a sus seguidores para que cumplan con las metas comunes

en beneficio de la organizacién (Newman et al. 2014).

El liderazgo directivo es conceptualizado como las actividades realizadas de
un grupo de individuos con el propésito de lograr una meta (Guillén, 2014). Son
habilidades y destrezas que tiene un individuo e influye en la manera de accionar y
pensamiento de otras (Botero, 2017). Se vale de la emocionalidad y motivacion
para el logro de los objetivos para ello emplea diversas estrategias como carisma y
capacidad de vinculos sociales (Martinez, 2015). Es la facultad propia de la persona
de ejercer la influencia positiva o negativa (Morales, 2016).

Referida a un aspecto social que se da en diferentes manifestaciones sociales
(Chiavenato ,2012). Por ello, la gestion de los directivos importante para el éxito o
fracaso organizacional (Dimitratos et al., 2011). Los directivos deben poseer
habilidades directivas que inspiren y comprometan a los demas colaboradores a el
logro de las metas (Pautt, 2011), estos deben ejercer un liderazgo que permita
mejorar la gestion y orienten a las personas hacia el éxito empresarial (Salguero, &
Garcia, 2017).

Sus estilos pueden ser: a) autoritario o autocratico, trabaja en funcién a sus
ideales ejerce una comunicacion unidireccional (Mestanza ,2017), el lider influye en
las decisiones, dirige, culmina y controla las actividades que se realizan (Trelles
,2017), b) el liderazgo democratico o participativo, impulsa la participacion y

compromiso de todos los que integran la organizacion (Diaz ,2015).

Las dimensiones son: a) Vision de futuro, relacionada con la mision, la visién
y los objetivos a alcanzar, pero esta debe ser compartida entre todos los integrantes
de la organizacién, b) Liderazgo, consiste en el apoyo y acompafiamiento que

realiza el lider directivo al trabajo, c) Relacion con el exterior, tiene relacion con
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involucrar al medio externo dentro de las actividades laborales creando alianzas
estratégicas con el fin de transformar la empresa para lograr el éxito esperado, d)
Gestion institucional, tiene que ver con las funciones; la parte administrativa es
indispensable para la empresa. El lider, utiliza todas las estrategias a su alcance
para maximizar los recursos tanto materiales como humanos para garantizar una
gestion eficiente, e) Gestion de liderazgos, son los liderazgos deben de generarse
en toda empresa; de ello también dependera el éxito de la misma (Daboin et al.,
2010)

Es importante que el lider transmita una comunicacion asertiva involucrando a
todos los colaboradores para que se puedan cumplir con los objetivos trazados
(Zapata, Demmler, y Uribe, 2018). Este lider debe aceptar sugerencias y aportes
de los demas colaboradores (Montes ,2014). Influye notablemente en el grupo de
trabajo (Goethals, 2018). Debe orientar, comunicar y tomar decisiones acertadas
para el bien comun de todos. Los empleados asumen un rol protagonico en la
empresa y su productividad (Kerzner,2017), c) El liderazgo “laissez faire es pasivo
frente a las actividades que se realizan en una entidad laboral. El lider orienta
cuando lo solicita el equipo (Carnero ,2015), d) liderazgo estilo gerencial ejerce
poco interés por las funciones laborales que realizan los empleados (Fernandez,
2010), e) Liderazgo estilo situacional, se da cuando se adecua a las necesidades e
intereses del grupo de trabajo (Armijos et al., 2018).). El lider debe ser dinamico y

proponer ideas y soluciones acertadas (Blanchard, 2007).

La satisfaccion laboral estuvo relacionada con la produccion de los
trabajadores. Definida desde del sentimiento del colaborador hacia la organizacion
(Locke ,1969). Dirigida a todos los requerimientos y necesidades institucionales
(Burrell & Morgan 1979) también de acorde la labor del trabajador y el manejo de
conflictos que se presenten en la empresa (Landy, 1989). También debe ser
considerada como el sentimiento de bienestar del colaborador frente a la funcién
gue desempefia en la organizacion (laffaldano & Muchinsky, 1985), es importante
sefialar que si existe desconformidad afecta al desempefio del colaborador
(Festinger, 1957), son comportamientos y actitudes inherentes del trabajador frente
a determino estimulo o reaccion. Es decir, hace lo que le gusta (actitud positiva al

14



trabajo), como lo afirma (Vroom, 1964) o adicionalmente como felicidad al trabajo
de (Wright & Staw, 1999; Peterson, Park, Hall & Seligman, 2009).

Esta satisfaccion es la apreciacion cada persona frente a las actividades que
realiza en una organizacion (Ferrada, 2017), es la aprehension del empleado ante
la funcion que realiza (Grados, 2012), es una sensacion afectiva frente al trabajo
realizado (Morillo, 2010), asi también es el comportamiento que demuestran los
empleados ante la labor realizada (Dawis y Newstrom, 2010), otros mencionaron
como la captacion ante la labor ejecutada (Gémez, Moreno, Rodriguez y Manrigue,
2009), no obstante otros mencionaron como la impresion ante la labor realizada en
una empresa (Nader, et al.,2014), es el sentimiento o bienestar que se siente frente
a las funciones que realiza el colaborador (Alvarez, 2007),es el proceder empleado
ante la funcion realizada (Palma, 2005).

Las caracteristicas son: a) Transitorias, caracteristicas inherentes a la
profesion del trabajador, b) Acontecimientos, son las actividades asumidas por el
empleado y no previstas con anterioridad lo que genera muchas veces satisfaccion
o insatisfaccion (Gan, 2012).Los elementos son: a) Intrinseco, bienestar personal
frente a la funcion realizada, b) Extrinseco, resultados alcanzados en la empresa
(Sanchez, 2018), son: a) Intrinsecos, referido a las vivencias, b) Extrinsecos,
desconformidad con las acciones realizadas (Herzberg, 2003).

Las dimensiones son: a) Condiciones fisicas y/o materiales, relacionados con
todos los aspectos medioambientales que repercuten en la organizacion, b)
Beneficios laborales y o remunerativos, referido al reconocimiento salarial ante la
funcion laboral ejecutada, ¢) Politicas administrativas, consiste en los lineamientos
y procesos administrativos que se deben seguir en la empresa, d) Relaciones
interpersonales, consiste en vinculo de relaciones y compromisos asumidos entre
trabajadores, e)Desarrollo personal, relacionada al desarrollo de capacidades del
trabajador frente al trabajo que realiza, f) Desempefio de tareas, cumplimiento de
acciones laborales en la organizacién, g) Relacién con la autoridad, consiste en la

evaluacion y valoracién que se tiene del trabajador y su desempefio (Palma, 2005).
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacién

Tipo basico porque versa teorias sobre la problematica planteada, presenté un

disefio no experimental, no existe alteracién solo descripcion, de nivel descriptivo

porque describe las cualidades y caracteristicas de cada variable y correlacional

porque establece relaciones y transversal, se recolectaron los datos solo en un

momento determinado (Hernandez y Mendoza, 2018).

M: Trabajadores

V1: Liderazgo directivo

V2:  Satisfaccion laboral

R: Relacion entre ambas variables

Se utilizo el enfoque cuantitativo referido a la obtencion de datos con la estadistica

cuya finalidad es la contrastacion de hipétesis, el método fue hipotético deductivo,

basada en hipétesis para sacar conclusiones (Hernandez y Mendoza, 2018).
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3.2 Operacionalizacion de variables

Variable 1. Liderazgo directivo

Es un conjunto de habilidades y destrezas que tiene una persona e influye en otras
(Botero, 2017).

Se operacionaliz6é de acuerdo al cuestionario de Ochoa (2018) compuesto de
25 items con una escala de Likert de cinco opciones de respuesta, asi mismo el

nivel y rango (Ver anexo 2).

Variable 2. Satisfaccion laboral
Es la manera de proceder del empleado hacia su conveniente funcién laboral
(Palma, 2005).

Se operacionalizé de acuerdo al cuestionario de Palma (2005) compuesto de
36 items con una escala de Likert de cinco opciones de respuesta, asi mismo el

nivel y rango (Ver anexo 2).

3.3 Poblacion, muestra'y muestreo
Se hizo uso de una poblacién censal porque se trabaj6 con la totalidad de sujetos

de analisis. Estuvo conformada 72 trabajadores de una empresa de servicios.

3.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y confiabilidad
Las técnicas son las encuestas y los cuestionarios el primero consto de 25 vy el
segundo de 36 preguntas con escalas de Likert “nunca” es (1), “casi nunca” (2),
a veces (3)’, “casi siempre” (4) y “siempre” (5), estos cuestionarios son
interrogantes que guardan relacién con la problemética investigada (Hernandez y
Mendoza, 2018). A su vez fueron adaptados por el investigador (Anexo 3).
Validados por especialistas quienes dieron su aplicabilidad (Anexo 4), luego, sacé
fiabilidad que midio6 la veracidad con que fueron construidos dichos cuestionarios
(Hernandez y Mendoza, 2018). Se hizo uso del Alfa de Cronbach por tratase de
escalas politbmicas, (Liderazgo directivo) de ,748 y la (Satisfaccién laboral) de ,711
(Anexo 6).
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3.5 Procedimiento

Se pidié permiso a los directivos de una empresa de servicios y se les informé sobre
las intenciones académicas del estudio, asi como también guardar el anonimato de
los trabajadores involucrados, seguidamente se aplicaron los cuestionarios y las

respuestas fueron analizadas de forma descriptiva e inferencial en el SPSS 26.

3.6 Método de anélisis de datos

El andlisis de los resultados obtenidos que sirven para la extraccién de
conclusiones (Hernandez y Mendoza, 2018). Los resultados fueron tabulados en
(Excel), luego el procesamiento en el programa SPSS 25; para generar tablas y

figuras estadisticos tanto para el analisis descriptivo e inferencial.

3.7 Aspectos éticos

El estudio consideré la aplicacion de los cuestionarios a los trabajadores
protegiendo su identidad, asi también se respeto la confidencialidad, la informacion
obtenida es de uso exclusivo para esta investigacion; consentimiento informado,

libre participacion de los trabajadores.
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Tabla 1

Niveles de la variable liderazgo directivo

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 4 5,6

Regular 62 86,1

Bueno 6 8,3
Total 72 100,0

Figura 1.

Niveles de percepcion de la variable liderazgo directivo.

100
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Porcentaje

40
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Malo

LIDERAZGO DIRECTIVO

Reqular Bueno

LIDERAZGO DIRECTIVO

Los niveles de liderazgo directivo, tiene nivel de regular con un 86,1% en

comparacion al nivel de bueno que presenta el 8,3%, nivel malo es de 5,6%.
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Tabla 2

Distribucién de frecuencias de las dimensiones del liderazgo directivo

Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje valido
(fi) (%)
Malo 7 9.7%
Vision de futuro Regular 59 81.9%
Bueno 6 8.3%
Malo 8 11.1%
Liderazgo Regular 51 70.8%
Bueno 13 18.1%
Malo 11 15.3%
Relacion con exterior  Regular 43 59.7%
Bueno 18 25.0%
Malo 15 20.8%
Gestion institucional  Regular 43 59.7%
Bueno 14 19.4%
Malo 18 25.0%
Gestion de liderazgo  Regular 45 62.5%
Bueno 9 12.5%
Figura 2.

Niveles de liderazgo directivo por dimensiones

[ Visién de futuro [ Liderazgo Relacidn con exterior B Gestion institucional B Gestion de liderazgo

90.0%
81.9%

80.0%
70.0% T 62.5%
60.0% =

50.0% 15.3%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

25.0%

18.1% 19.4%
P 12.5%
8.3% 2

0.0%
MALO REGULAR BUENO

El 9,7% nivel malo en la dimensién vision de futuro; el 81,9% nivel regular y el 8,3%
un nivel bueno, siendo el nivel regular el predominante en esta dimension; el 11,1%
nivel malo en la dimension liderazgo; el 70,8% nivel regular y el 18,1% nivel bueno,

siendo el nivel regular en esta dimension; el 15,3% nivel malo en la dimension
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relacion con el exterior; el 59,7% un nivel regular y el 25,0% un nivel bueno, siendo
el nivel regular de esta dimension; el 20,8% nivel malo en la dimensién gestion
institucional, el 59,7% un nivel regular y el 19,4% nivel bueno. Finalmente tenemos
a los niveles malo, regular y bueno en 25,0%, 62,5% y 12,5% con respecto a la

dimensién gestion de liderazgo.

Tabla 3

Niveles de la variable satisfaccion laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 9 12,5
Satisfecho 60 83,3
Muy satisfecho 3 4.2
Total 72 100,0
Figura 3.

Niveles de la variable satisfaccion laboral

SATISFACCION LABORAL

100

Porcentaje

Insatisfecho Satisfecho Muy satisfecho

SATISFACCION LABORAL

Los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores el nivel de satisfecho con un
83,3% tiene el mayor porcentaje en comparacion al nivel de muy satisfecho que

presenta el 4,2%, en cuanto al nivel insatisfecho es de 12,5%.
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Tabla 4

Distribucion de frecuencias de las dimensiones de la satisfaccion laboral

Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje valido
(fi) (%)
Insatisfecho 10 13.9%
Condiciones fisicas  Satisfecho 54 75.0%
Muy satisfecho 8 11.1%
N Insatisfecho 23 31.9%
Beneficios laborales o -
remunerativos Satisfecho 40 55.6%
Muy satisfecho 9 12.5%
Insatisfecho 17 23.6%
Politicas administrativas Satisfecho 43 59.7%
Muy satisfecho 12 16.7%
Insatisfecho 16 22 204
Relaciones sociales  Satisfecho 44 61.1%
Muy satisfecho 12 16.7%
Insatisfecho 20 27.8%
Desarrollo personal  Satisfecho 47 65.3%
Muy satisfecho 5 6.9%
Insatisfecho 18 25.0%
Desempefio de tareas Satisfecho 46 63.9%
Muy satisfecho 8 11.1%
B Insatisfecho 17 23.6%
Rel;f,:gﬂ dc;dn la Satisfecho 43 59.7%
Muy satisfecho 12 16.7%
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Figura 4.

Niveles de la satisfaccion laboral por dimensiones

(53

so7%Pl%] T sa7%

16.7%| 16.7%
122 |1y
S ho \ )

El valor predominante entre el nivel insatisfecho de todas las dimensiones le

Interpretacion:

pertenece a la dimensién beneficios laborales o remunerativos con un 31,9%,
tenemos con respecto al nivel regular a la dimension condiciones fisicas con el
75,0%, finalmente se observa que el valor significante del nivel muy satisfecho de
las dimensiones politicas administrativas, relaciones sociales y relacion con la

autoridad con el 16,7%.
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Resultados de la prueba de hipodtesis (inferenciales)

Hipotesis general

Ho. El liderazgo directivo no se relaciona con la satisfaccion laboral de trabajadores.

Hi. El liderazgo directivo se relaciona con la satisfaccion laboral de trabajadores.

Tabla 5
Correlacién del liderazgo directivo y la satisfaccion laboral

Liderazgo Satisfaccion
directivo laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 4747
Liderazgo Sig. (bilateral) : 000
directivo
N 72 72
Rho de
Spearman Coeficiente de correlacion 474 1,000
Satisfaccion _ _ 000
laboral Sig. (bilateral) '
N 72 72

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La correlacion de Spearman de 0.474, asi como un p=0.000 <0.05, se evidencid

una relacion moderada entre el liderazgo directivo y la satisfaccion laboral.
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Hipotesis especifica 1
Ho. La dimension vision de futuro no se relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral de trabajadores.

Hi. La dimension vision de futuro se relaciona significativamente con la satisfaccion

laboral de trabajadores.

Tabla 6

Correlacion de la dimensién visidon de futuro y la satisfaccion laboral

Vision de Satisfaccion
futuro laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 407"
Vision de Sig. (bilateral) : 000
futuro
N 72 72
Rho de
Spearman Coeficiente de correlacion 407 1,000
Satisfaccion ) ) 000
laboral Sig. (bilateral) :
N 72 72

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La correlacion de Spearman de 0.407, asi como un p=0.000 <0.05, se demostré

una relacion moderada entre la dimension vision de futuro y la satisfaccion laboral.
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Hipotesis especifica 2
Ho. La dimension liderazgo no se relaciona significativamente con la satisfaccion

laboral de trabajadores.

Hi. La dimension liderazgo se relaciona significativamente con la satisfaccion

laboral de trabajadores.

Tabla 7

Correlacion de la dimensién liderazgo y la satisfaccion laboral

Liderazgo Satisfaccion
laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,338"
Liderazgo Sig. (bilateral) ,004
N 72 72
Rho de
Spearman Coeficiente de correlacion 338 1,000
Satisfaccion ) ) 004
laboral Sig. (bilateral) :
N 72 72

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La correlacion de Spearman de 0.338, asi como un p=0.004 <0.05, se evidencid

relacion moderada entre la dimension liderazgo y la satisfaccion laboral.
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Hipotesis especifica 3
Ho. La dimension relacion con el exterior no se relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral de trabajadores.

Hi. La dimensién relacion con el exterior se relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral de trabajadores.

Tabla 8
Correlacion de la dimension relacion con el exterior y la satisfacciéon laboral

Relacién con Satisfaccion

el exterior laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,354"
Relacién con Sig. (bilateral) ,002
el exterior
N 72 72
Rho de
Spearman Coeficiente de correlacion 354 1,000
Satisfaccion ) ) 002
laboral Sig. (bilateral) '
N 72 72

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La correlacién segun el Rho de Spearman de 0.354, asi como un p=0.002
<0.05, se determin6 que hay una relacion moderada entre la dimension relacion

con el exterior y la satisfaccion laboral.
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Hipotesis especifica 4
Ho. La dimension gestion institucional no se relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral de trabajadores.

Hi. La dimension gestion institucional se relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral de trabajadores.

Tabla 9
Correlacion de la dimension gestion institucional y la satisfaccion laboral

Gestion Satisfaccion
institucional laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 430
~ Gestion Sig. (bilateral) 000
institucional
N 72 72
Rho de
Spearman Coeficiente de correlacion 430 1,000
Satisfaccion _ _ 000
laboral Sig. (bilateral) '
N 72 72

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La correlacion segun el Rho de Spearman de 0.430, asi como un p=0.000
<0.05, se demostro que hay una correlacion moderada entre la dimension gestion

institucional y la satisfaccion laboral.
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Hipotesis especifica 5
Ho. La dimension gestion de liderazgos no se relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral de trabajadores.

Hi. La dimensiéon gestion de liderazgos se relaciona significativamente con la

satisfaccion laboral de trabajadores.

Tabla 10
Correlacion de la dimensién gestion de liderazgos y la satisfaccion laboral

Gestion de Satisfaccion
liderazgos laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,302"
Gestion de Sig. (bilateral) : 010
liderazgos
N 72 72
Rho de
Spearman Coeficiente de correlacion 302 1,000
Satisfaccion o 010
laboral Sig. (bilateral) '
N 72 72

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La correlacion de Spearman de 0.302, asi como un p=0.010 <0.05, se evidenci6
una correlacién moderada entre la dimension gestion de liderazgos y la satisfaccion

laboral.
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V. DISCUSION

El liderazgo directivo se relaciona con la satisfaccion laboral, con un nivel de
correlacion moderado Rho 0,474. Segun Cabrera (2017) obtuvo una correlaciéon
alta porque existe un buen liderazgo por parte del directivo porque se interesa por
ampliar las capacidades y conocimientos de los trabajadores, asi como propiciar un
buen clima laboral que genere satisfaccion laboral, al contrario, Tama (2020)
evidencié una relacion baja por motivo de que los trabajadores se sienten
insatisfechos con el liderazgo que demuestra el jefe, en cuanto a su trato hostil,
empatico y poco tolerante lo que repercute en el ambiente de trabajo. Estos
resultados opuestos porque el liderazgo asumido por el directivo es poco
democrético, demuestra una comunicacion poco afectiva y en algunos casos
asertiva lo que se ve reflejada en la satisfaccion de los trabajadores. De acuerdo a
Botero (2017) un lider directivo debe poseer un conjunto de habilidades y
capacidades para que ejerza una influencia positiva en la satisfaccion de todos los

colaboradores.

La dimension vision de futuro se relaciona con la satisfaccion laboral, con una
relacion moderada Rho 0,407. Segun Pedraza (2015) mencioné una relacién baja
porque existe poco liderazgo por parte de los gerentes que trae como consecuencia
una baja motivacion y visiéon de futuro en la empresa por parte de los trabajadores,
Para los autores Vega y Alava (2017) los directivos deben orientar oportunamente
a los trabajadores ante situaciones para evitar conflictos e insatisfaccion entre los
trabajadores. Estos resultados fueron porque los trabajadores si bien es cierta
cumplen con la mision en la empresa, pero no tienen en cuenta la trascendencia de
la vision de futuro de la empresa, de acuerdo a Dimitratos et al., (2011) se debe
considerar que el rol del directivo es fundamental en el éxito o fracaso de la

empresa.

La dimension liderazgo se relaciona con la satisfaccion laboral, con
correlacion moderada Rho 0,338. Para Ajen (2016) existe una relacién alta debido
a que los directivos son democraticos con apertura al dialogo y buscan satisfacer

las inquietudes laborales de los empleados, al contrario, Quintana (2019) menciono
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una moderada relacién debido a que todo lider debe poseer habilidades directivas
para incrementar la productividad de una empresa. Estos resultados se dan porque
el directivo se involucra poco en las actividades laborales de los trabajadores
guarda distancias y demuestra poco interés por las necesidades laborales de los
trabajadores, al respecto, Martinez, (2015) se debe motivar a los trabajadores para

producir mejoras significativas en sus desempenos.

La dimension relacidn con el exterior se relaciona con la satisfaccion laboral,
relacibn moderada Rho 0,354. Al respecto, Ramos y Soria (2018) mencionaron una
relacion positiva porque el directivo motiva el grado de responsabilidad y
compromiso de todos los trabajadores, en cambio, Tama (2020) refirio una baja
correlacion debido al poco ejercicio e interés por gestionar en la empresa lo que
conduce a una insatisfaccion laboral. Estos resultados se deben a que las
relaciones con todos los miembros de la empresa se dan en forma aislada por areas
en donde existe poca relacion con el exterior, de acuerdo a Daboin et al.,(2010) los
directivos deben generar estrategias, recursos para que mejoren las relaciones con

el exterior en donde involucre a todos trabajadores de la empresa.

La dimension gestion institucional se relaciona con la satisfaccion laboral, con
un nivel de correlacion moderada Rho 0,430. Para los autores Vega y Alava (2017)
hay una positiva relacion porque hay una eficiente gestion y liderazgo por parte del
directivo que busca el interés y bien comun de todos los trabajadores propiciando
un buen y clima y satisfaccion. Por ello, Ochoa (2018) refirié que se debe capacitar
a los gerentes para que ejercen el liderazgo y puedan conducir con responsabilidad
y eficientemente la empresa. En funcion a los resultados la gestion institucional es
regular debido a que directivo no estimula a los trabajadores a que cumplan con
sus actividades laborales y las metas establecidas en la empresa y para fortalecerlo
de acuerdo a Daboin et al.,(2010) el directivo debe cumplir sus funciones de gestion
y administrativa dentro de la empresa.

La dimensién gestion de liderazgos se relacionan con la satisfaccion laboral,
de relacion moderada Rho 0,302. Estos resultados fueron distintos a los de
Paredes (2015) dio como resultado una relacion alta porque se ejecutan

capacitaciones a los directivos para mejorar su liderazgo y apoye a las necesidades
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de los colaboradores, en cambio, Ramos et al., (2020) resaltaron la importancia del
liderazgo en la gestion de las organizaciones es por ello que debe ser un lider que
solucione conflictos y busque el bienestar de los trabajadores. Este resultado
obtenido se debe a que solo se centra en medir el liderazgo del directivo y no de
los trabajadores que son pieza clave en el éxito empresarial, de acuerdo a ello,
Daboin et al., (2010) refirieron que desarrollar liderazgos en los trabajadores que

ayuden al cumplimiento de metas y productividad de la empresa.
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VI. CONCLUSIONES

Primera
El liderazgo directivo se relaciona con la satisfaccion laboral, con correlacion
moderada (Rho 0,474 y p-valor 0,000). A mayor liderazgo directivo va existir una

mayor satisfaccion laboral.

Segunda
La dimensién vision de futuro se relaciona con la satisfaccion laboral, con una
relacion moderada (Rho 0,407 y p-valor 0,000). A mayor dimension vision de futuro

va a ver una mayor satisfaccion laboral.

Tercera
La dimension liderazgo se relaciona con la satisfaccion laboral, con correlacion
modera (Rho 0,338 y p-valor 0,004). A mayor dimension liderazgo, la satisfaccion

laboral sera mayor.

Cuarta
La dimension relacién con el exterior se relaciona con la satisfaccion laboral, de

relacion moderada (Rho 0,354 y p-valor 0,002).

Quinta
La dimension gestion institucional se relaciona con la satisfaccion laboral, de

relacion moderada (Rho 0,430 y p-valor 0,000).
Sexta

La dimension gestion de liderazgos se relacionan con la satisfaccion laboral, con

un nivel de correlacion moderado (Rho 0,302 y p-valor 0,010).
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VIl. RECOMENDACIONES

Al directivo de la empresa se recomienda:

Primera
Capacitar en el desarrollo de liderazgo transformacional y liderazgo distribuido; esto
potenciaria las actividades laborales de los trabajadores, creando expectativas y

satisfaccion laboral en la empresa

Segunda
Asumir mayor compromiso Yy participacion de todos los trabajadores por el
cumplimiento de objetivos y metas que deben trazarse en donde se priorice las

necesidades laborales de los trabajadores.

Tercera
Realizar talleres de coaching que involucre a todos los trabajadores con el propésito
de ejercer liderazgos transformadores que generen cambios positivos y satisfaccion

laboral.

Cuarta
Realizar una gestion eficaz, logre concretar relaciones estratégicas que favorezcan

a todos los miembros de la empresa.

Quinta
Trabajar en equipo para detectar las necesidades laborales de los trabajadores de

forma positiva y genere satisfaccion laboral.

Sexta
Ser gestores de nuevos lideres; que es de suma importancia para el éxito de la
empresa. Preparar a los lideres porque seran modelo para los lideres nacientes y

para ello deberan tener la capacitacion idénea.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Liderazgo directivo y la satisfaccion laboral de trabajadores de una empresa del sector de servicios, Lima, 2021

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢Cudl es la relacién entre el
liderazgo directivo y la
satisfaccion laboral de
trabajadores de una empresa
del sector de servicios, Lima,
20217

Problemas especificos

¢Cudl es la relacion entre la
vision de futuro y la
satisfaccion laboral de
trabajadores de una empresa
del sector de servicios, Lima,
2021 ?

¢Cudl es la relacion entre el
liderazgo y la satisfaccion
laboral de una empresa del
sector de servicios, Lima,
2021?

¢;Cual es la relacion entre la
relacion con el exterior y la
satisfaccion  laboral de
trabajadores de una empresa
del sector de servicios, Lima,
2021 ?

Objetivo general

Establecer la relacién entre
el liderazgo directivo y la
satisfaccion laboral de los
trabajadores de una
empresa del sector de
servicios, Lima, 2021.

Objetivos especificos:

Establecer la relacién entre
la vision de futuro y la
satisfaccion laboral de una
empresa del sector de
servicios, Lima, 2021.

Establecer la relacién entre
el liderazgo y la
satisfaccion laboral de una
empresa del sector de
servicios, Lima, 2021.

Establecer la relacién entre
la relacion con el exterior y
la satisfaccién laboral de
trabajadores de una
empresa del sector de
servicios, Lima, 2021.

Hipétesis general

El liderazgo directivo se
relaciona con la satisfaccién
laboral de trabajadores de
una empresa del sector de
servicios, Lima, 2021.

Hipétesis especificas

La vision de futuro se
relaciona con la satisfaccién
laboral de trabajadores de
una empresa del sector de
servicios, Lima, 2021.

El liderazgo se relaciona
con la satisfaccion laboral
de trabajadores de una
empresa del sector de
servicios, Lima, 2021

La relacién con el exterior
se relaciona con la
satisfaccion laboral de
trabajadores de una
empresa del sector de
servicios, Lima, 2021.

Variable 1: Liderazgo Directivo

. . . . Escalas Niveles o rangos
Dimensiones Indicadores Items
valores

Establecimiento de Nunca 1) Malo (25 - 58)

Visién de futuro estrategias. 1-5 Casinunca (2) Regular (59 - 92)
Creacion de expectativas. A veces 3) Bueno (93 - 126)
Fijacion de criterios y Casi siempre (4)
estandares. Siempre (5)

Liderazgo

Relacion con exterior

Priorizacion de acciones
Connotacion valérica y
ética.

Calidad de trato
Informacién de avances
laborales. 6-10
Incentivar el desarrollo
profesional.

Atencion personalizada
Fijacién de lineamientos
generales.

Vinculacién con
compafieros
Compromiso de la tarea
formativa.

Desempefio laboral 11-15
Alianzas organizacionales.
Politicas y programas
Maximizar recursos.
Generacion de
oportunidades.




¢;Cudl es la relacion entre la
gestion institucional y la
satisfaccion laboral de
trabajadores de una empresa
del sector de servicios, Lima,
2021 ?

¢Cudl es la relacion entre la
gestion de liderazgos y la
satisfaccion laboral de
trabajadores de una empresa
del sector de servicios, Lima,
2021?

Establecer la relacion entre
la gestion institucional y la
satisfacciébn  laboral de
trabajadores de una
empresa del sector de
servicios, Lima, 2021.

Establecer la relacion entre
la gestion de liderazgos y la

satisfacciébn  laboral de
trabajadores de una
empresa del sector de

servicios, Lima, 2021.

La gestion institucional se
relaciona con la satisfaccion
laboral de trabajadores de
una empresa del sector de
servicios, Lima, 2021.

La gestion de liderazgos se
relaciona con la satisfaccion
laboral de trabajadores de
una empresa del sector de
servicios, Lima, 2021.

Gestion institucional

Gestion de liderazgos

Infraestructura fisica.
Organizacion del tiempo.
Andlisis de situacion y
proyeccion.

Formacion de nuevos
lideres.

Satisfaccion de
necesidades.
Direccion de futuro.

Redisefiar la organizacion.

Buenas practicas de
conduccién.

16 - 20

21-25




VARIABLES E INDICADORES

Variable 2: Satisfaccién Laboral

Dimensiones

Indicadores

items

Escalas
valores

Niveles o rangos

Condiciones fisicas.

Beneficios laborales o
remunerativos.

Politicas
administrativas.

Relaciones sociales

Desarrollo personal

El ambiente fisico
Remuneracion

Clima laboral

Trabajo adecuado
Valoracioén del trabajo

Comprensién de los
superiores.
Insatisfaccion del trabajo
realizado.

Trato por pare de la
institucion

Trabajo en equipo.

Desarrollo personal.
Autovaloracién del trabajo
realizado.

Buenas relaciones con los
superiores.

Ambiente confortable.
Buen salario

Salario desproporcionado
al trabajo realizxado.
Distanciamiento laboral
Horario a disgusto
Disfrute con el trabajo.

Intrascendencia en la
labor realizada.
Relaciones con los
superiores y efecto en el
trabajo.

Comodidad satisfactoria
en el ambiente de trabajo.
Remuneracion y
expectativas econémicas.
Horario incémodo

1-5

10-14

15-18

19-24

TA = Totalmente de
acuerdo

A = De acuerdo

| = Indeciso

D = En desacuerdo
TD = Totalmente en
desacuerdo

Insatisfecho (36-83)
Satisfecho (84-
131)
Muy satisfecho (132-
180)




Desempefio de tareas

Relacion con la
autoridad

Solidaridad como valor de
grupo.

Logro de metas
Aburrimiento en el trabajo.
Cordialidad con
superiores.

Comodidad en el
ambiente fisico del
trabajo.

Realizacion en el trabajo.
Satisfaccion con el trabajo
realizado.

Incomodidad con
compafieros de trabajo.

Comodidad en las labores.

Reconocimiento
econémico por
rendimiento.

Sensacioén de bienestar
con la actividad realizada.
Reconocimiento del
trabajo realizado por parte
de los jefes.

25-30

31-36




TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y
MUESTRA

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

ESTADISTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL

ENFOQUE: Cuantitativo
METODO. Hipotético-deductivo
TIPO: Bésica

NIVEL: Explicativo

DISENO:

No experimental — Correlacional
causal

Transversal

Poblacion censal:

Estara conformada 72
Trabajadores de una
empresa del sector de
servicios, Lima, 2021.

Técnica: Encuesta
Instrumentos:

Cuestionario de liderazgo
directivo

Cuestionario de satisfaccion
laboral

DESCRIPTIVA: - Tablas de frecuencia
- Figuras estadisticas

INFERENCIAL: Para la prueba de Hipétesis se realizaran célculos estadisticos necesarios mediante las formulas de

Correlacion de Spearman

Doénde:
. = Coeficiente de correlacién por rangos de Spearman
d = Diferencia entre los rangos (X menos Y)

n = Numero de datos




Tabla 1

Operacionalizacion de la variable 1: Liderazgo directivo

Anexo 2: Operacionalizacion de variables

Variable de estudio

Definicién conceptual

Definicion

operacional

Dimensién

Indicador

. Escalay
ltems
Valores

Niveles y

Rangos

Liderazgo directivo

Es un conjunto de
habilidades y destrezas
que tiene una persona e
influye en la forma de
actuar y pensar de otras

(Botero,2017).

Se operacionaliz6 de
acuerdo al cuestionario
de Ochoa (2018)
adaptado por el
investigador compuesto
de 25 items con una
escala de Likert de cinco
opciones de respuesta,
asi mismo el nivel y

rango.

Visién de futuro

Liderazgo

Relacién con exterior

Gestion institucional

Gestién de liderazgos

Establecimiento de estrategias.

Creacion de expectativas.
Fijacion de criterios y
estandares.

Priorizacion de acciones
Connotacién valérica y ética.

Calidad de trato
Informacion de avances
laborales.

Incentivar el desarrollo
profesional.

Atencion personalizada
Fijacion de lineamientos
generales.

Vinculacién con compafieros
Compromiso de la tarea
formativa.

Desempefio laboral

Alianzas organizacionales.
Politicas y programas
Maximizar recursos.
Generacion de oportunidades.
Infraestructura fisica.
Organizacion del tiempo.
Andlisis de situacion y
proyeccion.

Formacion de nuevos lideres.
Satisfaccion de necesidades.
Direccion de futuro.
Redisefiar la organizacion.
Buenas précticas de
conduccién.

Nunca 1)
Casinunca (2)
A veces 3)
Casi siempre (4)
Siempre (5)

11-15

16 - 20

21-25

Malo (25 - 58)
Regular (59 - 92)
Bueno (93 - 126)




Tabla 2

Operacionalizacion de la variable 2: Satisfaccion laboral

Variable de
estudio

Definicién
conceptual

Definicién
operacional

Dimensiones

Indicadores

items

Escala y valores

Niveles y
rangos

Satisfaccion
laboral

Es el proceder
del trabajador
hacia su
conveniente
desempefio
laboral
(Palma, 2005).

Se operacionalizé
de acuerdo al
cuestionario de
Palma (2005)
compuesto de 36
items con una
escala de Likert de
cinco opciones de
respuesta, asi
mismo el nivel y
rango

Condiciones
fisicas.

Beneficios
laborales o]
remunerativos.

Politicas
administrativas.

Relaciones
sociales

Desarrollo
personal

Desempefio de
tareas

Relacion con la
autoridad

El ambiente fisico
Remuneracion
Clima laboral
Trabajo adecuado

Valoracion del trabajo

Comprensién de los superiores.
Insatisfaccion del trabajo realizado.
Trato por pare de la institucion

Trabajo en equipo.

Desarrollo personal.

Autovaloracién del trabajo realizado.
Buenas relaciones con los superiores.
Ambiente confortable.

Buen salario

Salario desproporcionado al trabajo realizado.
Distanciamiento laboral

Horario a disgusto

Disfrute con el trabajo.

Intrascendencia en la labor realizada.

Relaciones con los superiores y efecto en el trabajo.
Comodidad satisfactoria en el ambiente de trabajo.
Remuneracion y expectativas econémicas.

Horario incé6modo

Solidaridad como valor de grupo.

Logro de metas

Aburrimiento en el trabajo.

Cordialidad con superiores.

Comodidad en el ambiente fisico del trabajo.
Realizacion en el trabajo.

Satisfaccion con el trabajo realizado.

Incomodidad con compafieros de trabajo.
Comodidad en las labores.

Reconocimiento econémico por rendimiento.
Sensacién de bienestar con la actividad realizada.
Reconocimiento del trabajo realizado por parte de

los jefes.

10-14

15-18

19-24

25-30

31-36

TA = Totalmente de
acuerdo

A = De acuerdo

| = Indeciso

D = En desacuerdo
TD = Totalmente en
desacuerdo

Insatisfecho (36-84)
Satisfecho (85-133)

Muy satisfecho
(134-182)






Anexo 3: Ficha técnica

Fichatécnica 1: Cuestionario de liderazgo directivo.

Autor : Ochoa (2018)
Adaptado  : Alcarraz (2021)
Objetivo : Medir el liderazgo directivo

Administracién: Google Drive

Procedimiento: El trabajador marcara una de las cinco alternativas para cada item
del cuestionario.

Tiempo de aplicacion: Aproximadamente 30 minutos

Escala de medicion: Cinco opciones multiples.

Ficha técnica 2: Cuestionario de satisfaccion laboral.

Autora : Sonia Palma Carrillo. SL-SPC (1999)

Objetivo : Medir la satisfaccion laboral

Administracion: Google Drive

Procedimiento: El trabajador marcara una de las cinco alternativas para cada item
del cuestionario.

Tiempo de aplicacion: Aproximadamente 30 minutos

Escala de medicion: Cinco opciones mdltiples.



Anexo 4: Instrumentos

CUESTIONARIO - LIDERAZGO DIRECTIVO

Estimado trabajador solicitamos de tu colaboracién en dar respuesta a este cuestionario
cuyos fines son académicos.

INSTRUCCIONES: Marca la escala que segun tu criterio da respuesta los items del
cuestionario:

ESCALA DE VALORACION
NUNCA
CASI NUNCA
ALGUNAS VECES
CASI SIEMPRE
SIEMPRE

AR WINF

ITEMS ESCALAS
1[2]3]4]5

VISION DE FUTURO

1. Promueve positivamente los objetivos y metas de la empresa
a corto y largo plazo.

2. Conoce cada uno de los procesos importantes en la
empresa, involucrandose en la gestién de los mismos.

3. Orienta, sus decisiones, al logro de la vision y misién de la
empresa para la mejora de los procesos de gestion.

4. Establece metas y se cumple con los objetivos
empresariales.

5. Mantiene una buena relacion con los trabajadores de la
empresa.

LIDERAZGO

6. Verifica que las el cumplimiento de las actividades laborales
en los tiempos establecidos.

7. Conoce las necesidades de los trabajadores.

8. Gestiona oportunidades de formacién para la mejora en el
desemperio de los trabajadores.

9. Monitorea y orienta el trabajo de su personal, de esta manera
apoyar ante cualquier situacion problematica del personal.

10. Forma equipos de trabajo para realizar un diagndstico
situacional de la empresa.

RELACION CON EXTERIOR

11. Mantiene relaciones cercanas con otras empresas
dedicadas al rubro de la construccién sanitaria.

12. Participa de las reuniones de coordinacion de los
trabajadores para mejorar la productividad de la empresa.




13. Establece metas de cumplimiento a corto, largo y mediano
plazo.

14. Implementa planes de mejora empresarial en el rubro de la
construccién sanitaria.

15.Promueve la incorporacion de proyectos para incrementar
la productividad de la empresa.

GESTION INSTITUCIONAL

16. Sostiene conversaciones con los gerentes sobre el
reconocimiento laboral de los trabajadores de la empresa.

17. Mantiene relaciones con los directivos de otras empresas
dedicadas al rubro de la construccion sanitaria.

18. Colabora con otras empresas en asuntos concernientes a
la satisfaccion de las necesidades e intereses de los
trabajadores.

19. Respeta y hace cumplir los cronogramas de actividades
laborales programadas.

20. Gestiona el uso é6ptimo de los recursos financieros en
beneficio de los trabajadores.

GESTION DE LIDERAZGOS

21. Mide la eficacia de sus acciones aplicando encuestas al
personal sobre las mismas.

22. Promueve oportunidades de formacion a los trabajadores
de la empresa.

23. Delega responsabilidades laborales a los trabajadores que
demuestran capacidad de liderazgo.

24. Promociona incentivos especiales para aquellos
trabajadores que coordinan proyectos de innovacion en el
rubro de la construccion sanitaria.

25. Promueve la convivencia entre los trabajadores de la
empresa.




CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL
ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL-SPC (PALMA 1999)

Estimado trabajador solicitamos de tu colaboracién en dar respuesta a este cuestionario
cuyos fines son académicos.

INSTRUCCIONES: Marca la escala que segun tu criterio da respuesta los items del
cuestionario:

ESCALA DE VALORACION
TA = Totalmente de acuerdo
= De acuerdo
= Indeciso
= En desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

A
|

D
D

ESCALAS
TA|A]I|D] TD

ITEMS

CONDICIONES FiSICAS

1. La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacién de mis labores.

2. Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo.
3. El ambiente creado por mis comparieros es el ideal para
desempefiar mis funciones.

4. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera
de ser.

5. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.
BENEFICIOS LABORALES O REMUNERATIVOS

6. Mis jefes son comprensivos.

7. Me siento mal con lo que hago.

8. Siento que recibo de parte de la institucién mal trato.

9. Me agrada trabajar con mis compaferos.

POLITICAS ADMINISTRATIVAS

10. Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

11. Me siento realmente Util con la labor que realizo.

12. Es grata la disposicién de mi jefe cuando le pido alguna
consulta sobre mi trabajo.

13. El ambiente donde trabajo es confortable.

14. Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.
RELACIONES SOCIALES

15. La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando.

16. Prefiero tomar distancia con las personas con las que
trabajo.

17. Me disgusta mi horario de trabajo.

18. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.
DESARROLLO PERSONAL




19. Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

20. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

21. La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es
inigualable.

22. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econémicas.

23. El horario de trabajo me resulta incémodo.

24. La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro
grupo de trabajo.

DESEMPENO DE TAREAS

25. Me siento feliz por los resultados que logro en mi
trabajo.

26. Mi trabajo me aburre.

27. La relacion que tengo con mis superiores es cordial.

28. En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
comodamente.

29. Mi trabajo me hace sentir realizado.

30. Me gusta el trabajo que realizo.

RELACION CON LA AUTORIDAD

31. No me siento a gusto con mis compaifieros de trabajo.

32. Existen las comodidades para un buen desempefio de
las labores diarias.

33. No me reconocen el esfuerzo si trabajo mas de las
horas reglamentarias.

34. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

35. Me siento complacido con la actividad que realizo.

36. Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.




Anexo 5: Certificados de validez de expertos

ucv

UNIVEREIDAD
CEshN WaLLEsn

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO DIRECTIVO

ITEMS Pertinencia | Relevancia Clanidad Sugerencia
sl | NO | S | NO | S | NO

VISIOM DE FUTURD
1. Promueve positivamente los objetivos y metas de la empresa a corto y largo x x x
plazo.
2. Conoce cada uno de los procesos importantes en la empresa, involucrandose x x x
en la gestidn de los mismos.
3. Drienta, sus decisiones, al logro de la vision y mision de la empresa para la x x x
mejora de los procesos de gestidn.
4. Establece metas y se cumple con los objetivos empresaniales. X x x
5. Mantiene una busna relacion con los trabajadores de la empresa. x x x
LIDERAFGO
6. Verfica el cumplimienio de las actividades laborales en los tiempos x x x
establecidos.
7. Conoce |las necesidades de los trabajadores. x x x
8. Gestiona oporiunidades de formacidn para la mejora en el desempefio de los x x x
trabajadores.
8. Monitorea y orienta e trabajo de su personal, de esta manera apoyar ante x x x
cualquier situacion problematica del personal_
10. Forma equipos de trabajo para realizar un diagnostico situacional de la x x x
Empresa.
RELACION COM EXTERIOR
11. Mantiene relaciones cercanas con ofras empresas dedicadas al rubmo de la x x x
consfruccion sanitaria.
12. Participa de las reuniones de coordinacion de los trabajadores para mejorar x x x
la productividad de la empresa.
13. Establece metas de cumplimients a coro, largo y mediano plazo. x x x
14. Implementa planes de mejora empresanial en el rubro de la construccion x x x
sanitaria.
15.Promueve la incorporacién de proyectos para incrementar la productividad x x x
de la empresa.
GESTION INSTITUCIOMAL
18. Sostiene conversaciones con los gerentes sobre & reconocimiento laboral x x x
de los trabajadores de |3 empresa.
17. Mantiene relacionas con los directivos de otras empresas dedicadas al rubnz x x x
de la construccion sanitaria.
18. Colabora con ofras empresas en asuntos concemientes a la satisfaccion de x x x
las necesidades & intereses de los trabajadores.
19. Respeta y hace cumplir los croncgramas de actvidades laborales x x x
programadas.
20. Gestiona el uso dptimo de los recursos financieros en beneficio de los x x x
trabajadores.
GESTICN DE LIDERAZGOS
21. Mide |a eficacia de sus acciones aplicando encuestas al personal sobre las x x x
mMiSmas.
22 Promueve oportunidades de formacian a los frabajadores de la empresa. x x x
23. Delega responsabilidades laborales a los trabajadores que demuestran x x x
capacidad de liderazgo.
24 Promociona incentivos especiales para aquellos trabajadores que coordinan x x x
proyectos de innovacién en el rubro de la construccidn sanitaria.
25, Promueve la convivencia enfre los trabajadores de la empresa x x x




ucv

URIVERSIDAD
CESAE WALLEID

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos vy nombres del juez validador. Mg: GUSTAVO ZARATE RUIZ DNI: 09870134

Especialidad del validador: TEMATICO, METODOLOGO - MAG. EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA'Y
EN GESTION PUBLICA.

29 de junio del 20?1

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

*Relevancia: El item es apropiado para representar al

componente o dimensidn especifica del constructo

3Claridad: 32 entiende sin dificultad alguna el enunciado del Firma del Experto Informante.

item, es conciso, exacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO LA SATISFACCION LABORAL

Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencia

ITEMS Sl NO | S| NO | 51 [ MO

CONDICIONES FISICAS

1. La distribucion fisica del ambients de trabajo facilita la realizacion de mis X X X
labores.

2. Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo. X X X
3. El ambiente creado por mis compafiers es el ideal para desempefiar mis X X X
funciones.

4. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser. X X X
5. La tarea gue realizo es tan valiosa como cualquier ofra. X X X

BENEFICIOS LABORALES O REMUNERATIVOS

6. Mis jefes son comprensivos. X X X
7. Me sienta mal con ko que hago. X X X
B. Siento que recibo de parte de la institucion mal trato. X X X
0. Me agrada trabajar con mis compafiens. X X X

POLITICAS ADMINISTRATIVAS

10. Mi trabajo permite desamollamme personalmente. X X X
11. Me siento realmente Uil con la labor que realizo. X X X
12. Es grata la disposicién de mi jefe cuando le pido alguna consulta sobre mi X X X
trabajo.

13. El ambiznte donde trabajo es confortable. X X X
14. Siento que el sueldo gue tengo es bastante aceptable. X X X

RELACIONES SOCIALES

15. La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan explotando. X X X
16. Prefiero tomar distancia con las personas con las gue trabajo. X X X
17. Me disgusta mi horario de trabajo. X X X
18. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo. X X X

DESARROLLO PERSONAL

18. Las tareas gue realizo las percibe como algo sin importancia. X X X
20 Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo. X X X
21. La comodidad que me ofrece &l ambignte de trabajo es inigualable. X X X
22 Feliznente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas economicas. X X X

23. El horario de trabajo me resulta incomodo. X X X
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24, La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo. X X X
DESEMPENO DE TAREAS
25. Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo. X X X
26. Mi trabajo me aburre. X X X
27. La relacion que tengo con mis superores es cordial. X X X
28. En el ambiente fisica donde me ubica, trabajo comodamente. S X X
24. Mi trabajo me hace sentir realizado. X X X
30. Me gusta el trabajo que realizo. X X X

RELACION CON LA AUTORIDAD

31. Mo me siento a gusto con mis compafieros de trabajo. X X X
32 Existen las comodidades para un buen desempenio de las labores diarias. X X X
33. Mo me reconocen & esfuerzo sitrabajo mas de las horas reglamentarias. X X X
34. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. X X X
35. Me siento complacido con la actividad que realizo. X X X
38. Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SIHAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos v nombres del juez validador. Mg:; GUSTAVO ZARATE RUIZ DNI; 09870134

Especialidad del validador: TEMATICO, METODOLOGO - MAG. EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA'Y
EN GESTION PUBLICA.

29 de junio del 2021
)

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al : .
components o dimension especifica del construes - ; -

3Claridad: Se enfiende sin dificuitad alguna el enunciado del Firma del Experto Informante.

item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los itams
planteados son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO DIRECTIVO

ITEMS Pertinencia | Relevancia Claridad Sugerencia
5l NO 5l MO NO

VISION DE FUTURD
1. Promusve positivamente los objetives y metas de la empresa a corto y large | X X
plazo.
2. Conpes cada une de los procesos importantes en la empresa, involucrandose | X X
en la gestion de los mismos.
3. Drienta, sus decisiones, al logro de la vision y mision de la empresa parala | X X
mejora de los procesos de gestion,
4. Establece metas y se cumple con los objetivos empresariales. X X
5. Mantizne una busna relacion con los trabajadores de la empresa. X X
LIDERAZGO
§. Verifica el cumplimientc de las actividades laborales en los tiempos | X X
establecidos.
7. Conoce las necesidades de los trabajadores. X X
B. Gestiona oportunidades de formacion para la mejora en el desempenode los | X X
trabajadores.
8. Monitorea y onenta el trabajo de su personal, de esta manera apoyar ante | X X
cualquier situacion problematica del personal.
10. Forma equipos de trabajo para realizar un diagnostico situacional de la | X X
EMpresa.
RELACION CON EXTERICR
11. Mantiene relaciones cercanas con ofras empresas dedicadas alrubrode la | X X
construccion sanitaria.
12. Participa de las reuniones de coordinacion de los trabajadores para mejorar | X X
la productividad de la empresa.
13. Establece metas de cumplimients a corto, largo y mediano plazo. X X
14. Implementa planes de mejora empresanial en & rubre de la construccion | X X
sanitaria.
15.Promueve la incorporacion de proyectos para incrementar |a productividad | X X
de la empresa.
GESTION INSTITUCIOMAL
18. Sostiens conversaciones con los gerentes sobre el reconocimiento laboral | X X
de los trabajadores de |3 empresa
17. Mantiens relaciones con los directivos de ofras empresas dedicadas al ubro | X X
de la construccion sanitaria.
18. Colabora con ofras empresas en asuntos concemientes a la satisfaccionde | X X
las necesidades e intereses de bos trabajadores.
18. Respeta y hace cumplir los cronogramas de actividades laborales | X X
programadas.
20. Gestiona el uso optimo de los recursos financieros en beneficio de los | X X
trabajadores.
GESTION DE LIDERAZGOS
21. Mide la eficacia de sus acciones aplicando encuestas al personal sobre las | X X
MiSMas.
22 Promueve oportunidades de formacion a los trabajadores de |a empresa. X X
23. Delega responsabilidades laborales a los trabajadores que demusstran | X X
capacidad de liderazgo.
24, Promaciona incentives especiales para agquellos trabsjadores que coordinan | X X
proyectos de innovacion en &l rubro de la construccion sanitaria.
25. Promueve la convivencia entre los trabajadores de la empresa X X
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): SIHAY SUFICIENCIA

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

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Haro Arrunategui Homero DNI: 09380981

Especialidad del validador: TEMATICO, METODOLOGO - MAG. EN ADMINISTRACION Y MAG. EN FINANZAS

29 de junio del 2021

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico

formulado.
®Relevancia: El item es apropiado para representar al ; ' ;1
componente o dimension especifica del constructo ] rl (R
[ b ( s
IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del f ‘QM@
item, &5 conciso, exacto y directo \ :
S e

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

Fimal Expeto ot
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO LA SATISFACCION LABORAL

Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencia

ITEMS 5l MO | Sl MO | Sl MO
CONDICIONES FISICAS
1. La distribucion fisica del ambients de trabajo facilita la realizacion de mis X X X
labores.
2. Mi suelde es muy bajo en relacion a la labor que realizo. X X X
3. El ambiente creado por mis compafiens es el ideal para desempefiar mis X X x
funciones.
4. Siente gue el trabajo gue hago es justo para mi manera de ser. Ed Ed x
5. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier oira. X X x
BENEFICIOS LABORALES O REMUNERATIVOS
6. Mis jefes son comprensivos. X X x
T. Me siento mal con lo que hago. x x x
B. Siento que recibo de parte de la institucion mal frato. X X X
9. Me agrada trabajar con mis companiens. X X x
POLITICAS ADMINISTRATIVAS
10. Mi trabajo permite desamollarme personalmente. x x x
11. Me siento realmente util con la labor que realizo. X X X
12 Es grata la disposicidn de mi jefe cuando le pido alguna consulta sobre mi X X x
trabajo.
13. Bl ambiente donde trabajo es confortable. X X X
14. Siento que &l sueldo gue tengo es bastante aceptable. X X x
RELACIONES SOCIALES
15. La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan explotando. X X x
16. Prefiero tomar distancia con las personas con las gue trabajo. X X x
17. Me disgusta mi horario de trabajo. x x x
18. Disfruto de cada labor gque realizo en mi trabajo. X X x
DESARROLLO PERSONAL
18. Las tareas gue realizo las percibo como algo sin importancia * * x
20. Lievarse bien con el jefe bensficia |a calidad del trabajo. X X x
21. La comodidad que me ofrece el ambients de trabajo es inigualable. X X x
22 Felizmente mi trabaje me permite cubrir mis expectativas economicas. x x x
23 El horario de trabajo me resulta incdmodo. X X x
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24 La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo. X X
DESEMPEND DE TAREAS

25. Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo. X X
268, Mi trabajo me aburre. X X
27. La relacion que tengo con mis superiores es cordial. X X
28. En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente. X X
28. Mi trabajo me hace sentir realizado. X X
30. Me gusta &l trabajo que realizo. X X
RELACION CON LA AUTORIDAD

31. Mo me siento a gusio con mis compafiens de trabajo. X X
32. Existen las comodidades para un buen desempenio de las labores diarias. X X
33. No me reconocen el esfuerzo si trabajo mas de las horas reglamentarias. X X
4. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. X X
35. Me siento complacido con la actividad que realizo. X X
38, Mi jefe valora el esfuerzo gue hago en mi trabajo. X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): I HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Haro Arrunategui Homero

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: 09380981

Especialidad del validador: TEMATICO, METODOLOGO - MAG. EN ADMINISTRACION Y MAG. EN FINANZAS

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

®Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir Ia dimension

29 de junio del 2021




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAZGO DIRECTIVO

ITEMS Pertinencia | Relevancia Clanidad Sugerencia
| MO | Sl MO NO

VISICOM DE FUTURD
1. Promusve positivaments los objetivos y metas de |a empresa acorto y lange | X X
plazo.
2. Conooe cada uno de los procesos importantes en la empresa, involucrandose | X X
en la gestion de los mismos.
3. Orienta, sus decisiones, al logro de la vision y mision de la empresa parala | X X
mejora de los procesos de gestion.
4. Establece metas y se cumple con los objetivos empresanales. X X
5. Mantien= una buena relacion con los trabajadores de la empresa. X X
LIDERAZGO
8. Verifica el cumplimienic de las actvidades |sborales en los tiempos | X X
establecidos.
7. Conoce las necesidades de los frabajadores. X X
B. Gestiona oporiunidades de formacion para la mejora en el desempefiodelos | X X
trabajadores.
8. Monitorea y orenta & trabajo de su personal, de esta manera apoyar ante | X X
cualquier situacion problematica del personal.
10. Forma equipos de trabajo para realizar un diagnostico situacional de la | X X
empresa.
RELACION CON EXTERICOR
11. Mantiene relaciones cercanas con otras empresas dedicadas alrubrode la) | X X
construccidn sanitaria.
12. Participa de las reuniones de coordinacion de los trabajadores para mejorar | X X
la productividad de la empresa.
13. Establece metas de cumplimiento a corto, largo y mediano plazo. X X
14_ Implementa planes de mejora empresarial en el rubro de la construccion | X X
sanitaria.
15.Promueve la incorporacion de proyectos para incrementar |a productividad | X X
de la empresa.
GESTION INSTITUCIOMNAL
18. Sosfiene conversaciones con los gerentes sobre & reconocimiento laboral | X X
de los trabajadores de |3 empresa
17. Mantizne relaciones con los directivos de ofras empresas dedicadas al rubre | X X
de la construccion sanitaria.
18. Colabora con ofras empresas en asuntos concemientes a la satisfaccion de X X
las necesidades & interases de los trabajadores.
18. Respeta y hace cumplir los cronogramas de actividades laborales | X X
programadas.
20. Gestiona el uso optime de los recursos financieros en beneficio de los | X X
trabajadores.
GESTION DE LIDERAZGOS
21. Mide |a eficacia de sus acciones aplicando encuestas al personal sobre las | X X
mismas.
22 Promueve oportunidades de formacion a los frabajadores de la empresa. X X
23. Delega responsabilidades laborales a los trabsjadores que demusstran X X
capacidad de liderazgo.
24 Promociona incentivos especiales para aguellos trabajadores que coordinan | X X
proyectos de innovacion en el rubro de la construccion sanitaria.
25. Promueve la convivencia entre los trabajaderes de la empresa X X
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): SIHAY SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: OLIVA GUEVARA CARLOS DL 27716605

Especialidad del validador: Ing. Mecanico, docente de ciencias e informatica en la Universidad Tecnoldgica
del Peri.

14 de julio del 2021

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

Relevancia: El item s apropiado para representar al
componente o dimensian especifica del construcio

3Claridad: Se entiende sin dificuitad alguna &l enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

Firma del Experto Informante.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir I3 dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO LA SATISFACCION LABORAL

Pertinencia | Relevancia | Claridad Sugerencia

ITEMS Sl NO Sl NO Sl MO
CONDICIONES FISICAS
1. La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis X X X
labores.
2. Mi suelde es muy bajo en relacion a |a labor que realizo. X X X
3. El ambiente creada por mis companiens es el ideal para desempefiar mis X X X
funciones.
4. Siento que el trabajo gque hago es justo para mi manera de ser. X X X
5. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier ofra. X X x
BENEFICIOS LABORALES O REMUNERATIVOS
8. Mis jefes son comprensivas. X X X
7. Me siento mal con ko gue hago. X X X
8. Siento gue recibo de parte de la institucion mal frato. X X X
8. Me agrada trabajar con mis compafiens. X X X
POLITICAS ADMIMISTRATIVAS
10. Mi trabajo permite desamollamme personalmente. X X X
11. Me siento realmente it con la labor que realizo. X X X
12. Es grata la disposicion de mi jefe cuando le pido alguna consulta sobre mi X X X
trabajo.
13. Bl ambiente donde trabajo es confortable. X X X
14. Siento que el sueldo que tengo es bastants aceptable. X X X
RELACIOMNES SOCIALES
15. La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan explotando. X X X
18. Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo. X X X
17. Me disgusta mi horario de trabajo. X X X
18. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo. X X X
DESARROLLO PERSOMAL
18. Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia. X X X
20. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo. X X X
21. La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es inigualable. X X X
22 Felizmente mi frabajo me permite cubrr mis expectativas economicas. X X X
23. Bl horario de trabajo me resulta incomode. X X X
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24. La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo. X X x
DESEMPENQ DE TAREAS

25. Me siento feliz por los resultades que logro &n mi frabajo. X X x
28. Mi trabajo me aburre. X X x
27. La relacion que tengo con mis superiores es cordial. X X x
28. En el ambiente fisico donde me ubico, irabajo comodamente. X Ed x
28 Mi trabajo me hace sentir realizado. X Ed x
30. Me gusta &l trabajo que realizo. X X x

RELACION CON LA AUTORIDAD

31. Mo me siento a gusto con mis compafieros de trabajo. X X x
32. Existen las comodidades para un buen desempenio de las labores diarias. X X x
33. Mo me reconcoen el esfuerzo sitrabajo mas de las horas reglamentarias. X X x
34. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. X X x
35. Me siento complacido con la actividad que realizo. X X x
36. Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi rabajo. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): SI HAY SUFICIENCIA

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: OLIVA GUEVARA CARLOS DNI: 27716605

Especialidad del validador: Ing. Mecanico, docente de ciencias e informatica en la Universidad Tecnologica
del Peru.

14 de julio del 2021

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del construcio

3Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciadodel - - —mmmmmmm -

item, &5 conciso, exacto y directo .
¥ Firma del Experto Informante.,

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items

planteados son suficientes para medir la dimension



Anexo 6: Confiabilidad de la variable

'L".a Confiakilidad var liderazgo directive.sav [ConjuntoDatos2] - [BM SP55 Statistics Editor de datos
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Anexo 6: Base de datos de las variables
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Anexo 7: Resultados de SPSS

Confiabilidad var liderazgo directivo.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar Ver Datos

Transformar  Analizar

Marketing directo

Gréficos  Utilidades

Ampliaciones

Ventana  Ayuda

SHE W e~

2LIFE HEE B

QW “b

| Mombre | Tipo | Anchura Decimales  FEtiqueta | Valores | Perdidos | Columnas Alineacion | Medida | Rol
1 P1 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha & Escala ™ Entrada
2 P2 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha & Escala “ Entrada
E} P3 Numeérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha & Escala ™ Entrada
I} P4 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha ¢ Escala “ Entrada
5 P5 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha & Escala ™ Entrada
6 P6 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha ¢ Escala ™ Entrada
P7 Numeérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha & Escala i Entrada
8 P8 Numeérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha & Escala ™ Entrada
9 P9 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha ¢ Escala ™ Entrada
10 P10 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha ¢ Escala ™ Entrada
’I] P11 Numeérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha & Escala i Entrada
12 P12 Numeérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha & Escala “ Entrada
13 P13 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha ¢ Escala “ Entrada
P14 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha ¢ Escala i Entrada
P15 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha ¢ Escala N Entrada
16 P16 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha ¢ Escala “ Entrada
17 P17 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha ¢ Escala “ Entrada
P18 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha & Escala i Entrada
7 P19 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha & Escala N Entrada
20 P20 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha ¢ Escala “ Entrada
21 P21 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha ¢ Escala ™ Entrada
7 P22 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha & Escala “ Entrada
| .

(41

v —




) Confiabilidad var satisfaccion laboral.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos — O x
Editar Datos  Transformar  Analizar  Marketing directo  Gréficos  Ufilidades  Ampliaciones Ventana  Ayuda
%lt—;ﬂlf"’ﬁ@&%lﬂllm% 0%
Nombre H Tipo H Anchura HDeumales" Etiqueta H Valores H Perdidos || Columnas” Alineacién || Medida H Rol
P1 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha ¢ Escala “ Entrada [

|I] P2 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha ¢ Escala  Entrada
I] P3 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha ¢ Escala i Entrada
|I] P4 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha ¢ Escala i Entrada
E P5 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha ¢ Escala i Entrada
|I] P6 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha ¢ Escala ™ Entrada
P7 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha ¢ Escala  Entrada

8 P8 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha ¢ Escala N Entrada

9 P9 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha ¢ Escala  Entrada
P10 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha ¢ Escala N\ Entrada
E P11 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha ¢ Escala  Entrada
P12 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha ¢ Escala  Entrada
P13 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha ¢ Escala N Entrada
P14 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha ¢ Escala N Entrada
‘I} P15 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha ¢ Escala N Entrada
P16 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha ¢ Escala  Entrada
P17 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha ¢ Escala N Entrada
P18 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha ¢ Escala  Entrada
P19 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha ¢ Escala  Entrada
I\ P20 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha ¢ Escala “ Entrada
I\ P21 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha & Escala N Entrada
P22 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 =Derecha ¢ Escala “ Entrada
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@ Confiabilidad var liderazgo directivo.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Grdficos  Utilidades ~ Ampliaciones  Ventana  Ayuda
SEAE R e~ ¥l H EE FBLE 100 %
I Nombre H Tipo ” Anchura H Decimales” Etiqueta H Valores || Perdidos ” Colurnnas” Alineacion ” Medida ” Rol

1 P1 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha & Escala ™ Entrada
El P2 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha & Escala “ Entrada
El P3 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha & Escala ™ Entrada
El P4 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha & Escala ™ Entrada
’Il P5 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha & Escala ™ Entrada
’Il P6 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha ¢ Escala “ Entrada
P7 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha ¢ Escala “ Entrada
P8 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha ¢ Escala ™ Entrada
’Il P9 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha ¢ Escala ™ Entrada
P10 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha ¢ Escala “ Entrada
P11 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha ¢ Escala “ Entrada
_ P12 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha ¢ Escala “ Entrada
7 P13 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha ¢ Escala “ Entrada
P14 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha ¢ Escala “ Entrada
P15 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha ¢ Escala “ Entrada
‘ P16 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha ¢ Escala “ Entrada
P17 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha ¢ Escala “ Entrada
P18 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha ¢ Escala “ Entrada
7 P19 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha ¢ Escala “ Entrada
Il P20 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha ¢ Escala N Entrada
P21 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha ¢ Escala “ Entrada
7 P22 Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 2 = Derecha ¢ Escala “ Entrada
{ T — ~
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@ Baremo de variables (1).sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos — [} X
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
SEc N - BLIAE HEBE BOLF 109
Nombre H Tipo ” Anchura HDecimaIesH Etiqueta H Valores H Perdidos ” Columnas H Alineacién H Medida H Rol

1 V1 Numeérico 8 0 LIDERAZGO DI... {1, Malo}... Ninguno 8 = Derecha o1 Ordinal “ Entrada 4

2 D1 Numérico 8 0 VISION DE FU... {1, Malo}... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal “ Entrada

3 D2 Numérico 8 0 LIDERAZGO P_.. {1, Malo}... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal “ Entrada

4 D3 Numeérico 8 0 RELACION CO_.. {1, Malo}... Ninguno 8 = Derecha o1l Ordinal “ Entrada

5 D4 Numérico 8 0 GESTION INST... {1, Malo}... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal “ Entrada

6 D5 Numeérico 8 0 GESTION DE L... {1, Malo}.. Ninguno 8 = Derecha i Ordinal “ Entrada

7 v2 Numeérico 8 0 SATISFACCIO... {1, Insatisfe... Ninguno 8 = Derecha o1 Ordinal ™ Entrada

8 D21 Numérico 8 0 CONDICIONES... {1, Insatisfe... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal “ Entrada

9 D22 Numeérico 8 0 BENEFICIOS L... {1, Insatisfe... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal “ Entrada

10 D23 Numérico 8 0 POLITICAS AD... {1, Insatisfe... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal “ Entrada

11 D24 Numérico 8 0 RELACIONES ... {1, Insatisfe... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal “ Entrada

12 D25 Numérico 8 0 DESARROLLO... {1, Insatisfe... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal v Entrada

13 D26 Numérico 8 0 DESEMPENO ... {1, Insatisfe... Ninguno 8 = Derecha  gi] Ordinal “ Entrada

14 D27 Numérico 8 0 RELACION CO... {1, Insatisfe... Ninguno 8 = Derecha  gi] Ordinal “ Entrada

15

16

17

18

19

20

21

22

il I

Vit deGatos Vit devariaies
[ (IR aPaq atatictice Praracenr actdlictn | | [linicads-0n | [ [ I
B O Escribe aqui para buscar G- W O & (41 Q@ Jrc ~ w7 e 2 )

5/08/2021




—

A

-
B PO Man ¥ T O

San Borja, 02 de agosto de 2021

Presente. -

De mi mayor consideracion:

Por medio de la presente carta me dirijo a la empresa Asia Pacific Ingenieria y
Proyectos S.A.C, muy cordialmente a la vez en atencién al documento de la
referencia, para indicar lo siguiente:

Que segun lo indicado en su solicitud y autorizacion de acceso a la informacion
y realizacion de encuestas a los trabajadores; hacemos de su conocimiento la
aceptacion de la misma brindando la atencion que se requiera para el logro de
la actividad.

En este sentido reiteramos la realizacion de las encuestas a los trabajadores de
dicha empresa.

Sin otro particular quedo a UD.
Atentamente;

Enrique Alcarraz Fernandez



