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Resumen

La presente investigacion tuvo como titulo “Estilos de liderazgo y satisfaccion
laboral del personal de una institucion educativa del distrito de Maras, Cusco,
20217, teniendo como objetivo principal determinar o identificar la relacion entre los
estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral del personal de una institucion
educativa del distrito de Maras, Cusco, 2021. La presente investigacion es de tipo
aplicada, con un disefio no experimental con nivel correlacional. Como poblacion
se tuvo a 36 individuos que laboran en la institucién, asimismo, la muestra estuvo
conformada por el total de la poblacién (36). Se utiliz6 encuestas para la recoleccién
de datos, siendo los instrumentos: la Escala de Liderazgo Directivo de Cesar Ruiz
y la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC de Sonia Palma. Como resultado se
obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman de r= 0.632, por consiguiente, se tuvo

una correlacion positiva moderada entre las variables estudiadas.

Palabras clave: estilos de liderazgo, satisfaccion laboral, investigacion aplicada.
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Abstract

The present research was entitled "Leadership styles and job satisfaction of the staff
of an educational institution of the district of Maras, Cusco, 2021", having as main
objective to determine or identify the relationship between leadership styles and job
satisfaction of the staff of an educational institution in the district of Maras, Cusco,
2021. This research is of an applied type, with a non-experimental design with a
correlational level. As a population there were 36 individuals who work in the
institution, likewise, the sample was made up of the total population (36). Surveys
were used for data collection, the instruments being: the Executive Leadership
Scale by Cesar Ruiz and the SL-SPC Job Satisfaction Scale by Sonia Palma. As a
result, a Spearman Rho coefficient of r = 0.632 was obtained, therefore, there was

a moderate positive correlation between the variables studied.

Keywords: leadership styles, job satisfaction, basic research.
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|. INTRODUCCION

Actualmente se puede encontrar diversos temas que son de gran importancia
respecto a las poblaciones relacionadas al sector publico especificamente en el
campo o sector educacion, entre ellas las variables de estilos de liderazgo y la
satisfaccion laboral. Al hablar de liderazgo dentro de la gestion publica, se puede
observar que existe confusion sobre la nocién o concepto de liderazgo, ya que
se sigue creyendo que son los lideres quienes deben encargarse de dar
soluciones a los problemas de las instituciones. Es importante mencionar que las
instituciones del estado cuentan con una misién y vision ya establecida o
definida, sin embargo, en algunos casos son las metas u objetivos estratégicos
las que no estan bien definidas en la institucidn, es por ello que se tiene dificultad
para cumplirlas, esto a la vez genera dificultades para ejercer un estilo de
liderazgo que este enfocado en lograr los resultados que se esperan. Asimismo,
es importante indicar que existen posibles causas que pueden afectar la
satisfaccion laboral del personal, por lo general estas causas (son comunes
dentro del &mbito organizacional) son las condiciones materiales y/o fisicas, las
remuneraciones, las politicas administrativas, los beneficios laborales, las
relaciones interpersonales o sociales, desempefio personal frente a las
actividades a realizar y la relacién con la autoridad. Es importante mencionar
gue, durante el siglo XX, especificamente en la década de los 50, se dio inicio a
diversos estudios en los cuales se planteaba como objetivo conocer cudles son
las conductas que un lider tiene e identificar si existe algun tipo de relacion con

la variable de satisfaccion laboral.

A nivel internacional dentro del contexto organizacional de la actualidad, se
puede observar que, debido al notable crecimiento de la globalizacion,
actualmente van aumentando el nimero de instituciones y de tecnologias las
cuales requieren de personas con capacidad de liderazgo que puedan dirigir o
trabajar con diversos grupos, que a la vez puedan percibir y entender las
diferencias y que puedan poseer iniciativa, empatia, manejo y solucién de
conflictos. Asimismo, es de gran importancia que los directivos puedan tener
facilidad de adaptacion a los nuevos cambios que traen las nuevas tecnologias.
Respecto a la satisfaccion laboral es importante mencionar que segun el

barémetro BEX (2018) indica que solo el 40% de los trabajadores esparfioles



presentan un éptimo nivel de satisfaccion laboral, de igual manera indican que
existen distintos factores que pueden ayudar a conseguir que los trabajadores
puedan estar satisfechos laboralmente, uno de estos factores viene a ser la
predisposicion psicolégica que pueda tener el trabajador respecto a las labores
gue realiza. Cabe indicar que distintas publicaciones realizadas alrededor del
mundo vienen demostrando la existencia de una gran preocupacion ya que
existe la necesidad de ir mejorando el entorno laboral de los trabajadores de las
distintas instituciones u organizaciones. Por otro lado, se van teniendo
afirmaciones de insatisfaccion por parte de los trabajadores o miembros que
laboran en instituciones del estado ya que estos suelen tener problemas
relacionados a la salud fisica, mental y social, por consiguiente, se suele

observar bajo rendimiento laboral (Avolio y Bass, 2004).

A nivel nacional es necesario destacar indicar que a través de los ultimos afios
las instituciones sufrieron grandes cambios debido evolucién, cientificos y sobre
todo al fendmeno de la globalizacién. Es necesario que las organizaciones o
instituciones estén en constante adaptacion a los cambios que se puedan
generar, ya que estos cambios obligaran a los trabajadores a tener que cambiar
sus actividades o a incluir nuevas labores a desempefiar, debido a ello la
satisfaccion respecto al trabajo estara en constante cambio, de alli que surge la
necesidad de poder contar con una buena capacidad de liderazgo para poder
ayudar al grupo. Asimismo, es importante que las instituciones publicas se
encuentren predispuestas al aprendizaje y que a la vez se pueda tomar
conciencia que para poder mejorar muestra capacidad de enfrentar los nuevos
desafios o retos laborales, se debe tener al personal que labora con
capacitaciones constantes, con buen nivel de motivacion y sobre todo que este
satisfecho (Arbaiza, 2010).

Por todo lo anteriormente mencionado es relevante indicar que a través de esta
investigacién se realizdé el analisis de las variables (estilos de liderazgo y
satisfaccion laboral), a partir de ello se pudo identificar los estilos de liderazgo en
la I.LE y la satisfaccion laboral del personal que labora en la institucion, siendo
este de gran importancia para la continuidad y mejora de sus labores, por

consiguiente, se buscé dar respuesta a la interrogante general: ¢Cual es la



relacion entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral del personal de

una institucion educativa del distrito de Maras, Cusco, 20217.

Asimismo, se busco dar respuesta a las interrogantes especificas del presente
estudio: ¢Cudles es el estilos de liderazgo que predominan en el personal de
una institucion educativa del distrito de Maras, Cusco, 20217, ¢ Cuales son los
niveles de satisfaccion laboral en el personal de una institucion educativa del
distrito de Maras, Cusco, 20217?, ¢ Cual es la relacion entre la satisfaccion laboral
y el estilos de liderazgo autocratico del personal de una institucion educativa del
distrito de Maras, Cusco, 20217, ¢ Cual es la relacidon entre la satisfaccion laboral
y el estilos de liderazgo democrético del personal de una institucion educativa
del distrito de Maras, Cusco, 2021?, ¢ Cual es la relacidon entre la satisfaccion
laboral y el estilos de liderazgo laissez faire del personal de una institucion

educativa del distrito de Maras, Cusco, 20217?.

En funciéon a las interrogantes antes mencionadas, el objetivo general fue:
Determinar o identificar la relacion entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion
laboral del personal de una institucion educativa del distrito de Maras, Cusco,
2021.

Por otro lado, los objetivos especificos que se tuvieron fueron: 1. Identificar cual
es el estilo de liderazgo que predomina en el personal de una institucion
educativa del distrito de Maras, Cusco, 2021; 2. Identificar los niveles de
satisfaccion laboral del personal de una institucion educativa del distrito de
Maras, Cusco, 2021.; 3. Determinar o identificar la relacion entre la satisfaccion
laboral y el estilos de liderazgo autocréatico del personal de una institucion
educativa del distrito de Maras, Cusco, 2021. 4. Determinar o identificar la
relacion entre la satisfaccion laboral y el estilo de liderazgo democratico del
personal de una institucion educativa del distrito de Maras, Cusco, 2021 5.
Determinar o identificar la relacion entre la satisfaccion laboral y el estilo de
liderazgo laissez faire del personal de una institucion educativa del distrito de
Maras, Cusco, 2021.

En cuanto a la hipétesis general se tuvo que, si existe relacion entre los estilos
de liderazgo y la satisfaccion laboral del personal de una institucion educativa
del distrito de Maras, Cusco, 2021. Mientras que las hipoétesis especificas fueron:
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1. Si existe relacién entre la satisfaccion laboral y el estilo de liderazgo
autocratico del personal de una institucion educativa del distrito de Maras, Cusco,
2021 2. Si existe relacion entre la satisfaccion laboral y el estilo de liderazgo
democratico del personal de una institucion educativa del distrito de Maras,
Cusco, 2021 3. Si existe relacién entre la satisfaccion laboral y el estilo de
liderazgo laissez faire del personal de una institucion educativa del distrito de
Maras, Cusco, 2021.

En cuanto a la justificacion es importante mencionar que, desde el punto de vista
tedrico-metodolégico, el estudio de los estilos de liderazgo y la satisfaccion
laboral en las instituciones del sector educacion es de gran necesidad, no solo
basandonos en el hecho de una posible relacién, sino en la importancia de que
las variables afectan el alcance de metas u objetivos de la institucion. Asimismo,
es importante destacar que hoy en dia se presenta una gran preocupacion
respecto al bienestar psicolégico de los miembros que laboran en las
instituciones publicas del estado, ya que el trabajo no solamente debe estar
dirigido a encontrar satisfaccion econdmica sino también a encontrar satisfaccion
laboral, es por ello que la presente investigacion beneficia al personal que
actualmente se encuentra laborando dentro de la institucion educativa, asi como

también a las demas instituciones vinculadas al sector educacion.

Asimismo, respecto a la justificacion a nivel practico, la presente investigacion
estuvo enfocada en identificar la relacion entre las variables estudiadas, los
resultados encontrados son de gran importancia para la mejora de direccion de
la I.E, asimismo a partir de ello se tomaran decisiones que puedan generar
mejoras en la gestidén de la institucién, asimismo estos resultados sirven como

base para futuras investigaciones en la provincia de Urubamba.

Il. MARCO TEORICO

Existen trabajos que antecedieron a la presente investigacion en cuanto a las
variables, tanto a nivel internacional como también a nivel nacional. A
continuacion, se muestran los antecedentes internacionales que se tomaron en

cuenta para la presente investigacion:

Vega (2021) se planteé el objetivo de identificar cual son los estilos de liderazgo

e identificar cual tiene mayor incidencia y su posible relacion con el desempefio
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laboral en cooperativas de ahorro en Abanto-Ecuador. La investigacién tuvo un
disefio no experimental de tipo descriptivo correlacional. Respecto a la muestra,
se tuvo a 48 individuos los cuales representan a la totalidad de la poblacion. Los
instrumentos usados fueron los siguientes: el cuestionario de liderazgo (29
items) y el cuestionario de clima organizacional (18 items). Se concluye
indicando que el estilo de liderazgo con mayor frecuencia es el consultivo,
muestras que el de menor predominancia es el benevolente, asimismo, se afirma

la existencia de relacion entre el liderazgo consultivo y clima laboral.

Leon (2019) realiza su investigacion con la finalidad de realizar un analisis teérico
entre la relacion de estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral, el estudio fue
realizado en Quito — Ecuador. El estudio presento disefio no experimental de tipo
correlacional, respecto a su poblacion y muestra, trabajé con todo el personal de
las oficinas de jefaturas y trabajadores de areas de desarrollo organizacional de
una institucién nacional enfocada en las telecomunicaciones (116 individuos). Se
utilizaron instrumentos tales como el cuestionario de estilos de liderazgo de
Goleman y la encuesta de satisfaccion laboral. Para procesar los datos se uso el
programa estadistico SPSS. Concluyéndose que, el liderazgo predominante es
el afiliativo y democrético el cual tiene relacion positiva con la satisfaccion laboral

en la institucion.

Laica (2018) se plante6 como obijetivo principal determinar la relacién que podria
existir entre los estilos de liderazgo y el desempefio laboral, el estudio fue
realizado en Quito — Ecuador. Para la presente investigacion se utilizé un disefio
no experimental de tipo correlacional, la investigacion tuvo como poblacion al
personal administrativo de una universidad, teniéndose como muestra a 75
individuos. Los instrumentos utilizados fueron el cuestionario de la rejilla de
liderazgo de Blake y la evaluacion de desempefio de 360 grados. Para el analisis
de datos se utilizo el programa estadistico SPSS. Como conclusion se tiene que
el estilo predominante es el democratico transformador y este a la vez se

relaciona de manera positiva con el desempefio laboral.

Torres (2018) realiza su investigacion con el objetivo de determinar los factores
gue intervienen en la satisfaccion laboral en poblacion de salud comunitaria en

guayaquil-ecuador. El presente estudio tiene disefio no experimental de tipo



descriptivo. La poblacién conto con 96 individuos y debido la muestra fue la
totalidad de la poblacion, ya que este es un numero reducido. El instrumento
utilizado se denomina cuestionario de satisfaccion laboral (cuenta con 22 items),
este es de tipo Likert de 5 posiciones u opciones. Para el analisis de datos se
utilizé el programa estadistico SPSS. Como conclusion se pudo observar que el
personal de salud tiene sobrecarga laboral y un horario que excede las horas
diarias, sin embargo, el personal cuenta con un nivel aceptable respecto a su
satisfaccion laboral, asimismo, este no interfiere en las relaciones familiares del

personal.

Wilches (2018) el objetivo principal de esta investigacion fue determinar la
existencia entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal que
labora en una minera en Colombia. El estudio fue de disefio no experimenta con
enfoque mixto de tipo correlacional descriptivo, la muestra fue de tipo no
probabilistico y conto con 40 individuos. Para la recoleccién de datos se utilizo la
entrevista y un instrumento llamado escala de clima organizacional y satisfaccién
laboral el cual cuenta con 25 preguntas. Para la confiabilidad y analisis de datos
se utilizo el programa Excel y el programa estadistico SPSS. La conclusién fue
gue si existe relacién entre las variables lo que indica que la relacion con los
compaferos es positiva, asimismo, el personal conoce muy bien sus funciones

y es por ello que sienten satisfaccion al momento de realizar sus tareas.
Los antecedentes que se tomaron en cuenta a nivel nacional son los siguientes:

Mendoza (2019) realiz6 su investigacion teniendo como objetivo principal
determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral de
profesionales del area de enfermeria de un hospital de Chachapoyas. Este
estudio tuvo un disefio no experimenta con enfoque cuantitativo de tipo
correlacional. La muestra conto con el 100% de la poblacion total que fueron 72
individuos, para la recoleccion de datos se empleé la técnica de encuestas es
asi que para medir las variables se utilizaron los instrumentos denominados
cuestionario de estilos de liderazgo (CELID-S) y el cuestionario de satisfaccién
laboral SL —SPC. Para el analisis de datos de utilizo el programa estadistico
SPSS. Se concluyo que, si existe relacion significativa entre ambas variables,

teniendo como estilo de liderazgo predominante al liderazgo transaccional.



Chicmana (2018) se planted como objetivo principal determinar la relacion entre
el liderazgo de directores y la satisfaccion laboral, esta investigacion se llevé a
cabo en instituciones educativas de Tayacaja en Huancavelica. Este estudio tuvo
un diseflo no experimental de tipo correlacional descriptivo, asimismo, la
poblacion y muestra estuvo conformada por 95 individuos de los cuales 9 eran
directores y 86 fueron docentes. Se utilizo la técnica de encuesta, para lo cual
se utlizaron 2 instrumentos, el primero se fue la escala de liderazgo
organizacional de Egoavil y el segundo fue la escala general de satisfaccion
laboral. Una vez obtenidos los datos se realizd el procesamiento de datos
mediante el programa estadistico SPSS empleandose el coeficiente de
correlacion bilateral de Pearson, obteniéndose un valor de 0.753. se concluye
indicando una correlacion positiva entre ambas variables, asimismo se determiné

que el liderazgo que tiene mayor frecuencia fue el liderazgo racional.

Bazan (2017) tuvo como obijetivo principal conocer la posible relacién entre el
liderazgo y la satisfaccion laboral en profesionales del sector salud, dicha
investigacion se llevé a cabo en un hospital de la ciudad de Lima. Asimismo, esta
investigacion presento un disefio no experimenta, de tipo descriptivo
correlacional, se tuvo como muestra a 80 trabajadores del hospital a los cuales
se les aplico encuestas (para cada variable), el instrumento utilizado para medir
el liderazgo fue la escala de liderazgo el cual cuenta con 22 items, mientras que
para medir la satisfaccion laboral se utiliz6 una escala la cual cuenta con 15
items. Los datos obtenidos fueron analizados mediante el programa SPSS
empleando el coeficiente de correlacién de Rho Spearman el cual arrojo un valor
de 0.620. se concluyd que existe relacién entre el liderazgo y la satisfaccion

laboral.

Yurivilca (2017) se planteé como objetivo general determinar o identificar la
relacion entre liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral en
profesionales de un centro de salud de Cerro de Pasco. Se utilizé un disefio no
experimental, fue una investigacién basica de tipo correlacional. Se tuvo una
muestra de 43 individuos los cuales pertenecian al area administrativa,
asistencial y servicios auxiliares. Los instrumentos que se utilizaron fueron el
cuestionario de liderazgo transformacional y la escala de satisfaccién laboral SL
—SPC. Para el andlisis de datos se utilizo el estadistico SPSS empleandose el
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coeficiente de correlacion de Pearson. Como conclusion se confirma la
existencia de relacion entre el liderazgo transformacional (director) y la

satisfaccion laboral del personal.

Ramirez (2017) realiza su investigacion teniendo como principal objetivo el poder
determinar la relacion existente entre el liderazgo y el clima organizacional en
trabajadores de una empresa bancaria en la ciudad de Lima. Se utilizo un disefio
no experimental de tipo correlacional con corte transversal. Para la muestra se
consideré a 116 individuos, asimismo se utilizaron la escala de liderazgo de Kurt
Lewin y el cuestionario de clima organizacional de Litwin. Los datos se analizaron
a través del programa estadistico SPSS. El autor concluye indicando que la

variable de estilos de liderazgo tiene relacidén con el clima organizacional.

Referente a la teoria matriz, para la variable de estilos de liderazgo, se tomd en
cuenta la teoria del psicélogo aleman Kurt Lewin (1890-1947), quien contribuyé
de forma esencial para esta ciencia alrededor de la primera mitad del siglo XX;
asi como los autores Wertheimer, Kohler y Koffka, formaron parte de la Escuela
Gestalt, tratando de encontrar leyes que ayuden a comprender la percepcion
humana y la constante tendencia que tiene la mente para organizar estimulos
gue recibe. Lewin (1939) crea la teoria sobre los 3 estilos de liderazgo, la cual
gener6 gran impacto en la Psicologia Industrial (psicologia del trabajo o de las
organizaciones), analizando la conducta en el ambito laboral. Pese a ello, esta
teoria del liderazgo de Lewin no sélo se la considera para temas relacionados a
organizaciones, sino también para cualquier grupo humano donde se trabaje la
jerarquizacion o para alcanzar diversos objetivos. Los estilos de liderazgo que
Lewin planteo son las siguientes: a) estilo 1 (laissez faire), para este primer estilo
Gonzalez (2012), indica o propone que en este estilo la persona encargada de
encabezar el grupo no toma la responsabilidad, asimismo, no se centra en su rol
y por ende no dirige apropiadamente al grupo para una adecuada toma de
decisiones, y quien ejerce este rol delega o pone a disposicidbn sus propias
responsabilidades a terceros, abandonando al grupo y dejandolo sin rumbo para
alcanzar los objetivos como equipo. El autor refiere también que "viene a ser un
estilo permisivo en el cual la toma de decisiones puede dejar un gran o amplio
espacio de libertad de accién, compromiso y responsabilidad”. Para este estilo
no se evidencia un grado de compromiso por quien dirige e impulsa al tratar de
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concretar metas, funciones claras y roles de cada uno de los integrantes,
dificultando asi el trabajo. El lider participa de forma minima y de supervision
muy distante otorgando libertad para tomar decisiones ya sean grupales o
individuales, no evaluando o regulando acciones en el grupo (Chiavenato, 2009);
b) estilo 2 (autocratico), Semprun (2007), indica que en este tipo de estilo quien
dirige no permite la practica de la democracia, ademas de no tomar en
consideracion las necesidades y expectativas del grupo, limitando resultados,
ademds que se trabaja sin motivacion, se hace uso del poder y hace que gran
parte de las decisiones (0 todas) en la institucion u organizacion se encuentren
centradas totalmente en la autoridad y en el control. Gonzalez (2012) menciona
gue el lider adopta un comportamiento dominante y dictatorial con tendencia a
generar un mando piramidal centrando su posicién en la cuspide, por encima de
los integrantes del grupo, con lo mencionado defiende su tesis al argumentar que
todas las decisiones que son extremas por parte del lider hace que se inhiban
las nuevas ideas, debido a que los seguidores sienten que no se les respeta,
hasta el punto de llegar a pensar que las ideas que puedan dar o aportar jamas
seran tomadas en cuenta por el lider. Para Chiavenato (2009), el lider establece
las normas y concentra el poder, ademas de tomar decisiones, es quien decide,
informa tareas que deben hacerse y se encarga de supervisarlos; el lider es un
ser que domina y da elogios y criticas al grupo; c) Estilo 3 (democratico), este
lider refleja las normas, fomentando la discusion y sobre todo que se tenga
participacibn del grupo respecto a la toma de decisiones, ademas de
descentralizar la autoridad; este lider es quien dirige y da orientacion al grupo,
limitdndose a los hechos al momento de realizar criticas o elogios a los miembros

del grupo. (Chiavenato, 2009).

Respecto a la teoria matriz para la variable satisfaccién laboral, se tomé en
cuenta la teoria bifactorial de Herzberg, para ello Ovejero (2006), menciona que
en la teoria de Herzberg sobre la satisfaccion laboral se encuentra compuesto
de dos factores, uno es el factor de contenido o motivacional (también conocido
como factores internos, son aquellos factores en los que se logran propdsitos
para generar motivacion en los trabajadores, como por ejemplo hacer que el
personal sienta autorrealizacion, que obtenga un desarrollo a nivel personal, que

sienta reconocimientos, etc.), el segundo son los factores de higiene o de
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contexto (se consideran como motivadores a nivel externos el adecuado o buen
salario, ambiente laboral, relaciones optimas a nivel interpersonal, etc.). La
satisfaccion laboral, al existir distintas teorias, los autores por lo general no llegan
a un consenso ya que son distintos puntos de vista, sin embargo, en el presente
estudio se tomara en cuenta las dimensiones que predominan mas en la eleccién
de distintos investigadores. por lo tanto, Araca (2014) en la investigacion que
realiz6 se distinguen 4 dimensiones, tales como: condiciones de vida que estan
relacionadas al trabajo, disefio del trabajo, realizacion profesional/personal y la
relacién con los superiores, asimismo, Palma (2005) toma en cuenta las mismas
dimensiones para su estudio. Es de gran importante mencionar que el
instrumento que se utilizd para el presente estudio tiene como base las 4
dimensiones que fueron mencionadas en el parrafo anterior y serén detalladas a
continuacion: a) dimension 1 (significacion de la tarea), Palma (2005) indica que
la mejor forma para poder apreciar el desempefio de un trabajador o miembro de
una organizacion durante su jornada laboral es exactamente en su lugar de
desenvolvimiento o ambiente laboral. A parte del uso y disponibilidad de
habilidades y capacidades, es de gran importancia y sobre todo necesario que
el personal cumpla con el perfil para el puesto ya que de esta manera se podran
obtener mejores resultados. Debido a lo descrito se puede afirmar que para
obtener un buen desempefio es necesario contar con habilidades, destrezas,
capacidades y conocimientos que vienen a ser de gran importancia para una
Optima ejecucion y desarrollo de actividades diarias encomendadas por la
institucion u organizacion; b) dimension 2 (condiciones de trabajo), actualmente
las situaciones profesionales dentro del trabajo tienen gran relevancia, porque
depende de ello el bienestar y la educacion de los miembros que laboral en la
institucion. Las condiciones de trabajo estan vinculadas directamente con
enfermedades relacionadas al trabajo o los accidentes ocurridos dentro de la
institucion u organizacion que adquieren durante el proceso laboral, asimismo,
se debe tener en cuenta que un buen ambiente de trabajo genera satisfaccion
en el personal. Por otro lado, Palma (2005) refiere que las instalaciones o la
infraestructura vienen a ser medios que pueden facilitar el proceso y desarrollo
de roles de un colaborador, asimismo, con las instalaciones adecuadas se
obtiene tranquilidad y confort (ya que se puede contar con adecuada

temperatura, limpieza, iluminacién y espacio). Debido a ello se puede afirmar
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gue el ambiente necesariamente influye en el colaborador ya que sus
habilidades, virtudes y destrezas dependeran de como esta el ambiente y la
equitacion, de ser adecuado se podra tener un buen desempefio laboral; c)
dimensién 3 (reconocimiento personal — social), esta dimensidén se encuentra
enfocada a aceptar y reconocer el valor (merecido) de la persona o trabajador,
es decir dar un reconocimiento o de lo contrario una amonestacion respecto al
cumplimiento de metas u objetivos. Geraldo (2014), indica que el
reconocimiento, viene a ser el valor de ser justo con nosotros mismos y con los
demas respecto a los logros o metas. Asimismo, Palma (2005) refiere que los
trabajadores escogen un trabajo donde puedan hacer uso de sus habilidades y
capacidades, siendo para ellos un desafio constante realizar las labores o
actividades que se les atribuy6. Por otro lado, Palma (2005) refiere también que
los miembros que laboran en una institucibn muestran gran interés por alcanzar
y cumplir las tareas y responsabilidades dadas por el jefe, quien posteriormente
reaccionard de manera positiva 0 negativa, esta reaccion podra ser de
reconocimiento o de amonestacion; d) dimensién 4 (beneficio econémico), los
beneficios econdmicos actualmente son esenciales para las personas, ya que
con las remuneraciones que puedan obtener al realizar una determinada
actividad laboral, se puede tener una mejor calidad de vida y de esta manera
obtener un crecimiento a nivel personal, cabe sefialar que las instituciones o
empresas son conscientes de que un colaborador bien remunerado y con todos
sus beneficios laborales, son felices y se encuentran comprometidos con la
institucion. Es importante destacar a Palma (2005) quien refiere que los sueldos
son la retribucion que brindan las empresas a sus colaboradores como
recompensa por el trabajo o labores que realizan. Las remuneraciones son
importante y necesarias para la obtencion de un bienestar laboral, ya que este

permite al trabajador a satisfacer sus necesidades fisiolégicas.

Para la resefia historica respecto a los estilos de liderazgo, se tienen distintas

teorias y aportes para poder entenderlo:

La teoria del liderazgo situacional (Hersey, P. y Blanchard, K.) sobre dicha teoria
Cardona y Buelvas (2010), explican que la teoria del liderazgo situacional, se
origina al realizar estudios sobre la conducta de lideres en diversas situaciones,
contribuyendo a diagnosticar cada evento. De esta forma se comprenden dos
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variables o dimensiones sujetas al comportamiento del lider; la primera es la
cantidad de direccion o también llamada conducta de tarea y la segunda es la
cantidad de apoyo socio emocional o conducta de relacion, en los cuales el lider
puede poseer un nivel de madurez, influenciando de esta forma en aquellos que
trabajan con este. Para Carrefio (2008), la conducta tarea es la forma en como
el lider da a conocer sus ideas a los demas al realizar algun trabajo y que la
conducta de relacion es la forma en como este lider contribuye
socioemocionalmente en el grupo; en tal efecto ambas tareas no son exclusivas
de un solo tipo de liderazgo, sino que va a depender de la realidad situacional en
la que se encuentren. Existe importancia cuando se destaca la labor del lider al
conocer al grupo humano con el que trabaja, de esta forma podra responder con
un adecuado trabajo segun las habilidades que posee cada miembro; el lider
podra identificar y tener presente pautas de conducta y formas de accion, ya
sean reglas, habitos, practicas u otros, ademas es posible que como lider este
tenga que actuar de forma distinta con cada persona debido a que se encuentran
en diversos niveles o rangos de madurez (Barahona et. al 2011). Las teorias
enfocadas en el comportamiento se inician entre 1940 a 1950, donde se propone
la posibilidad de poder ensefiar a administradores las conductas de un lider.
Existen aportes brindados por Universidades como Ohio, Michigan y Texas;
plantedndose de esta forma dos facetas que son la consideracion (sensibilidad
hacia e personal del grupo de trabajo) y la estructura inicial (preocupacion por
cumplir con las tareas y/o responsabilidades) para el comportamiento de todo
lider (Peris, 1998). En estas facetas se determinara el valor con el que un lider
se muestra, ya sea como democratico, autocratico, etc; siendo aquellos que se
muestran considerados y responsables los que logran un mejor actuar (Sanchez,
2010). Mientras que las teorias contingenciales segun Sanchez (2010) toman en
consideracion el interactuar de un determinado lider cuyas caracteristicas se
daran segun la situacion en la que se desarrolle una tarea. En esta se mencionan
teorias como la contingencia de Fiedler (existen estilos de liderazgo orientados
a relaciones de grupo o a tareas, considerando la posicién de quien dirige al
grupo, la estructuracion de tareas y las relaciones entre miembros - lider). Entre
las criticas mas relevantes encontramos la incierta validez y fiabilidad de su
escala; al no existir independencia en cuanto a las caracteristicas de la situacion

y el estilo ocupado; no tener en cuenta las posiciones de nivel intermedio
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respecto a los estilos; dificultades para poder mantener la equidistancia respecto
a las distintas situaciones; la falta de atencidbn a posibles contingencias
y/dificultades; finalmente, que cuenta con apoyos empiricos incompletos y no

generalizables.

Por otro lado, la teoria de rasgos de personalidad segun James (1996), esta
teoria se basa en que los lideres "deben poseer ciertos rasgos o caracteristicas
innatas”, y que en algunos los rasgos provienen como a partir del resultado de
experiencias. Dellepiane (2004), indica que el lider “presenta ciertas
caracteristicas 0 rasgos especificos referidos a la personalidad lo cual lo
distinguird de quienes los demas y a través de los cuales podra influir
positivamente en el comportamiento de resto de individuos a su cargo’,
considerandose seis rasgos que definen a un lider (deseo de dirigir, empuje,
autoconfianza, honestidad e integridad, conocimiento relativo del trabajo e
inteligencia), donde el lider se distingue por poseer cualidades como el ser
inteligente, con dominio personal, valor, fuerza, carisma, seguridad en si mismo
e integridad. Por esta razon el liderazgo es innato debido a que se nace o0 no con
el don, donde algunos poseen todas o el simple hecho de tenerlas no los hace
obligatoriamente buenos lideres para todo d&mbito. En cuanto a la teoria del
liderazgo carismatico, Warren (2006), refiere que este posee 7 cualidades, tales
como: vision, tener confianza y seguridad en si mismo, convicciones firmes
respecto de la vision, capacidad para poder articular o enfocar la vision,
presentacion como un agente del cambio, comportamiento distinto al ordinario y
sensibilidad ambiental). Respecto a la teoria bidimensional sobre estilo de
liderazgo, Cosio (2005) establece 2 tipos de dimensiones en el comportamiento
de un lider, uno es el lider orientado a empleados (se puede lograr una alta
productividad por parte del grupo y a su vez una mayor satisfaccion dentro del
puesto desempefiado) y el otro es el lider orientado o enfocado en la produccion
(se obtiene una baja produccion por parte del grupo y por ende una menor o bajo
nivel de satisfaccion en los trabajadores). Finalmente, la teoria del modelo
participativo del lider, segun Jason (2005) es la participacion que tiene el lider
con sus subordinados para la toma de decisiones, donde el lider se caracteriza
por brindar informacion suficiente, proporcionando ideas y sugerencias de forma

individual, produciendo y considerando formas de accidén concretar acuerdos.
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Jason (2005), indica que lo recomendable es siempre emplear un estilo
(autocrdtico I, autocratico Il, consultivo I, consultivo 11y grupo Il, respectivamente)
considerando la situacion, con la finalidad de que sea mas efectivo. Es decir,
basandose en la efectividad, lider se adapta a las situaciones para alcanzar las

metas y lograr buenos resultados, asumiendo un comportamiento multifacético.

Para la resefia historica respecto a la satisfaccion laboral, se tienen distintas

teorias y aportes para poder entenderlo:

Segun Aguilar (2012), existen teorias que se basan en las discrepancias, por
ejemplo, Teoria de la discrepancia a nivel intrapersonal explica la existencia
varias teorias que se encuentran relacionadas con la teoria base, por ello Locke
en la teoria del trabajo de ajuste de Dawis y colaboradores mencionan que la
ausencia o existencia de la satisfaccion laboral resulta de la diferencia entre las
necesidades, expectativas y valores de un trabajador en relaciéon a su ocupacion
o trabajo y la forma en la que se desenvuelve y vive laboralmente, con la ello se
determinaran factores, como por ejemplo cualidades para desempefar un
determinado puesto determinado, en donde sera dificultoso tener una buena
satisfaccion. Por el contrario, un trabajador que no tenga las cualidades para un
determinado puesto, sentira satisfaccion con un puesto en el que se le exija el
minimo de requisitos o cualidades bésicos, determinandose 3 variables o puntos
(individuo satisfecho a nivel laboral, resultados que son satisfactorios y la
interaccion o interrelacion entre ellos), la relacion entre las habilidades y
resultados se determinaran mediante la satisfaccion laboral. Asimismo, la teoria
de satisfaccion de facetas y la teoria del grupo de referencia social, demuestran
gue se establecen relaciones entre el rendimiento en el trabajo y la satisfaccion,
ya que se encuentran relacionados debido a las recompensas que se recibeny
por la igualdad que se recibe segun las caracteristicas del premio o el tipo de
recompensas. Asimismo, existen 2 tipos o clases de procesos (comparacion
interpersonal e intrapersonal), sefialando que la satisfaccién discrepa de las
ideas o del pensamiento que posee un trabajador en relacion a lo que deberia o
tendria que recibir el cual depende de las exigencias requeridas por el puesto,
asi como también los logros o resultados que se ve que obtienen los demas,
comparandolo y viendo el alcanzar segun sus propios resultados en relacion a lo
gue percibe de ellos.
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Por otro lado, estan las teorias situacionales, respecto a ello Ovejero (2006),
refiere que dichas teorias se guian de factores situacionales en los que se
instaura la satisfaccién laboral, dejando de dar importancia a los factores
personales, siendo el entorno laboral el que determina y mas no los rasgos de
personalidad o caracteristicas de la persona, el que influye dentro de la
satisfaccion. El modelo dinamico de Bruggermann y la teoria de procesamiento
de informacién, mencionan que la satisfaccion laboral se encuentra relaciona con
las actitudes que el individuo obtiene del contexto o entorno social en el que se
encuentra, por ejemplo, si una persona se encuentra en situaciones de
desempleo, bajo salario y condiciones precarias, a comparacion de una que si
obtenga lo que desea se sentira satisfecha, esta es una situacion critica frente a
una realidad que genera necesidades insatisfechas. Para la teoria de los eventos
situacionales la satisfaccion se determina segun dos factores que son las
caracteristicas situacionales (condiciones que el trabajador considera para
aceptar el puesto, ya sea las vacaciones, el salario, posibilidades de promocion,
condiciones laborales, etc. ) y los sucesos o0 eventos situacionales (eventos que
se suscitan al ocupar el puesto, ya sea positivo como la flexibilidad de horario o
el buen clima laboral y negativos tales como la mala relacién interpersonal con
los compafieros o el mal humor del empleador) asumiéndose que la satisfaccion
laboral se da como resultado a las respuestas socioemocionales en un

determinado contexto.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion
La presente investigacion segun su finalidad fue de tipo aplicada, debido a
que esta se dirige principalmente a la obtencibn de datos para
posteriormente poder brindar posibles soluciones los problemas que se

plantearon (Hurtado y Toro, 2005).

Asimismo, esta investigacion tuvo un disefio no experimental, debido a que
no se pretendié manipular ninguna de las variables de manera intencional,
es por ello que se realizé la observacion se los fendmenos tal como estos se
presentan en su contexto o ambiente natural para que posteriormente se
pueda realizar un analisis, asimismo la investigacion tuvo corte transversal
debido a que se realiz6 la recogida de datos en un solo tiempo 0 momento

unico (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

En cuanto al enfoque la presente investigacion fue cuantitativa, debido a que
las variables se midieron a través de valores numéricos. Segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014), los estudios o investigaciones cuantitativas
estan caracterizadas principalmente por realizar la recopilacion y el analisis
de los datos obtenidos a partir de distintas fuentes de recogida de
informacion, asimismo este requiere del uso de recursos informéaticos, asi

como también estadisticos para la obtencién de datos.

El método que se utilizd fue el hipotético deductivo, segin Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) este método presenta caracteristicas de gran
importancia tales como la observacion del fenémeno, el planteamiento o la
formulacion de hipétesis, asi como también la deduccion de consecuencias

y/o de suposiciones y la comprobacion o verificacion de la verdad.

La investigacién tuvo un nivel correlacional, ya que el presente estudio tuvo
por objetivo medir la relacion entre dos variables (estilos de liderazgo y
satisfaccion laboral), asimismo, se contrastara la hipétesis con los resultados

mediante una prueba estadistica (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).
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La representacion gréfica de la presente investigacion es la siguiente:

M r
\Af
(6))
Siendo:
M: Muestra

Ou: Estilos de liderazgo
O2: Satisfaccion laboral

r : Relacién

3.2. Operacionalizacion de variables
La presente investigacion cont6 con 2 variable y son las siguientes:

Variable 1: Estilos de Liderazgo

La presente viene a ser la variable cualitativa.

El liderazgo viene a ser aquella influencia interpersonal que es utilizada
durante una situacion y se encuentra dirigida mediante el proceso de
comunicacién humana con la finalidad de conseguir uno o diversos
objetivos especificos (Chiavenato, 2004). Respecto a la definicién
operacional, la presente investigacion tomara en cuenta, que el liderazgo
no solo se enfoca en el desempefio del lider sino también en las demas
personas que laboran en la organizacion o institucion, debido a esto se
entiende que el lider va evolucionando a través del tiempo ya que no solo
esta enfocado a nivel individual sino mas bien a un nivel mas social o
transformacional, el cual se manifiesta a través de sus habilidades y/o
competencias, asimismo cabe indicar que la escala para la actual variable
cuenta con 31 items y es de tipo Likert de 5 posiciones. En cuanto a
dimensiones se cuenta con 3 estilos de liderazgo. Sus indicadores son las
siguientes:

Para el liderazgo autocratico son:
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- Toma de decisiones
- Controla al personal

- Dirige verticalmente a los demas
Para el liderazgo democrético:

- Realiza la toma decisiones de manera horizontal
- Lleva a cabo una administracion compartida

- Genera motivacion y estimula a los trabajadores
Para el liderazgo Laissez-faire:

- Delega autoridad a los trabajadores
- Delega funciones
- Realiza o da apoyo al personal

Variable 2: Satisfaccion Laboral
La presente viene a ser una variable cualitativa.

La satisfaccion laboral viene a ser un estado emocional positivo, este a la
vez puede ser placentero para el individuo, este puede ser reconocido y
valorado a través de las evaluaciones trabajo, asi como también mediante
las experiencias laborales que una persona pueda tener (Locke, 1976).
Esta es la forma en como un trabajador o miembro que labora en la
institucion u organizacién percibe y sobre todo da un valor a las
caracteristicas externas o internas de la organizacion o institucion tal como
evalla el instrumento seleccionado para la presente investigacion, es
importante destacar que este cuenta con 27 items y 4 dimensiones:
significacién de la tarea, sus indicadores son las siguientes:
Para la significacion de la tarea
- Desarrollo a nivel personal
- Logros o metas obtenidas
- Satisfaccion respecto al trabajo
- Voluntad y motivacion para realizar actividades
Para las condiciones de trabajo
- Ambiente adecuado y confortable

- Horarios establecidos
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3.3.

3.4.

- Horas adicionales
Para el reconocimiento personal/social

- Valoracion del trabajo

- Disposicion de jefes

- Comprensién por parte de los jefes
Para los beneficios econémicos

- Nivel de ingresos brindados

- Satisfaccion respecto al salario

- Expectativas y/o deseos salariales

Poblacion y muestra
La presente investigacion se llevd a cabo en una institucion educativa
publica, la cual esta ubicada en el distrito de Maras de la provincia de

Urubamba que pertenece al departamento de Cusco.

La poblacién estudiada, estuvo conformada por todos los miembros que
laboran en la institucion educativa, es decir personas que ocupan los
cargos de direccién, docentes, psicélogo, administracion, secretaria,
personal de vigilancia y limpieza. Actualmente la institucién educativa
cuenta con un total de 36 trabajadores, ya que 3 se encuentran con licencia

0 con destaque.

Respecto a la muestra es importante resaltar que en la presente
investigacion fue idéntica o la misma que la poblacion, debido a que la
institucion educativa solo cuenta con 36 miembros, es decir que no

superaba las 100 unidades.

Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

La técnica que se utilizé para la recogida de datos para ambas variables
fue la encuesta.

Respecto a la variable de estilos de liderazgo se utilizé la Escala de
Liderazgo directivo creada por César Ruiz Alva en el afio 2009 en la
Universidad Antenor Orrego de la ciudad de Trujillo, este instrumento
cuenta con tres dimensiones (liderazgo autocratico, democratico y laissez
faire) y 31 items, cuenta con una escala Likert de 5 posiciones (Nunca, Casi

nunca, A veces, Casi siempre, Siempre). Es importante mencionar que el
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3.5.

3.6.

instrumento cuenta con validez dentro del pais (Perd) ya que fue adaptada
por Campos (2012), asimismo, esta se utilizo para distintas investigaciones
dentro del pais. Respecto a la confiabilidad el instrumento adaptado tiene
una confiabilidad de 0.772.

En cuanto a la variable de Satisfaccion Laboral, se utilizo la Escala de
Satisfaccion Laboral SL-SPC creada por Sonia Palma Carrillo durante el
afo del999 en la Universidad de Lima, este instrumento cuenta con 4
dimensiones (las condiciones de trabajo, el reconocimiento personal, la
significacion de las tareas y beneficios econdmicos) y 27 items, cuenta con
una escala Likert de 5 posiciones (totalmente en desacuerdo, desacuerdo,
ni de acuerdo ni desacuerdo, de acuerdo, totalmente de acuerdo). Es
importante mencionar que se utilizo el instrumento validado y adaptado por
Alfaro (2012), asimismo, este se utilizo para distintas investigaciones dentro
del pais. Respecto a la confiabilidad el instrumento adaptado tiene una
confiabilidad de 0.840.

Procedimientos

Primeramente, se emitié o presento la solicitud pidiendo autorizacion a la
institucion educativa que en este caso estuvo dirigida al director.
Posteriormente se solicitd la autorizacion consentida al personal que
trabaja dentro de la institucion.

Es necesario indicar que los instrumentos para la recogida de datos fueron
administrados de manera presencial a través de cuestionarios, asimismo,
indicar que estos se encontraban validados en el Peru.

Una vez obtenidos los permisos correspondientes, se procedié a evaluar al
personal, posteriormente a ello se introdujo la informacion a Excel y
posteriormente se paso al programa estadistico SPSS 25, finalmente se
realizé el andlisis correspondiente, estos resultados fueron mostrados a

través de tablas y figuras.

Método de andlisis de datos

Se empleo el andlisis de datos numéricos, para dicho proceso se tomo en

cuenta las frecuencias (en el presente caso la correlacion entre variable 1

y 2). Es decir, se realizé el andlisis a través de la llamada estadistica

inferencial, esto con la finalidad de identificar la correlacion, mediante el
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coeficiente Rho de Spearman para poder comprobar las pruebas de
hipotesis. Es importante mencionar que el analisis estadistico se realizé a
través del programa SPSS en su version 22, finalmente los resultados se

presentaron mediante tablas de frecuencia y los graficos de barras.

3.7. Aspectos éticos

Se cumplié con las normatividad establecida por la Universidad Cesar
Vallejo, se mostrd responsabilidad y respeto al momento de recoger los
datos mediante la aplicacion de encuestas a través de cuestionarios,
asimismo, es necesario mencionar que el presente estudio o investigacion
se realizé con un alto grado de compromiso, evadiendo siempre el plagio y
la falsedad de datos, motivo por el cual se respeto la posiciéon de distintos
autores, es por ello que se realizé las citas correspondiente acompafadas
con su debida referencia bibliografica y para ello se tuvo en cuenta la
normatividad APA actual.
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IV. RESULTADOS
El presente capitulo se enfocé en exponer y explicar los resultados, tanto la parte
descriptiva como la parte inferencial con la finalidad de poder brindar respuestas

a los objetivos que se plantearon en la presente investigacion.
Resultados descriptivos:

Objetivos especificos 1. Identificar cual es el estilo de liderazgo que predomina

en el personal de una institucion educativa del distrito de Maras, Cusco, 2021.
Variable: Estilos de liderazgo

Tabla 1. Niveles del estilo de liderazgo autocrético del personal de una institucion

educativa del distrito de Maras, Cusco, 2021.

liderazgo autocratico

Nivel Frecuencia Porcentaje
no desarrollado 3 8,3
en proceso 4 11,1
desarrollado 19 52,8
destacado 10 27,8
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracion propia (valores obtenidos a través de SPSS versién 25)

En la tabla 1 se puede observar que, respecto al estilo de liderazgo autocrético,
el 52.8% del personal presenta un nivel desarrollado respecto a este estilo,
seguidamente se puede observar que el 27.8% del personal presenta un nivel
destacado, mientras un 11.1% del personal presenta un nivel en desarrollo,

finalmente el 8.3% del personal presenta un nivel no desarrollado.
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Tabla 2. Niveles del estilo de liderazgo democratico

institucion educativa del distrito de Maras, Cusco, 2021.

del personal de una

liderazgo democratico

Nivel Frecuencia Porcentaje
No desarrollado 2 5,6
En proceso 1 2,8
Desarrollado 18 50,0
Destacado 15 41,7
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia (valores obtenidos a través de SPSS versién 25)

En la tabla 2 respecto al estilo de liderazgo democrético se encontré que un 50%

del personal presenta un nivel desarrollado, asimismo, un 41.7% del personal

presenta un nivel destacado, por otro lado, se observa que el 5.6% del personal

presenta un nivel no desarrollado, finalmente el 2.8% del personal presenta un

nivel en proceso.
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Tabla 3. Niveles del estilo de liderazgo laissez faire

institucion educativa del distrito de Maras, Cusco, 2021.

del personal de una

liderazgo laissez faire

Nivel Frecuencia Porcentaje
En proceso 5 13,9
Desarrollado 14 38,9
Destacado 17 47,2
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia (valores obtenidos a través de SPSS versién 25)

En la tabla 3 respecto al estilo de liderazgo laissez faire se puedo encontrar que

el 47.2% del personal presenta un nivel destacado, mientras que un 38.9% del

personal muestra un nivel desarrollado, finalmente el 13.9% del personal

muestra un nivel en proceso.
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Tabla 4. Niveles de estilos de liderazgo del personal de una institucién educativa

del distrito de Maras, Cusco, 2021.

Estilos de Liderazgo

Nivel Frecuencia Porcentaje
En proceso 3 8,3%
Desarrollado 19 52,8%
Destacado 14 38,9%
Total 36 100,0%

Fuente: Elaboracién propia (valores obtenidos a través de SPSS versién 25)

En la tabla 4 los niveles de estilos de liderazgo a nivel general del personal que
se encuentra laborando en la institucion educativa, se observa que existe un nivel
gue se presenta mayor frecuencia, este es el nivel “desarrollado” que esta
representada por un 52.8% del personal, asimismo, se puede ver que un 38.9%
del personal presenta un nivel “destacado”, mientras que un 8.3% del personal

se encuentra en el nivel “en proceso”.
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Tabla 5. Comparacién de los estilos de liderazgo del personal de una institucion

educativa del distrito de Maras, Cusco, 2021.

Estilos de liderazgo

Nivel Liderazgo Liderazgo Liderazgo X- %
autocratico democratico laissez faire
No desarrollado 3 2 0 0 0%
En proceso 4 1 5 5 13.9%
Desarrollado 19 18 14 14 38.9%
Destacado 10 15 17 17 47.2%
Total 36 100.00%

Fuente: Elaboracion propia (valores obtenidos a través de SPSS version 25)
Nota. X- representa al estilo de liderazgo predominante

En la tabla 5 se observa una comparacion de los estilos de liderazgo del personal
gue se encuentra laborando en la institucion educativa. En la presente
comparacion de resultados en cuanto a los estilos de liderazgo, se puede
observar que existe el predominio ligero por parte del estilos de liderazgo laissez
faire, lo que indica que el personal que labora en la institucion educativa percibe
el ejercicio del estilo de liderazgo laissez faire, asimismo, en la tabla 5 se puede
observar que el nivel destacado tiene mayor representacion porcentual con un
47.2%, mientras que el nivel desarrollado tiene una representacién porcentual
de 38.9%, asimismo, se puede observar que el nivel en proceso tiene una
representacion de 13.9%, finalmente se observa que una representacion

porcentual de 0% en cuanto al nivel en proceso.
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Objetivo especifico 2. Identificar los niveles de satisfaccion laboral del personal

de una institucion educativa del distrito de Maras, Cusco, 2021.

Variable: satisfaccion laboral
Tabla 6. Niveles de Significacion de la tarea del personal de una institucion

educativa del distrito de Maras, Cusco, 2021.

Significacién de la tarea

Nivel Frecuencia Porcentaje
muy insatisfecho 1 2,8
Insatisfecho 4 11,1
Promedio 7 19,4
Satisfecho 11 30,6
muy satisfecho 13 36,1
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia (valores obtenidos a través de SPSS versién 25)

En la tabla 6 se puede observar que respecto a la dimension significacién de la
tarea (satisfaccion laboral), se observa un porcentaje predominante respecto al
nivel muy satisfecho con 36.1%, seguido del nivel satisfecho con 30.6%, mientras
gue el nivel promedio tiene un 19.4% de representacion, finalmente para los
niveles insatisfecho y muy insatisfecho se tiene una representacion porcentual

de 11.1% y 2.8% respectivamente.
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Tabla 7. Niveles de condiciones de trabajo del personal de una institucion

educativa del distrito de Maras, Cusco, 2021.

Condiciones de trabajo

Nivel Frecuencia Porcentaje
muy insatisfecho 1 2,8
Promedio 16 44,4
Satisfecho 16 44,4
muy satisfecho 3 8,3
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia (valores obtenidos a través de SPSS versién 25)

En la tabla 7 se observar que respecto a la dimension condiciones de trabajo
(satisfaccion laboral), existen 2 niveles predominantes que son el nivel promedio
y el nivel satisfecho, estas tienen misma representacion porcentual de 44.4%,
asimismo, se observa gue el nivel muy satisfecho cuenta con una representacion
porcentual de 8.3%, mientras que el nivel muy insatisfecho cuenta con una

representacion porcentual de 2.8%.
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Tabla 8. Niveles de reconocimiento personal/social de la tarea del personal de

una institucion educativa del distrito de Maras, Cusco, 2021.

Reconocimiento personal/social

Nivel Frecuencia Porcentaje
muy insatisfecho 7 19,4
Insatisfecho 16 44,4
Promedio 7 19,4
Satisfecho 3 8,3
muy satisfecho 3 8,3
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia (valores obtenidos a través de SPSS version 25)

En la tabla 8 se puede observar que respecto a la dimension reconocimiento
personal y social de la satisfaccion laboral, se observa un porcentaje
predominante respecto al nivel insatisfecho con 44.4%, seguido de los niveles
insatisfecho y promedio con una representacion porcentual de 19.4% cada una,
mientras que el nivel satisfecho tiene un 8.3% de representacion al igual que el

nivel muy satisfecho.

29



Tabla 9. Niveles de beneficios econémicos de la tarea del personal de una

institucion educativa del distrito de Maras, Cusco, 2021.

Beneficios econémicos

Nivel Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 2 5,6
Promedio 15 41,7
Satisfecho 11 30,6
muy satisfecho 8 22,2
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia (valores obtenidos a través de SPSS versién 25)

En latabla 9 se puede observar que respecto a la dimension beneficio econémico

(satisfaccion laboral), el nivel que predomina es el promedio con una

representacion porcentual de 41.7%, seguida del nivel satisfecho con un 30.6%,

mientras que para el nivel satisfecho se tiene una representacion porcentual de

22.2%, finalmente el nivel insatisfecho cuenta con una representacién porcentual

de 5.8%.
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Tabla 10. Niveles de satisfaccion laboral del personal de una institucion

educativa del distrito de Maras, Cusco, 2021.

Satisfaccion laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
muy insatisfecho 1 2,8
Insatisfecho 6 16,7
Promedio 11 30,6
Satisfecho 11 30,6
muy satisfecho 7 19,4
Total 36 100,0

Fuente: Elaboracién propia (valores obtenidos a través de SPSS versién 25)

En la tabla 10 se puede observar los niveles generales de satisfaccion laboral,

teniéndose a los niveles promedio y satisfecho con 30.6% cada una,

posteriormente se encuentra al nivel muy satisfecho con una representacion

porcentual de 19.4%, mientras que el nivel insatisfecho cuenta con una

representacién de 16.7%, finalmente el nivel muy insatisfecho cuenta con una

representacion porcentual de 2.8%.
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A continuacién, se muestras el planteamiento de hipétesis para los problemas

especificos (3,4 y 5):

Objetivo especifico 3. Determinar o identificar la relacién entre la satisfaccion
laboral y el estilo de liderazgo autocratico del personal de una institucién
educativa del distrito de Maras, Cusco, 2021.

Hipotesis nula:

Ho: No existe relacion entre la satisfaccion laboral y el estilo de liderazgo
autocrético del personal de una institucion educativa del distrito de Maras,
Cusco, 2021.

Hipétesis alterna:

Hi: Si existe relacion entre la satisfaccion laboral y el estilo de liderazgo
autocratico del personal de una institucion educativa del distrito de Maras,
Cusco, 2021.

Tabla 11. Relacion entre la satisfaccion laboral y el estilo de liderazgo

autocratico.
Correlaciones
Satisfaccion  Liderazgo
laboral autocratico
Rho de Satisfaccion Coeficiente de 1,000 ,605™
Spearma laboral correlaciéon
n Sig. (bilateral) . ,000
N 36 36
Liderazgo Coeficiente de ,605" 1,000
autocratico correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 36 36

Fuente: Elaboracién propia (valores obtenidos a través de SPSS versién 25)

En la tabla 11 se puede observar que el coeficiente Rho de Spearman en cuanto
a rangos ordenados viene a ser de (r= 0.605), este coeficiente corresponde a
una correlacién positiva de nivel moderado, por ende, se acepta la hipotesis
alterna (Hi: Si existe relacion entre la satisfaccion laboral y el estilo de liderazgo
autocratico del personal de una institucion educativa del distrito de Maras, Cusco,

2021) y se rechaza la hipétesis nula.
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Objetivo especifico 4. Si existe relacién entre la satisfaccion laboral y el estilo de

liderazgo democratico del personal de una institucion educativa del distrito de
Maras, Cusco, 2021.

Hipotesis nula:

Ho: No existe relacion entre la satisfaccion laboral y el estilo de liderazgo

democrético del personal de una institucion educativa del distrito de

Maras, Cusco, 2021.

Hipétesis alterna:

Hi: Si existe relacion entre la satisfaccion laboral y el estilo de liderazgo

democrético del personal de una institucion educativa del distrito de

Maras, Cusco, 2021.

Tabla 12. Relacion entre la satisfaccién laboral y el estilo de liderazgo

democratico.

Correlaciones

Satisfaccion Liderazgo

laboral democrético

Rho de Satisfacciéon Coeficiente de 1,000 ,384"
Spearman laboral correlacion

Sig. (bilateral) . ,021

N 36 36

Liderazgo Coeficiente de ,384" 1,000
democratico correlacion

Sig. (bilateral) ,021 .

N 36 36

Fuente: Elaboracion propia (valores obtenidos a través de SPSS version 25)

En la tabla 12 se puede observar que el coeficiente Rho de Spearman en cuanto

a rangos ordenados viene a ser de (r= 0.384), este coeficiente corresponde a

una correlacion positiva de nivel bajo, por ende, se acepta la hipétesis alterna

(H1: Si existe relacion entre la satisfaccion laboral y el estilo de liderazgo

democratico del personal de una institucién educativa del distrito de Maras,

Cusco, 2021) y se rechaza la hipétesis nula.

33



Objetivo especifico 5. Si existe relacidon entre la satisfaccion laboral y el estilo

de liderazgo laissez faire del personal de una institucion educativa del distrito
de Maras, Cusco, 2021.

Hipotesis nula:

Ho: No existe relacion entre la satisfaccion laboral y el estilo de liderazgo

laissez faire del personal de una institucién educativa del distrito de Maras,
Cusco, 2021.

Hipétesis alterna:

Hi: Si existe relacion entre la satisfaccion laboral y el estilo de liderazgo

laissez faire del personal de una institucion educativa del distrito de Maras,
Cusco, 2021.

Tabla 13. Relacion entre la satisfaccidn laboral y el estilo de liderazgo laissez

faire.
Correlaciones
Satisfaccion Liderazgo
laboral laissez faire
Rho de Satisfaccion Coeficiente de 1,000 311
Spearman laboral correlacion
Sig. (bilateral) . ,065
N 36 36
Liderazgo Coeficiente de 311 1,000
laissez faire correlacion
Sig. (bilateral) ,065 .
N 36 36

Fuente: Elaboracion propia (valores obtenidos a través de SPSS version 25)

En la tabla 13 se puede observar que el coeficiente Rho de Spearman en cuanto

a rangos ordenados viene a ser de (r= 0.311), este coeficiente corresponde a

una correlacion positiva de nivel bajo, por ende, se acepta la hipétesis alterna

(Hi1: Si existe relacion entre la satisfaccion laboral y el estilo de liderazgo laissez

faire del personal de una institucion educativa del distrito de Maras, Cusco, 2021)

y se rechaza la hip6tesis nula.
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A continuacién, se muestras el planteamiento de hipétesis para el problema

general, con la finalidad de poder cumplir con el objetivo general: determinar o

identificar la relacion entre los estilos de liderazgo y la satisfacciéon laboral del

personal de una institucion educativa del distrito de Maras, Cusco, 2021.

Hipotesis nula:

Ho: No existe relacién entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral

del personal de una institucion educativa del distrito de Maras, Cusco,

2021.

Hipotesis alterna:

Hi: Si existe relacion entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral

del personal de una institucién educativa del distrito de Maras, Cusco,

2021.

Tabla 14. Relacién entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral del

personal de una institucion educativa del distrito de Maras, Cusco, 2021.

Correlaciones

Estilos de  Satisfaccié
liderazgo n laboral

Rho de Estilos de Coeficiente de 1,000 ,632"™
Spearman liderazgo correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 36 36

Satisfaccion Coeficiente de ,632™ 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 36 36

Fuente: Elaboracién propia (valores obtenidos a través de SPSS versién 25)

En la tabla 14se puede observar que el coeficiente Rho de Spearman en cuanto

a rangos ordenados viene a ser de (r= 0.632), este coeficiente corresponde a

una correlacion positiva de nivel moderado, por ende, se acepta la hipotesis

alterna (Hi: Si existe relacion entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion

laboral del personal de una institucion educativa del distrito de Maras, Cusco,

2021) y se rechaza la hipétesis nula.
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V. DISCUSION

La presente investigacion tuvo como objetivo el poder determinar la relacion entre
los estilos de liderazgo y la satisfaccion del personal de una institucién educativa
del distrito de Maras, Cusco, 2021. A partir de ello se dio inicio al analisis
correspondiente mediante Rho de Spearman, logrando encontrar un coeficiente de
r=0.632, este coeficiente confirmo la existencia de una correlacion positiva
moderado entre las variables estudiadas, este resultado tiene es similar a los
encontrados por Bazan (2017) quien hizo una investigacion utilizando las variables
de liderazgo y satisfaccion laboral en personal que labora en areas asistenciales
de un departamento enfocado en la medicina fisica y rehabilitacion de un hospital
de Lima, el autor logro encontrar una correlacion moderada (r=0620). Por otro lado,
Chicmana (2018) en su investigacion respecto a las variables liderazgo y
satisfaccion en instituciones educativas de Tayacaja en Huancavelica, pudo
obtener una correlacion de 0.737 lo cual indica una relacion positiva alta entre
ambas variables. Finalmente, Mendoza al realizar su investigacion con las variables
de estilos de liderazgo y satisfaccion laboral en personal de enfermeria que
trabajan en un centro hospitalario de Chachapoyas, aplico la prueba de Chi
cuadrado obtuvo p=0.024<0.05, determinandose asi una relacion estadisticamente
significativa entre las 2 variables. A partir de los resultados obtenidos en la presente
estudio y la de los autores mencionas, es importante destacar que los estilos de
liderazgo y satisfaccion laboral tienen una relacion es por ello que el personal o
profesionales que laboran en distintas instituciones ocupando cargos de direccion
deberian de formarse y sobre todo de practicar un estilo de liderazgo que pueda
encajar adecuadamente en la institucion esto con la finalidad de poder alcanzar un

nivel 6ptimo de satisfaccion a nivel laboral en su personal o en sus colaboradores.

Por otro lado Gonzales (2013) realizo una investigacién que estuvo enfocada en
encontrar la relacion de satisfaccion laboral y estilos de liderazgo en el personal de
salud de un hospital en Chile, los resultados que pudo obtener en enfermeras de
distintas areas (no urgencias o emergencia) indicaron que gran parte de los
trabajadores se encontraban satisfechos en cuanto a su trabajo y al estilo de
liderazgo utilizado por el jefe de departamento, sin embargo, el resultado fue

negativo en personal que labora en el area de emergencias o urgencias, sentian
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insatisfaccion laboral y deficiencias en cuanto a liderazgo, dentro de los porcentajes
se pudo observar que solo 27.6% de trabajadores manifiesta sentirse satisfecho

respecto al trabajo y al estilo de liderazgo utilizado por el superior.

Por otra parte el presente estudio tuvo como objetivo especifico poder identificar la
relacion entre la satisfaccion laboral y el estilos de liderazgo autocratico del
personal que se encuentra laborando en una institucién educativa del distrito de
Maras, Urubamba — 2021, respecto al analisis para este objetivo se pudo encontrar
gue existe relacion positiva moderada (r= 0.605),aceptandose asi la hipotesis
alterna (Hi: Si existe relacién entre la satisfaccion laboral y el estilo de liderazgo
autocrético del personal de una institucion educativa del distrito de Maras, Cusco,
2021., este resultado tiene similitud con el encontrado por Lopez y Magallanes
(2017) quienes encontraron un coeficiente de correlacion de 0.643 y un valor de p
(sig.) que fue menor a 0.05. por lo que indican que existe relacion entre el liderazgo
autocritico y la satisfaccién laboral de trabajadores obreros de una empresa en Ica,
por ende, se puede afirmar que la utilizacion de un estilo de liderazgo autocratico

puede influir de manera positiva sobre el nivel de satisfaccion laboral.

Respecto a la relacion entre estilo de liderazgo democratico y la satisfaccion laboral
en la presente investigacion de pudo identificar que existe relacion positiva baja (r=
0.384), sin embargo Lépez y Magallanes (2017) realizar el analisis sobre variable
satisfaccion laboral y el estilo de liderazgo democratico pudieron encontrar una
correlacion positiva pero en nivel moderado (r=0 ,527), a partir de ello se puede
indicar que en el personal de una institucion educativa del distrito de Maras, Cusco,

2021, el liderazgo democratico puede influir ligeramente en la satisfaccion laboral.

En cuanto al estilo de liderazgo predominante, es importante destacar que un estilo
de liderazgo se manifiesta en la manera de como un lider alcanza sus propdésitos,
el estilo que un lider utilice generara efectos dentro de una instituciébn y en su
personal, asimismo puede determinar la eficacia de la instituciéon al momento de
alcanzar los objetivos. En la presente investigacion se encontré que el liderazgo
laissez faire es el estilo predominante, dentro del nivel con mas frecuencia en dicho
estilo se tiene un 47.2% de nivel destacado y un 38.9% de nivel desarrollado, cabe
destacar que este estilo se encuentra caracterizado por ser un jefe o director

confiado, generalmente conformista y despreocupado, suele encargar una mision
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sin importar el resultado final, es decir que da libertad al trabajador sobre sus
tareas. Mientras que Tomairo (2013) identifica un predominio del liderazgo
democratico en los internos de la carrera de enfermeria de una universidad de la
ciudad de Lima, dicho estilo cuenta con 67.4% de predominio sobre el 27.9% de

estilo liberal (laissez faire).

Respecto a la satisfaccion laboral es importante mencionar que teoria bifactorial
de Herzberg, para ello Ovejero (2006), menciona que en la teoria de Herzberg
sobre la satisfaccion laboral se encuentra compuesto de dos factores, uno es el
factor de contenido o motivacional (también conocido como factores internos, son
aguellos factores en los que se logran propésitos para generar motivacion en los
trabajadores, como por ejemplo hacer que el personal sienta autorrealizacion, que
obtenga un desarrollo a nivel personal, que sienta reconocimientos, etc.), el
segundo son los factores de higiene o de contexto (se consideran como
motivadores a nivel externos el adecuado o buen salario, ambiente laboral,
relaciones optimas a nivel interpersonal, etc.). En la presente investigacion se
encontré un predominio de niveles promedio y satisfecho con 30.6% cada una,
mientras que el nivel insatisfecho cuenta con 16.7% y el nivel muy insatisfecho
cuenta con una representacion porcentual de 2.8%. Por otro lado, Falla (2017)
encontré que un 63.04% del personal que labora en una institucion educativa
presentd un nivel bajo o deficiente de satisfaccion laboral, mientras que solo un

10.87% tenia un nivel alto de satisfaccion laboral.
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VI. CONCLUSIONES

Habiéndose concluido con la presente investigacion, se obtuvieron conclusiones

de acuerdo a los objetivos y las hipétesis planteadas, tanto a nivel general como

especificos, a continuacion, se detallan las conclusiones:

1.

Respecto al objetivo general, se logré identificar el grado o nivel de
correlacion de la hipotesis general planteada para el presente estudio (si
existe relacion entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral del
personal de una institucion educativa del distrito de Maras, Cusco, 2021)
dado a que el coeficiente encontrado a partir de Rho de Spearman fue de
r=0.632, es decir las variables de estilos de liderazgo y satisfaccion laboral
presentan una correlacion positiva moderada; por consiguiente se concluye
que es valido el modelo de correlacion obtenido en cuanto a la relacién entre
los estilos de liderazgo y la satisfaccién laboral del personal que se
encuentra laborando en una institucion educativa del distrito de Maras,
Urubamba — 2021.

Respecto primer objetivo especifico, correspondiente al estilo de liderazgo
gue predomina en el personal de una institucién educativa del distrito de
Maras, Cusco, 2021, se pudo determinar que el liderazgo laissez faire es el
predominante teniéndose como niveles con mayor porcentaje al nivel
destacado con un 47.2%, mientras que el nivel desarrollado tiene una
representacion porcentual de 38.9%.

En cuanto al segundo objetivo especifico, correspondiente a la satisfacciéon
laboral, se encontr6 que los niveles promedio y satisfecho tienen una
representacion de 30.6% cada una, mientras que un 19.4% posteriormente
se encuentra se encuentra un nivel muy satisfecho.

Respecto al tercer objetivo especifico, correspondiente a la satisfaccion
laboral y el estilo de liderazgo autocratico del personal de una institucion
educativa del distrito de Maras, Cusco, 2021, se encontro un coeficiente Rho
de Spearman de (r= 0.605), por consiguiente, se determind la existencia de
correlacion positiva moderada.

Asimismo, respecto al cuarto objetivo especifico correspondiente a la
satisfaccion laboral y el estilo de liderazgo democratico del personal de una

institucion educativa del distrito de Maras, Cusco, 2021, se encontrdé un
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coeficiente Rho de Spearman de (r= 0.384), por consiguiente, se determiné
la existencia de correlacion positiva baja.

Finalmente, en cuanto al quinto objetivo especifico respecto a la satisfaccion
laboral y el estilo de liderazgo laissez faire del personal de una institucién
educativa del distrito de Maras, Cusco, 2021, se encontro un coeficiente Rho
de Spearman de (r= 0.311), por consiguiente, se determind la existencia de

correlacién positiva baja.

RECOMENDACIONES

A partir de los niveles encontrados respecto a la satisfaccion laboral se
recomienda medir periédicamente esta variable en la instituciéon educativa,
teniendo en cuenta los siguientes factores: apoyo entre el director y el
personal, reconocimiento a nivel personal y social y condiciones laborales.
Asimismo, respecto a la satisfaccion laboral se recomienda desarrollar
programas para elevar el ambiente laboral, liderado por el director,
considerdndose acciones de desarrollo de estilos de liderazgo a nivel de
director y del personal.

Respecto a la dimensién de condiciones de trabajo (satisfaccion laboral) es
importante desarrollar un entorno de laboral (emocional y fisico) que pueda
brindar todas las comodidades y facilidades para que el personal que labora
en la institucion pueda desempefiarse de manera adecuada respecto a sus
funciones, esto con el objetivo de alcanzar mejores resultados e incrementar
la satisfaccion laboral.

A partir de la identificacion de estilos de liderazgo, es necesario ampliar la
investigacién de manera especifica respecto a los estilos de liderazgo y las
técnicas que debieran utilizarse para incrementar el nivel de satisfaccion
laboral, esto con la finalidad de poder alcanzar mejores resultados.

La Direccion Regional de Educacion Cusco (DREC) conjuntamente con la
UGEL Urubamba, deben de gestionar capacitaciones que tengan como
finalidad fortalecer y consolidar el liderazgo ya que esta es de gran

importancia dentro de las instituciones educativas (gestion educativa).

41



REFERENCIAS
Alfaro, R., Leyton, S., Meza, A., & Sdenz, I. (2013). Satisfaccion laboral y su relaciéon
con alguna varialble ocupacional en tres municipalidades”. Tesis para el
grado de Magister. Pontificia Universidad Catdlica del Pera. Lima — Peru.
Recuperado de:
http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/handle/123456789/4593

Araca, L. (2014). Satisfacciéon laboral en docentes de instituciones educativas
primarias emblematicas de la ciudad de Puno-2013. Tesis para el grado de

licenciada en educacion primaria. Puno: Universidad Nacional del Altiplano.

Arbaiza, L. (2010). Comportamiento organizacional: bases y fundamentos. (1ra

ed.). Buenos Aires - Argentina: Cengace Learning Editores S.A.

Avolio, B. y Bass, B. (2004). Cuestionario de arrendamiento multifactorial. Manual
and Sampler Set (3rd ed.). Redwood City, CA Mindgarden.

Barahona, H., Cabrera, D. y Torres, U. (2011). Los lideres en el siglo XXI.
Entramado.  Vol. 7 (n°2), pag. 86-97. Recuperado  de:

http://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=3942518

Bazan, M. (2017). Liderazgo y satisfaccion laboral de los profesionales
asistenciales del Departamento de Medicina Fisica y Rehabilitacion del
Hospital Cayetano Heredia 2016. Tesis para el grado de Magister.
Universidad Cesar  Vallejo. Lima-Peru. Recuperado  de:
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/15075/Baz%c
3%aln_VMC.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Campos, L. (2012). Estilo de liderazgo directivo y clima organizacional en una
institucion educativa del Distrito de Ventanilla — Region Callao. Tesis para el
grado de Magister. Callao -  Peru. Recuperado  de:
http://repositorio.usil.edu.pe/bitstream/123456789/1127/1/2012_Campos_E
stilo%20de%20liderazgo%20directivo%20y%20clima%Z20organizacional%?2
0en%20una%?20instituci%C3%B3n%20educativa%20del%20distrito%20de
%20Ventanilla.pdf

42


http://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/handle/123456789/4593
http://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=3942518
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/15075/Baz%c3%a1n_VMC.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/15075/Baz%c3%a1n_VMC.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.usil.edu.pe/bitstream/123456789/1127/1/2012_Campos_Estilo%20de%20liderazgo%20directivo%20y%20clima%20organizacional%20en%20una%20instituci%C3%B3n%20educativa%20del%20distrito%20de%20Ventanilla.pdf
http://repositorio.usil.edu.pe/bitstream/123456789/1127/1/2012_Campos_Estilo%20de%20liderazgo%20directivo%20y%20clima%20organizacional%20en%20una%20instituci%C3%B3n%20educativa%20del%20distrito%20de%20Ventanilla.pdf
http://repositorio.usil.edu.pe/bitstream/123456789/1127/1/2012_Campos_Estilo%20de%20liderazgo%20directivo%20y%20clima%20organizacional%20en%20una%20instituci%C3%B3n%20educativa%20del%20distrito%20de%20Ventanilla.pdf
http://repositorio.usil.edu.pe/bitstream/123456789/1127/1/2012_Campos_Estilo%20de%20liderazgo%20directivo%20y%20clima%20organizacional%20en%20una%20instituci%C3%B3n%20educativa%20del%20distrito%20de%20Ventanilla.pdf

Cardona, D. y Buelvas, S. (2010). Medir el clima organizacional: preocupacion
legitima y necesaria por parte del management, Saber-Ciencia y Libertad,
vol. 5, num 2, pp. 142-150. Recuperado de: https://doi.org/10.18041/2382-
3240/saber.2010v5n2.1755

Carrefio, I. (2008). Liderazgo Distributivo una nueva vision de liderazgo educativo.
Universidad Autbnoma. Madrid.

Chiavenato, I. (2001). Administracion: Procesos administrativos (3 Edicion).
Bogota: Mc Graw-Hill.

Chiavenato, I. (2004). Introduccion a la teoria general de la administracién. Santafé

de Bogota — Colombia. McGraw-Hill Interamericana S.A.
Chiavenato, ldalberto (2009), Gestion del talento humano, México, Mc Graw Hill.

Chicmana, R. (2018). Liderazgo de los directores y satisfaccion laboral de los
docentes de instituciones educativas del distrito Daniel Hernandez, Tayacaja
— Huancavelica. Tesis para el grado de Magister. Universidad Nacional de
Huancavelica. Huancavelica - Pera. Recuperado de:
https://repositorio.unh.edu.pe/bitstream/handle/UNH/1697/MAESTRIA%20
CHICMANA%20HUANAY .pdf?sequence=1&isAllowed=y

Cosio, M. (2005). Teorias del liderazgo. Bogota: Mc Graw Hill.

Falla, T. (2017). Estrés y satisfaccion laboral en los docentes de la institucion
educativa Victor Andrés Belaunde de la ciudad de Chimbote — Peru, 2017.
Tesis para el grado de Magister. Universidad Cesar Vallejo. Lima — Peru.
Recuperado de:
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/11958/falla_et

.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Galaz, J. F. (2003). La satisfaccion laboral de los académicos mexicanos en una
Universidad Estatal Publica: la realidad institucional bajo la lente del
profesorado. ANUIES.

Gonzales, L. & otros (2013). Relacion de la satisfaccion laboral con estilos de

liderazgo en enfermeros de hospitales publicos, Santiago, Chile. Ciencia y

43


https://doi.org/10.18041/2382-3240/saber.2010v5n2.1755
https://doi.org/10.18041/2382-3240/saber.2010v5n2.1755
https://repositorio.unh.edu.pe/bitstream/handle/UNH/1697/MAESTRIA%20CHICMANA%20HUANAY.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.unh.edu.pe/bitstream/handle/UNH/1697/MAESTRIA%20CHICMANA%20HUANAY.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/11958/falla_et.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/11958/falla_et.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Enfermeria XIX (1): 11-21, 2013. Santiago — Chile. Recuperado de:
https://www.researchgate.net/publication/262427610 RELACION DE LA
SATISFACCION LABORAL_CON_ESTILOS DE_LIDERAZGO_EN_ENFE
RMEROS DE_HOSPITALES PUBLICOS SANTIAGO_ CHILE

Gonzalez, M. J. (2006). Habilidades directivas. Espafia: Innovacion Y
Cualificacion.

Gonzalez, O. y Gonzalez, L. (2012). Estilos de liderazgo del docente universitario.

Multiciencias, Enero-Marzo, 35-44.
James, A. (1996). Administracién. México: Pretince Hall Hispanoamericana.
Jason, P. (2005). Comportamiento organizacional, México: Trillas

Laica, V. (2018). El estilo de liderazgo y su relacion con el desemperio laboral del
personal administrativo en la Universidad de las Américas en el Ultimo
semestre del 2017 en Quito, Ecuador. Tesis para el grado de Magister.
Universidad Andina Simén Bolivar. Quito-Ecuador. Recuperado de:
https://repositorio.uasb.edu.ec/bitstream/10644/6446/1/T2756-MDTH-
Laica-El%?20estilo.pdf

Ledn, G. (2019). Relacion entre los estilos de liderazgo de las jefaturas y la
satisfaccion laboral en la Gerencia Nacional de Desarrollo Organizacional de
la Corporacion Nacional de Telecomunicaciones — CNT E.P. Tesis para el

grado de Magister. Universidad Andina Simén Bolivar. Quito-Ecuador.

Recuperado de:
https://repositorio.uasb.edu.ec/bitstream/10644/6643/1/T2869-MDTH-Leon-
Relacion.pdf

Lewin, K. (1939). Teoria del campo y experimentacion en psicologia social,
Cuaderno N° 10 del Instituto de Sociologia de la Fac. de Filosofia de la
UBA, 1958.

Locke, E. (1976). The nature and consequences of job satisfaction. M.D. Dunnette
(ed.): Handbook of industrial and Organizational Psychology, pp. 1297-1349.
Chicago: Rand McNally College Publishing Co.

44


https://www.researchgate.net/publication/262427610_RELACION_DE_LA_SATISFACCION_LABORAL_CON_ESTILOS_DE_LIDERAZGO_EN_ENFERMEROS_DE_HOSPITALES_PUBLICOS_SANTIAGO_CHILE
https://www.researchgate.net/publication/262427610_RELACION_DE_LA_SATISFACCION_LABORAL_CON_ESTILOS_DE_LIDERAZGO_EN_ENFERMEROS_DE_HOSPITALES_PUBLICOS_SANTIAGO_CHILE
https://www.researchgate.net/publication/262427610_RELACION_DE_LA_SATISFACCION_LABORAL_CON_ESTILOS_DE_LIDERAZGO_EN_ENFERMEROS_DE_HOSPITALES_PUBLICOS_SANTIAGO_CHILE
https://repositorio.uasb.edu.ec/bitstream/10644/6446/1/T2756-MDTH-Laica-El%20estilo.pdf
https://repositorio.uasb.edu.ec/bitstream/10644/6446/1/T2756-MDTH-Laica-El%20estilo.pdf
https://repositorio.uasb.edu.ec/bitstream/10644/6643/1/T2869-MDTH-Leon-Relacion.pdf
https://repositorio.uasb.edu.ec/bitstream/10644/6643/1/T2869-MDTH-Leon-Relacion.pdf

Lépez, D y Magallanes, J. (2017). Estilos de liderazgo y los niveles de satisfaccion
laboral del personal obrero de la empresa Manuelita FyH, ubicada en el
distrito de los Aquijes-Ica, 2016. Tesis de pre grado. Universidad Inca
Garcilaso de la Vega. Lima - Perd. Recuperado de:
http://repositorio.uigv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.11818/1715/TESIS
DENIS%20MANUEL_Y_ %20JUAN%20CARLOS.pdf?sequence=2

Mendoza, E. (2019). Estilos de liderazgo y satisfaccion laboral de los profesionales
de enfermeria, hospital regional Virgen de Fatima Chachapoyas, 2019. Tesis
para el grado de Magister. Universidad Nacional Toribio Rodriguez de
Mendoza de Amazonas. Amazonas-Perua. Recuperado de:
http://repositorio.untrm.edu.pe/bitstream/handle/UNTRM/1964/Mendoza%?2

00uijano%20Elito.pdf?seqguence=1&isAllowed=y

Ovejero, A. (2006). Psicologia del trabajo en un mundo globalizado. Lima, Peru:

Editorial biblioteca nueva.

Palma, S. (2005). Escala de satisfaccion laboral (SL-SPC) Manual. Lima: Editora
y Comercializadora CARTOLAN EIRL.

Palma, S. (1999). Elaboracion y estandarizacion de la escala de satisfaccion laboral
(SL-SPC) en una muestra de trabajadores de Lima Metropolitana. Revista
de la Facultad de Psicologia U.R.P. (vol. IX n.° 1)

Peris, R. (1998). El liderazgo en las organizaciones: un acercamiento desde las
teorias implicitas. Tesis para el grado de doctor. Recuperado de:
http://www.tdx.cat/handle/10803/10522

Ramirez, Y. (2017). Estilos de liderazgo y clima organizacional en colaboradores
de una empresa bancaria del estado con agencias en Lima. Tesis para el
grado de Magister. Universidad Ricardo Palma. Lima-Perd. Recuperado de:
https://repositorio.urp.edu.pe/bitstream/handle/URP/1505/YVRAM%c3%8d
REZO.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Robbins, S., y Judge, T. (2011). Comportamiento organizacional (Décimotercera
Edicion). México: Pearson Educacion. Recuperado de:

http://public.eblib.com/choice/publicfullrecord.aspx?p=3192621

45


http://repositorio.uigv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.11818/1715/TESIS_DENIS%20MANUEL_Y_%20JUAN%20CARLOS.pdf?sequence=2
http://repositorio.uigv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.11818/1715/TESIS_DENIS%20MANUEL_Y_%20JUAN%20CARLOS.pdf?sequence=2
http://repositorio.untrm.edu.pe/bitstream/handle/UNTRM/1964/Mendoza%20Quijano%20Elito.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.untrm.edu.pe/bitstream/handle/UNTRM/1964/Mendoza%20Quijano%20Elito.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://www.tdx.cat/handle/10803/10522
https://repositorio.urp.edu.pe/bitstream/handle/URP/1505/YVRAM%c3%8dREZO.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.urp.edu.pe/bitstream/handle/URP/1505/YVRAM%c3%8dREZO.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://public.eblib.com/choice/publicfullrecord.aspx?p=3192621

Sanchez, J. (2010). Liderazgo: Teorias y aplicaciones. Salamanca: Universidad

Pontificia de Salamanca.

Sempran, R. y Fuenmayor, J. (2007). Un genuino estilo de Liderazgo educativo:
Juna realidad o una ficcién institucional? Revista Laurus Vol. 13, N°023.

Universidad Pedagdgica Experimental Libertados. Caracas, Venezuela.

Tamairo, W. (2013). Estilos liderazgo en los internos de la facultad de enfermeria
de una universidad privada. Tesis de pregrado. Universidad Peruana
Cayetano Heredia. Lima - Peru. Recuperado de:
https://repositorio.upch.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12866/859/Estilos

TomairoGarriazo Wilmer.pdf?seguence=3&isAllowed=y

Torres, A. (2018). Factores que inciden en la satisfaccion laboral en el personal de
los dispensarios de salud del seguro social campesino de la provincia de el
Oro. Tesis para el grado de Magister. Universidad Catolica de Santiago de
Guayaquil. Guayaquil-Ecuador. Recuperado de:
http://repositorio.ucsg.edu.ec/bitstream/3317/10881/1/T-UCSG-POS-
MGSS-136.pdf

Vega, L. (2021). Estilos de liderazgo y desempeiio laboral de los funcionarios de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito San José Ltda. Tesis para el grado de
Magister. Universidad Técnica De Ambato. Abanto-Ecuador. Recuperado
de:
https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/33792/1/132%20GTH.p
df

Warren, J. (2006). Liderazgo. México: Fondo de Cultura Economica

Wilches, N. (2018). Clima organizacional y satisfaccion laboral del trabajador en la
empresa minera Texas Colombia. Tesis para el grado de Magister.
Universidad Externado de Colombia. Bogota-Colombia. Recuperado de:
https://bdigital.uexternado.edu.co/bitstream/handle/001/1521/DNA-spa-
2018-

Clima_organizacional y satisfaccion_laboral_del trabajador_en_la_empre
sa_Mineria_Texas_Colombia;jsessionid=0ESFEF1DF96246BAB53D587E4
C360837?sequence=1

46


https://repositorio.upch.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12866/859/Estilos_TomairoGarriazo_Wilmer.pdf?sequence=3&isAllowed=y
https://repositorio.upch.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12866/859/Estilos_TomairoGarriazo_Wilmer.pdf?sequence=3&isAllowed=y
http://repositorio.ucsg.edu.ec/bitstream/3317/10881/1/T-UCSG-POS-MGSS-136.pdf
http://repositorio.ucsg.edu.ec/bitstream/3317/10881/1/T-UCSG-POS-MGSS-136.pdf
https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/33792/1/132%20GTH.pdf
https://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/33792/1/132%20GTH.pdf
https://bdigital.uexternado.edu.co/bitstream/handle/001/1521/DNA-spa-2018-Clima_organizacional_y_satisfaccion_laboral_del_trabajador_en_la_empresa_Mineria_Texas_Colombia;jsessionid=0E5FEF1DF96246BAB53D587E4C360837?sequence=1
https://bdigital.uexternado.edu.co/bitstream/handle/001/1521/DNA-spa-2018-Clima_organizacional_y_satisfaccion_laboral_del_trabajador_en_la_empresa_Mineria_Texas_Colombia;jsessionid=0E5FEF1DF96246BAB53D587E4C360837?sequence=1
https://bdigital.uexternado.edu.co/bitstream/handle/001/1521/DNA-spa-2018-Clima_organizacional_y_satisfaccion_laboral_del_trabajador_en_la_empresa_Mineria_Texas_Colombia;jsessionid=0E5FEF1DF96246BAB53D587E4C360837?sequence=1
https://bdigital.uexternado.edu.co/bitstream/handle/001/1521/DNA-spa-2018-Clima_organizacional_y_satisfaccion_laboral_del_trabajador_en_la_empresa_Mineria_Texas_Colombia;jsessionid=0E5FEF1DF96246BAB53D587E4C360837?sequence=1
https://bdigital.uexternado.edu.co/bitstream/handle/001/1521/DNA-spa-2018-Clima_organizacional_y_satisfaccion_laboral_del_trabajador_en_la_empresa_Mineria_Texas_Colombia;jsessionid=0E5FEF1DF96246BAB53D587E4C360837?sequence=1

Yurivilca, M. (2019). Liderazgo transformacional del director en relacion a la
satisfaccion laboral del personal que trabaja en el Centro de Salud Uliachin,
abril — setiembre 2017. Tesis para el grado de Magister. Universidad
Nacional Daniel Alcides Carrion. Cerro de Pasco-Perd. Recuperado de:
http://repositorio.undac.edu.pe/bitstream/undac/1641/1/T026_71106348_ M.
pdf

47


http://repositorio.undac.edu.pe/bitstream/undac/1641/1/T026_71106348_M.pdf
http://repositorio.undac.edu.pe/bitstream/undac/1641/1/T026_71106348_M.pdf

Anexo 1. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

ANEXOS

VARIABLES DE
ESTUDIO

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSION

INDICADORES

ESCALA DE MEDICION

Estilos de liderazgo

El liderazgo es aquella
influencia interpersonal
que es ejercida durante

una situacién y se
encuentra dirigida
mediante el proceso de
comunicacion humana
con la finalidad de
conseguir uno o
diversos objetivos
especificos (Chiavenato,
2004).

La presente investigacion tomara en
cuenta, que el liderazgo no solo se
enfoca en el desemperio del lider
sino también en las demas personas
que laboran en la organizacién o
institucion, debido a esto se
entiende que el lider va
evolucionando a través del tiempo
ya que no solo esta enfocado a nivel
individual sino mas bien a un nivel
mas social o transformacional, el
cual se manifiesta a través de sus
habilidades y/o competencias. Los
estilos de liderazgo que se tomaran
en cuenta son 3

Liderazgo autocratico

Toma de decisiones
Controla al personal
Dirige verticalmente a los demas

Liderazgo democrético

Realiza la toma decisiones de manera horizontal
Lleva a cabo una administracion compartida
Genera motivacion y estimula a los trabajadores

Liderazgo Laissez-faire

Delega autoridad a los trabajadores
Delega funciones
Realiza o da apoyo al personal

NOMBRE DE ESCALA:

Escala de Liderazgo
Directivo

Escala: ordinal

Escala Likert de 5
posiciones (Nunca, Casi
nunca, A veces, Casi
siempre, Siempre)

Satisfaccion
Laboral

La satisfaccion laboral
viene a ser un estado
emocional positivo,
este a la vez puede ser
placentero para el
individuo, este puede
ser reconocido y
valorado a través de las
evaluaciones trabajo,
asi como también
mediante las
experiencias laborales
que una persona pueda
tener (Locke, 1968).

Esta es la forma en como un
trabajador o miembro que labora en
la institucién u organizacion percibe

y sobre todo da un valor a las
caracteristicas externas o internas
de la organizacion o institucion tal

como evalua el instrumento
seleccionado para la presente
investigacion.

Significacién de la tarea

Desarrollo a nivel personal

Logros o metas obtenidas

Satisfaccion respecto al trabajo

Voluntad y motivacidn para realizar actividades

Condiciones de trabajo

Ambiente adecuado y confortable
Horarios establecidos
Horas adicionales

Reconocimiento
personal/social

Valoracion del trabajo
Disposicidn de jefes
Comprensidn por parte de los jefes

Beneficios econdmicos

Nivel de ingresos brindados
Satisfaccion respecto al salario
Expectativas y/o deseos salariales

NOMBRE DE ESCALA:

Escala de Satisfaccion
Laboral SL-SPC

Escala: ordinal

Escala Likert de 5
posiciones (Totalmente
en desacuerdo,
desacuerdo, ni de
acuerdo ni desacuerdo,
de acuerdo, totalmente
de acuerdo)
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Estilos de liderazgo y satisfaccion laboral del personal de una institucion educativa del distrito de Maras, Cusco, 2021.

AUTOR: Richard Condori Champi

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

¢;Cuél es la relacién entre los
estlos de liderazgo y la
satisfaccién laboral del personal de
una institucion educativa del
distrito de Maras, Cusco, 2021?

Problemas secundarios:

¢Cudles es el estilo de liderazgo
gue predominan en el personal de
una institucibn educativa del
distrito de Maras, Cusco, 2021?

¢;Cuéles son los niveles de
satisfaccién laboral en el personal
de una institucion educativa del
distrito de Maras, Cusco, 2021?

;Cudl es la relacion entre la
satisfaccion laboral y el estilo de
liderazgo autocratico del personal
de una institucién educativa del
distrito de Maras, Cusco, 2021?

;Cuél es la relacion entre la
satisfaccién laboral y el estilo de
liderazgo democratico del personal
de una institucion educativa del
distrito de Maras, Cusco, 2021?

;Cuél es la relacion entre la
satisfaccién laboral y el estilo de
liderazgo laissez faire del personal

Objetivo general:

Determinar o identificar la relacién
entre los estilos de liderazgo y la
satisfaccién laboral del personal de
una institucion educativa del distrito
de Maras, Cusco, 2021.

Objetivos especificos:

Identificar cual es el estilo de
liderazgo que predomina en el
personal de una institucién
educativa del distrito de Maras,
Cusco, 2021.

Identificar los niveles de
satisfaccién laboral en el personal
de una institucion educativa del
distrito de Maras, Cusco, 2021.

Determinar o identificar la relacién
entre la satisfaccion laboral y el
estilo de liderazgo autocratico del
personal de una institucién
educativa del distrito de Maras,
Cusco, 2021.

Determinar o identificar la relacién
entre la satisfaccion laboral y el
estilo de liderazgo demacréatico del
personal de una institucion
educativa del distrito de Maras,
Cusco, 2021.

Determinar o identificar la relacién
entre la satisfaccion laboral y el
estilo de liderazgo laissez faire del

Hipétesis general:
Si existe relacion entre los

estilos de liderazgo y la
satisfaccion laboral del
personal que se encuentra

laborando en una institucion
educativa del distrito de Maras,
Urubamba — 2021.

Hipétesis especificas:
Existen un estilo de liderazgo
predominante en el personal
de una institucion educativa
del distrito de Maras, Cusco,
2021.

Existen distintos niveles de
satisfaccion laboral en el
personal de wuna institucién
educativa del distrito de Maras,
Cusco, 2021.

Si existe relacion entre la
satisfaccion laboral y el estilo
de liderazgo autocratico del
personal de una institucién
educativa del distrito de Maras,
Cusco, 2021.

Si existe relacion entre la
satisfaccion laboral y el estilo
de liderazgo democratico del
personal de una institucion
educativa del distrito de Maras,
Cusco, 2021.

Si existe relacion entre la
satisfaccion laboral y el estilo
de liderazgo laissez faire del
personal de una institucién

Variable 1: Estilos de Liderazgo

Dimensiones Indicadores ftems erzﬁge;so
. » " lal9
Liderazgo autocratico |- Toma de decisiones
- Controla al personal No
- Dirige verticalmente a los demas desarrollado
Liderazgo democratico |- Realiza la toma decisiones de manera horizontal En proceso
- Lleva a cabo una administracién compartida 10 al 22
- Genera motivacion y estimula a los trabajadores Desarrollado
- Delega autoridad a los trabajadores Destacado
Liderazgo Laissez- |- Delega funciones
i - Realiza o da apoyo al personal
faire poyoa'p 23al 31
Variable 2: Satisfaccién Laboral
. . . . Niveles o
Dimensiones Indicadores Iltems rangos
- Desarrollo a nivel personal 3,4,7,
Significacién dela |- Logros o metas obtenidas 18,21,
tarea - Satisfaccion respecto al trabajo 22&625
- Voluntad y motivacion para realizar actividades Muy
- Ambiente adecuado y confortable 1,8, 12, Satisfecho
Condiciones de - Horarios establecidos 14, 15, Satisfecho
trabajo - Horas adicionales 17, 20,
23,27 )
Promedio
. B V_aloraqqp del trabajo 6,11,13, | Insatisfecho
Reconocimiento - Disposicion de jefes 19. 24
personal/social - Comprension por parte de los jefes M
uy
Insatisfecho
- Nivel de ingresos brindados 2, 5 9,
10, 16

Beneficios econémicos

- Satisfaccion respecto al salario

Expectativas y/o deseos salariales




de una institucion educativa del
distrito de Maras, Cusco, 2021?

personal de una instituciéon
educativa del distrito de Maras,
Cusco, 2021.

educativa del distrito de Maras,
Cusco, 2021.

TIPO Y DISENO DE POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E ESTADISTICA A UTILIZAR
INVESTIGACION INSTRUMENTOS
POBLACION: personal que labora | Variable 1: Estilos de | DESCRIPTIVA:
TIPO: Aplicada en la IES (docentes, directores, | Liderazgo
psicélogos, personal de | Técnicas: encuesta Una vez aplicados los instrumentos de medicion, estos datos seran procesados a través del software SPSS,
mantenimiento, administrador, | Instrumentos: Escala de | con la finalidad de poder interpretar los resultados, para poder describir los datos informativos mediante

DISENO: No experimental

METODO: Cuantitativo

secretaria)

TIPO DE
probabilistico

MUESTRA: no

TAMANO DE MUESTRA: 36 (la
poblacion total es de 36 miembros
que laboran en la IE es decir que no
supera los 100 individuos, por
ende, se toma el total de la
poblacién como muestra)

Liderazgo Directivo

Autor: Cesar Ruiz (2009)
Adaptacion: Roxana Campos
(2012)

Monitoreo: individual y grupal
Ambito de Aplicacion:
Docentes, trabajadores,
padres de familia.

Forma de Administracion: el
instrumento es aplicado es
aplicado entre 10 a 15
minutos, es necesario contar
con un lapiz y el cuadernillo.

Variable  2: Satisfaccion

Laboral
Técnicas: encuesta
Instrumentos: Escala de

Satisfaccion Laboral SL-SPC
Autor:  Sonia Palma Carrillo
(1999)

Adaptacion: Alfaro (2012)
Monitoreo: individual y grupal
Ambito de Aplicacion:
personas mayores de 18 afios.
Forma de Administracion: el
instrumento es aplicado es
aplicado entre a 15 minutos, es
necesario contar con un lapiz y
el cuadernillo.

figuras, tablas y frecuencias.

INFERENCIAL:

La estadistica inferencia para poder realizar la validacion correspondiente de los instrumentos, asi como
también la prueba de hipétesis estadistica y para poder determinar la correlaciéon de las variables, se
utilizaran el alfa de Cronbach y t de student.




Anexo 4. AUTORIZACION PARA PUBLICACION DE IDENTIDAD

il
El' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales

Nombre de la Organizacion: RUC:

I.LE.S JOSE CARLOS MARIATEGUI

Nombre del Titular o Representante legal:

DIRECTOR DE LA INSTITUCION EDUCATIVA

Nombres y Apellidos: DNI:

Prof. HIPOLITO SOCLLY MEDINA 23978965

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f” del Cddigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo [ ], no autorizo [ X ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:
Nombre del Trabajo de Investigacion

ESTILOS DE LIDERAZGO Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL QUE SE
ENCUENTRA LABORANDO EN UNA INSTITUCION EDUCATIVA DEL DISTRITO DE
MARAS, URUBAMBA — 2021

Nombre del Programa Académico:

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Autor: Nombres y Apellidos: DNI:

RICHARD CONDORI CHAMPI 47678219

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio

Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: e £ S JOSE CABLDS MARE

Firma: _\ .~
(Titular o Representante legal de la Institucion)

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucion donde se llevé a cabo el estudio, salvo el
caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, para que se difunda la identidad de la institucion. Por
ello, tanto en los proyectos de investigacion como en los informes o tesis, no se debera incluir la denominacion de la organizacion, pero
si sera necesario describir sus caracteristicas.




Anexo 5. INSTRUMENTOS UTILIZADOS

Modelo de Instrumento

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Es muy grato presentarme ante usted, el suscrito Br. Richard Condori Champi, con Nro.
DNI. 47678219, de la Universidad César Vallejo. La presente encuesta constituye parte
de una investigacién de titulo: “Estilos de liderazgo y satisfaccion laboral del
personal que se encuentra laborando en una institucion educativa del distrito de
Maras, Urubamba - 2021”, el cual tiene fines Unicamente académicos manteniendo
completa absoluta discrecion.

Escala para medir Estilos de Liderazgo

INSTRUCCIONES: Estimado participante que actualmente labora en la Institucion
Educativa, el presente cuestionario tiene la finalidad de recabar la informacion para un
trabajo de investigacidon acerca de los estilos de liderazgo.

Marque con “X” la respuesta que considere conveniente con la mayor veracidad posible.
Género: Femenino Masculino Titulo profesional/ocupacion:

Escala valorativa:

SIEMPRE (S)=5 CASI SIEMPRE (CS)=4 A VECES (AV)=3 CASI NUNCA (CN)=2
NUNCA (N)=1

N° ITEMS S|CS|AV|CN | N
1 | El jefe toma las decisiones sin consultar.

2 | El jefe obvia sugerencias en la toma de decisiones.

El jefe impone sus decisiones.

El jefe controla constantemente las funciones que deben realizar
el personal.

El jefe establece las actividades que realiza el personal.

5
6 | El jefe corrige los trabajos realizados.

7 | El jefe exige que sus instrucciones se cumplan al pie de la letra.
8

9

El jefe dirige personalmente el trabajo del personal.

El jefe reorienta los errores en el trabajo.

10 | El jefe motiva la innovacion en el trabajo.

11 | Las propuestas de trabajo del personal son permitidas.

12 | El jefe da libertad para que el personal tome decisiones.

Se vive un ambiente de tranquilidad cuando se trabaja con el jefe
inmediato.

14 | El jefe escucha todos los puntos de vista en la toma de decisiones.
15 | El jefe considera las inquietudes del personal al tomar decisiones.
El jefe convence que el plan de trabajo representa los objetivos del
area de trabajo.

Se tiene libertad para expresar al jefe las cosas que no le gustan
del trabajo.

El jefe busca oportunidades para que el personal participe y
expongan sus ideas.

13

16

17

18




19

El personal confia en los conocimientos y habilidades del jefe
inmediato.

20

El jefe acostumbra a reconocer y recompensar el buen trabajo.

21

El jefe se preocupa por mantener contentos y motivados al
personal.

22

El jefe trata con respeto al personal.

23

El jefe confia plenamente en las decisiones tomadas por sus
colaboradores.

24

El jefe indica a cada uno las responsabilidades a su cargo.

25

El jefe delega responsabilidad en el area de trabajo.

26

El jefe ofrece diversas soluciones para ser tomadas por los demas.

27

El jefe supervisa ocasionalmente el trabajo del personal.

28

El jefe permite a los integrantes de grupo solucionar y manejar
situaciones en su labor cotidiana.

29

Si el personal presenta deficiencias en su trabajo, el jefe le guia
para mejorar.

30

El jefe deja que las criticas constructivas las realicen otros.

31

El jefe deja que el personal solucione sus problemas de trabajo.




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Es muy grato presentarme ante usted, el suscrito Br. Richard Condori Champi, con Nro.
DNI. 47678219, de la Universidad César Vallejo. La presente encuesta constituye parte
de una investigacién de titulo: “Estilos de liderazgo y satisfaccion laboral del
personal que se encuentra laborando en una institucién educativa del distrito de
Maras, Urubamba — 2021”, el cual tiene fines unicamente académicos manteniendo
completa absoluta discrecion.

Escala para medir Satisfaccion Laboral
INSTRUCCIONES: Estimado participante que actualmente labora en la Institucion
Educativa, el presente cuestionario tiene la finalidad de recabar la informacién para un
trabajo de investigacion acerca de Satisfaccion Laboral.

Marque con “X” la respuesta que considere conveniente con la mayor veracidad posible.
Género: Femenino Masculino Titulo profesional/ocupacion:

Escala valorativa:

TOTALMENTE DE ACUERDO (TA)=5 DE ACUERDO (DA)=4 NI DE ACUERDO NI DESACUERDO (NI A/D)=3
DESACUERDO (D)=2 TOTALMENTE EN DESACUERDO (TD)=1

N° CUESTIONARIO TA | DA| NIA/D| D D

1 El lugar donde trabajo facilita el desarrollo de mis Labores.

2 Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

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

4 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

5 Me siento explotado en mi trabajo.

6 En la empresa me siento maltratado.

7 Me siento util con la labor que realizo.

8 El ambiente donde trabajo es confortable.

9 El sueldo que tengo es bastante aceptable.

10 | Me siento mal con lo que realizo.

11 | Enlo posible evito hacer amigos en el trabajo.

12 | Me disgusta mi horario.

13 | Pienso que las tareas que realizo tienen poca importancia.

14 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad de trabajo.

15 | Considero que mi ambiente de trabajo es sumamente cdémodo.

16 | Mitrabajo me permite cumplir con mis expectativas econémicas.

17 | Mi horario de trabajo me incomoda.

18 | Me complace los resultados de mi trabajo.

19 | Compartir el trabajo con mis compafieros me resulta aburrido.

20 | En el ambiente fisico que laboro, me siento cémodo.

21 | Mitrabajo me hace sentir realizado como persona.

22 | Me gusta el trabajo que realizo.

23 | Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores
diarias.

24 | Me desagrada que limiten las horas de trabajo para no
reconocer las horas extras.

25 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

26 | Me gusta la actividad que realizo.

27 | Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.




Anexos 6. Figuras

Niveles de liderazgo autocratico

porcentaje

no desarrollado en proceso desarrollado destacado

Figural. Frecuencias y porcentajes de los niveles de estilos de liderazgo
autocratico

Niveles de liderazgo democratico

porcentaje

no desarrollado &N pProceso desarrollado destacado

Figura 2. Frecuencias y porcentajes de los niveles de estilos de liderazgo
democrético.



Niveles de liderazgo Laissez Faire

20

porcentaje

no desarrollado £n proceso desarrollado destacado

Figura 3. Frecuencias y porcentajes de los niveles de estilos de liderazgo laissez
faire.

Estilos de Liderazgo

20

porcentaje

no desarrollado N proceso desarrollado destacado

Figura 4. Frecuencias y porcentajes de los niveles de estilos de liderazgo



Niveles de significacion de la tarea

porcentaje

muy insatisfecho insatisfecho promedio satisfecho muy satisfecho

Figura 5. frecuencias y porcentajes de los niveles de significacion de la tarea

Niveles condiciones de trabajo

porcentaje

0

muy insatisfecho insatisfecho promedio satisfecho muy satisfecho

Figura 6. Frecuencias y porcentajes de los niveles de condiciones de trabajo.



Nivel reconocimiento personalisocial
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muy insatisfecho insatisfecho promedio safisfecho muy satisfecho
Figura 7. Frecuencias y porcentajes de los niveles de reconocimiento
personal/social
Niveles beneficios economicos
15
o 10
)
5

muy insatisfecho insatisfecho promedio satisfecho muy satisfecho

Figura 8. Frecuencias y porcentajes de los niveles de beneficio econdémico



Niveles de satisfaccion laboral

porcentaje

muy insatisfecho insatisfecho promedio satisfecho muy satisfecho

Figura 9. Frecuencias y porcentajes de los niveles de satisfaccion laboral
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