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RESUMEN

La presente investigacion referida al estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral
en el banco de la nacidon de Chachapoyas, 2018; la cual partié con el fin de

determinar la relacion entre las variables citadas.

El disefio de la investigacion fue no experimental de corte transversal,
correlacional, Para la recoleccion de datos se confecciono dos cuestionario
estructurados los cuales, se aplico6 a una poblacion conformada por 70
trabajadores, estos instrumentos pasaron por un proceso de validez mediante
juicio de expertos asi como un proceso de fiabilidad a través del estadistico
de Alpha de Cronbach se pudo determinar que ambos instrumentos tienen
buen confiabilidad; finalmente para la contrastacion de las hipétesis se emple6

el estadistico no paramétrico de correlacion de Rho de spermaan

Los resultados obtenidos muestran que existe una relacion significativa entre
el estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral en el banco de la nacion de
Chachapoyas, 2018; se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman =  0.715* lo que se interpreta al 95% , la correlacion es
significativa al nivel 0,05 bilateral, con un p = 0.000 (p < 0.05), rechazandose

la hipotesis nula.

PALABRAS CLAVE: Estilo de liderazgo, satisfaccion laboral, trabajadores



ABSTRACT
The present investigation referred to the style of leadership and job satisfaction in
the bank of the nation of Chachapoyas, 2018; which started in order to determine

the relationship between the variables cited.

The research design was non-experimental, cross-sectional, correlational.
For the data collection, two structured questionnaires were prepared, which were
applied to a population made up of 70 workers. These instruments went through a
process of validity through expert judgment. as a reliability process through the
Cronbach's Alpha statistic it was possible to determine that both instruments have
good reliability; finally, for the testing of the hypotheses, the nonparametric statistical

correlation of Rho of spermaan was used

The results obtained show that there is a significant relationship between leadership
style and job satisfaction in the bank of the nation of Chachapoyas, 2018; a Rho
correlation coefficient of Spearman = 0.715 ** was obtained, which is interpreted at
95%, the correlation is significant at the 0.05 bilateral level, with a p = 0.000 (p

<0.05), rejecting the null hypothesis.

KEY WORDS: Leadership style, job satisfaction, workers
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CAPITULO I:
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1Planteamiento del Problema

1.1.1. Descripcion de larealidad problematica
Hoy en dia, la sociedad ha experimentado muchos cambios en lo social, politico
y econémico. Las organizaciones no son ajenas a dichos cambios, estas han
presentado profundas transformaciones para ir a la velocidad que exigen dichos
cambios. En ese sentido, se requiere el cambio de estructuras jerarquicas
rigidas por estructuras flexibles. Las organizaciones plantean nuevos retos para

quienes asuman su conduccion.

El estilo de liderazgo aplicado por el directivo sobre los trabajadores para
orientar su comportamiento hacia el logro de los objetivos debe tener como
ingrediente la posibilidad de producir satisfaccion laboral. El lider ademas debe
tomar acciones para que el recurso humano a su cargo desarrolle elementos de
satisfaccion laboral a la vez generar, un mejor desempefio en el puesto de

trabajo.

La importancia del liderazgo en la gestion de las organizaciones se pone de
manifiesto, por que las personas son el recurso principal dentro de las
empresas, éste es un recurso cada vez mas escaso, inevitablemente se

necesita de las personas para realizar diferentes actividades y asi contribuir al



logro de los objetivos dentro de la organizacion. Entonces podemos decir que
no es suficiente con tener buenos equipos, se necesita, ademas, que estén bien

dirigidos.

Si consideramos la satisfaccion laboral, como el compromiso que el trabajador
manifiesta hacia su centro laboral, podemos decir que la satisfaccion laboral,
esta determinada mediante el compromiso del mismo ante su institucion, y para
gue este se dé, la persona debe sentirse valorado, recompensado por su labor,
escuchado y su opinién tomada en cuenta, debe de sentirse comodo en el
ambiente donde se desenvuelve, etc. un docente bajo estas condiciones, es un
docente productivo y eficiente, dispuesto a desarrollar sus funciones de la mejor
manera, ahorrando recursos a la institucion, y logrando alcanzar los mayores
objetivos, un trabajador que se compromete con su institucién ; que busca

innovar y proyectarse buscando el desarrollo de su institucion.

La insatisfaccion laboral puede entenderse como el grado de malestar
experimentado por un empleado en su puesto de trabajo, y puede ser
ocasionada por factores personales, ambientales o directamente por las labores
realizadas. En cualquier caso, las empresas deben luchar contra ese fenédmeno
con el fin de aumentar el rendimiento y la concentracidon de sus equipos,

logrando que no se convierta en un problema para la productividad.

La globalizacion nos presenta ahora una empresa con cambios en la cual debe

estar al pendiente de la satisfaccion laboral de sus trabajadores de tal manera
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que realicen a productividad que requiere la organizacion Ventura (2012)
manifiesta que la percepcion del trabajador sobre la satisfaccion de su trabajo
es de suma importancia ya que ello guarda relacion con la productividad y la

calidad de su desempefio.

Esto permite recordar la esencia de la administracion del Recurso Humano en
una organizacion, la cual comprende no solo la busqueda y contratacion del
personal sino que también deberd propiciar el bienestar de cada uno de los
integrantes de esa organizacion, desarrollando mejores actitudes, destrezas y
habilidades que permitan aportar a la empresa un mejoramiento continuo(Daza,

2007)

Hoy en dia las organizaciones trabajan por alcanzar estandares de calidad que
los acrediten como competitivos, lo cual los ha llevado a invertir en el capital
humano con el objetivo de crear un clima laboral mas favorable y generar en
sus empleados un nivel de satisfaccion que les permita mantenerlos en dicha

organizacion.

El banco de la nacion es una institucion que busca brindar un servicio de calidad
por lo cual es necesario conocer que tan satisfechos estan sus trabajadores y
que ello permitira brindar un buen servicio, asi mismo se observa que muchas
veces el directivo, el administrador de cada sucursal mantiene un trato alejado

con su personal lo gue muchas veces lo mantiene al margen de las situaciones

11



gue como institucion debia ser resuelta, todo ello motivo a plantearme la
siguiente investigacion.

1.2. Formulacién del Problema
1.2.1. General

¢, Qué relacion existe entre el estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral en el

banco de la nacién de Chachapoyas, 20187

1.2.2. Especificos

¢, Qué relacion existe entre el estilo autoritario coercitivo y la satisfaccion

laboral en el banco de la nacion de Chachapoyas, 2018?

¢, Qué relacion existe entre el estilo autoritario benevolente y la satisfaccion

laboral en el banco de la nacién de Chachapoyas, 2018?

¢, Qué relacion existe entre el estilo consultivo y la satisfaccion laboral en el

banco de la nacién de Chachapoyas, 20187

¢, Qué relacion existe entre el estilo participativo y la satisfaccion laboral en el

banco de la nacién de Chachapoyas, 20187

12



1.30bjetivos de la Investigacion
1.3.1 Objetivos generales
Determinar la relacion que existe el estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral

en el banco de la nacion de Chachapoyas, 2018

1.3.2 Objetivos especificos
Determinar la relacion que existe entre el estilo autoritario coercitivo y la

satisfaccion laboral en el banco de la nacion de Chachapoyas, 2018

Determinar la relacion que existe entre el estilo autoritario benevolente y la

satisfaccion laboral en el banco de la nacion de Chachapoyas, 2018

Determinar la relacion que existe entre el estilo consultivo y la satisfaccion

laboral en el banco de la nacion de Chachapoyas, 2018

Determinar la relacién que existe entre el estilo participativo y la satisfaccién

laboral en el banco de la nacion de Chachapoyas, 2018

1.4Justificacién del estudio
La presente investigacion parte con el objetivo de determinar la relacion
entre las variables estilo de liderazgo de los directivos y la satisfaccion laboral
del personal para lo cual se ha realizado un estudio teorico de las variables lo

cual servir para futuras investigaciones.
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Desde el punto de vista metodolégico la presente investigacion hace uso
del método cientifico ya que parte de un problema, al cual se plantea una
hipotesis la cual para ser comprobada es necesario recolectar datos que seran
analizados para poder arribar a conclusiones las cuales permitiran hacer las

recomendaciones precisas a la empresa para poder generar cambios .

Desde el punto de vista practico la presente investigacion amplia el fundamento
tedrico pero asi mismo los resultados permitiran que la direccion de la
organizacién logre realizar cambios pertinentes que le sirvan para mejorar la
calidad del servicio brindado y sobre todo que la empresa logre tener una

rentabilidad para sostenerse con el paso del tiempo.

1.5Limitaciones de la investigacion

Dentro de trabajo planteado en cuanto a la presente investigacion se
presenta como limitacion el no contar con una bibliografia entorno a las
variables por lo cual se recurrira a fuentes de internet que permitirdn ampliar el
contenido tedrico, asi mismo otro aspecto que es considerado una limitacion en
la presente investigacion es el factor tiempo ya que como investigador es
necesario dedicar el tiempo adecuado para poder concluirla y finalmente estéa el
espiritu de colaboracién que puedan dar las “personas que son parte de la

investigacion.
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CAPITULO II:
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del estudio
Manrique (2015) en su investigacion sobre clima organizacional y satisfaccion
laboral, tuvo como objetivo general; determinar la influencia entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en las enfermeras de los servicios de

hospitalizacion del Centro Médico Naval —Cirujano Mayor Santiago Tavarall.

El disefio metodolégico fue de una investigacién aplicativa de tipo descriptivo
analitico, correlacional, de corte transversal, prospectivo. La muestra
considerada para el estudio de investigacion estuvo conformada por 85
enfermeras, teniendo en cuenta los criterios de inclusion ya parametrados en el
estudio. Para la investigacion se utiliz6 como técnica la encuesta estructurada
y como instrumento un cuestionario con escala de Likert modificada para clima

organizacional y escala de respuesta dicotémica para satisfaccion laboral.

Los resultados en el presente estudio fueron estadisticos descriptivos

obtenidos en las enfermeras de los servicios de hospitalizacion del centro

meédico naval, 2015; en donde en la variable clima organizacional se observa
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que el 55.29% tienen un nivel alto y resultados estadisticos descriptivos en la
variable satisfaccion laboral el 44.71% tienen un nivel alto. Las conclusiones
fueron que existe relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral.

Fuentes (2012) desarrollé una tesis llamada “Satisfaccién laboral y su influencia
en la Productividad (Estudio de caso Organismo Judicial - Guatemala)”, el
disefio de esta investigacion es de caracter descriptivo; la muestra esta
comprendida por 76 trabajadores pertenecientes a la delegacién de recursos
humanos del Organismo Judicial. El objetivo planteado para esta investigacion
es: establecer la relacién de influencia que existe entre la satisfaccion laboral y
la productividad del recurso humano. Las conclusiones obtenidas nos indican
que la estabilidad laboral, las relaciones entre los trabajadores, la satisfaccion
sentida al cumplir la funciones de su trabajo, las condiciones generales y los
afios de servicio dentro de la Delegacién de Recursos Humanos son factores
qgue influyen para que los trabajadores estén satisfechos, pero aparte del alto
nivel de satisfaccion laboral, se considera la importancia de una buena
comunicacion asertiva, asi mismo el buen clima laboral con las diferentes

departamentos que conforma la Delegacion de Recursos Humanos.

Orellana (2011) realiza una investigacion “Estilos Gerenciales y su Incidencia
en el Desempeiio Organizacional. El caso de la Universidad de San Carlos de
Guatemala”; el disefio aborda un estudio de caso de caracter cualitativo. El
tamafo de la muestra son 380 trabajadores de la Universidad de San Carlos de

Guatemala. Teniendo como objetivo identificar los mas resaltantes estilos
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gerenciales que se evidencien en dicha universidad. Las conclusiones de la
investigacion, nos permiten observar una realidad: la Universidad de San Carlos
de Guatemala, establece su gerencia basada en un marco legal determinada
en su ley organica; lo cual permite a sus docentes desarrollar sus actividades
de investigacion y extension formalmente. Esta gerencia esa determinada por
una estructura rigida, la cual no permite la plasticidad y amoldamiento de
caracteristicas modernas o de innovacion; asi mismo la gerencia es fuertemente

cuestionada por su escaso liderazgo.

Rodriguez, Paz, Lizana y Cornejo (2011) en su tesis titulada: “Clima y
satisfaccion laboral como predictores del desempefio: en una organizacion
estatal Chilena”. Tuvo como objetivo Identificar la relacibn entre clima
organizacional, satisfaccion laboral y desempefio en trabajadores de una
organizacién publica chilena.; tipo de investigacion es cuantitativo y disefio no
experimental, transversal y correlacional. La muestra estuvo conformada por 96
trabajadores de una organizacion publica de la region del Maule, del total de
participantes 54 eran hombre y 42 mujeres. Los autores arribaron a la siguiente
conclusiones: La correlacion entre el clima organizacional general y la
satisfaccion laboral resultd estadisticamente significativa, presentando una
relacion positiva y una asociacion de un 41.3% (r = 0.413; p<0.05). Asimismo,
el clima organizacional correlacion6 significativa y positivamente con el

desemperio general (r=0.539; p<0.05).
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Alfaro, Giron, Saenz, (2012), Realizaron la investigacion Titulado Satisfaccion
laboral 'y su relacibn con algunas variables ocupacionales en tres
Municipalidades, Esta tesis trata de la importancia que tiene la municipalidades
distritales y gobiernos locales en el desarrollo y la economia del pais es
importante asegurar el logro de sus objetivos para ello se debe contar con
personal idoneo, motivado y satisfecho y para ello se plantea estudiar tres
municipalidades distritales de Lima y Callao, el estudio consiste en la medicion
de la satisfaccion laboral y el andlisis de su relacion con las variables
ocupacionales condicion laboral, género y tiempo de servicios en cada una de
las municipalidades y su nivel de satisfaccion medio se contd con tres muestras
de 82, 126 y 161 trabajadores, la investigacion fue de tipo descriptivo y
correlacionan con enfoque cuantitativo se trabajé con “escala de opiniones SL-
SPC su principal resultado fue que no hay diferencia significativa en el nivel de
satisfaccion laboral medio de cada una de las tres municipalidades y existe
diferencia significativa por condicion laboral respecto al nivel de satisfaccion en

sus diversas factores.

Se lleg6 a la Conclusiones: Los niveles de satisfaccion laboral medio reportado
por los trabajadores de las tres municipalidades analizados se pueden
considerar promedio, lo que indicaria que hay posibilidades. No existe diferencia
significativa en el reporte del nivel de satisfaccion laboral medio de los
trabajadores de cada una de las tres municipalidades analizadas. Los
trabajadores de las municipalidades reportaron un menor porcentaje en su

satisfaccion por el factor reconocimiento personal y/o social. En cuanto a la
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importancia de los factores, al comparar los resultados de las tres
municipalidades se encontré que el factor significacion de la tares fue el mas
importante, esto indicaria que los trabajadores tienen una buena disposicion
hacia el trabajo y sus retribuciones intrinsecas. Se determind que cada una de
la municipalidades el nivel de satisfaccion laboral variable segun sus niveles de

empleados, funcionarios.

Se realiz6 las Recomendaciones: Si bien el nivel de satisfaccion laboral medio
es el mismo para las tres municipalidades, una de ellas tiene un mayor puntaje
y mejores resultados, lo que sugiere que a pesar de la estructura rigida del
régimen municipal es posible lograr climas laborales diferenciados. Para
mejorar el nivel de satisfaccion en el factor reconocimiento personal y/o social
se sugiere desarrollar dinAmica con el fin de sensibilizar a los trabajadores
acerca de la forma positiva de relacion y desarrollar estrategias diferenciados
para cada grupo de trabajadores. Se debe disefar estrategias orientados a
mejorar los niveles de satisfaccion laboral en los factores significativos de las
tareas condiciones de trabajo y reconocimiento personal y/o social, dado que
segun los trabajadores, son mas importante en comparacion a los beneficios

econdémicos con los que estan conforme.

Alva (2014) desarrollo una investigacion sobre la satisfaccion laboral y el nivel
de productividad de los colaboradores de la empresa chimu agropecuaria en
Trujillo, para dicho trabajo se utilizé un disefio descriptivo correlacional, con una

muestra de 80 trabajadores de la empresa. Como objetivos de consideré
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establecer la relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y el nivel de
productividad de los colaboradores. Entre los resultados mas relevantes se
considera se considera que existe un nivel medio de satisfaccion de los
colaboradores y un nivel de productividad traducida en el desempefio laboral

que es regular.

Olivares (2015) en su tesis referida al estilo de liderazgo y satisfaccion laboral
en el club campestre Puma de Piedra S.A.C,Andahuaylas, 2015; tuvo como
objetivo determinar en qué medida el estilo de liderazgo se relaciona con la
satisfaccion laboral en el Club Campestre Puma de Piedra S.A.C. Andahuaylas,
2015. Su importancia radica en identificar y comprender qué estilos de liderazgo
influyen en la satisfaccion del personal que trabaja en el Club Campestre Puma
de Piedra S.A.C. el enfoque que se utilizd para la investigacion fue cuantitativo,
el tipo de investigacion fue una investigacion sustantiva descriptiva, el disefio
de investigacion fue un disefio no experimental transeccional descriptivo -

correlacional.

La poblacién fue un total de 34 personas y el tipo de muestra, es una muestra
no probalisticas intencionada, y por la accesibilidad a la muestra se trabaj6 con
el total de personas que laboran en la empresa, que son un total de 34 personas;
para la recoleccion de la informacion, se elaboré y se aplicd un cuestionario , el
cuestionario estaba conformado por 3 partes: la primera parte contenia 7
preguntas sobre datos generales, la segunda parte mide la variable estilo de

liderazgo compuesta por un total de 20 preguntas en la escala de Likert y la
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tercera parte mide la satisfaccion laboral compuesta por un total de 22
preguntas en la escala de Likert, cuya confiabilidad de la consistencia interna
del instrumento alcanzo6 un valor de 0,771 y 0,782 respectivamente para cada

variable, segun el coeficiente del Alfa de Crombach, la cual es aceptable

El autor sefialo que se obtuvo que el estilo de liderazgo se relaciona
directamente con la satisfaccion laboral en el Club Campestre Puma de Piedra
S.A.C. en la cuidad de Andahuaylas, en el afio 2015. Ya que se obtuvo un valor
de significancia (sig.) de 0,000 el cual es menor a 0,05 el nivel de significancia,
con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,594 el cual significa, que
existe una correlacion positiva media, aceptando asi la hipétesis general del
trabajo de investigacion; en cuanto a las hipotesis especificas se determin6 que
no existe relacion entre la dimension liderazgo autoritario coercitivo y la variable
satisfaccion laboral, se determind que existe una correlaciéon positiva débil entre
la dimension liderazgo autoritario benevolente y la variable satisfaccion laboral,
se determiné que existe una correlacion positiva débil entre la dimension
liderazgo consultivo y la variable satisfaccion laboral, se determind que existe
una correlacion positiva débil entre la dimension liderazgo participativo y la

variable satisfaccion labora

2.2 BASES TEORICAS

2.2.1. Estilo de liderazgo
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Franklin y Krieger (2011) afirman “El liderazgo es la capacidad de influir en las
actividades de una persona, grupo o equipo que forma parte de una empresa y
esta orientado a alcanzar objetivos y metas en cierta situacion” (p.294). Hellriegel

y Scolum (2009) mencionan:

El liderazgo es el proceso de desarrollar ideas y una vision. De vivir
conforme a los valores que apoyan esas ideas y esa vision, de influir
en terceros para que los adopten en su propio comportamiento y de

tomar decisiones dificiles sobre los recursos humanos y otros. (p.262)

Las definiciones antes mencionadas por los diferentes autores, la gran mayoria
coincide en que el liderazgo es la capacidad que 42 tiene una persona para influir
en otras y que cuenta con la habilidad para hacer que sus objetivos y metas sean
compartidos por estos mismos; entonces es alli donde radica la importancia de
ejercer el liderazgo en toda organizacion, porque solo con trabajo en equipo y
con una visibn en comun, se logra la ventaja competitiva deseada por toda

organizacion

El estilo de liderazgo se refiere a la forma particular que tiene un lider de dirigir
una organizacion. Munch (2002,228) nos dice que el estilo de liderazgo hace
referencia a una serie de comportamientos relativamente duraderos en la forma

de dirigir que caracterizan al lider o gerente de una organizacion.
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La forma en que se dirige o el estilo de direccion prevaleciente en una
organizacion, es determinante para lograr la excelencia. Los estilos de liderazgo
Nnos muestran una serie de patrones comunes de comportamiento, pero que, sin
embargo, la actuacion de los dirigentes puede variar en forma considerable de

una situacion a otra.

De la misma forma Lussier (2002, 67), afirma que el estilo de liderazgo es la
combinacion de rasgos, destrezas y comportamientos a los que recurren los
lideres al interactuar con los seguidores. Aunque un estilo de liderazgo se
compone de rasgos y destrezas, el elemento fundamental es el comportamiento,

pues es el patron de conducta relativamente constante que caracteriza al lider.

Valencia (2008), tomando la teoria de Likert, planteo que los estilos gerenciales
son los modelos o disefios con los cuales se dirige 0 encabeza una organizacion,
estos deben estar basados en caracteristicas y funciones que cumple la direcciéon
frente a dicha organizacién. Clasifico los diversos modelos existentes en cuatro
estilos administrativos, teniendo en cuenta las caracteristicas y estilos de la
direccidn presente en una organizacion: Estas cuatro son: Autoritario-coercitivo,
autoritario-benevolente, participativo y consultivo. Estos estilos fueron planteados
en su obra New Patterns of Management, de Rensis Likert (1961).
Posteriormente fueron cambiados en: El factor humano en la empresa: Su
direccidn y valoracion (1968), respectivamente, a sistema 1, sistema, 2 sistema

3y sistema 4.
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Teorias sobre liderazgo

Alvarez (2014) menciona las siguientes:

La teoria situacional de Hersey y Blanchard, es la teoria situacional, que
sostiene que el estilo mas eficaz de liderazgo varia segun la madurez de los
subordinados, consideran que la relacion entre el administrador y los

subordinados pasa por cuatro fases:

En la primera fase el lider ensefia a los trabajadores las actividades y
procedimientos que van a realizar, después por mas que la persona va
conociendo y haciendo mas rapido la labor que realiza el lider ayudara a que se
esfuercen cada vez mas, en la tercer fase los trabajadores experimentan
confianza de los lideres por lo cual buscan mayores responsabilidades y en la

ultima fase los trabajadores se tornan independientes en su trabajo.

La teoria de camino — meta de Evans y House: la cual se basa en el modelo
de expectativa en la cual sostiene que el trabajador centra sus expectativas en

base a las recompensas yeso es un indice de satisfaccion.

La teoria de las caracteristicas: basadas en las caracteristicas de la
personalidad, caracteristicas sociales, fisicas o intelectuales que hacen la
diferencia entre el lider y los trabajadores; las caracteristicas tipicas del lider son

la energia, el deseo de dirigir, la honestidad e integridad.
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La teoria de comportamiento: en ella se propone cual es el comportamiento de
los lideres en su trato con los trabajadores, si se conociera los comportamientos
especificos que identifiquen a los lideres entonces se podria formar a muchas

personas como lideres.

La teoria del intercambio Lider — Miembro: esta teoria sostiene que con el
pasar del tiempo los lideres van teniendo un trato diferente con los subordinados

generando de esta manera una mejor satisfaccion en los trabajadores.

La Malla Gerencial de Blake y Mouton
En su modelo bidimensional, establecen que existen caracteristicas Universales

en las organizaciones:

Existencia de un objetivo 0 meta, pues toda empresa se orienta a la consecucion
de sus objetivos, estan formados por personas, que procuran la consecucion de
los objetivos, todas tienen una jerarquia definida que diferencia a los mandos y

directivos del resto de los empleados.

A partir de estas premisas, definen las dos dimensiones basicas del liderazgo

eficaz: El interés por las personas y el interés por la produccion (resultados).

La aproximacion humanista de Mc Gregor
Mc Gregor (1960, citado por Paloma 2013) da muestras de ser el representante

mas claro de la aproximacion humanista, pues hace un gran esfuerzo por

25



demostrar que es posible armonizar los intereses de la organizacion con la
realidad personal del individuo. En su teoria, se parte del supuesto de que existen
dos estilos basicos de direccidn , un estilo autoritario que denomina teoria X y un

estilo més igualitario que denomina Teoria Y.

La Teoria X: Corresponde al punto de vista tradicional de la direccion, y parte de
los supuestos que el ser humano siente repugnancia por el trabajo, prefiere ser

dirigido, tiene poca ambicion y busca, sobre todo, seguridad.

Como consecuencia de esta forma de pensar, el directivo X, considera que las
personas tienen que ser obligadas a trabajar, por lo que deberian ser dirigidas,
controladas y amenazadas con castigos. Por lo tanto, para conseguir buenos

resultados debera usar medidas duras.

El directivo se considera responsable de organizar el grupo y debera centrar sus
esfuerzos en dirigir, organizar y controlar a los miembros de su grupo y modificar

sus conductas segun las necesidades organizacionales.

La teoria Y: En contra del enfoque anterior, Mc Gregor parte del supuesto de que
es preciso integrar los intereses individuales y los objetivos de la organizacion.
Considera que las personas trabajaran y asumiran responsabilidades si tienen la
oportunidad de satisfacer sus necesidades personales al tiempo que consiguen

los objetivos organizacionales.
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Directivo Y: Considera que las personas tienen la capacidad de auto dirigirse y
auto controlarse en aras de conseguir los objetivos a los que se ha comprometido.
De esta manera, la motivacion, el potencial para el desarrollo y la asuncion de
responsabilidades para alcanzar los objetivos organizacionales no solo
dependeran de los mandos y directivos sino también de los colaboradores. Como
consecuencia, las personas se comprometen e implican con los objetivos y la
organizacién, buscan y aceptan nuevas responsabilidades, mejoran su
imaginacion, creatividad, ingenio en la soluciéon de problemas y desarrollan su

potencial intelectual.

Para que todo esto sea posible, es necesario que la direccion disponga de
las condiciones organizacionales y de los métodos y herramientas que permitan
satisfacer las necesidades y objetivos individuales, al tiempo que se logran los

objetivos organizacionales.

El punto clave de la teoria Y, por tanto, sera el concepto de integracion. Las
funciones del directivo segun la teoria Y, Seran las siguientes: Permitir a los
subordinados se auto dirijan, Facilitar una atmosfera que permita desarrollarse
personalmente a los miembros del grupo, al tiempo que trabajan en la

consecucion de los Objetivos empresariales.

El modelo de Contingencia de la efectividad del liderazgo
Fiedler (1965, citado por Paloma, 2013) propuso, por primera vez, las relaciones

de contingencia en el campo del liderazgo. Su teoria parte del supuesto de que
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el desarrollo del grupo esta en funcion de la motivacion y conducta del lider, asi
como de la cantidad de control en cada situacion.

Para Fiedler (1965, citado por Paloma, p.174.) “La direccion es esencialmente
una relaciéon en la que una persona utiliza su poder e influencia para lograr que
numerosas personas trabajen juntas y realicen una tarea comun. La direccion
implica por tanto, no solo liderazgo, sino también responsabilidad sobre

resultados”

De acuerdo a las evaluaciones realizadas con el cuestionario desarrollado,
Fiedlert determiné la existencia de tres dimensiones que condicionan el estilo de

direccién mas eficaz dependiendo de las situaciones, las dimensiones son:

Relacion entre el lider y los miembros. Este factor tiene que ver con el grado de
confianza de los miembros de un grupo con su lider, el afecto existente y la

disponibilidad a seguir sus 6rdenes e instrucciones.

Estructura de la tarea. Cuando una tarea esta definida vagamente y de manera
ambigua (no estructurada) resulta mas dificil ejercer el liderazgo, que cuando,

esta explicitamente definida y detallada (estructura).

Poder del puesto. Este factor excluye cualquier fuente de poder que no sea la

inherente al puesto de trabajo que se desempefia. Por tanto, asumir el liderazgo

es mas facil cuanto mas firme e intensa resulta su posicion de poder. En este
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modelo se establecen ocho posibles combinaciones en funcién de los valores en

cada una de las dimensiones.

Modelo de liderazgo Participativo de Vroom =Yetton

Vroom y Yetton (1973, citado por Paloma, 2013) proponen un modelo normativo
de liderazgo pues indican que es lo que se debe hacer a la hora de tomar
decisiones. Establece tres estilos basicos que se convierten en cinco estilos por

las variaciones, las caracteristicas de cada estilo son:

Estilo Al. El lider debe resolver el problema o tomar la decision por si mismo.
Usando la informacion disponible.

Estilo All. El lider ha de obtener la informacion necesaria de sus subordinados
antes de decidir por si mismo la solucion del problema.

Estilo CI. El lider consulta individualmente con sus subordinados, y solicita sus
ideas y sugerencias pero no todos los retnen para el estudio del problema. Estilo
ClI El lider consulta el problema en grupo, obteniendo sus ideas y sugerencias.
Estilo Gll. El lider consulta el problema con sus subordinados en grupo y juntos

generan y evalUan alternativas, e intentan alcanzar un acuerdo sobre la solucion.

Estilos de liderazgo segun la perspectiva de Sergiovani

Thomas Sergiovanni (citado en Flores, 2014) es un escritor reconocido
internacionalmente por sus aportes al liderazgo educativo. Sus ideas y teorias
han contribuido a remodelar la comprension de como las escuelas pueden operar

con éxito y como los lideres pueden llegar a ser mas eficaces.
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Sergiovanni postula que las definiciones que se han elaborado relacionadas con
el liderazgo se centralizan en el aspecto de las relaciones interpersonales o en la
forma en la cual el lider puede combinar su estilo de acuerdo con las necesidades

de sus subordinados.

Los estudios de este autor le permiten establecer una tipologia de liderazgo en
funcién de los aspectos predominantes en los directores. Aspectos que él
denomina fuerzas las cuales influyen en la vida de los centros y que se
constituyen en una energia capaz de conducir al cambio. Los estilos de liderazgo

segun Sergiovanni son:

Liderazgo Técnico.- El director esta orientado a la planificacion, organizacion
administrativa, coordinacién y la distribucion del tiempo para las actividades

curriculares de forma que se asegure una eficacia 6ptima.

Liderazgo Humano.- El director se centra en las relaciones humanas, la
competencia interpersonal y en las técnicas de motivacion.

Enfatiza en el acompafiamiento, estimulo y proporciona oportunidades de
desarrollo profesional a los miembros del centro. Asimismo promueve la creacion
y mantenimiento de una moral de centro y utiliza este proceso para promover la

participacion en la toma de decisiones.
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Liderazgo Educativo.- Las acciones del Director estan orientadas a desarrollar la
eficacia docente, el desarrollo de programas educativos y la supervision clinica.
En este estilo de liderazgo se pone de manifiesto la influencia mediante el poder
experto lo cual posibilita la aceptacion de sus propuestas por parte del
profesorado y, por ende, su colaboracion para adelantar programas orientados al
desarrollo curricular. Otras de las actividades que caracterizan este estilo de
liderazgo son: el diagnéstico de problemas, la orientacion a profesores, la

promocién de la supervision y la evaluacion.

Liderazgo Simbodlico.- El director asume el papel de jefe y enfatiza en la seleccién
de metas y comportamiento. Determina lo que es importante, ademas hace
presencia visible en el centro mediante visita a las aulas, el contacto permanente
con los alumnos. En este tipo de liderazgo los intereses educativos estan por
encima de la gestibn administrativa. Un aspecto importante de este tipo de
liderazgo es la visién, definida como la capacidad de crear y comunicar la imagen
de un estado deseable de condicion futura que requiere del compromiso de todos

para su realizacion.

Liderazgo Cultural.- El director que ejerce este tipo de liderazgo se caracteriza
por definir, fortalecer y articular aquellos valores, creencias y raices culturales
gue dan a la escuela su identidad Unica. Las actividades asociadas con mas

frecuencias a este lider son:

> Articular una mision de centro
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Socializar a los nuevos miembros a la cultura de la escuela
Mantener mitos, tradiciones y creencias
Explicar como funciona el centro.

Desarrollar y manifestar un sistema de simbolos.

vV Vv VY V VY

Recompensar a quienes reflejan esa cultura.

Estilos de liderazgo segun la perspectiva de Bernard Bass
El Psicélogo Bernard Bass (2000) operacionaliz6 los conceptos trabajados
inicialmente por McGregor Burns a través de investigaciones que inicialmente las

trabajo en ambitos militares, salud, empresarial y luego en los educativos.

Liderazgo Transformacional.- Es un liderazgo positivo. El rol del lider
transformacional es el de inspirar al equipo y los individuos mediante la

realizacion de tareas significativas y de suma importancia para la organizacion.

El lider transformacional debe saber enfrentar los problemas de manera creativa
y a través de la motivacion inspiracional. Por lo tanto, el lider debe tener una idea
de las fortalezas y debilidades de los miembros del equipo para comprender
como dichas caracteristicas pueden afectar el funcionamiento de un equipo y
reconocer que cada contribucion de los miembros puede estar influenciada por
las caracteristicas del lider, el estilo de liderazgo, asi como también por las

caracteristicas de la tarea.
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Asimismo busca “crear en los miembros una conciencia de organizacion que

permite valorar los resultados y trascender las necesidades individuales”

Liderazgo Transaccional.- El supuesto lider, ejecuta una “transaccion” con su
personal. Una transaccion es un proceso en el que cada parte busca su propio
beneficio. El liderazgo transaccional describe una interaccion egoista entre el
lider y su seguidor, en la que cada uno trata de satisfacer sus propias

necesidades. Se pueden distinguir 2 tipos de liderazgo transaccional:

“Direccion por excepcion”. El lider busca, pasiva o activamente, sélo resolver los
problemas que encuentra o los que su personal le presenta. En este caso el lider
actua solo cuando existe la necesidad, se trata de un lider o jefe preocupado por
cumplir los objetivos y las metas, mucho mas que por las personas con quienes
trabaja. Es decir interviene corrigiendo ante la omision de un deber cuando no se

ha alcanzado los niveles deseados.

“Gerencia por recompensas condicionadas”. El lider asume un rol mas activo y
promueve la motivacion de su personal a través de “recompensas’;
condicionadas a cumplir las metas del personal y la consiguiente mayor

productividad del lider.

Estilos de liderazgo desde la perspectiva de Collao
Collao (1997,118) propone tres estilos de influencia del lider en sus

subordinados. Asi tenemos:
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Liderazgo Autocratico.- El lider da la orden sin consultar previamente, solo espera
que las 6rdenes se cumplan. Es dogmatico y firme. Tiene habilidad para dar
ordenes y se basa en ello para dirigir a los demas. Este estilo es autoritario
porque el lider se coloca en relacion vertical y de superioridad respecto a los

componentes del grupo.

Liderazgo Democratico.- Democratico o participativo, consulta y persuade a los
subordinados y alienta la participacion. Es el estilo mas recomendable en las
acciones pedagogicas y administrativas. El lider se sitia como uno mas dentro
del grupo. Crea relaciones de amistad, confianza y didlogo. Permite que los

seguidores se expresen libremente.

Liderazgo Liberal o Permisivo.- En este tipo de liderazgo el lider hace poco uso
de su poder. Concede a los seguidores un alto grado de independencia y libertad
en su forma de trabajo, lo que lo lleva a depender mucho de sus subordinados

para fijar las actividades y tareas.

Dimensiones de los estilos gerenciales.
Valencia (2008), tomando la teoria de Likert, nos plantea las siguientes

dimensiones:
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Sistema 1: Autoritario- coercitivo.

Este estilo tiene la caracteristica de no confiar en sus trabajadores y muy rara
vez los hace participes en algun aspecto de la toma de decisiones. Todas las
decisiones y el rumbo general de la empresa se desarrollan en la gerencia y en
base a las decisiones determinadas se ordenan las acciones que el personal
debe desarrollar. Los empleados se ven en la obligaciéon de trabajar bajo
indicaciones estrictas que muchas veces van acompafiadas de amenazas,
miedos, castigos y en ocasiones recompensas por el desarrollo éptimo de sus
funciones. Estas empresas manejan una cadena de mando vertical en orden
descendente, que limita os intercambios de informacion entre la administracion y
el personal de planta. Cada linea de mando esté estrictamente determinada y no
puede ser salteada, en cada estructura hay un responsable que exige resultados
al grupo que tiene a su mando y este a su vez entrega resultados a su jefe

superior.

Sistema 2: Autoritario-Benevolente.

La gerencia brinda una confianza benevolente a sus trabajadores, como la del
amo con sus servidores. La toma de decisiones y el enrutamiento de la empresa
se desarrollan en la gerencia, y en los niveles inferiores se toman decisiones de
menor grado, en situaciones basicas del entorno y nivel donde se desarrollen. El
modo de trabajo esta determinado mediante castigos y recompensas potenciales
para motivar a los trabajadores. Cualquier falta cometida por el personal es

tratada con condescendencia, pero aplicable a la sancion correspondiente.
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Sistema 3: Consultivo.

La gerencia tiene confianza en su personal, pero no del todo. Las politicas y las
decisiones trascendentes se mantienen arriba, pero se delega a los trabajadores
la toma de decisiones particulares en niveles inferiores. Se desarrolla una
comunicacioén fluida en ambos sentidos de la linea de mando o jerarquia. Para
motivar a los trabajadores, se dan recompensas, castigos ocasionales y alguna
participacion que permita que €l trabajador se sienta comprometido e identificado
con la empresa. Existe una confianza entre los niveles jerarquicos permitiendo
un intercambio moderado de dialogo. Se delegan aspectos significativos del
proceso de control, con sentimientos de responsabilidad tanto en los niveles

superiores como en los inferiores.

Sistema 4: Participativo.

La gerencia tiene una absoluta confianza en sus trabajadores. Las decisiones se
toman esta repartida en toda la organizacién y, con todo bien integrado; las
decisiones trascendentes y en enrutamiento de la empresa se determina en
conjunto, tomando la opinién de los trabajadores y la gerencia. Existe una
comunicacion fluida no solo de manera vertical, sino también horizontal entre los
compafieros. Los trabajadores estdn comprometidos y motivados por la
participacion en los procesos, y se brindan premios econémicos que motivan a
los trabajadores buscando su mejor desempeiio, en la busqueda y el
establecimiento de metas, la mejora de los métodos y la valoracion de los

progresos rumbo a las metas. Los intercambios entre la administracion y los
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empleados son extensos y amistosos, con un alto grado de confianza. Existe una
responsabilidad compartida y comprometida en el proceso de control, donde la

gerencia e incluso las unidades inferiores participan por completo

El liderazgo y el desarrollo de la organizacion

Es importante la existencia de un lider en cada organizacion, Fernandez y
Alvarez (citado por Alvares, 2014) menciona cuatro situaciones claves en el

proceso de crecimiento y desarrollo de las organizaciones:

Primero el lider debe facilitar el cambio e innovacion para que la organizacion
se mantenga en un mundo tan competitivo y de cambios tan acelerados con la

finalidad de satisfacer las necesidades de los clientes.

Motivar a los trabajadores de la organizaciéon comprometiéndoles en el trabajo
gue realizan que muchas veces les costara dedicacion y sacrificio. El lider debe
armonizar el trabajo en equipo los cuales deben estar orientados a lograr la

mision de la organizacion.

Por ultimo el lider debe brindar la energia necesaria para que el equipo trabaje

arduamente y lograr la meta trazada y asimilada como equipo.

Alvarez (2014), sostiene que la importancia del liderazgo radica en que:
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Facilita el cambio y la innovacion, rasgos que dia a dia toman mas
importancia en este mundo globalizado y competitivo. El liderazgo es
importante porque es la guia a objetivos claros, para lo cual cada
persona debe estar motivada y convencida de que lo que debe
alcanzar es lo mejor para ella 'y para el grupo, y de igual forma para

los que reciben el servicio. (p.47).

2.2.2. Satisfaccion laboral

Satisfaccion.- En mercados tan competitivos como los actuales satisfacer
plenamente a los clientes no es cuestion menor. Por ellos es menester
planificacion las actividades tanto para deleitar a los consumidores, como para

recabar las mediciones y enfocar las debidas correcciones

Schermerhurn, Hunt y Osborn (2005), definen la satisfaccion laboral como el nivel
de sentimientos positivos 0 negativos que una persona experimenta hacia su
trabajo. En esta definicion podemos determinar dos elementos: la determinacion
de la satisfaccion como un sentimiento, puede expresarse en un sentido positivo
(satisfaccién propiamente dicha) o negativo (insatisfaccion), y ello determinar que
este sentimiento puede poseer diversos niveles o grados de intensidad en uno u

otro sentido.

Robbins (1996) nos platea que la satisfaccion laboral, puede entenderse como

la actitud general de una persona hacia su trabajo. Si consideramos que es una
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actitud de las personas, podemos referir que una persona con un nivel alto de
satisfaccion hacia su trabajo, podréa tener actitudes positivas hacia el mismo; asi
mismo si una persona desarrolla actitudes negativas hacia su trabajo, entonces

podra tener actitudes negativas hacia él.

Locke (1976), nos manifiesta que la satisfaccion laboral es un estado
emocional positivo y genera placer que resulta de la vision subjetiva del
trabajador basado en sus experiencias laborales propias. En el sentido positivo
se trata, pues, de un sentimiento de bienestar o felicidad que desarrolla un
trabajador hacia su trabajo. Dicho sentimiento puede ser general o especifico en
un aspecto y contempla diversos aspectos referidos al trabajo. En tal sentido, una
persona puede estar satisfecha con la remuneracion brindadas, pero no en la

relacion con sus compaferos.

Loitegui (1990) nos plantea que la satisfaccion laboral es un conjunto variable y
complejo que estd determinado tanto por aspectos individuales del propio
trabajador y caracteristicas del trabajo que realiza. Asi mismo el concepto de
satisfaccion laboral, puede determinarse como un conjunto de pequefias
satisfacciones especificas que en conjunto pueden determinar una satisfaccion
laboral. Este planteamiento de satisfaccion implica una sumatoria y analisis que
permitan analizar esas pequefas satisfacciones, teniendo en cuenta que un
determinado aspecto puede compensar, o incluso suplir, otras deficiencias y

carencias que en otras facetas laborales puedan producirse.
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Dimensiones de la satisfaccion laboral.

Gutiérrez (2015), tomando la teoria de Herzberg planteada en su obra “La Teoria
de los dos factores”, nos planted la existencia de dos clases o aspectos laborales
determinados como factores extrinsecos e intrinsecos, o factores de higiene y
motivacion, respectivamente; los primeros hacen referencia a las condiciones
propias del trabajo y todo lo que ello abarca, tales como el salario, las politicas
de empresa, el entorno fisico, la seguridad en el trabajo, etc. la segunda,
factores motivacionales, hace referencia a la necesidad de superacion de un

trabajador y la de realizar un trabajo que se valora

Considerando las dimensiones planteadas por Valencia (2008) tenemos: (a)

factores higiénicos y (b) factores de motivacionales.

Factores higiénicos o factores extrinsecos.

Se localizan en el ambiente que rodea a las personas y abarcan condiciones en
gue desempefan su trabajo. Como estas condiciones son administradas por la
empresa, las personas estan fuera de su control. Los principales factores
higiénicos son: el salario, los beneficios sociales, el tipo de direccidn o supervision
que ejercen los superiores, las condiciones fisicas y ambientales, las politicas y
directrices de la empresa, el clima de relaciones entre la empresay las personas

gue en ella trabajan, los reglamentos internos, etc.

Tradicionalmente se creia que el trabajo era desagradable, y por ello se apelaba

solo a los factores higiénicos o incentivos externos (premios, incentivos
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salariales, liderazgo democratico, politicas empresariales abiertas, etc.) para que
las personas trabajaran mas. Las investigaciones de Herzberg, nos indican que
cuando los factores de higiene son 6ptimos no logran elevar la satisfaccion, solo
la mantienen; pero que si se descuidan pueden llevar al empleado a la

insatisfaccion.

Factores motivacionales o factores intrinsecos.

Estan relacionados con el contenido del cargo y con la naturaleza de las tareas
qgue el individuo ejecuta. Por esta razén, los factores motivacionales estan bajo
el control del individuo. Involucran los

sentimientos relacionados con el crecimiento individual, el reconocimiento
profesional y las necesidades de autorrealizacién y dependen de las tareas que

el individuo realice en su trabajo.

Tradicionalmente las tareas y los cargos fueron disefiados para atender los
principios de eficiencia y economia; suprimiendo los aspectos de reto y
oportunidad para la creatividad individual. Asi, la persona pierde significado en

su trabajo; provocando desmotivacién, desinterés o apatia.

Importancia de la Satisfaccion Laboral en las empresas.

La satisfaccidn en el trabajo es en estos tiempos un aspecto importante y
relevante, abordada por la psicologia laboral. Este aspecto toma importancia,
pues se encuentra asociado al desempeiio laboral del trabajador, determinando

gue un trabajador con un buen nivel de satisfaccion laboral se desempefia mejor
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y produce mas, asi mismo un trabajador insatisfecho con su trabajo o con un bajo
nivel de satisfaccion desarrolla un pobre desempefio, de manera escasa y por
tanto su produccién también es escasa. En tal sentido, el estudio de la
satisfaccion laboral es importante o de interés para desarrollo empresarial e

institucional.

Weinert (1987) nos menciona, que el interés de estos tiempos sobre la
satisfaccion laboral, estd intimamente relacionado con el desarrollo historico de
las Teorias de la Organizacion, teorias que han variado a lo largo del tiempo.
Weinert nos propone las siguientes razones: (a) la relacion directa que existe
entre el nivel de satisfaccién laboral de un trabajador y su desempefio puesto de
manifiesto en su productividad, (b) la posible relacion de las perdidas horarias o
de horas efectivas asociadas a un bajo nivel de satisfaccion laboral, (c) la posible
relacion del clima laboral y la satisfaccion laboral y (d) la importancia asociada a
la calidad de vida en el centro laboral y como ésta repercute en la calidad de vida.
Asi mismo la satisfaccion en el trabajo esta asociada a la satisfaccion en la vida

cotidiana.

Weinert (1987) nos relata sobre la importancia de la satisfaccion laboral,
mencionando que las reacciones y sentimientos de cada trabajador frente al
desarrollo de sus funciones laborales son consideradas como actitudes. Dichas
actitudes pueden ser positivas o negativas, dependiendo del nivel de satisfaccion

laboral que este trabajador posea (la satisfaccion en el trabajo como reacciones,
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sensaciones y sentimientos de un miembro de la organizacion frente a su

trabajo).

Esta relacion entre satisfaccion laboral y las actitudes son determinadas como
semejantes, teniendo en cuenta que las actitudes ante el trabajo estan
determinadas mediante la motivacion que este posea, mientras que la
satisfaccion laboral esta determinada mediante sentimientos afectivos frente al

trabajo y las consecuencias posibles que derivan de él.

Importante tomar en cuenta que las funciones que cada trabajar desarrolla, no
solo abarcan las funciones de propias a desarrollar de manera operativa, sino
también, conviene entender que es necesaria la interaccion con jefes,
supervisores y compafiero de trabajo; el cumplimiento de reglas establecidas por
la misma empresa, el aceptar condiciones laborales, asi como mantener la

politica propia de la empresa y cosas similares.

Debemos entender que, si bien algunos factores pueden influir en el nivel de
satisfaccion laboral, no necesariamente esta debe determinar ser relacionada
directamente, pues son diversos los factores, por tanto, es necesario que para
determinar el nivel de satisfaccion laboral debemos considerar cada uno de estos

factores.

Fuentes de satisfaccion en el puesto de trabajo
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Luthans (2008) afirma que existen varios factores que influyen en la satisfaccion

labora, las influencias y principales se resumen en las siguientes:

a)

b)

d)

El trabajo mismo: EIl contenido del trabajo mismo es una fuente importante

de satisfaccion laboral, cuando se vuelve un trabajo desafiante e interesante.

El pago: Se reconoce que los sueldos son un factor significativo, aunque
cognitivamente complejo, y multidimensional de la satisfaccion laboral. El
dinero no solo ayuda a las personas a satisfacer sus necesidades basicas
sino también es para satisfacer necesidades de nivel superior. Con frecuencia
los empleados consideran que el pago es un reflejo de como la administracion

ve su contribucion a la organizacion.

Oportunidades de promocién: Las oportunidades de promocién parecen tener
un efecto variable en la satisfaccion laboral. Esto se debe a que las
promociones adquieren diversas formas y tienen muchas recompensas

adicionales

Supervision: La supervision es otra fuente moderada e importante de la
satisfaccion laboral. No obstante, se puede decir, por ahora existen dos
dimensiones de estilo de supervision que influyen en la satisfaccion laboral.
Una se centra en los empleados y se mide segun el grado con el que un
supervisor adquiere un interés personal y se preocupa por el empleado. Se

manifiesta comunmente en acciones en vigilar el desempefio del empleado.
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Proporcionarle consejos y ayuda y comunicarse con €l a nivel personal y
oficial. La otra dimension es la participacion o influencia, representada por los
administradores que permiten a sus empleados participar en decisiones que
afectan sus propios empleos. En mayoria de los casos, este método genera
una mayor satisfaccion.

e) Grupo de trabajo: - La naturaleza del grupo de trabajo o equipo tiene un efecto
en la satisfaccion laboral. Los colegas o miembros de equipos, amistosos y
cooperadores, son una fuente moderada de satisfaccion para empleados
individuales. El grupo de trabajo, especialmente un equipo “unido”, sirve como

una fuente de apoyo, bienestar y consejo para los miembros individuales.

f) Condiciones de trabajo: - Las condiciones de trabajo producen un efecto
moderado en la satisfaccion laboral. Si las condiciones de trabajo son buenas
(ejemplo ambiente limpio y atractivo), al personal se le facilitara llevar a cabo
su trabajo. Si las condiciones de trabajo son deficientes (ejemplo ambiente

caluroso y ruidoso), al personal se le dificultara realizar sus tareas.

Landy (como se citd en Arbaiza, 2010) propone la siguiente lista de factores

laborales y sus efectos sobre la satisfaccion de los empleados:
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Factores laborales

Efectos

a) El trabajo en si

« |mplica retos

» |Implica exigencias fisicas
s |mplica interés personal

« Eltrabajo es desafiante y el empleado lo
realiza con éxito, es satisfactorio.

« Elfrabajo es agobiante e insatisfactorio.
« Eltrabajo interesante es salisfactorio.

b} La estructura de
gratificaciones.

* Las gratificaciones son equitativas, es
satisfactorio.

€) Las condiciones de rabajo
« Fisicas.
» Logro de objetivos.

* 5ilas condiciones de trabajo son iguales a
las necesidades fisicas es salisfactorio.

#  5ilas condiciones de trabajo promueven el
logro de objelivos, es salisfactorio.

d) La propia persona

s 5Silapersona mantiene alla su autoestima,
es satisfactorio.

e) Olras personas

# 5ilos supervisores, colegas y subordinados,

ven las cosas igual que uno mismo, es
satisfactorio.

f) Organizacion Y
administracion

» 35ilaorganizacion posee politicas gue
ayudan a los empleados a obtener
gralificaciones, es salisfaclorio.

g) Prestaciones adicionales

« Las prestaciones no tienen mayor influencia
en la satisfaccion de los empleados.

Fuente: Arbaiza, L. (2010).

Comportamiento Organizacional: bases

¥

fundamentos. (1° ed.) .Buenos Aires, Argentina: Cengace Learning Editores S_A.

(p.183)

Modelos que explican la satisfaccién laboral

Teoria del ajuste en el trabajo: Sefala que cuanto mas se relacionen las

habilidades de una persona con los requerimientos de la funcion o de

la

organizacién, es mas probable que vaya a realizar un buen trabajo y, por

consiguiente, ser percibido de manera satisfactoria por el empleador al respecto

Medina (2000) sostiene que:
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El ajuste en el trabajo se produce de un modo continuo y dinamico y el grado de
ajuste entre las personas y su ambiente laboral esta en funcién de dos tipos de
correspondencia; por una parte, el grado en que las personas poseen y
proporcionan habilidades y destrezas necesarias para cubrir las demandas
requeridas por una posicién dada lo que conduce a resultados satisfactorios
desde el punto de vista laboral, por otra, el grado en que el contexto laboral
satisface las necesidades y valores de los individuos lo que conduce a la

satisfaccion desde el punto de vista personal (p.198).

Si la persona conoce sobre el trabajo o funcién que tienen que realizar y cuentan
con las habilidades necesarias entonces sentiran mayor agrado o satisfaccion al

realizarlas lo cual beneficiara a la organizacion.

Para Alvarez (2007) se centran en la interaccion entre el individuo y el ambiente
El grado de ajuste entre las personas y su ambiente esta en funcién a dos tipos
de correspondencia. En primer lugar, el grado en que las personas poseen y
facilitan las habilidades y destrezas necesarias para cubrir las demandas
requeridas por una posicién dada, lo que se podria denominar el “resultado
satisfactorio” desde el punto de vista laboral. En segundo lugar, el grado en que
el contexto laboral cumple con las necesidades y valores de los individuos, lo que

conduce a la satisfaccion desde el punto de vista personal (p.61).

Teoria de la discrepancia: Se basa en el estado placentero que resulta de la

valoracion del trabajo como un medio para lograr los valores laborales, la
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insatisfaccion que es traducida como un estado emocional no placentero. Medina

(2000) plantea que:

La satisfaccion laboral esta en funcion de la medida en que los valores laborales
importantes para la persona pueden ser obtenidos mediante el trabajo, de la
congruencia entre los valores personales, la percepcion de las posibilidades de
consecucion de los valores laborales que ofrece el propio trabajo y las

necesidades de la persona (p.198).

La satisfaccion que experimenta el trabajador esta en funcion a como sus valores
gue se plantea como persona pueden ser obtenidos mediante el trabajo y lograr

de esta manera su realizacion como persona.

Teoria de la satisfaccion por facetas: En ella la satisfaccion laboral resulta de
la discrepancia que hay entre lo que el trabajador piensa que debe recibir y lo

gue recibe realmente
Lawler (citado por Alvarez, 2007) considera que la relacién que se establece entre
la satisfaccion laboral y el rendimiento estd mediada por las recompensas

obtenidas y por la equidad percibida respecto a las recompensas.

Medina (2000) sostiene que “se basa en el analisis de las relaciones entre

satisfaccion y rendimiento, para quienes la relacion entre satisfaccion y
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rendimiento esta mediada por las recompensas obtenidas y por la equidad

percibida respecto a las recompensas” (p.198).

Teoria de los eventos situacionales: Aqui la satisfaccion laboral esta
determinada por caracteristicas o eventos situacionales que vienen hacer los
aspectos laborales que los trabajadores evallan antes de aceptar el puesto de

trabajo.

Quarstein, Mc Affe y Glassman (citado por Alvarez, 2007), sostiene que las
caracteristicas situacionales son los aspectos laborales que la persona tiende a
evaluar antes de aceptar el puesto; son importantes y le son comunicadas antes
de ocupar el puesto (sueldo, oportunidades de promocion, condiciones de
trabajo, politica de la compairiia y la supervision

Los eventos situacionales son facetas laborales que los trabajadores no

evaluaron antes, sino que ocurren una vez que €l trabajador ocupa el puesto,

Medina (2000) mantiene que: “La satisfaccion laboral es el resultado de las
respuestas emocionales ante la situacion en que la que se encuentra la persona
en su organizacion y esta determina por dos factores: las caracteristicas

situacionales y los eventos situacionales” (p. 199).

Determinantes de la satisfaccion laboral
Las organizaciones hoy buscan gestionar el talento humano de las personas con

las que trabajan para lograr ser considerada como una organizacion de calidad.
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Mayo (citado en Palma, 2006) quien investigo como uno de los factores el
descanso y la luz para que los trabajadores pudieran realizar un trabajo optimo,
logrando identificar una asociaciacion entre estos dos factores. Velasquez (citado
en Palma, 2006) en un estudio realizado a empleados bancarios que pertenecen
a diferentes puestos de trabajo. Afirma que la satisfaccion laboral esta en funcion
no solo de lo que gana por su situacion laboral, sino también de donde él esta
situado respecto a su nivel de aspiraciones; afirma también que cuando el
ambiente ofrece pocas posibilidades para la satisfaccidon de las necesidades, este

tipo de personas seran las menos felices.

Robbins (citado en Atalaya, 1999) afirman que los empleados se preocupan por
el ambiente laboral tanto en lo que respecta a su bienestar personal como en lo
gue concierne a las facilidades para realizar un buen trabajo. Prefieren los
entornos seguros, comodos, limpios y con el minimo de distracciones. El salario
no es un factor decisivo, el tener compafieros que brinden amistad y respaldo

también son determinantes en la satisfaccion laboral.

Teoria de Modelo de Jerarquia de Necesidades:

Maslow (1943) sefialdé: “Que las personas tienen un grupo complejo de
necesidades excepcionalmente intensas que pueden clasificarse en una
jerarquia. Este modelo indica que un individuo cuenta con cinco tipos de
necesidades: fisiolégicas, de seguridad, de afiliacion, de estima y de

autorrealizacion”. (p48)
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Son los autores Hellriegel y Slocum, quienes afirman lo siguiente sobre dichas

necesidades:

Necesidades fisioldgicas: Denominadas basicas y que corresponden al agua,
aire y vivienda son necesidades fisioldgicas y constituyen el nivel mas bajo de la

piramide.

Necesidades de seguridad: Las necesidades de proteccién, estabilidad y
tranquilidad, amenazas o enfermedad son necesidades de seguridad. Al igual
que las fisiologicas, la de seguridades insatisfechas hace que las personas se

preocupen por satisfacerlas.

Necesidad de afiliacién: Las necesidades de amistad, amor y la sensaciéon de
pertenencia son necesidades de afiliacion. Una vez que se satisfacen la

necesidades fisiologias y de seguridad, surgen las de afiliacion.

Necesidades de estima: Los sentimientos de logros personal y valor propio y de
reconocimiento y respeto de os demas cumplan con las necesidades de estima.
Las personas con necesidades de estima quieren que otros los acepten por lo

que son y las consideren competentes y capaces.

Necesidades de autorrealizacion: La satisfaccion personal resulta de cumplir

con las necesidades de autorrealizaciéon.” (p 119-121)
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Teoria del Modelo Determinante de la Satisfaccion Laboral

Propuesto por Lawler (1973) (citado por Chiavenato 2007) indica la relacién que
existe entre expectativas — recompensa desde distintas facetas y ambitos del
trabajo. Representa una relaciéon de lo que se espera y lo que resulta la
satisfaccion o la insatisfaccion laboral, donde indica que dependeran de los
estimulos que se reciben por la jornada laboral y la que €l considera que merece,
quiere decir que si la recompensa alcanza las expectativas del trabajador o es
adecuada para €él entonces se alcanza el grado de satisfaccion. Cuando se refiere
a recompensa no solo se refiere a moneda salarial sino también reconocimientos,
ascensos. Las evidencias son claras que cuando un trabajador se encuentra
insatisfecho empieza a faltar a trabajo y su produccion no es la optima. Los
colaboradores satisfechos disfrutan y viven de mejor salud y laboran de manera

productiva.

Teoria del Grupo de Referencia Social

Esta teoria menciona que la satisfaccion de trabajador gira en torno a su grupo
de pertenencia y sus caracteristicas, siendo este grupo uno formado con normas,
las cuales permiten al trabajador desarrollar una idea propia del mundo en el que

vive, logrando asi que esta idea se expanda a la realidad (Cavalcante, 2004).

Efectos de la satisfaccion e insatisfaccion laboral

Arbaiza (2010) afirma que cuando una persona se siente satisfecha se refleja en

la forma de comportarse. Asimismo, cuando una persona se siente insatisfecha
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se genera una serie de consecuencias. A nivel organizacional: existen algunos

aspectos relacionados con la insatisfaccion laboral, tales como:

- El ausentismo.- Algunas investigaciones como la de la Wanous et al. (1997)
plantean que existe una relacion directa entre la insatisfaccion laboral y el
ausentismos pero que ésta relacion es deébil. Esto constituye un gran problema a
nivel econdmico para las organizaciones. Cabe mencionar que el ausentismo no
necesariamente se debe a la insatisfaccion, sino que existen otros factores
relacionados, como por ejemplo problemas de trasporte, enfermedades u otras

actividades. (p.187)

- Abandono.- Crampton y Wagner (1994) afirman, que el abandono es uno de los
factores que mas se relacionan con la insatisfaccion laboral. Este abandono,
puede darse por parte del empleado, si este se encuentra insatisfecho y decide
renunciar, o si es que la empresa decide despedirlo. En ambos casos, el tener
gue remplazar a un empleado resulta costoso para la organizacion, debido a los
procesos de induccion, capacitacion y entrenamiento. Griffieth et al. (2000)
sostienen que la relacion entre el abandono y la insatisfaccion es mas fuerte que

la relaciéon entre esta Ultima y el ausentismo. (p.187)

- Las protestas.- “Los empleados insatisfechos pueden presentar constantes

quejas a la administracion y realizar protestas ya sean individuales o grupales,

las cuales presentarian pérdidas para la organizacién” (p.187).
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- Comportamientos inadecuados.- Mangione y Quinn (1975) alegan que la
insatisfaccion laboral puede ocasionar ciertos comportamientos en los
empleados, tales como el consumo de sustancias, robos en el centro de trabajo,
socializacion indebida, sabotaje e impuntualidad. En otros casos, el empleado
puede simplemente perder tiempo, como navegar por internet y hacer llamadas

telefonias innecesarias. (p.187)

La actitud que tiene el trabajador frente a la satisfaccion e insatisfaccion sefialo
Robbins y Judge (2009) afirman: Cuando a los empleados les gusta su trabajo
hay consecuencias y también cuando les disgusta. Una estructura tedrica acerca
de los comportamientos de salida, voz, lealtad, negligencia; es util para
comprender las consecuencias de la insatisfaccion. La estructura de estas cuatro
respuestas, que definen una de Ila otra en dos dimensiones:

constructiva/destructiva y la activa /pasiva.

2.3. Definicion de términos basicos

Actitud.- Predisposicion a responder de manera positiva o negativa a
determinadas personas, objetos o situaciones. Constituye la base emocional
de las relaciones interpersonales y de la identificacion de los individuos con

los demas.

Administracién.- Manera de gobernar una organizacion o parte de ella. Es el

proceso consistente en planear, organizar, dirigen y controlar el uso de los
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recursos de la organizacion y los esfuerzos de los grupos de individuos u
organizaciones para alcanzar determinados objetivos comunes con eficiencia

y eficacia.

Cliente: Es la persona o empresa receptora de un bien o servicio a cambio de

dinero u otro articulo valor, para satisfacer sus necesidades.

Efectividad: Involucra la eficiencia y eficacia, es decir, el logro de los
resultados programados en el tiempo y con los costos mas razonables
posibles. Supone hacer lo correcto con exactitud y sin ninguin desperdicio de

tiempo y recursos.

Eficacia: se define como “hacer las cosas correctas”, es decir; las actividades

de trabajo con las que la organizacién alcanza sus objetivos. Eficiencia

Empatia: Atencion individualizada que ofrecen las empresas a sus clientes.

Equipo.- Pequefa cantidad de personas con habilidades complementarias
que estdn comprometidas con un propdsito comun, una serie de metas de

desempeiio y un enfoque de los que son mutuamente responsables.

Estilo de liderazgo.- Define el estilo de liderazgo como una serie de
comportamientos, relativamente duraderos en la forma de dirigir, que

caracterizan al gerente.
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Insatisfaccién: Es cuando un cliente no se siente satisfecho con el servicio o
producto que le estan brindando la empresa, ya sea por su mala atencion o el

desemperio del producto no alcanza a sus expectativas frente a su necesidad.

Satisfaccion laboral: es la disposicion o tendencia relativamente estable
hacia el trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a partir de su

experiencia ocupacional

2.4 Hipotesis
2.4.1 Hipotesis general.
Existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral

en el banco de la nacion de Chachapoyas, 2018

2.4.2 Hipotesis especifica.
Existe relacion significativa entre el estilo autoritario coercitivo y la satisfaccion

laboral en el banco de la nacion de Chachapoyas, 2018

Existe relacion significativa entre el estilo autoritario benevolente y la

satisfaccion laboral en el banco de la nacion de Chachapoyas, 2018

Existe relacion significativa entre el estilo consultivo y la satisfaccion laboral en

el banco de la nacion de Chachapoyas, 2018
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Existe relacion significativa entre el estilo participativo y la satisfaccion laboral

en el banco de la nacion de Chachapoyas, 2018

Estadistico para la validacion de hipotesis

De acuerdo a las hipétesis planteadas y al tamafio de la muestra, el estadistico
apropiado es Rho de Sperman, que va a permitir determinar los eventos que
conducen a rechazar o no rechazar las hipotesis en base al nivel de significacion

elegido.

2.5 Variables

Variable 1 : Estilo de liderazgo

Variable 2: Satisfaccion laboral

2.5.1. Definicién conceptual de las variables

Likert (1968), plante6 que los estilos gerenciales son los modelos o disefios
con los cuales se dirige 0 encabeza una organizacion, estos deben estar
basados en caracteristicas y funciones que cumple la direccién frente a dicha

organizacion.

Robbins (1996) define la satisfaccién laboral:

Como la actitud general de un individuo hacia su trabajo. Una persona con

un alto nivel de satisfaccion en el puesto tiene actitudes positivas hacia el
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Mismo; una persona que esta insatisfecha con su puesto tiene actitudes

negativas hacia él. (p. 111)

2.5.2. Definicion Operacional

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de variable estilo de liderazgo

Trabajo en equipo

Dimensiones Indicadores items Escala
valorativa
Autoritario Comunicacion Nunca
1,2,3
descendente (1)
coercitivo Grado de confianza Casi nunca
(2)
A veces
o Decisiones (3) .
Autoritario . 45,6 Casi
descentralizadas siem
[ e . pre
Comunicacion vertical
benevolente 4)
Siempre
— )
Consultivo Decgones consultadas 7.8.9
Confianza y recompensa
Participativo Decisiones delegadas 10,11,12

58



Tabla 2

Matriz de operacionalizacidon de variable satisfaccion laboral

Dimensiones Indicadores tems Escala de valor
intrinsecos Logro, o 1234 Total
reconocimiento desacuerdo
Responsabilidad (1)
En desacuerdo
(2)
Extrinsecos Politicas . 5678 Indeciso
empresariales
3
Condiciones de b d
trabajo e acuerdo
(4)

Total acuerdo

()
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CAPITULO I

METODOLOGIA

3.1 Tipo y nivel de investigacién
La investigacion fue basica de naturaleza descriptiva y correlacional debido
que en un primer momento se describird y caracterizara la dinamica de cada
una de las variables de estudio. Seguidamente se ha medir4 el grado de

relacion de las variables satisfaccion laboral y desempefio docente.

Segun su finalidad es basica, ya que “tiene como finalidad el mejorar el
conocimiento y comprension de los fendmenos sociales. Se llama basica
porque es el fundamento de otra investigacion” (Sierra, 2007, p. 32).

Los estudios descriptivos “buscan especificar las propiedades, caracteristicas
y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier

otro fendmeno que se someta a un analisis” (Hernandez et al., 2010, p. 80).

Los estudios correlacionales tienen “como propdsito conocer la relacion o
grado de asociacién que exista entre dos o mas conceptos, categorias o

variables en un contexto en particular’ (Hernandez et al., 2010, p.81).

Enfoque cuantitativo, porque se “usa la recoleccion de datos para probar

hipétesis, con base en la medicibn numérica y el analisis estadistico”

(Hernandez et al., 2010, p. 4).
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El disefio de la investigacion fue de tipo no experimental: correlacional-
transversal ya que no se manipulara ni se sometera a prueba las variables de

estudio.

Es no experimental “la investigacion que se realiza sin manipular
deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios donde no hacemos
variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto

sobre otras variables” (Hernandez et al., 2010, p. 149).

Es transversal ya que su propoésito es “describir variables y analizar su

incidencia e interrelacién en un momento dado. Es como tomar una fotografia

de algo que sucede” (Hernandez et al., 2010, p.151).

El diagrama representativo de este disefio es el siguiente:

01

M = <r

02

Figura 1. Diagrama del disefio correlacional

Donde:

M : 250 trabajadores

O] : Observacion sobre la variable estilo de liderazgo

r : Relacion entre variables. Coeficiente de correlacion.
O2 : Observacion sobre la variable satisfaccion laboral
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3.2. Descripcion del ambito de la investigacion

3.2.1. Delimitacion espacial

La investigacion se llevara a cabo en el banco de la nacién de la ciudad de

Chachapoyas

3.2.2. Delimitacion temporal

Esta investigacion tomara como referencia el periodo 2018

3.2.3. Delimitacién tedrica

La presente investigacion tendra como base los conceptos de estilo de liderazgo
tomado de Likert (1968), plante6 que los estilos gerenciales son los modelos o
disefios con los cuales se dirige o encabeza una organizacion, estos deben
estar basados en caracteristicas y funciones que cumple la direccién frente a

dicha organizacion.

En cuanto a la variable satisfaccion laboral Robbins (1996) la define como la
actitud general de un individuo hacia su trabajo. Una persona con un alto nivel
de satisfaccion en el puesto tiene actitudes positivas hacia el mismo; una
persona que esta insatisfecha con su puesto tiene actitudes negativas hacia él.

(p. 111)
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3.3. Poblacion y muestra

Poblacién

Segun Hernandez, et. al (2010),afirma que ello esta referido a al conjunto de
personas que tienen similares caracteristicas que estan dentro del contexto
objeto de estudio.). En este caso la poblacion estuvo conformada por los 250

trabajadores del banco de la nacion

3.3.2. Muestra

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) la muestra representa una parte
representativa de la poblacion, en la investigacidn se trabajé con una muestra
probabilistica donde cada participante tuvo la opcion de formar parte de ella y

teniendo en cuenta que la poblacién es finita se recurrié a la siguiente formula:

B z2.N.p.q
"Te(N-D+z2pq

7%=1,967

N = poblacién = 150

B (1.96)2.250.0.5 x0.5
~(0.10)2.(250 — 1) + (1.96)2.0.5x0.5

n
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n=70

El tamafio de la muestra quedo determinada en 70 trabajadores

3.4. Técnica e instrumento de recolecciéon de datos

Segun Eyssautier (2006) define la técnica como: el conjunto de procedimientos
y recursos de que se vale la ciencia para conseguir su fin. Ademas, la técnica
como la estructura del proceso de la investigacion cientifica propone una serie
de normas o etapas dentro de la investigacion cientifica (disefio de
investigacién), un aporte instrumental y medios para la recoleccion,
concentracion y conservacion de datos y proporciona a la ciencia el instrumental

experimental (p. 42).

Para la presente investigacion se utilizd la técnica de la encuesta para ambas
variables, tanto para estilos gerenciales como para satisfaccién laboral, que
segun Bernal (2010), es una técnica de recoleccién de informacién. Se
fundamenta en un cuestionario o conjunto de preguntas que se preparan con el

proposito de obtener informacion de las personas (p. 194).

El instrumento utilizado para la presente investigacion es el cuestionario, que

sera dirigido a los trabajadores de la empresa que son parte de la muestra
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Los cuestionarios se entregaran de forma directa, en algunos casos se enviaran
por correo electronico, para que lo puedan llenar y entregar para el analisis de

los resultados.

Instrumento para medir el estilo de liderazgo

Ficha técnica:

Nombre : Cuestionario sobre estilo de liderazgo
Autor : Rensis Likert

Adaptado por : Iris terrones

Lugar : Lima 2018

Objetivo : Determinar los niveles dela variable
Administracién . Individual y/o colectiva.

Tiempo de duracién: 15 a 20 minutos aproximadamente.

Contenido

Esté constituido por las siguientes dimensiones: autoritario coercitivo, autoritario
benevolente, consultivo, participativo

Instrumento para medir la satisfaccion laboral

Ficha técnica;

Nombre : Cuestionario sobre satisfaccion laboral
Autor : Ciro Campos

Adaptado por : Iris terrones

Lugar : Lima, 2018

Objetivo : Determinar el nivel de satisfaccion laboral
Administracion . Individual y/o colectiva.
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Tiempo de duracion: 15 a 20 minutos aproximadamente.
Contenido

Esta constituido por las siguientes dimensiones: extrinsecos, intrinsecos

3.5 Validez y confiabilidad de los Instrumentos de medicion

3.5.1. Validez del instrumento

Para Herndndez, Fernandez, y Baptista (2010) la validez de un instrumento de
medicion consiste en el grado en que un instrumento mide realmente a la
variable en estudio que pretende medir, es decir los jueces expertos
seleccionados revisan la pertinencia, la relevancia y la claridad de los items de
acuerdo a los indicadores y dimensiones

El instrumento que se aplicara en la presente investigacion es un cuestionario
sobre estilo de liderazgo y satisfaccion laboral, validado y aprobado por 3

docentes.

3.5.2. Confiabilidad del instrumento

Para Hernandez, Fernandez, y Baptista (2010), la confiabilidad de un
instrumento de medicién “se refiere al grado en que su aplicacion repetida al
mismo individuo u objeto produce resultados iguales” (p.200). Se trata de un
indice de consistencia interna que toma valores entre 0 y 1 y que sirve para
comprobar si el instrumento que se esta evaluando re-copila informacién

defectuosa y por tanto nos llevaria a conclusiones equivocadas o si se trata de
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un instrumento fiable que hace mediciones estables y consistentes, se utilizé el
estadistico Alfa de Cronbach ya que ambos instrumentos han sido medidos en
escala ordinal.

Tabla 3

Confiabilidad de los instrumentos

Variables Alfa de Cronbach N de elementos
Estilos de liderazgo .840 12
Satisfaccion laboral 712 8

3.6. Plan de recolecciéon de datos

El objetivo es recolectar los datos en torno a las variables para ser analizados,
ello se dara a través de dos cuestionarios, las respuestas obtenidas seran
codificadas para su andlisis. A continuacidbn se menciona algunos pasos a

seguir

Primero una vez corregido el instrumento se aplicara

La siguiente etapa se procede a la aplicacion del instrumento en el campo.
Se realiza la revision de la informacion recogida.

Finalmente, se realizara la contrastacion de la hipétesis a través del

estadistico de correlacién de Sperman.
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CAPITULO IV:

RESULTADOS

Después de recoger los datos, se procedié a colocarlos en una base de datos los

cuales fueron procesados obteniéndose los siguientes resultados.

Tabla 4

Niveles y rangos de la variable estilo de liderazgo

Alto Medio Bajo
Total [45 — 60] [29 -44] [12 - 28]
Autoritario coercitivo [12 - 15] [8 - 11] [3-7]
Autoritario benevolente [12 - 15] [8 - 11] [3-7]
Consultivo [12 - 15] [8 - 11] [3-7]
Participativo [12 - 15] [8 - 11] [3-7]

4.1 Descripcion de resultados

Variable: Estilo de liderazgo

Tabla 5

Frecuenciay porcentajes de la variable estilo de liderazgo

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 34 48,6
Medio 28 40,0
Alto 8 11,4
Total 70 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas
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Porcentaje

Baijo
En la tabla y grafico respectivo se aprecia que en cuanto a la variable estilo de
liderazgo se observa que el 48,6% (34) lo consideran en un nivel bajo, el 40% (28)
lo consideran en un nivel medio y el 11,4% (8) lo considera en un nivel alto segun
las encuestas realizadas a los trabajadores del banco de la nacién de Chachapoyas,

2018
Tabla 6

Frecuenciay porcentajes de la dimension estilo autoritario coercitivo

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 36 51,4
Medio 26 37,1
Alto 8 11,4
Total 70 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas
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Porcentaje

En la tabla y grafico respectivo se aprecia que en cuanto al estilo autoritario

coercitivo se observa que el 51,4% (36) lo consideran en un nivel bajo, el 37,1%

(26) lo consideran en un nivel medio y el 11,4% (8) lo considera en un nivel alto

segun las encuestas realizadas a los trabajadores del banco de la nacion de

Chachapoyas, 2018

Tabla 7

Frecuenciay porcentajes de la dimensién estilo autoritario benevolente

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 41 58,6
Medio 24 34,3
Alto 5 7,1
Total 70 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas
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Porcentaje

Bajo

En la tabla y grafico respectivo se aprecia que en cuanto al estilo autoritario

benevolente se observa que el 58,6% (41) lo consideran en un nivel bajo, el 34,3%

(24) lo consideran en un nivel medio y el 7,1% (5) lo considera en un nivel alto

segun las encuestas realizadas a los trabajadores del banco de la nacién de

Chachapoyas, 2018

Tabla 8

Frecuenciay porcentajes de la dimensién estilo consultivo

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 32 457
Medio 27 38,6
Alto 11 15,7
Total 70 100,0

Fuente: Base de datos de la encuesta
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Porcentaje

Bajo

En la tabla y grafico respectivo se aprecia que en cuanto al estilo consultivo se
observa que el 45,7% (32) lo consideran en un nivel bajo, el 38,6% (27) lo
consideran en un nivel medio y el 15,7% (11) lo considera en un nivel alto segun
las encuestas realizadas a los trabajadores del banco de la nacién de Chachapoyas,

2018

Tabla 9

Frecuenciay porcentajes de la dimension estilo participativo

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 32 45.7
Medio 19 27.1
Alio 19 27,1
Total 70 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas
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Porcentaje

En la tabla y grafico respectivo se aprecia que en cuanto al estilo participativo se

observa que el 45,7% (32) lo consideran en un nivel bajo, el 27,1% (19) lo

consideran en un nivel medio y el 27,1% (19) lo considera en un nivel alto segun

las encuestas realizadas a los trabajadores del banco de la nacién de Chachapoyas,

2018

Variable: satisfacciéon laboral

Tabla 10
Niveles y rangos de la variable satisfaccion laboral
Satisfecho Medianamente | Insatisfecho
satisfecho
Total [29 - 40] [19 - 28] [8 - 18]
Intrinseco [15 - 20] [10 - 14] [4-9]
Extrinseco [15 - 20] [10 — 14] [4-9]
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Tabla 11

Frecuenciay porcentajes de la variable satisfaccién laboral

Frecuencia | Porcentaje
Valido |Insatisfecho 35 50,0
Medianamente satisfecho 21 30,0
Satisfecho 14 20,0
Total 70 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas

=
e
[ =
a
o
| .
=]
o
30,0%
20,0%
T T
Insatisfecho Medianamente satisfecho Satisfecho

En la tabla y grafico respectivo se aprecia que en cuanto a la variable satisfaccion
laboral se observa que el 50% (35) esta insatisfecho, el 30% (21) se ubica en un
nivel medianamente satisfecho y el 20% (14) esta en un nivel satisfecho segun las
encuestas realizadas a los trabajadores del banco de la nacién de Chachapoyas,

2018
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Tabla 12

Frecuenciay porcentajes de la dimension intrinseca

Frecuencia | Porcentaje
Valido |Insatisfecho 31 443
Medianamente satisfecho 30 42,9
Satisfecho 9 12,9
Total 70 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas

Porcentaje

Insatisfecho Medianamente satisfecho Satisfecho

En la tabla y grafico respectivo se aprecia que en cuanto a la dimensién intrinseca
se observa que el 44,3% (31) esta insatisfecho, el 42,9% (30) se ubica en un nivel
medianamente satisfecho y el 12,9% (9) esta en un nivel satisfecho segun las
encuestas realizadas a los trabajadores del banco de la nacién de Chachapoyas,

2018
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Tabla 13

Frecuenciay porcentajes de la dimension extrinseca

Frecuencia Porcentaje
Valido Insatisfecho 32 457
Medianamente satisfecho 23 32,9
Satisfecho 15 21,4
Total 70 100,0

Fuente: Base de datos de las encuestas

e
=
=
L 1]
o
|
o
o
32.9%
21.4%
T T
Insatisfecho Medianamente satisfecho Satisfecho

En la tabla y grafico respectivo se aprecia que en cuanto a la dimension extrinseca
se observa que el 45,7% (32) esta insatisfecho, el 32,9% (23) se ubica en un nivel
medianamente satisfecho y el 21,4% (15) esta en un nivel satisfecho segun las
encuestas realizadas a los trabajadores del banco de la nacion de Chachapoyas,

2018
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4.2 Prueba de hipotesis

Para realizar el procesamiento de contrastacion de la hipotesis se utilizé el

estadistico Rho de Spearman

Nivel de significancia: a = 0,05 = 5% de margen maximo de error

Regla de decision:

p = a — se acepta la hipétesis nula HO

Se utilizara la siguiente comparacion para establecer el nivel de correlacion:

Sin cormelacion

0.0

Correlacidn
minima

0.2

Hipotesis general.

Correlacién
baja

Correlacién
moderada

Correlacion

Correlacidn
perfecta

1.0

Correlacién
muy buena

Ho: No existe relaciéon significativa entre el estilo de liderazgo y la satisfaccion

laboral en el banco de la nacién de Chachapoyas, 2018

Ha: Existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo y la satisfaccién laboral

en el banco de la nacion de Chachapoyas, 2018

Tabla 14.

Correlacién entre el estilo de liderazgo y la satisfaccién laboral

Estilo de | Satisfaccion

liderazgo laboral
Rho de Estilo de Coeficiente de correlacion 1,000 ,715™
Spearman liderazgo Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Satisfaccion Coeficiente de correlacion ;715" 1,000

laboral Sig. (bilateral) ,000

N 70 70

**_ La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Los datos de la tabla muestran un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
= ,715* |o que se interpreta al 95% , que la correlacién es buena significativa al
nivel 0,05 bilateral, con un p = 0.000 (p < 0.05), rechazandose la hipétesis nula y
aceptandose que existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo y la

satisfaccion laboral en el banco de la nacion de Chachapoyas, 2018

Hipotesis especificas.
Hipotesis especifica 1.
Ho: No existe relacion significativa entre el estilo autoritario coercitivo y la

satisfaccion laboral en el banco de la nacion de Chachapoyas, 2018

Ha: Existe relacion significativa entre el estilo autoritario coercitivo y la satisfaccion

laboral en el banco de la nacion de Chachapoyas, 2018

Tabla 15

Correlacién entre el estilo autoritario coercitivo y la satisfaccion laboral

Autoritario | Satisfaccion
COercitivo laboral
Rho de Spearman Autoritario Coeficiente de correlacién 1,000 7427
coercitivo Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Satisfaccion | Coeficiente de correlacion 742™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
**_La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).




Los datos de la tabla muestran un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
= ,742** |o que se interpreta al 95% , que la correlacién es buena significativa al
nivel 0,05 bilateral, con un p = 0.000 (p < 0.05), rechazandose la hipétesis nula y
aceptandose que existe relacion significativa entre el estilo autoritario coercitivo y la
satisfaccion laboral en el banco de la nacion de Chachapoyas, 2018

Hipotesis especificas.

Hipotesis especifica 2.

Ho: No existe relacion significativa entre el estilo autoritario benevolente y la

satisfaccion laboral en el banco de la nacion de Chachapoyas, 2018

Ha: Existe relacion significativa entre el estilo autoritario benevolente y la

satisfaccion laboral en el banco de la nacion de Chachapoyas, 2018

Tabla 16

Correlacion entre el estilo autoritario benevolente y satisfaccion laboral

Autoritario Satisfaccion
benevolente laboral
Rho de Spearman Autoritario Coeficiente de correlacion 1,000 ,579™
benevolente | Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Satisfaccion | Coeficiente de correlacion 579" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Los datos de la tabla muestran un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
= ,579** |lo que se interpreta al 95% , que la correlacion es moderada significativa
al nivel 0,05 bilateral, con un p = 0.000 (p < 0.05), rechazandose la hipotesis nula y
aceptandose que existe relacion significativa entre el estilo autoritario benevolente

y la satisfaccion laboral en el banco de la nacidon de Chachapoyas, 2018

Hipotesis especificas.
Hipotesis especifica 3.
Ho: No existe relacion significativa entre el estilo consultivo y la satisfaccion laboral

en el banco de la nacion de Chachapoyas, 2018

Ha: Existe relacion significativa entre el estilo consultivo y la satisfaccion laboral en

el banco de la nacion de Chachapoyas, 2018

Tabla 17

Correlacion entre el estilo consultivo y la satisfaccion laboral

Satisfaccion
Consultivo laboral

Rho de Spearman Consultivo Coeficiente de correlacion 1,000 ,662™
Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Satisfaccion | Coeficiente de correlacion ,662™ 1,000

laboral Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Los datos de la tabla muestran un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
= ,662** lo que se interpreta al 95% , que la correlacion es moderada significativa
al nivel 0,05 bilateral, con un p = 0.000 (p < 0.05), rechazandose la hipotesis nula y
aceptandose que existe relacion significativa entre el estilo consultivo y la

satisfaccion laboral en el banco de la nacion de Chachapoyas, 2018

Hipotesis especificas.
Hipotesis especifica 4.
Ho: No existe relacion significativa entre el estilo participativo y la satisfaccion

laboral en el banco de la nacién de Chachapoyas, 2018

Ha: Existe relacion significativa entre el estilo participativo y la satisfaccion laboral

en el banco de la nacion de Chachapoyas, 2018

Tabla 18

Correlacion entre el estilo participativo y la satisfaccion laboral

Estilo

participativo | Satisfaccion
Rho de Estilo participativo | Coeficiente de correlacion 1,000 ,607™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 70 70
Satisfaccion Coeficiente de correlacion ,607" 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Los datos de la tabla muestran un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
= ,607** lo que se interpreta al 95% , que la correlacion es moderada significativa
al nivel 0,05 bilateral, con un p = 0.000 (p < 0.05), rechazandose la hipotesis nula y
aceptandose que existe relacion significativa entre el estilo participativo y la

satisfaccion laboral en el banco de la nacion de Chachapoyas, 2018
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CAPITULO V: DISCUSION
Los datos mostrados en las tablas anteriores permiten afirmar que existe relacion

significativa entre el estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral en el banco de la
nacion de Chachapoyas, 2018, con un p = 0.000(p < 0.05), investigaciones
anteriores relacionadas con el estudio se menciond a la realizada por Manrique
(2015) sobre clima organizacional y satisfaccion laboral, el cual evidencio que existe
relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral; resultado
similar obtuvo la investigacion realizada por Rodriguez, Paz, Lizana y Cornejo
(2011) en su tesis titulada: “Clima y satisfaccion laboral como predictores del
desempefio: en una organizacion estatal Chilena”, el cual sefialo la relacion que

existe entre el clima organizacional con el desempefio general.

Estudios como el realizado muestran que el liderazgo que ejerce la persona quien
conduce la empresa esta en relacion con la satisfaccion que experimenta el
trabajador, como el realizado por Olivares (2015) en su tesis referida al estilo de
liderazgo y satisfaccion laboral en el club campestre Puma de Piedra
S.A.C,Andahuaylas, 2015, el autor sefialo que se obtuvo que el estilo de liderazgo
se relaciona directamente con la satisfaccion laboral en el Club Campestre Puma

de Piedra S.A.C. en la cuidad de Andahuaylas, en el afio 2015

La investigacion realizad por Orellana (2011) sobre Estilos Gerenciales y su
Incidencia en el Desempefio Organizacional; en la cual sefialo que la gerencia es
fuertemente cuestionada por su escaso liderazgo ello influye en la satisfaccién que

puede experimentar el trabajador al sentirse que no es guiado adecuadamente en
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su labor generando insatisfaccion en él, ello es corroborado por el estudio realziado
por Alfaro, Giron, Saenz, (2012), Titulado Satisfaccion laboral y su relacién con
algunas variables ocupacionales, encontré que el factor significacion de la tares
fue el mas importante, esto indicaria que los trabajadores tienen una buena

disposicion hacia el trabajo y sus retribuciones intrinsecas

En cuanto a la hipétesis especifica primera se pudo evidenciar que existe relacion
significativa entre el estilo autoritario coercitivo y la satisfaccion laboral en el banco
de la nacién de Chachapoyas, 2018, la correlacion es significativa al nivel 0,05, con
un p = 0.000 (p < 0.05), Valencia (2008), sefialo que el estilo autoritario coercitivo
tiene la caracteristica de no confiar en sus trabajadores y muy rara vez los hace
participes en algun aspecto de la toma de decisiones; en el estudio realizado por
Olivares (2015) referida al estilo de liderazgo y satisfaccién laboral en el club
campestre Puma de Piedra S.A.C,Andahuaylas, 2015 determind que no existe
relacion entre la dimensién liderazgo autoritario coercitivo y la variable satisfaccion

laboral

En cuanto a la hipotesis especifica segunda se pudo evidenciar que existe relacion
significativa entre el estilo autoritario benevolente y la satisfaccion laboral en el
banco de la nacién de Chachapoyas, 2018, la correlacion es significativa al nivel
0,05, con un p = 0.000 (p < 0.05); Valencia (2008), manifiesta que en este estilo la
gerencia brinda una confianza benevolente a sus trabajadores, la toma de
decisiones y el enrutamiento de la empresa se desarrollan en la gerencia, y en los

niveles inferiores se toman decisiones de menor grado, en situaciones basicas del
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entorno y nivel donde se desarrollen; Olivares (2015) en su tesis referida al estilo de
liderazgo y satisfaccion laboral en el club campestre Puma de Piedra
S.A.C,Andahuaylas, 2015 determind que existe una correlacion positiva débil entre

la dimension liderazgo autoritario benevolente y la variable satisfaccion laboral,

En cuanto a la hipétesis especifica tercera se pudo evidenciar que existe relacion
significativa entre el estilo consultivo y la satisfaccion laboral en el banco de la
nacion de Chachapoyas, 2018, la correlacion es significativa al nivel 0,05, con un p
= 0.000 (p < 0.05), Valencia (2008), preciso que la gerencia tiene confianza en su
personal, pero no del todo. Las politicas y las decisiones trascendentes se
mantienen arriba, pero se delega a los trabajadores la toma de decisiones
particulares en niveles inferiores, Olivares (2015) en su tesis determind que existe
una correlacion positiva débil entre la dimension liderazgo consultivo y la variable

satisfaccion laboral,

Fuentes (2012) desarrollé una tesis llamada “Satisfaccion laboral y su influencia
en la Productividad en la cual sefialo que los factores que influyen para que los
trabajadores estén satisfechos, pero aparte del alto nivel de satisfaccion laboral, se
considera la importancia de una buena comunicacién asertiva, asi mismo el buen
clima laboral con las diferentes departamentos que conforma la Delegacion de

Recursos Humanos.
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En cuanto a la hipotesis especifica cuarta se pudo evidenciar que existe relacion
significativa el estilo participativo y la satisfaccion laboral en el banco de la nacién
de Chachapoyas, 2018, la correlacion es significativa al nivel 0,05, con un p = 0.000
(p < 0.05), Valencia (2008), sefalo que en este estilo la gerencia tiene una absoluta
confianza en sus trabajadores. Las decisiones se toman esta repartida en toda la
organizaciéon y, con todo bien integrado; las decisiones trascendentes y en
enrutamiento de la empresa se determina en conjunto, tomando la opinién de los
trabajadores y la gerencia; Olivares (2015) en su tesis etermind que existe una
correlacion positiva débil entre la dimensién liderazgo participativo y la variable

satisfaccion labora
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CONCLUSIONES
Primera: Los datos fueron analizados permitiendo concluir que existe relacion
significativa entre el estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral en el banco de la
nacion de Chachapoyas, 2018, asimismo se obtuvo como coeficiente de correlacion
Rho de Spearman =,715** |o que se interpreta al 95%, la correlacion es significativa

al nivel 0,05, con un p = 0.000 (p < 0.05).

Segunda: En cuanto al objetivo especifico primero los datos determinaron que
existe relacion significativa entre el estilo autoritario coercitivo y la satisfaccion
laboral en el banco de la nacion de Chachapoyas, 2018, asimismo se obtuvo como
coeficiente de correlacion Rho de Spearman = ,742** |o que se interpreta al 95%, la

correlacion es significativa al nivel 0,05, con un p = 0.000 (p < 0.05),

Tercera: En cuanto al objetivo especifico segundo los datos determinaron que
existe relacion significativa entre el estilo autoritario benevolente y la satisfaccion
laboral en el banco de la nacion de Chachapoyas, 2018, asimismo se obtuvo como
coeficiente de correlacion Rho de Spearman = ,579** lo que se interpreta al 95% ,

la correlacién es significativa al nivel 0,05, con un p = 0.000 (p < 0.05),

Cuarta: En cuanto al objetivo especifico tercero los datos determinaron que existe
relacion significativa entre el estilo consultivo y la satisfaccion laboral en el banco

de la nacion de Chachapoyas, 2018, asimismo se obtuvo como coeficiente de
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correlacion Rho de Spearman = ,662** o que se interpreta al 95% , la correlacion

es significativa al nivel 0,05, con un p = 0.000 (p < 0.05),

Quinta: En cuanto al objetivo especifico cuarto los datos determinaron que existe
relacion significativa entre el estilo participativo y la satisfaccion laboral en el banco
de la nacién de Chachapoyas, 2018, asimismo se obtuvo como coeficiente de
correlacion Rho de Spearman = ,607** o que se interpreta al 95% , la correlacion

es significativa al nivel 0,05, con un p = 0.000 (p < 0.05),
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RECOMENDACIONES
Los resultados permitieron sugerir al banco que se gestione cursos de capacitacion
y talleres sobre liderazgo, dirigido a los administradores de cada sucursal con el
propésito de que estos lideres sean capaces de lograr los objetivos, que fomenten
la motivacién, generen un ambiente de trabajo basado en la confianza, la
comunicacion, el crecimiento personal y profesional de los colaboradores, el
objetivo de que los trabajadores se sientan motivados, valorados y que afiancen su
compromiso con su trabajo y la institucion para el desarrollo de sus actividades

cotidianas.

Implementar politicas de capacitacion, formacion académica constante que
permitan reforzar, innovar, incrementar nuevos conocimientos orientados a una

mejor labor en las tareas encomendadas.

Si bien como empresa lo principal es satisfacer al cliente externo pero para lograr
ello es necesario que los clientes internos es decir los trabajadores estén
satisfechos que se sientan bien al realizar su trabajo, al realizarlo de manera

adecuada no se generaria reclamos por el servicio recibido

Llevar a cabo, evaluaciones periddicas y formales sobre el nivel de satisfaccion

laboral, con la finalidad de generar mejora continua tomando como punto de partida

el diagnostico que esta investigacion presenta
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Se recomienda al banco, implementar el estilo de liderazgo participativo el cual ha
demostrado ser efectivo y cuenta con caracteristicas que ayudan a generar un
ambiente de trabajo optimo ya que las decisiones son delegadas a niveles inferiores,
la comunicacion de la empresa fluye en todos los sentidos, se centra en el trabajo
en equipo y se otorgan recompensas simbalicas y sociales. El éxito de este estilo

se atribuye al grado de participacion de todos los colaboradores y el apoyo del lider
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

Variables de la hip6tesis

general

Metodologia de la
investigacion

¢ Qué relacién existe entre el
estio de liderazgo y la
satisfaccién laboral en el banco
de la nacion de Chachapoyas,
20187

Determinar la relaciéon que existe
entre el estilo de liderazgo y la
satisfaccion laboral en el banco
de la nacién de Chachapoyas,
2018

Existe relacion significativa
entre el estilo de liderazgo y
la satisfaccién laboral en el
banco de la nacion de
Chachapoyas, 2018

Variable Estilo de liderazgo:

Autor: Rensis

-Autoritario coercitivo

-Autoritario benevolente

-Consultivo

-Participativo

Likert

Problemas Especificos

Objetivos Generales

Hipétesis Especificas

¢Qué relacion existe entre el
estilo autoritario coercitivo y la
satisfaccién laboral en el banco
de la nacion de Chachapoyas,
2018?

¢Qué relacion existe entre el
estilo autoritario benevolente y
la satisfaccion laboral en el

Determinar la relaciéon que existe
entre el estilo autoritario
coercitivo 'y la satisfaccion
laboral en el banco de la nacién
de Chachapoyas, 2018

Determinar la relaciéon que existe
entre el estilo autoritario
benevolente y la satisfacciéon

Existe relaciéon significativa
entre el estilo autoritario
coercitivo y la satisfaccion
laboral en el banco de la
nacion de Chachapoyas,
2018

Variable

Satisfaccion laboral:

Autor: Ciro Campos

- Intrinseca

- Extrinseca

dependiente:

Tipo: correlacional y

descriptivo

Nivel: Descriptivo

Disefio: No

experimental

Técnicas:

Cuestionario

La poblacion esta
conformada por los
250 trabajadores
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banco de la nacion de
Chachapoyas, 20187

¢Qué relacion existe entre el
estilo consultivo y la satisfaccion
laboral en el banco de la nacion
de Chachapoyas, 2018?

¢Qué relacién existe entre el
estilo  participatvo 'y la
satisfaccién laboral en el banco
de la nacion de Chachapoyas,
20187

laboral en el banco de la nacion
de Chachapoyas, 2018

Determinar la relaciéon que existe
entre el estilo consultivo y la
satisfaccion laboral en el banco
de la nacion de Chachapoyas,
2018

Determinar la relacion que existe
entre el estilo participativo y la
satisfaccion laboral en el banco
de la nacion de Chachapoyas,
2018

Existe relacion significativa
entre el estilo autoritario
benevolente y la satisfaccion
laboral en el banco de la
nacion de Chachapoyas,
2018

Existe relacion significativa
entre el estilo consultivo y la
satisfaccion laboral en el
banco de la nacion de
Chachapoyas, 2018

Existe relacion significativa
entre el estilo participativo y
la satisfaccién laboral en el
banco de la nacion de
Chachapoyas, 2018

96

96



97

UNIVYERSIDAD
ALAS PERUANAS

CUESTIONARIO DE INVESTIGACION

ESTILOS DE LIDERAZGO

Instrucciones:

Por favor, utilice s6lo lapicero de color negro o azul. Asi mismo, marcar aquellarespuesta que usted
considera correcta. No esta permitido marcar mas de una respuesta.

Nombres y apellidos:

NO

ITEMS
Casi A Casi Siem

nunca | nunca | veces | Siempre pre

Autoritario coercitivo

¢, Considera como eficaz la comunicacion
con el personal si lo realiza a través de
ordenes?

En una situacion de indecision, acude a los
miembros de la institucion para compartir la
toma de decisiones.

Considera que el éxito es producto de la
confianza que se otorgue a los miembros de
la institucion.

Autoritario benevolente

Considera que sus opiniones resultan
insuficientes para lograr una comunicacion.

Para comunicarse con el personal, lo hace
por intermedio de otras personas
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Como director, asume toda la
responsabilidad de las cosas que suceden
en la Institucion.

Consultivo

En sus actividades laborales, la
comunicacion sirve para compartir
informacion.

Genera estrategias para que el personal
formule alternativas de solucién a los
problemas institucionales.

Busca sugerencias para conservar las
buenas relaciones humanas.

Participativo

10.

Las actitudes positivas del personal las
premia con reconocimiento publico.

11.

Considera que otorgar estimulos a quien lo
merece ayuda a mejorar el clima en las
aulas de la institucion

12.

Al delegar funciones a los miembros de la
institucidn considera que se estan logrando
los objetivos trazados.
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UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

CUESTIONARIO DE INVESTIGACION

SATISFACCION LABORAL

Instrucciones:

Por favor, utilice s6lo lapicero de color negro o azul. Asi mismo, marcar aquella respuesta que usted

considera correcta. No esta permitido marcar mas de una respuesta.

Nombres y apellidos:

Total desacuerdo | En desacuerdo Indeciso De acuerdo Total acuerdo
1 2 3 4 5
ITEMS 1 2 3 4 5
Intrinsecos

¢,Cuando se plantea una actividad me siento
a gusto con las asignadas a mi puesto de
trabajo?

¢, Considera que el trabajo que realizo
permite desarrollar al maximo mis
capacidades?

¢,Cree usted que los resultados de mi trabajo
afectan significativamente la vida de otras
personas?’

¢ Considera usted que su trabajo contribuye
directamente al alcance de objetivos??

Extrinsecos

¢ Estoy conforme con mi horario laboral??

¢, Con respecto a las normas y politicas de mi
Institucién estoy conforme?

¢, Considera usted adecuada la forma de
relacionarme con mi directivo?

¢, Considero que estoy recibiendo los
beneficios de acuerdo con ley??
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“UAP

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS INTERNACIONALES

DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Tamara Pando Ezcurra

Nombre del Instrumento motivo de evaluacién: Cuestionario sobre estilo de liderazgo y satisfaccion laboral

Autor del Instrumento: Iris Terrones
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Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS
0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 60
apropiado

OBJETIVIDAD Esta observado en 60
conductas observables

ACTUALIDAD Adecyado al allcance de 60
ciencia y tecnologia

ORGANIZACION E'X|lste una organizacion 60
légica

SUEICIENCIA Comprende Ic?s aspectos de 60
cantidad y calidad

INTENCIONALIDAD Adecuado para  valorar 60
aspectos de...............
Basados en aspectos 60

CONSISTENCIA tedricos-cientificos
(o [
Entre los items , indicadores, 65

COHERENCIA variables, objetivos,
problemas de investigacion

METODOLOGIA Responde —al diseflo 'y e
proposito de la investigacion

l. OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE
1. PROMEDIO DE VALORACION Lima, 2018

60%

100




: UAP UNIVERSIDAD
X ALAS PERUANAS

UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS INTERNACIONALES
1. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Raul Cabrejos
Nombre del Instrumento motivo de evaluacién: Cuestionario sobre estilo de liderazgo y satisfaccion laboral

Autor del Instrumento: Iris Terrones
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Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS
0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 80
apropiado

OBJETIVIDAD Esta observado en 0
conductas observables

ACTUALIDAD Adecyado al allcance de 75
ciencia y tecnologia

ORGANIZACION Ef@te una  organizacion 70
légica

SUEICIENCIA Comprende Ic?s aspectos de 70
cantidad y calidad

INTENCIONALIDAD Adecuado para  valorar 70
aspectos de...............
Basados en aspectos 70

CONSISTENCIA tedricos-cientificos
(o [
Entre los items , indicadores, 70

COHERENCIA variables, objetivos,
problemas de investigacion

METODOLOGIA Responde —al diseflo 'y 0
proposito de la investigacion

1. OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE
V. PROMEDIO DE VALORACION Lima, 2018

70%
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UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS INTERNACIONALES
I, DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Berta Silva
Nombre del Instrumento motivo de evaluacién: Cuestionario sobre estilo de liderazgo y satisfaccion laboral

Autor del Instrumento: Iris Terrones

102

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS
0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 70
apropiado

OBJETIVIDAD Esta observado en 80
conductas observables

ACTUALIDAD Adecyado al allcance de 85
ciencia y tecnologia

ORGANIZACION E'X|lste una organizacion 80
légica

SUEICIENCIA Comprende Ic?s aspectos de 80
cantidad y calidad

INTENCIONALIDAD Adecuado para  valorar 80
aspectos de...............
Basados en aspectos 85

CONSISTENCIA tedricos-cientificos
(o [
Entre los items , indicadores, 80

COHERENCIA variables, objetivos,
problemas de investigacion

METODOLOGIA Responde —al diseflo 'y 8
proposito de la investigacion

V. OPINION DE APLICABILIDAD: APLICABLE
VI. PROMEDIO DE VALORACION Lima, 2018

80%
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Base de datos de la variable satisfaccién laboral
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Base de datos de la variable estilo de liderazgo
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