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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal demostrar la
relacion entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral de los colaboradores
administrativos de la Red N° 03 de San Juan de Lurigancho. En relacién a la
metodologia empleada, es de un enfoque cuantitativo, tipo basico, de disefio no
experimental, transversal y correlacional. La poblacion de estudio fue de 219
colaboradores de cinco instituciones educativas. La muestra fue de 140, y la técnica
aplicada fue la encuesta, cuyo instrumento fue la encuesta de escala tipo Likert,
ambos son instrumentos validos y fiables, cuyo alfa de Cronbach fue de 0.878 y
0.949 respectivamente. Los resultados de la investigacion, demuestran que existe
una relacion lineal estadisticamente significativa, muy fuerte (rho = 0.885, p=0.000)
y directamente proporcional entre las variables evaluadas, por tal motivo, si
colaboradores perciben que el estilo de liderazgo es alto, ellos sentirdn una
satisfaccion con las labores que realiza, y si el estilo de liderazgo es bajo conllevara
a que su satisfaccion laboral disminuya. Ademas, todas las dimensiones del estilo
de liderazgo tienen una relacion directa y proporcional con la satisfacciéon laboral
de los colaboradores administrativos.

Palabras clave: Condiciones de trabajo, liderazgo, recursos humanos
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ABSTRACT

The main objective of this research work was to demonstrate the relationship
between leadership styles and job satisfaction of the administrative collaborators of
Network No. 03 of San Juan de Lurigancho. Regarding the methodology used, it is
a quantitative approach, basic type, non-experimental, cross-sectional and
correlational design. The study population was 219 collaborators from five
educational institutions. The sample was 140, and the technique applied was the
survey, whose instrument was the Likert-type scale survey, both are valid and
reliable instruments, whose Cronbach's alpha was 0.878 and 0.949 respectively.
The results of the research show that there is a statistically significant linear
relationship, very strong (rho = 0.885, p=0.000) and directly proportional between
the variables evaluated, therefore, if employees perceive that the leadership style is
high, they will feel satisfaction with the work they perform, and if the leadership style
is low it will lead to a decrease in their job satisfaction. In addition, all the dimensions
of leadership style have a direct and proportional relationship with the job
satisfaction of administrative collaborators.

Keywords: working conditions,.leadership, human resources



|. INTRODUCCION
La gestion a escala global ha experimentado modificaciones de gran

envergadura y transformaciones profundas, lo que representa un auténtico desafio
para el liderazgo moderno. En este contexto, resulta crucial adquirir habilidades
para colaborar de manera eficaz en equipos, mediar en la resolucién de problemas
y forjar una sélida reputacion entre los comparfieros, ya que estos elementos
conforman los aspectos mas destacados del rol gerencial en la actualidad.

Hoy en dia de acuerdo a Wilman y Velasco 2011, el liderazgo ha ganado
mayor relevancia en los ultimos afios. A medida que surgen mayores cambios, se
requieren mas lideres. Una actividad fundamental para los lideres consiste en
mover a los empleados de una institucion y facilitar su adaptacion, especialmente
cuando se trata de enfrentar el desafio inicial de incorporarse al entorno laboral.
Dentro de los aspectos que inciden en el desempefio es el estilo de liderazgo
adoptado por el jefe. Este estudio, de naturaleza exploratoria, posee el propdsito
de mostrar los diferentes estilos de liderazgo empleados por los supervisores en
relacion al desempefio en el trabajo.

En este escenario, se empled el enfoque de liderazgo que tiene como base
la teoria del camino-meta, con el propdsito de determinar el estilo mas apropiado
segun la situacién, con la finalidad de mejorar en su mayor porcentaje el
desempefio laboral y la satisfaccion. El lider asume la responsabilidad de
incrementar la motivacion de los colaboradores, aspecto que desempefia un papel
de suma importancia en la actividad profesional de un individuo. El gerente debe
apoyarse en un tipo de liderazgo que este orientado a la organizacion y se adapte
a las transformaciones permanentes del @mbito educativo.

Conforme los empleados observen que su supervisor emplea un enfoque de
liderazgo diverso, que abarca temas directivos, participativos, orientados a
objetivos y considerados, su rendimiento en el trabajo mejorara notablemente.

De ahi la importancia de que la gestion directiva se base en un estilo de
liderazgo que pueda abordar eficazmente todas las circunstancias que surgen en
la organizacion, adaptandose a las transformaciones constantes que acontecen en

el entorno educativo.



Por lo tanto, la funcién del director consiste en participar en la organizacion
y el uso de estrategias dirigidas no solo a lograr el beneficio maximo.

En relacién a este aspecto, en la Red N° 03 de San Juan de Lurigancho se
ha notado que el lider no esta desempefiando sus responsabilidades de manera
apropiada. Esto lleva que exista una gestion gerencial insatisfactoria, ya que las
observaciones informales por parte del personal indican una falta de planificacion
renovada. Esta situacion se repite anualmente sin considerar las necesidades
reales de la institucion.

En funcién a las distintas explicaciones que se detallaron se considero el
problema general: ¢ Cual es la relacion que existe entre los estilos de liderazgo y la
satisfaccion laboral de los colaboradores administrativos de la red N° 03 de San
Juan de Lurigancho, 2016? Asi mismo, se describen los siguientes problemas
especificos: (a) ¢Cual es la relacidbn que existe entre los estilos de liderazgo
autocratico, liderazgo democratico, liderazgo liberal del director y la satisfaccion
laboral de los colaboradores administrativos de la Red N° 03 de San Juan de
Lurigancho, 2016?

Ademas, el trabajo de investigacion se justifica desde tres aspectos:
justificacion tedrica, en la que se tuvo en cuenta diferentes aspectos tedricos, que
ampliaron la informacion sobre las categorias que son parte de la pesquisa. En
cuanto a la justificacibn metodoldgica, se enfocé el estudio desde la parte
cuantitativa se emple6 un instrumento para recoger la informacion numérica, que
se llevé al proceso de validacion y de confiabilidad que serviran de guia para la
aplicaciéon en futuros estudios sobre el tema. Para finalizar, en lo referido a la
justificacion préctica, la pesquisa hara que los colegios seleccionados mejoren el
servicio en los que se realicen modificaciones en la administracion de los
directivos, con el objetivo de potenciar la satisfaccion de los trabajadores
administrativos, teniendo en cuenta a Robbins (2004). En tal sentido, no solo tiene
importancia para los empleados de la RED de estudio, sino para la sociedad en si,
porque puede mostrar con claridad y de manera detallada el liderazgo que ejercen
los directivos de las instituciones.

Teniendo en consideracion lo descrito en los parrafos precedentes, el
objetivo general se formul6 en los siguientes términos: Demostrar la relacion que

existe entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral de los colaboradores



administrativos de la Red N° 03 de San Juan de Lurigancho, 2016. Mientras que en
cuanto a los objetivos especificos se tiene que: Demostrar la relacidn que existe
entre los estilos de liderazgo autocratico, liderazgo democratico, liderazgo liberal y
la satisfaccion laboral de los colaboradores administrativos de la Red N° 03 de San
Juan de Lurigancho, 2016.

Finalmente, el investigador plantea la siguiente hipétesis general: Existe una
relacion significativa entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral de los
colaboradores administrativos de la Red N° 03 de San Juan de Lurigancho, 2016.
Mientras que, en cuanto a las hipoétesis especificas estas fueron: Existe una relacion
significativa entre los estilos de liderazgo autocratico, liderazgo democrético,
liderazgo liberal y la satisfaccion laboral de los colaboradores administrativos de la
Red N° 03 de San Juan de Lurigancho, 2016.



II.MARCO TEORICO

Un analisis de los registros previos condujo al descubrimiento de diversas
investigaciones llevadas a cabo en el aspecto internacional y nacional en relacion
al tema de estudio. Por esta razon, procederemos a organizar esta informacion de
manera gradual.

En el tema internacional, se encuentran estudios relacionadas con el tema
de estudio, como la realizada por Pefnarreta (2014) en Ecuador. La finalidad fue
determinar el nivel de dominio de diversos estilos de liderazgo y su influencia en la
satisfaccion laboral de los empleados en Loja. La muestra estuvo compuesta por
134 empleados. Para determinar los estilos de liderazgo, se empleo el Test del Grid
Gerencial, aplicado a 14 administrativos las diferentes areas de la Municipalidad.
Los resultados obtenidos revelaron que los estilos de liderazgo que mas
predominan fueron el "club social", el "empobrecido” y el "equilibrado”. En
consecuencia, las contestaciones de satisfaccion estuvieron asociadas a los estilos
de liderazgo. En cuanto a la satisfaccion de los empleados, no se observé un alto
nivel de satisfaccion en asociacién a los estilos de liderazgo més destacados. Para
concluir, se presentaron conclusiones y sugerencias dirigidas al GAD Municipal.
Estas recomendaciones tuvieron como objetivo instaurar mejoras en la gestion y el
liderazgo, con el fin de revitalizar el rendimiento laboral de la organizacién.

Davila et al. (2013) cuyo texto es el rol mediador del aprendizaje y la
realizacion del trabajador. University of Ledn (spain) Polytechnic intitute of
Braganca (Portugal) El principal problema de esta investigacion es que todos los
colaboradores continien en el turismo deportivo, restringe la produccion de
resultados a otras areas en base a las expectativas que posee la gestion de la
calidad total empleada en instituciones que gestan actividades deportivas, el
estudio considera como aporte a la insuficiente literatura que existe. Se analiza la
correlacién existente entre el liderazgo visionario y el logro de los empleados, y una
vez que esta relacion ha sido evaluada, se expone el rol desempefiado por el
proceso de aprendizaje en la organizacion.

En relacién al propésito establecido, los resultados mostraron una asociacion
positiva y significativa entre el liderazgo visionario y el sentido de logro
experimentado por los empleados. Ademas, se identifica al aprendizaje

organizativo como un mediador clave en esta conexién. Esto implica que la



influencia del lider en los empleados no solo se efectlua a través del proceso de
aprendizaje, sino que también esta relacionada con la materializacion de su vision
en el logro de los empleados. En cuanto a la metodologia empleada, se utilizd un
cuestionario en linea dirigido a directivos de Espafia y Portugal, dos naciones
fundamentales en la oferta turistica. La muestra abarcé a 132 empresas. Uno de
los descubrimientos mas destacados es la presencia de una relacion positiva y
significativa entre las categorias. De esta manera, se concluye que un lider capaz
de transmitir una vision inspiradora a sus colaboradores lograra que estos se
identifiquen mas con la organizacién y encuentren un propdésito y significado en su
trabajo diario. En consecuencia, el lider se convierte en un motivador crucial para
la fuerza laboral (Kim y Kumar, 2012). En este sentido, cuando los empleados se
sienten satisfechos con su trabajo, la vision del lider se difundira de manera positiva
entre ellos, lo que a su vez garantizara el éxito y la calidad en la organizacion.

Redondo (2015), tuvo en su trabajo como finalidad exponer y analizar los
resultados conseguidos en tres comunidades de aprendizaje en lo que respecta a
los procedimientos de establecimiento, evolucion y fortalecimiento del liderazgo
dialogico. Para analizar se incluy6 distintos elementos de la comunidad en el centro
educativo. En cuanto a la metodologia se realiz6 un examen de la literatura
cientifica sobre definiciones de liderazgo, liderazgo relacionado a la educacién y
liderazgo dialégico. El trabajo empirico se desarrolla a partir de la metodologia
comunicativa en donde se han entrevistado a personas con diferentes perfiles cuyo
resultado obtenido contribuyen a la comprensién sobre el desarrollo del
aprendizaje. Se concluye que a partir de los resultados conseguidos a través de
los instrumentos se destaca temas de colaboracion y liderazgo en relacién a los
procedimientos que se dan en el aprendizaje. En este sentido las comunidades de
aprendizaje han demostrado la mejora de los procesos académicos y cambios en
el fracaso escolar. Por lo tanto, el liderazgo dialdgico fortifica esta dimensién
aportando al impacto social.

Gonzales y Arreaza(2011) Se elaboré una investigacion que tuvo como
finalidad describir el perfil de liderazgo que exhiben los coordinadores de proyectos
de investigacion Agropecuarios de Venezuela ,se utilizé el modelo de liderazgo
propuesto por O’Neill , luego se indagé el grado de participacion de los
coordinadores de proyectos de estudio, en equipos interdisciplinarios y



transdiciplinarios e intercentros, donde se estableci6 el grado de vinculacién entre
las categorias perfil de liderazgos y nivel de participacion en el trabajo en equipo.
Se utilizé un disefio descriptivo -correlacional, se enviéo un cuestionario a los
coordinadores de proyectos (n=40) la tasa de respuesta global fue del 70.45%
(n=31) dando como resultado un alto perfil de liderazgo y colaboracion en el trabajo
en equipo de los coordinadores de este proyecto. En este estudio también muestra
una asociacién baja y positiva en las categorias perfil de liderazgo y nivel de
participacion en equipo. Concluye esta investigacion con la necesidad de un cambio
de cultura organizacional perspectiva de liderazgo y el trabajo en equipo, iniciar
estrategias con tendencias a desarrollar un estilo transformacional que involucre a
la toma de decisiones para obtener un cambio de cultura organizacional elevando
las capacidades de los lideres institucionales.

Gabriunas (2010) Esta investigacion dio como objetivo ver la satisfaccion
asociada a resultados importantes de manera individual y organizacional, en la
parte individual se hall6 que la satisfaccion sobresalta los comportamientos y
actitudes en el &mbito laboral y de la organizacién, vemos que esté relacionado con
el desempefio organizacional. En cuanto a la metodologia se recomienda emplear
un modelo lineal jerarquico, modelo lineal son metodologias de analisis multinivel
qgue se utiliza con informacion organizada de manera jerarquica y en el que se
analiza estimar las variables satisfaccion laboral individual y variable
organizacional.

Esta investigacion concluye argiir de manera tedrica la forma de influenciar
el rendimiento social corporativo en la satisfaccion laboral de los empleados en los
que estos realicen el andlisis de las tareas de la institucion y realicen la percepcion
influyendo en confirmar o reducir su identidad con esto explora teGricamente las
posibles diferencias entre dimensiones externas del rendimiento social corporativo
con la satisfaccion laboral.

Franco, Gonzalo (2013) este tema tuvo como fin identificar y comprender los
estilos de liderazgos en las PYMES, se aplico un enfoque de métodos mixto en que
sin embargo se puso mas énfasis en metodologia Cuantitativa tres pymes
portuguesas estudios de casos multiples en donde se utilizaron el andlisis
descriptivo y de contenido. Concluimos que no existe un estilo de liderazgo puro

seguido fielmente por los lideres de las pymes, se encontro los distintos es estilos



de liderazgo que inciden en el resultado de diferente manera. Por lo tanto, de las
tres pymes estudiadas, la pyme que sigue un estilo de liderazgo transaccional fue
que mostré un mejor resultado de liderazgo, esta pyme logré que los colaboradores
alcancen un grado de satisfaccion con su desempefio y liderazgo en la empresa.

Mascaray et al. (2013) Se consideré como fin proponer un modelo de
ecuaciones estructurales en la explicacion de manera integral la correlacion entre
el estilo de liderazgo y las categorias asociadas. Esta investigacion se centra en un
grupo profesional especifico de ingenieros con factor critico de éxito o fracaso, para
los resultados de su empresa. EI método utilizado fue la encuesta, en el cual se
utilizé una muestra total de 301 ingenieros, las preguntas del liderazgo
transformacional se basaron en el cuestionario de liderazgo multifactorial, se
analizé de manera exploratoria de fiabilidad y dimensionalidad, se calcul6 el Alfa de
Cronbach para confirmar la confiabilidad de las escalas y se obtuvieron resultados
superiores al valor de arte de 0.7. Se concluye que el modelo final sugiere una
explicacion global de las relaciones entre el estilo de liderazgo percibido por los
ingenieros en su lugar de trabajo y los resultados con algunas de estas relaciones.
Por lo tanto, describieron la influencia del liderazgo transformacional en la
satisfaccion y rendimiento en el ambito laboral como moderada por la confianza en
el liderazgo y la congruencia de valores.

Monzani, Ripoll, Peir6 (2014) Dicha investigacion tiene como objetivo y clave
del éxito la lealtad, lideres que suelen construir relaciones de intercambio social con
ellos, con comunicacion abierta y transparente, sin embargo, los comportamientos
en la lealtad pueden inferir en los seguidores con rasgos como la amabilidad y la
extroversion. El método utilizado es experimental, longitudinal en la que 224
colaboradores con o sin experiencia en el trabajo fueron tomados de forma aleatoria
a una condicion de estilos de liderazgo autocritico o transaccional. Los resultados
indican que los subordinados tienen un lider auténtico tienden a demostrar grados
superiores de fidelidad en comparacion con aquellos que estan en funcién a la
orientacion de un lider transaccional. La forma en que los seguidores se comportan,
su amabilidad y nivel de extroversion, influyen en la conexion entre el estilo de
liderazgo y la lealtad dirigida al lider. En resumen, se deduce que los rasgos
individuales de los que siguen al lider, moldean cémo el estilo de liderazgo impacta

en los comportamientos de los que siguen, respaldando la importancia de un



enfoque de estudio mas integral que considere a los seguidores como participantes
activos en este proceso.

Khoury, Grobmeier (2010) Esta investigacion toma como objetivo a la
innovacion como principal impulsador de la competitividad organizacional en todo
el mundo. Los lideres del equipo de investigacion tienen un papel importante que
desemperia en el liderazgo, la movilizacion y la gestion de las operaciones de las
tareas innovadoras. En este estudio se utilizé la metodologia bajo un estudio de
caso multiple, se recolecté datos cualitativos de los cuatros equipos, bajo un
enfoque simultaneo en los dominios internos y externos. Se concluye con identificar
las caracteristicas de liderazgo en cuatro equipos altamente innovadoras y
explorador como los factores contextuales se relacionan con el liderazgo en los
equipos.

Coda, Alcarpe (2014) la finalidad del presente articulo es la informacion de
un estudio exploratorio para evaluar las preferencias de comportamiento de los
empleados aplicando los conceptos de orientacion motivacional del trabajo
tomados de los aportes sobre la personalidad y los estilos resultantes -colaborador,
negociador. La metodologia empleada es multivariada, el analisis estadistico para
ello se utilizé la encuesta, se tomd para el trabajo 355 sujetos, se obtuvo a través
de la participacién voluntaria de los empleados del area de administracion de RRHH
del Sector privado y una organizacion de salud publica. Se concluyé que hay una
diferencia en la composicion de los estilos de comportamiento que se identifico
segun el sector de estos profesionales donde su trabajo.

Castro et al. (2012) Esta investigacion tuvo la finalidad de buscar la conexion
entre la inteligencia emocional (I.E) y la creatividad, se hizo un estudio explorando
una asociacién entre la |.E de los lideres y la produccién creativa de sus seguidores,
una asociacion entre seis subdimensiones de I.E y la creatividad y un papel medidor
del clima el vinculo entre la |.E y la creatividad. Para la metodologia se utilizaron
dos cuestionarios uno para los lideres y el otro para los empleados para recolectar
datos de un hospital. Se recogieron sesenta y seis parejas lider-empleados
utilizables, se empled el cuestionario. Los hallazgos confirmaron una relacion
positiva entre la |.LE de los lideres y la creatividad de los empleados a nivel de
subdimensiones de la I. E. Esta investigacion mostro0 una asociacion entre la

creatividad y el auto estimulo y la comprension de las propias emociones. Se llego



a una conclusion que no se observo ningun efecto mediador del clima, la ausencia
de un mediador interesante ya que se sugiere un vinculo directo entre |.E de los
lideres y la creatividad de los empleados, que juega un papel primordial en los
lideres para la formacion de los comportamientos individuales y la organizacion en
la creatividad.

Damiani (2014) Esta investigacion tiene como objetivo examinar si los
directivos toman liderazgo de los estudiantes y como usan la voz de los estudiantes
para crear escuelas mas receptivas y modelos de liderazgos més responsable.
Considerando los retos que hacen frente los discentes y las formas en que los
directivos estan preparados para asumir estos retos. La metodologia utilizada tuvo
una orientacion cualitativo mixto basado en el modelo de aprendizaje cogenerativo
de (Elden y Levi) para crear un dialogo entre directores y estudiantes y desarrollar
una teoria compartida que es relevante para la accién y puede utilizarse para
informar y mejorar su situacion en el futuro. Para ello se aplicé la entrevista tanto
para directores como para estudiantes. Se concluye que se debe utilizar un nuevo
enfoque cualitativo cogenerativo que los directores y los estudiantes puedan usar
para crear un nuevo dialogo y teorias compartidas que se centren en mejorar tanto
la funcion administrativa como los programas de instruccién en las escuelas. Esta
teoria compartida incluye en los estudiantes modelos de liderazgos escolar.

Tummers (2013) este articulo se centra en dar respuestas a la demanda de
estudios de liderazgo bien disefiados en la gestion publica, este articulo se centra
en desarrollar un modelo tedrico que relacione el liderazgo, el significado de trabajo
y los resultados laborales resultantes. En este modelo se probara utilizando datos
recopilados en tres entornos del sector publico: atencién médica, educacion,
gobierno local. En este modelo te6rico nos basamos en la conocida nocion de
interrelacion lider-miembro que tiene sus raices en la teoria del intercambio social.
El método para esta investigacion fue la encuesta utilizados en tres sectores, el
marco de error total de la encuesta evalla la calidad de las técnicas utilizadas en
la realizacion de una encuesta. Se concluye que los resultados indican que el
significado del trabajo es mediador importante entre el liderazgo y los resultados en

linea con las expectativas tedricas.



En los estudios del contexto nacional se tuvo a Quispitupac (2014) se
propuso como finalidad principal reestructurar el enfoque de la gestion de talento,
enfocandose en optimizar los recursos y la toma de decisiones estratégicas. Esto
tiene como finalidad permitir que cada individuo talentoso y colaborador en la
empresa pueda proyectar una vision a largo plazo. Desde una perspectiva
metodoldgica, el estudio adopta un enfoque cuantitativo y utiliza datos numeéricos
(estadisticos) para llevar a cabo un analisis transversal de las variables en un
disefio correlacional. La muestra estuvo constituida por un total de 45 sujetos en
posiciones de rango medio y gerencial en diversas industrias, como minorista,
financiera, servicios y tecnologia. Los hallazgos a partir de las encuestas indican
que el 68,89% de los participantes considera que sus superiores directos carecen
de una actitud proactiva en la retencion de talento, mientras que el 31,11% restante
cree que la empresa cuenta con una politica interna destinada a la retencién de
talento.

El propdsito central del estudio de Quesada (2014) fue identificar la conexion
existente entre el liderazgo transaccional y las actitudes dentro de las I.E. del
estado. En la parte metodoldgica, el enfoque de la pesquisa fue cuantitativo. El
disefio adoptado es de naturaleza transversal, permitiendo medir las variables en
una configuracion correlacional. La poblacién considerada fueron 106 individuos,
entre profesores y administrativos. La muestra se consider6 igual a la poblacion.
Esta seleccion se llevd a cabo de manera intencional y no probabilistica. Los
resultados obtenidos del trabajo realizado indican que un 81,5%, observa que sus
lideres directivos tienden a aplicar consistentemente una direccién pasiva en el
contexto del liderazgo transaccional. Un 12,7% lo evalGa en un rango bajo, mientras
que Unicamente un 5,8% lo sitla en un rango alto. En Ultima instancia, se observa
la presencia de una correlacion significativa entre estas dos dimensiones. Como
recomendacion, se alienta a los educadores que formaron parte del estudio, a
involucrarse de forma directa y con efectividad con el objetivo de potenciar los
comportamientos en la organizacion.

Parraga y Bartolo (2014) llevaron a cabo una pesquisa con el fin de identificar
la relacion existente entre el liderazgo transformacional del director y el rendimiento
laboral de los empleados. La metodologia empleada en el estudio fue correlacional.

Se opto por utilizar la encuesta para recolectar datos, empleando un cuestionario
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como instrumento para recabar informacion sobre las categorias analizadas. En el
proceso de andlisis, se aplico la prueba de correlacion de Spearman. Los hallazgos,
mas destacados del estudio indicaron que lograron evidenciar una correlacion
altamente positiva y significativa (0,959), con un valor de p _valor =.001 < .05, entre
las variables. Estas conclusiones se derivaron de la perspectiva de los educandos
en colegios publicos pertenecientes a la Red 18-UGEL 06.

La investigacion realizada por Reyes (2012) la finalidad principal estuvo en
determinar la relacion entre los estilos de liderazgo del cuerpo directivo y el
rendimiento de los profesores en el nivel secundario de Ventanilla. La encuesta
trabajo con un universo compuesto de 40 educadores. Los resultados obtenidos no
demostraron una correlacion entre los factores analizados. Como conclusion, se
determind que el desempefio docente influye por distintos aspectos como el clima
de la organizacién, la cultura del colegio, las circunstancias econdmicas, entre
otros, y que el liderazgo llevado a cabo por el directivo, es solamente uno de los
varios elementos que inciden en esta relacion. Ademas, se realizé un analisis
descriptivo comparativo considerando diferentes factores sociodemograficos.

Alfaro et al. (2012) en la pesquisa tuvo como fin proporcionar antecedentes
acerca del estado de satisfaccion laboral de los empleados de las municipalidades,
y ofrecer explicaciones que permitan comprender y potenciar este aspecto. En lo
que respecta a la metodologia fue descriptivo y correlacional, utilizando una
direccion cuantitativa. El estudio se realiz6 en tres municipalidades diferentes, con
muestras de 82, 126 y 161 empleados respectivamente. Las investigadoras
concluyeron que no existen diferencias significativas en el grado promedio de
satisfaccion laboral entre los trabajadores de las tres municipalidades, lo cual puede
considerarse en términos generales como "Promedio”. Sin embargo, encontraron
diferencias significativas en términos de satisfaccion laboral de acuerdo a las
condiciones laborales de los empleados en cada una de estas municipalidades. Por
otro lado, se identificd que, en las municipalidades, el factor mas destacado en
términos de importancia era "El significado de la actividad", lo que sugiere que los
trabajadores mostraban una actitud positiva hacia su labor y las recompensas
fundamentales que esta implicaba. Aunque el factor "Beneficios Econémicos”
resultdo ser menos relevante, obtuvo uno de los mas altos porcentajes en términos

del grado de satisfaccion laboral. Esto podria indicar que los empleados estaban
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satisfechos con su situacion actual y no tuvieron expectativas de cambios
significativos.

De la misma manera, Monteza (2012) a través de su pesquisa, buscaron
determinar el impacto del ambiente de trabajo en la satisfaccién laboral de las
enfermeras que trabajan en EsSalud de Chiclayo. El fin fue examinar como el clima
laboral influye en la satisfaccion del personal enfermero en dicho hospital. Esta
investigacion se realizdé utilizando una modalidad cuantitativa, descriptivo
transversal. La muestra incluyd a 46 enfermeros. Se administraron dos
cuestionarios, los cuales contaron con la validacion de expertos, y la informacién
fue analizada mediante técnicas estadisticas inferenciales contando con un grado
de confiabilidad del 95%.

El propdsito principal de la investigacion realizada por Rengifo (2011) fue
determinar si la gestidon gerencial del comportamiento organizacional influye en la
percepcion de satisfaccion laboral de los empleados en las compafias industriales
en Lima. En términos metodoldgicos, el enfoque de la investigacion fue descriptivo,
haciendo uso de andlisis estadisticos y de sintesis, entre otros métodos. La
poblacién de interés estuvo compuesta por aproximadamente 6000 empleados. El
autor seleccioné una muestra representativa de 197 individuos, utilizando un
enfoque de muestreo aleatorio simple, con un 95% de grado de confianza y un error
de 6.07%. Se recomienda compartir los resultados a nivel de gestion para que
puedan ser apreciados con el fin de considerar posibles cambios. Esto podria
involucrar la implementacion de técnicas motivacionales, estrategias de refuerzo y
enfoques de aprendizaje, aspectos cruciales para las organizaciones, ademas de
la modelacion de perfiles gerenciales.

Medina (2010) llevé a cabo un estudio que se caracterizd por ser tanto
descriptivo como exploratorio, centrandose en el analisis de cinco categorias
relacionadas con el liderazgo. Los principales hallazgos de este estudio permitieron
identificar como los profesores perciben dichos rasgos del liderazgo
transformacional. En particular, se observo que la confianza y la proximidad en las
relaciones interpersonales fueron aspectos especialmente significativos en el
liderazgo, contribuyendo de manera destacada al apoyo brindado por los lideres
para facilitar la integracion y adaptacion de lideres nuevos en la cultura de la

organizacion
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Cahuana (2015), a través de su trabajo resalt6 la importancia de abordar el
problema relacionado con la comprension de la conexion entre los estilos de
liderazgo adoptados por los directivos y el grado de satisfaccion laboral de los
profesores. Los objetivos se centraron en analizar la relacion entre el estilo de
liderazgo y la satisfaccion laboral en las escuelas publicas de la provincia de Pisco.
La poblacion examinada constaba de 277 docentes pertenecientes a diversas
instituciones educativas publicas en la mencionada provincia, de los cuales se
seleccionaron 45 para formar la muestra. En términos metodolégicos, se siguié un
enfoque basico, descriptivo, correlacional. Se utiliz6 la encuesta como técnica
principal. Los resultados revelaron una identificacion exitosa de la relacion entre el
estilo de liderazgo ejercido por los directivos y la satisfaccion laboral de los
profesores en las instituciones publicas del lugar de investigacion. Esta conclusion
se respalda al cumplir la hipétesis general, obteniendo con Pearson de r=0,54 y una
t de correlacion de 4,22. Ademas, al contrastar la hipoétesis especifica N°01, se
alcanzo con Pearson de r=0,58 y una t de correlacion de 4,73.

Pacco (2015) al llevar a cabo su estudio: tomé como propoésito analizar el
estilo de liderazgo del director y el desempefio laboral de los profesores entidades
educativas. En la parte metodoldgica fue descriptivo, la muestra estuvo compuesta
por 4 directores y 34 profesores y 540 discentes de la RED de la parte sur de Santo
Tomas, para recopilar los datos se emple6 la encuesta. Los resultados indicaron
que, en las escuelas rurales, los directores deben adoptar un estilo de liderazgo
adecuado para lograr una gestién exitosa que conduzca a una educacion de
calidad. El estilo de liderazgo democratico fue el que tuvo un impacto positivo en

los profesores de forma significativa.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de estudio

Fue bésica, porque el estudio brindard& mayor alcance sobre las categorias
estudiadas. Al respecto, Muntané Relat (2010) considera que se trata de una
pesquisa pura, con aspectos tedricos y al mismo tiempo con factores dogmaticos,
tiene como caracteristica contar con temas tedricos y quedarse en él. La finalidad
es aumentar los saberes de tipo cientifico, sin hacer contraste con temas précticos.
(pag.221)

3.1.2 Disefio de investigacion

No experimental, puesto que las categorias del estudio, no son manejadas, para
realizar experimentacion. Transversal ya que el empleo del instrumento se da en
un solo instante.

Segun Hernandez et al. (2014), es descriptiva, correlacional y no
experimental con corte transversal, no hace la construccion de situaciones, sino se
llevan a cabo la observacion de circunstancias que ya existen, que no son
generadas de forma intencional por el que ejecuta, restringiéndose a asociaciones
sin hacer precision de situaciones casuales (p.205).

A través del estudio se hara una exploracion de las categorias para ver el
vinculo que hay entre ellas.

El esquema del estudio es:

v \_ﬁr

M : Muestra de colaboradores administrativos de la Red N° 03

Dénde:

X : Variable 1: Estilos de liderazgo
Y : Variable 2: Satisfaccién laboral

r : Coeficiente de relacion
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3.2 Variables y operacionalizacién
Variable estilos de liderazgo

Definicién conceptual. Se consideré como autor base Lussier y Achua
(2011) Es el procedimiento de incidir entre los lideres y los que los siguen para
alcanzar los fines de las instituciones por efecto del cambio organizacional (p.6).

Definicion operacional. Para evaluar la variable de tipo cualitativo se utilizo
un cuestionario de tres dimensiones con 20 items, en cuanto a la primera dimension
estilo de liderazgo Autocratico, se emplearon 6 items. En la dimension estilo de
liderazgo Democrético: se tomd en cuenta 7 preguntas. En la dimension estilo de
liderazgo liberal tuvo 7 preguntas, Uso la escala de Likert.

Indicadores:

Liderazgo autocratico: fijacion de las directrices sin la colaboracion del
equipo, toma de decision unipersonal, hacer énfasis en el tema técnico del cargo,
manejar de forma adecuada las emociones en la resolucion de los conflictos,
poseer un estilo de gerencia apropiado a la circunstancia que se presenta, conducir
de manera eficiente al personal de la organizacion.

Liderazgo democratico: Delegar ciertas partes de la autoridad al grupo, hacer
participar a los profesores en la toma de decisiones, actuar a manera de ayuda a
los profesores, razonar para hallar opciones que se pueda realizar, manejar de
forma adecuada los vinculos que existen con el personal de la organizacion,
demostrar capacidad para hacer el seguimiento de las actividades de los
profesores, demostrar la sensibilidad ante los actos de sentimiento del personal.

Liderazgo liberal: Dependencia del grupo para dar solucién a las dificultades,
dar libertad a los profesores para tomar decisiones, dejar en manos de los
profesores para conducir la institucion, poseen una constante actitud de aprender,
emplean la tecnologia para lograr mayor informacion, estructuran el actuar diario
de los discentes, brindan a los educandos material para conectar los conocimientos
previos con los nuevos contenidos.

Escala de medicion: Ordinal, tipo Likert
Variable satisfaccion laboral

Definicion conceptual. La variable, tuvo como base a Gibson, lvancevich y
Donnelly (2011), es “un comportamiento de las personas que poseen en su ambito

laboral” (p.121). Ellos afirman que es una definicion extensa ya que considera al
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sentimiento y/o una emocion, como actitud, de alli que incluyen la parte cognitiva,
afectiva y conductual, en el contexto laboral.

Definicion operacional. La variable evaluada de tipo cualitativa estuvo
conformada por cinco dimensiones entre los que figura el Ambiente fisico con seis
items, formas que realiza su trabajo con 5 preguntas, oportunidades de Desarrollo
6 preguntas, relacion Subordinado-director 3 preguntas, y finalmente
Remuneracién con 4 preguntas.

Indicadores:
De acuerdo a sus dimensiones fueron:

Ambiente fisico: adecuada iluminacion, adecuada ventilacion, cuenta el
ambiente laboral con espacio y entorno fisico, existe las condiciones fisicas
requeridas para el desarrollo de las personas, existe el ambiente con limpieza e
higiene y salubridad apropiada, la institucion posee los recursos tecnolégicos para
el buen desempefio.

Formas que realiza su trabajo: la persona en el ambito laboral cuenta con la
satisfaccion que requiere, la institucion brinda las opciones de hacer acciones que
resalten, en el contexto laboral halla las atenciones requeridas para lograr los fines
y metas trazadas, - En la institucion tiene una adecuada interrelacién con las
autoridades mas cercanas, cuentan con la ayuda de los jefes.

Oportunidades de Desarrollo: brindan opciones de realizar carrera
funcionaria, brindan opciones de promocion para obtener beneficios, tienen
opciones de seguir avanzando a nivel profesional, brindan estabilidad en sus
actividades, ofrecen “igualdad” y “justicia” en el ambito laboral, cumplen con los
acuerdos, disposiciones y normas de trabajo.

Relacion Subordinado-director: cercania y frecuencia de supervision,
supervision que origina cambios en las personas, supervisores que critican las
actividades.

Remuneracion: Creencia con respecto al ambito laboral y econdmico
apropiado, satisfaccion con la remuneracion que recibe, creencia en la manera que
se da los acuerdos en la entidad, creencia en la manera el que organismo principal
realiza los acuerdos para los aspectos econdmicos y laborables.

Escala de medicion: Ordinal, tipo Likert.
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3.3 Poblacion, muestra, muestreo y unidad de analisis
3.3.1. Poblacion

Es el grupo de sujetos que poseen rasgos apropiados para la realizacion del
estudio, y al tener como caracteristica ser finito da una alta facilidad para ser
descrita y analizada (Mar et al., 2020). En tal sentido, se describe las caracteristicas
mas resaltantes de los que participan en el estudio, que para el caso son el personal
administrativo de la Red N°03 de San Juan de Lurigancho

La poblacion fue de 219 colaboradores entre varones y mueres, siendo sus
condiciones laborales entre hombrados y contratados cuyo rango de edad eran
entre 26 afios a mas y la mayoria contaba con grados de instruccién superior.

Respecto a los criterios de inclusion, la investigacion tuvo los siguientes
criterios: los colaboradores deberan tener la condicién de nombrados. Mientras que
los criterios de exclusion se tomaron en cuenta, dejar de lado a los empleados que
tuvieron permiso o licencia en el momento de la aplicacion de los instrumentos,
ademas aquellos que no tienen deseos de colaborar en la pesquisa.
3.3.2. Muestra

Es una cantidad méas pequefia de la poblacion, la misma que tiene rasgos
del universo en indagacién. Para el calculo de la muestra partiendo de un universo
infinito se empled una formula matematica (Ruiz y Valenzuela, 2022). Para ello se
seleccionaron 140 colaboradores al azar para ver el tamafio de la muestra.
3.3.3. Muestreo

En coherencia con el disefio de la investigacion el muestreo fue probabilistico
aleatorio simple, es decir cualquier elemento del universo tuvo la probabilidad de
ser escogido para constituir la muestra (Ruiz y Valenzuela, 2022), Se emple6 un
Software en su version 26, el cual cuenta con un algoritmo que genera nimero
aleatorios, los cuales representa a un integrante de la poblacion descrito en un
listado.
3.3.4. Unidad de analisis

Fueron empleados administrativos de los centros educativos perteneciente
a la Red N°03 de San Juan de Lurigancho.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se contempl6 como técnica la encuesta, en la que uno de sus beneficios es

recoger informacion de una gran cantidad de participantes, y asi mismo la ventaja
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descrita permite reducir el plazo de obtencion de datos, se usé como instrumento
el cuestionario, el cual contine diferentes caracteristicas en funcion a las
dimensiones y los indicadores para la medicién de la variable (Naupas et al., 2018).

Es preciso sefalar que, antes de proceder al uso de los cuestionarios de
encuesta se les paso los procedimientos de validez por juicio de 3 expertos (ver
anexo...), dos de ellos del ambito tematico y un experto del ambito metodologico,
quienes coinciden en la opinion de que dichos instrumentos son aplicables. Y el
segundo proceso seguido fue la confiabilidad, la cual se dio mediante la utilizacién
del estadistico Alfa de Cronbach, aplicandose los instrumentos a un grupo piloto de
25 estudiantes, obteniéndose un indice de fiabilidad superior a 0.8 (ver anexo...)
considerandose como los instrumentos altamente confiables (Viladrich et al., 2017).
3.5 Procedimientos
En el recojo de los datos se pidi6 un documento a la Universidad la cual fue
entregada a la Direccion del colegio, lo que llevo a obtener facilidades para acceder
a los trabajadores administrativos. Para el estudio se emple6 dos cuestionarios, uno
para cada variable, los que se usaron en las instituciones de la Red 03 de San Juan
de Lurigancho.

Se consider6 como tiempo para aplicar de 15 a 30 minutos, siendo el modelo
de empleo individual — colectivo. Dicho cuestionario consta de 20 items, donde cada
participante escogio opciones de Likert para poder contestar
3.6 Meétodo de analisis de datos
Después de recolectar la informacion se bajaron a una hoja de Excel, se procedio
a aplicar el SPSS en su version 26, y se procedié a procesar ambas variables
primero de forma descriptiva con sus dimensiones, se mostré en gréficas de barras
y tablas con la distribucion de frecuencias. Posteriormente, se busco la
corroboracién de las hipétesis en las que se usé Rho de Spearman y luego la
correlacion se calcul6 y fueron interpretados de acuerdo a lo que propone Akoglu
(2018).

3.7 Aspectos éticos

En consonancia con las directrices éticas, cualquier investigacion debe adherirse a
los siguientes principios: beneficencia, no maleficencia, justicia y autonomia. En
este contexto, dichos principios fueron observados de la siguiente manera: En

relacion con la beneficencia, este estudio de investigacion se compromete a
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proporcionar sugerencias concretas al equipo directivo de la institucién educativa,
con el propésito de implementar medidas que mejoren los estilos de liderazgo y la
satisfaccion laboral. En lo que respecta a la no maleficencia, se aseguraré el
anonimato de los colaboradores involucrados en esta investigacion, garantizando
que los datos proporcionados solo se utilicen con propdésitos estrictamente
académicos y sean conocidos Unicamente por el personal encargado de la
investigacion, sin que se empleen para causar ningun tipo de dafio material o
psicoldgico. En lo concerniente al principio de justicia, se aplicé una evaluacion
imparcial a toda la informacion provista por los miembros de la muestra,
independientemente de su género, edad o nivel de educacién. Finalmente, se
respetd el principio de autonomia al permitir la participacion inicamente de aquellos
que expresaron su deseo de hacerlo. Con este fin, se solicitd el consentimiento
informado a cada integrante de la muestra, brindandoles la opcion de decidir

libremente si deseaban participar como informantes o no.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Resultados descriptivos de la variable estilos de liderazgo
Tabla 1

Descripcion de la variable estilos de liderazgo

Variable Niveles Baremos Frecuencia Porcentaje
Estilos Bajo 20-46 7 5.0
liderazgo

Medio 47-73 119 85.0
Alto 74-100 14 10.0
Total 140 100.0

Fuente. Base de datos de la muestra (ver Anexo ...).

En la tabla 1, el 85,0% de los colaboradores administrativo entrevistados
presentaron un nivel medio en el estilo de liderazgo directivo. El 10,0% alto y solo

el 5,0% expresaron un rango bajo.

Descripcién de los resultados segun las dimensiones del estilo de liderazgo
Tabla 2
Descripcidn de las dimensiones de la variable estilos de liderazgo

_ . _ Frecuencia Porcentaje
Dimensiones Niveles Baremos

(fi) (%)

Liderazgo autocratico Bajo 6-13 21 15.0
Medio 14-21 112 80.0

Alto 22-30 7 5.0

Liderazgo democratico Bajo 7-15 7 5.0
Medio 16-25 01 65.0

Alto 26-35 42 30.0

Liderazgo liberal Bajo 7-15 28 20.0
Medio 16-25 84 60.0

Alto 26-35 28 20.0

Fuente. Base de datos de la muestra (ver Anexo ...).
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En latabla 2 el 80,0% de los entrevistados tuvo un nivel medio en el liderazgo
autocratico, un 15,0% nivel bajo y el 5,0% de ellos de nivel alto.

En la dimension del estilo de liderazgo democratico el 65,0% de los
encuestados tuvieron nivel medio, 30,0% nivel alto, 5,0% nivel bajo.

Se concluye que hay predominio del rango medio. Finalmente, en la
dimensién estilo de liderazgo liberal el 60,0% tuvo nivel medio y el 20,0% alto y

bajo.

Resultados descriptivos de la variable satisfaccion laboral

Tabla 3
Descripcidn de la variable satisfaccion laboral
Variable Niveles Baremos Frecuencia Porcentaje

Satisfaccion  Bajo 24-55 5 3.6

laboral
Medio 56-87 126 90.0
Alto 88-120 9 6.4
Total 140 100.0

Fuente. Base de datos de la muestra (ver Anexo ...).

En la tabla 3 en relacion a la satisfaccion laboral el 90,0% tuvo nivel medio;

un 6,4% nivel alto y 3,6% nivel bajo.

Tabla 4
Descripcion de las dimensiones de la variable satisfaccion laboral segln niveles
Frecuencia Porcentaje
Dimensiones Niveles Baremos
(fi) (%)
Ambiente fisico de trabajo Bajo 6-13 21 15.0
Medio 14-21 112 80.0
Alto 22-30 7 5.0
Formas que realiza su Bajo 5-11 14 10.0
trabajo
J Medio 12-18 77 55.0
Alto 19-25 49 100
Oportunidades de Bajo 6-13 49 35.0
desarrollo
Medio 14-21 77 55.0
Alto 22-30 14 10.0
Bajo 3-6 28 20.0
Medio 7-10 49 35.0
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Relacion subordinado- 11-15

director
! Alto 63 45.0
Remuneracion Bajo 4-8 11 7.9
Medio 9-14 80 57.1
Alto 15-20 49 35.0

En la tabla 4 la dimension ambiente fisico de trabajo el 80,0% tuvo nivel
medio; 15,0% nivel bajo y 5,0% nivel alto. En la dimension formas que realiza su
trabajo el 55,0% nivel medio; 35,0% nivel alto 10,0% nivel bajo.

En la misma tabla en la dimension oportunidades de desarrollo el 55,0% tuvo
nivel medio; un 35,0% nivel bajo y 10,0% nivel alto. En la dimensién relacién
subordinado el 45,0% tuvo nivel alto; 35,0% nivel medio y 20,0% nivel bajo

Finalmente, en la dimension remuneracion el 57,1% tuvo nivel medio; 35,0%

nivel alto y 7,9% nivel bajo.

4.2. Resultados inferenciales

Objetivo general

Demostrar la relacion que existe entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la Red N°03 de San Juan de Lurigancho, en el afio
2016.

Ho: Las variables estilos de liderazgo y la satisfaccién laboral son independientes.
Hi: Las variables estilos de liderazgo y la satisfaccién laboral presentan correlacion.

Tabla 5
Correlacion entre las variables de estudio

Satisfaccion laboral

Estilos de liderazgo Rho de Spearman 0.885
Sig. (bilateral) 0.000
N 140

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se hallé una relacion lineal significativa en la parte estadistica, muy fuerte y
directa entre el liderazgo directivo y la satisfaccion laboral de los docentes de las
I.E. de la Red N° 03 de San Juan de Lurigancho (rho = 0.885, p=0.000). Se acepto
la hipotesis alterna.
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Primer objetivo especifico

Demostrar la relacion que existe entre el liderazgo autocratico y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la Red N°03 de San Juan de
Lurigancho, en el afio 2016.

Por tanto, se formularon las siguientes hipétesis:
Ho: Las variables liderazgo autocratico y la satisfaccion laboral son independientes.
Hi: Las variables liderazgo autocratico y la satisfaccion laboral presentan

correlacion.

Tabla 6
Correlacion entre las variables de estudio

Satisfaccion laboral

Liderazgo autocratico Rho de Spearman 0.499
Sig. (bilateral) 0.000
N 140

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se hall6 una relacion lineal significativa, fuerte y directa entre la dimension
liderazgo autocratico del director y la satisfacciéon laboral de los docentes (rho =
0.499, p=0.000). Hubo aceptacién de la hipotesis alterna
Segundo objetivo especifico

Demostrar la relacibn que existe entre el liderazgo democratico y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la Red N°03 de San Juan de
Lurigancho, en el afio 2016.

Por tanto, se formularon las siguientes hipotesis:

Ho: Las variables liderazgo democratico y la satisfaccion laboral son
independientes.

Hi: Las variables liderazgo democratico y la satisfaccion laboral presentan
correlacion.

Tabla 7
Correlacién entre las variables de estudio

Satisfaccién laboral

Liderazgo democratico Rho de Spearman 0.706
Sig. (bilateral) 0.000
N 140

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Se hallé relacion lineal significativa, muy fuerte y directa entre la dimension
liderazgo democratico del director y la satisfaccion laboral de los docentes (rho =
0.706, p=0.000). En este sentido, se rechazo la hipétesis nula y se corroboro la

hipodtesis alterna

Tercer objetivo especifico

Demostrar la relacion que existe entre el liderazgo liberal y la satisfaccion
laboral en los colaboradores de la Red N°03 de San Juan de Lurigancho, en el afio
2016.

Por tanto, se formularon las siguientes hipétesis:
Ho: Las variables liderazgo liberal y la satisfaccién laboral son independientes.

Hi: Las variables liderazgo liberal y la satisfaccion laboral presentan correlacion.

Tabla 7
Correlacion entre las variables de estudio

Satisfaccion laboral

Liderazgo liberal Rho de Spearman 0.800
Sig. (bilateral) 0.000
N 140

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se hallé6 una relacién lineal significativa, muy fuerte y directa entre la
dimensién liderazgo liberal del director y la satisfaccion laboral de los docentes (rho

= 0.800, p=0.000). Se corroboro la hipétesis alterna.
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V. DISCUSION

Los datos presentados reflejan que un 90,0% de los profesores de los
centros educativos pertenecientes a la Red N° 03 experimentan un grado de
satisfaccion laboral considerado como medio. Esto es seguido por un 6,4% que
reporta una satisfaccion laboral alta, mientras que solamente un 3,6% manifiesta
un nivel bajo de satisfaccion. Es interesante sefialar una concordancia con los
resultados obtenidos por Cavalcante (2004) en su estudio acerca de la satisfaccion
laboral se identific6 que un 43% de los participantes expresaron sentirse
satisfechos en su ambiente laboral.

Asi mismo, los datos que se encuentran en las tablas indican que, en cuanto
a la percepcion de los participantes sobre el liderazgo, la mayoria de ellos presenta
una percepcion de nivel medio, constituyendo el 85,0% de los participantes.
Ademas, se ha confirmado la presencia de una fuerte relacién entre las categorias
investigadas, con una correlaciéon de Spearman registrada como rho=0.885. Por
otro lado, estos resultados concuerdan con los obtenidos por Monteza (2012) en su
estudio acerca de la incidencia del clima laboral en la satisfaccion laboral sefialan
que, en términos de satisfaccion, Unicamente el 35% de las enfermeras
manifestaron experimentar un nivel de satisfaccion moderado.

En el estudio llevado a cabo por Parraga y Bartolo (2014), se observé que
las puntuaciones obtenidas en el liderazgo transformacional del director se situaron
en un rango medio, alcanzando un porcentaje del 59%. Ademas, en relacion a la
correlacion determinaron que es igual a 0.959, con un valor de significancia inferior
a 0.01. Esto confirma de manera concluyente la existencia de una relacion
significativamente alta entre el liderazgo transformacional del director y el
rendimiento de los trabajadores.

En el tema inferencial en la correlacidon revelan que con la utilizacion de Rho
de Spearman equivale a 0,700 con un valor p=0,000. Esto indica que hay una
relacion directamente proporcional y sustancial entre el liderazgo democréatico del
director y la satisfaccion laboral de manera que, a medida que aumenta el liderazgo
democrético, también aumenta la satisfaccion de los educadores. Estos resultados
concuerdan con los hallazgos de Parraga y Bartolo (2014) en su estudio,

observaron un coeficiente de correlacion que es igual a 0.936, con un valor de
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significancia inferior a 0.01, lo que confirma de forma concluyente la presencia de
una relacion significativa entre el liderazgo transformacional del director y la
satisfaccion laboral del personal de servicio en los centros educativos publicos
segun la percepcion de los profesores de la Red 18 — Ate.

Morvis, Laipple (2015), ciertos antecedentes educativos pueden conferir una
ventaja en el liderazgo y la gestidn en algunos entornos, estos pueden ser una
consideracion en el proceso de seleccion, sin embargo, no es razonable esperar a
todos los administradores potenciales, hayan realizado cursos de liderazgo o
psicologia del comportamiento. El mensaje que puede valer la pena, tomar nuestros
hallazgos, es el beneficio potencial de incorporar aspectos de esas areas en la
capacitacion y desarrollo profesional continuos de los administradores
universitarios. El autor considera que los programas de desarrollo profesional
orientado a lideres féminas puede ser ventajoso en la inclusion de la administracion
empresarial practica.

A través de los resultados obtenidos por Morante y Perleche (2018), se
puede observar que la percepcion de los trabajadores en relacion a los aspectos
asociados con la satisfaccion laboral tiene un promedio de 3.82, lo cual se ubica en
el rango medio a bajo. Esto se evalGa en comparacion con los indices considerados
en la escala de medicién propuesta por el modelo de Chiang. Por lo tanto, se
deduce que la satisfaccion laboral en la organizacion no es completamente
adecuada para los trabajadores, ya que la satisfaccién laboral abarca mas que
simplemente las emociones. Esto destaca lo esencial de la satisfaccion laboral en
las actitudes y comportamientos en el trabajo, alineandose con la concepcién de
sentirse bien en el trabajo y con una actitud buena, tal como lo sefialan Chiang,
Martin y Nufiez (2010).

Nuestros hallazgos empiricos, tal como lo sefiala Tummers (2013), resaltan
la relevancia del liderazgo en el ambito del Sector Publico. Esto concuerda con la
perspectiva de Wright y Pandey (2010, 86), que subraya la importancia de la
gestion. Los resultados de nuestra investigacion subrayan la necesidad de
enfocarse en el estudio y la mejora del liderazgo en el sector publico,
particularmente en la conexion entre el liderazgo y la experiencia laboral

significativa. Ademas, al someter a prueba modelos tedricos que se explicitan en

26



diversas areas del Sector Publico, nuestro estudio reveld notables diferencias entre
varias partes del Sector Publico.

Hemos analizado 45 articulos cientificos que abordan y detallan los
resultados de la evaluaciébn de programas de formacion en liderazgo médico,
hallamos una variedad significativa en términos de enfoques tedricos, métodos de
instruccion, contenido educativo, disefio de evaluacion y logros médicos. La gran
cantidad de programas examinados en esta investigacion estuvieron orientados a
médicos residentes, excluyendo a aquellos que ya tenian roles de liderazgo formal
0 que ocupaban posiciones gerenciales intermedias en el ambito médico.

La muestra consiste en la totalidad de la poblacién, que comprende 106
profesores y lideres educativos (99 profesores y 07 lideres). Fueron seleccionados
intencionalmente y no de manera aleatoria. Los resultados del estudio realizada en
centros educativos revelan que el 81,5% de los encuestados, que incluyen
profesores y lideres, sefialan que sus lideres generalmente adoptan un enfoque de
liderazgo transaccional orientado hacia la direccion por excepcion pasiva. Un 12,7%
lo evalla como bajo y solo un 5,8% como alto. Por ultimo, se evidencia una
conexion estadisticamente significativa entre las dimensiones. Se sugiere a los
educadores que colaboraron en la pesquisa, que apoyen de forma directa y efectiva
con el propdsito de mejorar el comportamiento organizacional.

Mascaray (2013) la informacién mostrada en los anexos,4,5,y 6 demuestran
las cinco hipétesis propuestos, hay una correlacion significativa y positiva entre el
estilo de liderazgo transformacional todos los factores seleccionados para nuestro
estudio: se debe enfatizar la importancia del papel clave que juega en el modelo la
satisfaccion laboral de los ingenieros siendo el factor que acta como nexo entre
los resultados finales, el desempefio laboral y el comportamiento organizacional y
el resto del componente del modelo.

Francisco Gonzalo (2013) La consistencia interna del instrumento MLQ y el
nivel de consistencia entre escalas se midi6 mediante el analisis de confiabilidad
Cronbach Alfa todos estas escalas internas y3 escalas asociadas con resultados
de liderazgo arrojan un alfa de confiabilidad interna superior a 0.70 con la excepcion
de las escalas de liderazgo pasivo-evitativo sin embargo, segun Churchill 1979 para
todo tipo de estudio exploratorio realizado aqui, los valores alfa de Cronbach de
0.60 o superiores se interpreta como aceptables.

27



Es relevante destacar que el modelo FRL engloba los elementos y factores
del LET y LES. Segun la perspectiva de Avolio et al. (1999, p. 441), el sistema inicial
comprende siete variables: la forma carismatica (C), los aspectos inspiracionales
(), la forma de estimular el factor intelectual (El), los sistemas de atencién personal
(CI), recompensa contingente (RC), administracion por excepcion (GE) y liderazgo
laissez-faire (LF). Sin embargo, en pesquisas subsecuentes, Bass llego a la
conclusion de que el liderazgo carismatico e inspirador eran, en esencia, idénticos
en definicion; por lo tanto, dicha estructura se simplificé a 6 categorias (1988, citado
en Avolio et al., 1999).

Sin embargo, investigaciones posteriores a las realizadas por Bass (1985;
1988) detectaron deficiencias en el modelo de seis variables. Estas deficiencias
estaban fundamentalmente relacionadas con el sistema de items utilizadas para
medir las distintas variables. Segun Vega y Zabala, el cuestionario incluia en la
misma escala items que evaluaban tanto el impacto de las actitudes del lider en el
seguidor como items que Unicamente se enfocaban en las conductas del lider
(2004, p. 18). Por esta razon, los resultados de estas investigaciones indicaron la
necesidad de separar la gestion por excepcion en sus formas activas y pasivas.
Ademas, Vega y Zabala mostraron que las categorias del liderazgo laissez-faire
mostraban una correlacion mas fuerte con los items de la escala de gestion por
excepcion pasiva (2004, p.18).

La toma de decisiones tiene un rol esencial en considerar la resolucion de
problemas complejos. Aunque es comprensible buscar reducir la incertidumbre en
este proceso, los problemas complejos a menudo carecen de datos suficientes para
lograr evidencias. Cada vez mas, se requiere la valentia de tomar decisiones
aceptando la incertidumbre, lo que esta llevando a un cambio de enfoque de los
modelos normativos que buscan la optimizacion hacia modelos descriptivos que
valoran la satisfaccion (Altman, 2008). La efectividad (en busca de la satisfaccion)
y la eficiencia (en busca de la optimizacion) estan emergiendo como resultados de
la toma de decisiones que, dependen del contenido, pueden beneficiar de forma
gradual la resolucion definitiva de una dificultad compleja. En inicio conformarse
con un procedimiento viable (efectividad) y luego con la optimizacién (eficiencia) se
esta volviendo esencial para abordar el cambio de la organizacion y la consiguiente

sobrevivencia enfocados a dificultades complejas.
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Tener la aceptacion de la efectividad inicial y mantener la esperanza activa
en lograr la tan deseada eficiencia implica asumir riesgos en el presente y estar
dispuesto a confrontar la incertidumbre futura. Esta necesidad inherente a la toma
de decisiones se comprende en el aspecto de la cultura organizacional. La aversion
a la incertidumbre, junto con otros aspectos culturales relacionados con el
liderazgo, como el alejamiento de poder y el socialismo, constituye un rasgo
distintivo de las sociedades latinoamericanas. Esto no solo incide en las actitudes
grupales dentro de las instituciones, sino que también contribuye de alguna manera
a los indices bajos de querer innovar, desarrollar en la parte cientifica y tecnolégica,
y el hecho de respetar la produccion intelectual en el area. La sociedad en Chile,
por ejemplo, muestra un alto grado de aversion a la duda, con un 86%, en
comparacion con el promedio del 58% de los diez paises lideres en competencia,
crecimiento humano e igualdad segun la (OCDE) (Hofstede et al., 2015). Los
grados elevados de aversion a la duda manifiestan el mantenimiento de sistemas,
la preferencia por la familia y la inclinacién hacia conceptos claros de actividades y
procesos en las instituciones en Chile (Didier y Luna, 2017). El lider tiene un papel
crucial en las instituciones, puesto que incide en los que conforman el equipo u
institucion, realizan las acciones necesarias para alcanzar los fines establecidos
(Bernasconi y Rodriguez, 2018).

Sin embargo, el liderazgo se configura como un mecanismo que promueve
la resolucion de desafios complejos (Fraher y Grinth, 2018; Grinth, 2005). Los
distintos enfoques de liderazgo, que representan estructuras de comportamiento,
ejercen una influencia fundamental en la efectividad y la eficiencia de los
procedimientos con estrategias (Rodriguez, 2007; Pedraja et al., 2008). Se
identifica un tipo de liderazgo apropiado para abordar la solucion de problemas
futuros, que a menudo son dificiles de discernir, asi como otro enfoque que facilita
la resolucion de problemas actuales, que son mas evidentes.

Si bien algunas investigaciones intentan llegar a los motivos, generalmente
través de encuestas o entrevistas, los estudios centrados en los motivos y
centrados en el investigador no son la norma. Pero ahora existe una mayor
necesidad de comprender la complejidad del calculo de colaboracion. Los conflictos
entre centros industriales y departamentos académicos tradicionales no eran tan

importantes hace décadas. Los recursos abundantes que ya no son la norma,
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también tendian a reducir la complejidad. Pero con la disminucion del dinero de las
subvenciones y menos puesto a académicos en la mayoria de los campos, la
dinamica competitiva intercede en un grado que no era comun en el pasado. Nos
parece que el estudio ha tenido muchas dificultades para continuar con los cambios
en el entorno de los investigadores. A pesar de estas y otras limitaciones de la
literatura sobre colaboracién en investigacion nos parece que se han logrado
avances considerables, si tomamos como punto de referencia cronoldgica de Katz
y Martin (1997) excelente revision de la literatura de colaboracion, una que fue en
algunos aspectos similar a nuestra revision, podemos ver signos de progreso. La
tabla de propuestas de investigacion provista en el apéndice de este articulo verifica
bien este punto. No sélo hemos visto muchos mas estudios desde el cambio de
milenio, sino que también se han examinado aspectos completamente nuevos de
la colaboracién a menudo con herramientas analiticas completamente nuevas.

Evaluacion resumida mucho progreso, mucho trabajo pendiente.
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VI. CONCLUSIONES

Primera conclusion

Se confirmo la presencia de una conexion altamente significativa (rho = 0,885y p =
0,000) entre los estilos de liderazgo de los directivos y el nivel de satisfaccion laboral
de los empleados en los centros educativos pertenecientes a la Red N° 03 de San

Juan de Lurigancho.

Segunda conclusién

Luego de un analisis estadistico, se evidencia una correlacion fuerte y con
significado estadistico (rho = 0,499 y p = 0,000) entre la dimensién estilo autocratico
y el nivel de satisfaccion laboral experimentado por los miembros del personal en

centros educativos de la Red N° 03 de San Juan de Lurigancho.

Tercera conclusion

Después de someter a anadlisis estadistico, se confirmd la presencia de una
conexion altamente significativa (rho = 0,706 y p = 0,000) entre la dimension estilo
democratico y el nivel de satisfaccion laboral de los empleados en los centros

educativos pertenecientes a la Red N° 03 de San Juan de Lurigancho.

Cuarta conclusion
Se evidencia una correlacion importante y con significancia (rho = 0,800 y p = 0,000)
entre la dimension estilo liberal y la satisfaccion laboral de los empleados de los

centros educativos que forman parte de la Red N° 03 de San Juan de Lurigancho.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera recomendacion
Implementar un programa de formacion que se lleve a cabo cada tres meses, con

el propésito de instruir a los directores pertenecientes a la Red N° 03 en distintos
enfoques de liderazgo. Este esfuerzo apuntara a aumentar su motivacion interna y,

como resultado, contribuira a mejorar la satisfaccion laboral de los profesores.

Segunda recomendacion

Se necesita hacer reforzamiento de las habilidades de liderazgo de los lideres de
la Red N° 03 mediante talleres centrados en habilidades sociales. El propdsito es
gue puedan gestionar sus instituciones de manera efectiva, lo que a su vez
generard un mayor compromiso por parte de los docentes en sus
responsabilidades. Esto contribuird a que encuentren disfrute en sus tareas y

funciones, que facilitara a alcanzar los fines estratégicos de la institucion.

Tercera recomendacion

Seria aconsejable fomentar iniciativas de crecimiento profesional que motiven a los
profesores a mejorar su desempefio en el entorno institucional. Asimismo, se
sugiere la planificacion de talleres orientados a la motivacién hacia el logro y al
crecimiento personal, con el fin de aumentar la autoestima y fomentar la ambicion

de superarse y ser mas eficientes.

Cuarta recomendacion

Establecer y ejecutar un sistema de evaluacion y seguimiento que asegure que los
profesores desempefien sus funciones de manera apropiada en las instituciones
educativas. Esto contribuird a tomar decisiones mas precisas y factibles en relacion
con su rendimiento laboral. Ademas, se debe proporcionar de manera continua
cursos, seminarios y talleres relacionados con las actividades en los centros
educativos, con el propésito de aumentar su motivacion y, como resultado,

promover una mayor satisfaccion en su trabajo.

32



REFERENCIAS

Albacete, C., Fuentes, M. y Bojica, A. (2011). Albacete, C., Fuentes, M. y Bojica, A.
(2011). Quality management, strategic priorities and performance: the role of
quality leadership. Industrial management and data systems, 111(8), 1173-
1193.
https://www.researchgate.net/publication/220672095 Quality _management
_strategic_priorities_and_performance_The_role_of_quality_leadership

Alfaro, R., Leyton, S., Meza, A. y Séenz, |. (2012). Satisfaccion Laboral y su
Relacion con algunas Variables Ocupacionales en tres Municipalidades.
[Tesis de Maestria, Pontificia Universidad Catodlica, Lima, Perd].
https://tesis.pucp.edu.pe/repositorio/bitstream/handle/20.500.12404/4593/A
LFARO_LEYTON_MEZA SAENZ_SATISFACCION_LABORAL.pdf?seque
nce=1&isAllowed=y

Akoglu, H. (2018). User's guide to correlation coefficients. Turkish Journal of
Emergency, Medicine,18(3), 91-93.
https://pubmed.ncbi.nim.nih.gov/30191186/

Berkita, N. (2015). Impacto de las practicas de recursos humanos. Revista de
Recursos Humanos en Hoteleria y Turismo, 14, 382-397.
D0i:10.1080/15332845.2015.1008386

Bornay, M, (2013) ¢Qué hace a los equipos ser mas innovadores? El liderazgo
desde una perspectiva de multidominio. Cuaderno de Economia y Direccion
de las empresas. 16(2), 41-53.
https://www.redalyc.org/pdf/807/80725700004.pdf

Casiano, B. (2015). Estilos de liderazgo del equipo Directivo y Satisfaccion laboral
de docentes en las instituciones Educativas Publicas-Pisco 2015. [Tesis de
Maestria, Universidad Nacional de Huancavelical.
https://apirepositorio.unh.edu.pe/server/api/core/bitstreams/0a71e849-
7624-49be-b297-cb4ae5661298/content

Castro, M. y Sanchez, M. (2013). Exploring knowledge and Transfer in the Firm.
Context and Leadership Universia Business Review, 40, 126-137.
https://lwww.redalyc.org/pdf/433/43328679007.pdf

33



Castro, F., Gomes, J., De Sausa, F. (2012). Do intelligence leaders make a
difference? The effect of leader’'s emotional intelligence on followers’
creativity. Creativity Innovation Journal, 21, 171-182

Coda, R. y Alcorpe D. (2014). Desempefio estratégico de la direccion de Recursos
Humanos, departamentos de agentes. Editorial Abril. BBR, Brazilian
Business Review. Victoria.

Contreras, F.V, y Castro, G.A. (2013). Liderazgo, poder y movilizacion
organizacional. Revista Estudios Gerenciales 2013, 29(126), 72-76.
https://www.redalyc.org/pdf/212/21228397008.pdf

Collado, F., Jiménez, J. (2011) Liderazgo y discurso politico de Rodriguez Zapatero
ante la coyuntura econdémica de 2008. Revista Oralia, 14, 293-314.
file:///D:/Downloads/8199-Texto%20del%20art%C3%ADculo-28783-1-10-
20220421.pdf

Damiani, J. (2014) Desbloqueo de las perspectivas de liderazgo de los estudiantes
de primaria. Revista Electronica Internacional de Educacién Primaria.

Drew, G. (2010) Problemas y desafios en la Educacion Superior. Liderazgo:
Comprometerse para el cambio. Researcher, 37 (3).

Espinoza S., Ruiz M. y Moleros, F. (2015). Liderazgo Transfomacional y
Satisfaccion Laboral en carabineros de Chile: Los efectos mediadores de la
identificacion con el grupo y el wok engagement. Revista Dialnet, 30 (3), 452-
467. https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=5251689

Fischman, D. y Matos, L. (2014). Motivacién 360° Como incrementarla en la vida y
en la empresa. Lima, Peru: Planeta Peru S.A.

Franco, M. y Gonzalo, P. (2013) Estilos de liderazgo en pymes: un enfoque
mixto. Publicado en linea :19 de nov.2013.

Frich, J., Brewster, A., Cherlin,E. y Bradley E.(2014). Programas de Desarrollo de
Liderazgo para médicos: una revision sistematica. Revista del Instituto de
Liderazgo en salud global. Doi: 10.1007/s11606-014-3141-1.

Gonzalez, A. y Arreaza, G. (2011) Liderazgo y trabajo en equipo en organizaciones
publicas de ciencia, tecnologia e innovacibn agricola. Revista
Espacios,32(4), 4-6.
https://www.revistaespacios.com/allv32n04/11320421.html

34



Hemmem, S., Alvarez, C. y Urbano, D. (2013) Liderazgo carismatico y actividad
empresarial. Un andlisis empirico. Revista Innovar,23(50), 53-65.
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_abstract&pid=S0121-
50512013000400005&Ing=es&nrm=iso&tlng=es

Jisun, J. y Jung C. (2015) Competencias laboral de los miembros del personal
administrativo y su Satisfaccion Laboral en una Universidad de investigacion
coreana. Revista de Estudios en educacion superior, 40(5), 881-901
http://dx.doi.org/10.1080/03075079.2013.865161

Gabriunas, L. (2010). La influencia del desempefio social empresarial en la
satisfaccion laboral de los empleados. Una revista teérica desde un enfoque
multinivel. Revista Estudios Gerenciales, 26, 63-81.
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0123592310701236

Gibson, D. (2011). Organizaciones, conducta, estructura y proceso. Meéxico:
Interamericana. https://dokumen.tips/documents/las-organizaciones-
comportamiento-estructura-procesos-gibson-ivancevich.html?page=2

Gonzéles, A. (2011). Liderazgo y trabajo en equipo en organismos publicos ciencia,
tecnologia y agricultura. Revista Redalyc, 32(4), 4-6.

Hauserman, C., lvankova, N. y Stick S. (2013) Teacher Perceptions of principals
Leadership Qualities: A Mixed Methods Study. Journal school of leadership,
23(1). DOI:10.1177/105268461302300102

Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, P. (2014). Metodologia de la Investigacion
(6ta. Ed.). México: McGraw Hill.

Limacki, R. y Jacobson, E. (2012). Préactica de liderazgo escolar y preparacion.

Perspectivas comparativas sobre el aprendizaje organizacional, el liderazgo
educativo y las practicas culturalmente sensibles. Revista Estudios y
practicas de politicas educativas
http://www.emeraldinsight.com/0957-8234.htm

Lopez, S.P. (2012) La influencia del liderazgo sobre el aprendizaje. El papel
mediador del contexto organizativo. Revista de ciencias Administrativas y
Sociales, 22(45), 141-154.
https://lwww.redalyc.org/pdf/818/81824864011.pdf

35


http://dx.doi.org/10.1177/105268461302300102
http://www.emeraldinsight.com/0957-8234.htm

Mar, C. E., Barbosa, A. y Molar, J, F. (2020). Metodologia de la investigacion:
Métodos y Técnicas.
https://books.google.com.pe/books/about/Metodolog%C3%ADa_de_la_inve
stigaci%C3%B3n_M%C3%A9tod.html?id=e50tEAAAQBAJ&redir_esc=y

March, J., Danet A., y Garcia, . (2015) Clima emocional y Liderazgo en los equipos
sanitarios de Andalucia. Revista Index enfermeria 24, 1-2.
https://dx.doi.org/10.4321/S1132-12962015000100004

Mascaray J. y Montes, A. (2013) Efectos del liderazgo en los ingenieros: un
modelo ecuacion estructural, Universidad nacional de educacion a distancia.
Revista de gestion de ingenieria, 25(4).
https://dialnet.unirioja.es/servlet/tesis?codigo=26164

Miguel, J., Martin, M. y Rodrigues, P. (2014). El rol mediador del aprendizaje entre
el liderazgo y la realizacion del trabajador. Revista Researchgate, 10(1), 75-
100.
https://www.researchgate.net/publication/260588788 EIl_rol_mediador_del
aprendizaje_entre_el_liderazgo_y_la_realizacion_del_trabajador

Monteza, E. (2012). Influencia del clima laboral en la satisfaccion de las enfermeras
del centro de salud Hospital EsSalud Chiclayo. [Tesis de maestria,
Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo, Chiclayo, Peru].
https://tesis.usat.edu.pe/bitstream/20.500.12423/595/1/TM_Monteza_Chan
duvi_Nancy.pdf

Morante, J. y Perleche, M. (2018). Satisfaccion Laboral en la fabrica de calzados”
CINDY” E.ILR.L.,en la ciudad de Trujillo-2018 Peru. [Tesis de Licenciatura,
Universidad Santo Toribio de Mogrovejo].
http://tesis.usat.edu.pe/xmlui/bitstream/handle/20.500.12423/1796/TL_Mora
ntePaniaguaJackeline_PerlecheGamonalMerlin.pdf?sequence=1&isAllowed
=y

Morris Tracy, Laipple (2015) ¢Qué tan preparados estan los administradores
académicos? Liderazgo y Satisfaccion Laboral en las universidades de
investigacion de EE.UU. Revista de politica y gestion de la educacion
superior 2015, 37(2),241-251

http://dx.doi.org/10.1080/1360080X.2015.1019125

36



Monzani, L. (2014). El efecto del liderazgo auténtico y el tipo de establecimiento de
metas sobre el desempefio y las respuestas actitudinales y efectivas de los
seguidores. Revista Dialnet, 26(1).
https://dialnet.unirioja.es/servlet/tesis?codigo=86278

Naupas, H., Valdivia, M. R., Palacios, J. J. y Romero, H. E. (2018). Metodologia de
la investigacion cuantitativa-cualitativa y redaccién de la tesis (5.a ed.).
Ediciones de la U.

Pacco, L. (2015). Estilos de liderazgos del director y su influencia en el
desempeiio laboral del docente. [Tesis de Maestria, Universidad Nacional
del Altiplana].
http://tesis.unap.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14082/9580/Luz_Amand
a_Pacco_Quispesivana.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Jengibre, P. (2014) Liderazgo docente y colectivo eficacia: Percepciones del

maestro en tres distritos escolares de EE.UU.

http://www.emeraldinsight.com/reimpresiones

Pefa, B., Parra M., Beltran, M. (2014) Liderazgo resonante un analisis a través de
grupos de discusion. Revista Historia y comunicacion social, 19, 143-151

http://dx.doi.org/10.5209/rev_HICS.2014.v19.44947

Prakash, D. (2015) Perspectivas Administrativas que los Instructores Escolares
deben obtener. LIDERAZGO INSTRUCTIVO. Revista Internacional
Scholedge de Estudios Multidisciplinarios y Afines, 2(6)
http://www.thescholedge.org/

Redondo, G. (2015) Liderazgo dial6gico en comunidades de aprendizajes. Revista
Intangible Capital, 11(3), 437-457.
https://www.redalyc.org/pdf/549/54941394009.pdf

Ruiz, C. B. y Valenzuela, M. R. (2022). Metodologia de la investigacion. Fondo
Editorial (lera edicién)
https://fondoeditorial.unat.edu.pe/index.php/EdiUnat/catalog/download/4/5/1
32inline=1

Sanchez, M. A. (2011). Motivacién como factor determinante en el desempefio

laboral del personal administrativo del Hospital Adolfo Prince Lara. [Tesis de
Maestria, Universidad Nacional Experimental Politécnica de la Fuerza
Armada Nacional, Puerto Cabello, Venezuela].

37


http://www.emeraldinsight.com/reimpresiones
https://fondoeditorial.unat.edu.pe/index.php/EdiUnat/catalog/download/4/5/13?inline=1
https://fondoeditorial.unat.edu.pe/index.php/EdiUnat/catalog/download/4/5/13?inline=1

Sayed, E. y Hala, R. (2014). Gender and leadership styles: The impact on
Organizational culture and employee empowerment. https://bpb-us-
w2.wpmucdn.com/iblog.iup.edu/dist/b/620/files/2018/12/Gender-and-
Leadership-Styles-The-Impact-on-Organizational-Culture-and-Employee-
Empowerment-293e637.pdf

Spillane, J. (2015). Liderazgo y aprendizaje: conceptualizacion de las relaciones
entre la practica administrativa escolar y la practica educativa.

Tamarasseri, |. (2015) Implicaciones del Liderazgo Escolar para el Manejo.
Problemas practicos Administrativos. Revista manager sobre tecnologia
educativa escolar, 10.

Thibodeaux, A., Myron, H., Lee D., Labat, C.(2015). Los efectos del Liderazgo y de
las apuestas altas. Pruebas de retencion de Docentes. Revista Diario de la
academia de liderazgo educativo, 19 (1).

Tummers, L. (2013). Liderazgo y trabajo significativo en el sector publico.
Universidad Erasmus de Roéterdam, paises bajos. Revista de la
Administracion Publica- Nov.dic. 2013. http://www.aspanet.org.

Vasquez Melina, (2012) Liderazgo y Compromiso politico desde una mirada
diacrénica una aproximacion a tres generaciones de jovenes militares en
movimiento de desocupados. Revista Utopia Latinoamericana, 17 (57), 49-
63. https://www.redalyc.org/pdf/279/27922814005.pdf

Viladrich, C., Angulo-Brunet, A., Doval, E. (2017). A journey around alpha and

omega to estimate internal consistency reliability. Revista Anales de
Psicologia, 33(3), 755-782.
https://scielo.isciii.es/pdf/ap/v33n3/metodologia.pdf

Willman,S. y Velasco. M (2011). Relacion de las percepciones del estilo de
Liderazgo del Jefe inmediato con el desempefio laboral de los estudiantes
en la practica de la universidad de ICESI. Revista Estudios Gerenciales,
27(118). http://www.scielo.org.co/pdf/eg/v27n118/v27n118a04.pdf

Weiner Sharon A, (2015) Library leadership y management, preparando el
escenario para el éxito: Revista del programa de orientacion para facultad de

Bibliotecas Académicas, 30 (1). mailto:sweiner@purdue.edu

Weinzheg, K. y Grobmeier, A. (2010) ¢Qué importancia tiene el liderazgo vy el

contexto en la innovacion del equipo de 1.D? un estudio de caso multiple

38


http://www.aspanet.org/
https://scielo.isciii.es/pdf/ap/v33n3/metodologia.pdf
mailto:sweiner@purdue.edu

Revista de la Universidad del Norte de lllinois, Estados Unidos, Chevron
Global Internacional de desarrollo de RR.HH,13(3).

Yafang, T. (2011) Relacidon entre cultura organizacional, comportamiento de
liderazgo y satisfaccion laboral. Revista investigacion de servicios de salud
de BMC ,11 (98). http://www.biomedcentral.com/1472-6963/11/98

39


http://www.biomedcentral.com/1472-6963/11/98

ANEXO : Tabla de Operacionalizacion de Variables

Variable 01: Estilos de Liderazgo desarrollado por el Director

ANEXOS

Variable de Definicién Definicién Dimensiones Indicadores Escala de
estudio Conceptual Operacional medicién

Estilos de | Para el presente | El autor considerd en - Fija las directrices sin participacion del grupo.

liderazgo estudio se considera | las dimensiones del | Liderazgo Autocratico | - Toma las decisiones unipersonalmente. Ordinal
como autor base, | liderazgo: autocratico, - Hace énfasis en los aspectos técnicos del puesto.
respecto de la | democratico, liberal - Maneja adecuadamente sus emociones en la solucion de los | Siempre (5)
variable estilos de conflictos. Casi Siempre
liderazgos, donde - Posee un estilo gerencial adecuado a la situacién presentada. | (4)
Lussier Yachua - Conduce eficientemente al personal de la institucion. A veces (3)
(2011). Es el proceso Casi nunca
de influir  entre (2)
lideres y servidores Nunca (1)
para lograr los Liderazgo - Delega parte de su autoridad al grupo.
objetivos Democratico - De participacion a los docentes en la toma de decisiones.

organizacionales por
medio del cambio.
(P.G.)

Actla como apoyo a los docentes.

Razdn para encontrar alternativas viables.

Maneja adecuadamente las relaciones con el personal de la
institucion.

Demuestra capacidad para realizar seguimiento a las acciones
de los docentes.

Demuestra sensibilidad ante los sentimientos del personal.

Liderazgo Liberal

Depende del grupo para resolver sus problemas.

Da libertad a los docentes para la toma de decisiones.

Deja en manos de los docentes la conduccion del plantel.
Tiene una permanente actitud de aprendizaje.

Utiliza la tecnologia para ganar informacion.

Sistematizan la actuacion diaria de los estudiantes.

Ofrecen a los estudiantes material introductorio que les
permita enlazar los saberes previos con el nuevo contenido.
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Variable 02: Satisfaccion laboral

y/o una emocion,
puesto que lo
consideran como una
actitud, que por lo

tanto tienen un
componente

cognitivo, uno
afectivo y otro

conductual, frente al
trabajo.

remuneracion

En su centro de trabajo cuenta con una buena relacion con sus
autoridades mas inmediatas.
En su centro laboral tiene el apoyo de sus superiores.

Oportunidades
que cuenta para
su desarrollo

En su centro de trabajo le ofrecen oportunidades de hacer carrera
funcionaria.

- Les ofrecen oportunidades de promocién que le brinden un buen
beneficio.

Subordinado-
director

- Cercania y frecuencia de supervision,
- Supervisién que origina cambios en las personas
- Supervisores que critican las actividades.

Remuneracién

- Creencia con respecto al ambito laboral y econémico apropiado.
- Satisfaccion con la remuneracién que recibe.

- Creencia en la manera que se da los acuerdos en la entidad.

- Creencia en la manera el que organismo principal.

- Realiza los acuerdos para los aspectos econdmicos y laborables.

Variable de Definicidn Definicién Dimensiones Indicadores Escala de
estudio Conceptual Operacional medicion
Satisfaccion La variable | La variable | El ambiente | - Micentro de trabajo cuenta con una buena iluminacidn.
laboral satisfaccion laboral, | evaluada de tipo | fisico de trabajo | - Micentro de trabajo cuenta con una buena ventilacidn. Ordinal
los autores Gibson, | cualitativa estuvo - Mi centro de trabajo dispone de buen espacio y entorno fisico. Siempre
Ivancevich y Donnelly | conformada por - En mi centro de trabajo cuento con las condiciones fisicas necesarias (5)
(2011), la satisfaccion | cinco para tener un buen desarrollo. Casi
laboral es  “una | dimensiones - Mi centro de trabajo cuenta con la limpieza e higiene y salubridad Siempre
actitud que los | entre los que necesaria. (4)
individuos tienen | figura el ambiente - Mi centro de trabajo dispone de recursos tecnoldgicos para mi A veces (3)
sobre su trabajo” (p. | fisico, desempefio. Casi nunca
121). Se consideran | oportunidades de - En su centro de trabajo encuentra la satisfaccién que necesita. (2)
que la satisfaccién | desarrollo, Formas que | - Le ofrece su trabajo las oportunidades de realizar las cosas que Ud. | Nunca (1)
laboral es un | relacién realiza su destaque.
concepto mas amplio | subordinado— trabajo - Encuentra en su centro de trabajo las atenciones necesarias para
que un sentimiento | director, alcanzar sus objetivos y metas trazadas.
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Anexo: Instrumento de recoleccién de datos

~\|l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCALA DE ESTILOS DE LIDERAZGO

Estimado docente, el presente cuestionario de encuesta tiene por finalidad conocer
aspectos relacionados al liderazgo directivo que se desarrolla en su institucién educativa.
La informacién que nos aporte sera con fines estrictamente académicos. Le agradecemos
de antemano la atencién prestada.

Instrucciones: Lea atentamente las afirmaciones y marque con una “X” la escala valorativa
seglin sea su caso. Le pedimos sinceridad en las respuestas a fin de contribuir a la fidelidad
del trabajo de investigacion.

NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE

1 2 3 4 5

Ne tems CN| AV |[C| S
S
Dimension: Liderazgo autocratico
2 3 4 | 5

01 | Fija las directrices sin participacién del grupo
02 | Toma las decisiones unipersonalmente
03 | Hace énfasis en los aspectos técnicos del puesto
04 | Maneja adecuadamente sus emociones en la solucion de

los conflictos
05 | Posee un estilo gerencial adecuado a la situacion

presentada
06 | Conduce eficientemente al personal de la institucion

Dimensidn: Liderazgo democratico
2 3 4 | 5

07 | Delega parte de su autoridad al grupo
08 | Da participacién a los docentes en la toma de decisiones
09 | Actua como apoyo a los docentes
10 | Razona para encontrar alternativas viables
11 | Maneja adecuadamente las relaciones con el personal de

la institucidn
12 | Demuestra capacidad para realizar seguimiento a las

acciones de los docentes
13 | Demuestra sensibilidad ante los sentimientos del personal
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Dimensién: liderazgo liberal

14 | Depende del grupo para resolver sus problemas

15 | Da libertad a los docentes para la toma de decisiones
16 | Deja en manos de los docentes la conduccion del plantel
17 | Tiene una permanente actitud de aprendizaje

18 | Utiliza la tecnologia para ganar informacion

19 | Sistematizan la actuacion diaria de los estudiantes

20 | Ofrecen a los estudiantes material introductorio que les

permita enlazar los saberes previos con el nuevo
contenido

Fuente: Gonzalez (2013)
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m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

Estimado docente, el presente cuestionario de encuesta tiene por finalidad conocer
aspectos relacionados a la satisfaccidn laboral que se percibe en su trabajo dentro de la
institucion educativa. La informacién que nos aporte serd con fines estrictamente
académicos. Le agradecemos de antemano la atencion prestada.

Instrucciones: Lea atentamente las afirmaciones y marque con una “X” la escala valorativa
seglin sea su caso. Le pedimos sinceridad en las respuestas a fin de contribuir a la fidelidad

del trabajo de investigacion.

NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE
1 2 3 4 5
N° items N | CN AV | CS S
Dimension: El ambiente fisico de trabajo
1 2 3 4 5

iluminacion.

1| Mi centro de trabajo cuenta con una buena

ventilacion.

2 | Micentro de trabajo cuenta con una buena

3 | Mi centro de trabajo dispone de un buen espacio y
entorno fisico.

4 | En mi centro de trabajo cuento con las condiciones
fisica necesarias para tener un buen desarrollo.

5 | Mi centro de trabajo cuenta con la limpieza e higiene
y salubridad necesaria.

6 | Micentro de trabajo dispone de recursos
tecnoldgicos para mi desempenio.

Dimension: Formas que realiza su trabajo
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N® items CN AV | CS S
2 4 5
7 | Ensu centro de trabajo encuentra la satisfaccion que
necesita.
8 | Le ofrece su trabajo las oportunidades de realizar las
cosas que Ud. Destaque.
9 | Encuentra en su centro de trabajo las atenciones
necesarias para alcanzar sus objetivos y metas
trazadas.
10 | En su centro de trabajo cuenta con una buena
relacion con sus autoridades mas inmediatas.
11 | En su centro laboral tiene el apoyo de sus superiores.
Dimensioén: Oportunidades que cuenta para su desarrollo
2 3 4 5
12 | En su centro de trabajo le ofrecen oportunidades de
hacer carrera funcionaria.
13 | Les ofrecen oportunidades de promocion que le
brinden un buen beneficio.
14 | Cuenta con oportunidades de continuar
perfeccionandose a nivel profesional.
15 | En su centro de trabajo le ofrecen estabilidad en sus
funciones.
16 | Le brindan “igualdad” y “justicia” en su centro de
trabajo.
17 | Su institucién cumple con los convenios,
disposiciones y leyes laborales.
Dimension: Relacién Subordinado - Director
2 3 4 5
18 | Con que proximidad y frecuencia es supervisado(a)
19 | Cree que la supervision ejerce sobre usted.
20 | La forma en que sus supervisores juzgan su tarea.
Dimension: Remuneracién
2 3 4 5

21 | Cree que sus condiciones laborales y econémicas
son buenas.
22 | Se siente satisfecho con el salario que recibe
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NO

items

CN

AV

cs

23

Cree en la forma en que se da la negociacion en su
institucion sobre aspectos laborables.

24

Cree en la forma en como el érgano principal negocia
sus aspiraciones economicas.

Fuente: Koy y Dicottis(1991)
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Anexo:

Matriz de evaluacion por juicio de expertos

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“sobre " Estilos de liderazgo”. La evaluacién del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir

de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales d

Nombre del

Grado profesi

Area de formacion académica:

el juez

juez: Dra. Bethy de Jesus Quintana Tenorio

onal: | Maestria ( ) Doctor X)
Clinica () Social ()
Educativa ( X)) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: METODOLOGIA

Institucion donde labora:

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

Tiempo de experiencia profesion

al en 2 a 4 afios ( )

el &rea: | Mdsde5afios (X )

Experiencia en Investigacion | Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del inst

3. Datos de la escala

rumento, por juicio de expertos.

Nombre de la Prueba:

Cuestionario sobre Estilos de Liderazgo

Autora:

Yachua (2011)

Procedencia:

Adaptado por Nancy Rosario Marin Velasco

Administracion:

Individual colectivo

Tiempo de aplicacion:

30 minutos

Ambito de aplicacion:

Colaboradores Administrativos

Significacion:

El instrumento Estilos de liderazgo del director, tiene tres dimensiones:

Liderazgo Autocratico, Liderazgo Demaocratico, Liderazgo Liberal, ,

compuesta por 20 items, con cinco opciones de respuestas: (Nunca=0,
Casi nuca =1, a veces =2, Casi siempre=3 y Siempre=4). Tienen como
objetivo describir las variables y determinar la relacion entre la V1y V2.

4. Soporte tedrico
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Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Estilo de Liderazgo

Para el presente estudio, se
considera como autor base
respecto de la variable
estilos de liderazgo, donde
Lussier y Achua (2011) Es el
proceso de influir entre
lideres y seguidores para
lograr los objetivos
organizacionales por medio
del cambio (p.6).

Liderazgo Autocratico

Liderazgo Democratico

Liderazgo Liberal

Para Chiavenato (2009) este tipo de estilo de liderazgo se
caracteriza porque el gerente fija las directrices sin
participacion alguna del grupo, ordenando la ejecucion de
tareas, es decir, centraliza el poder, asi como la toma de
decisiones en si mismo, concentrando totalmente la
autoridad a la par de asumir por completo la
responsabilidad. Asimismo, Dessler (2008) sefala “el
gerente autocratico ejerce mayor autoridad sobre el grupo
de trabajo y una toma unilateral la mayor parte de las
decisiones” (p.159)

De acuerdo con Stoner y Freeman (2008) el gerente
democratico se caracteriza por “delegar gran parte de su
autoridad al grupo y permite a sus subalternos mucha
amplitud para tomar sus propias decisiones” (p.159). Al
respecto, Robbins y De Cenzo (2008) expresan “el gerente
con liderazgo democratico descentraliza la autoridad, da
participacion a los subordinados en la toma de decisiones
mediante consultas” (p.247). Al analizar las definiciones
anteriores, se infiere que el gerente democratico utiliza la
discusién en grupo, en el cual se aprovechan las ideas de
este para la toma de decisiones compartidas; asimismo,
estimula a los empleados a expresar sus ideas, formular
sugerencias para la solucién de problemas.

El liderazgo Liberal se percibe como inadecuado para las
instituciones educativas, por cuanto éstas requieren de la
conduccion del director para que se lleven a cabo sus
actividades sin el correspondiente control y guia del
gerente, lo cual la mayoria de las veces genera descontrol
en la realizacion de las mismas, conformandose grupos
inadecuados dentro del personal.
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Estilos de Liderazgos.
elaborado por Nancy Rosario Marin Velasco en el afio 2023 De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
se comprende ' palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, ordenacion de estas.
es decir, su s - dificaci6 e
sintactica . e requiere una modificacion muy especifica
seménticayson 3. Moderado nivel de algunos de los términos del item.
adecuadas. , - . - -

4 Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

- Alto nive adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la
cumple con el criterio) dimensidn.
COHERENCIA
El item tiene 2. Desacuerdo  (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana

relacion loégica con
la dimension o
indicador que esta

de acuerdo)

con la dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la

midiendo. dimensién que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicién de la dimension.

El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio (1)

2. Bajo Nivel (2)

3. Moderado nivel (3)

4. Alto nivel (4)

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente
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Dimensiones del instrumentol:
e Primera dimension: Liderazgo Autocratico
e Objetivos de la Dimension: mide las variables

Coh Observaciones
- . Clari | ere | Relevan /
indicadores Items : : .
dad nci cia Recomendacio
a nes
1.Fija las directrices sin participacion del grupo 1 4 4 4
2.Toma las decisiones unipersonales 2 4 4 4
3.Hace énfasis en los aspectos técnicos del puesto 3 4 4 4
4 .Maneja adecuadamente sus emociones conflictos 4 4 4 4
5.Posee un estilo gerencial adecuado a la situacion 5 4 4 4
.6. conduce eficientemente al personal de la institucion. 6 4 4 4
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e Segunda dimension: Democratico

e Objetivos de la Dimensién: mide las variables

Coh Observaciones
- : Clari | ere | Relevan /
indicadores Iltems ; - .
dad nci cia Recomendacio
a nes
7.Delega parte de su autoridad al grupo 7 4 4 4
8. Da participacion a los docentes en la toma de
i 8 4 4 4
decisiones
9.Actua como apoyo a los docentes 9 4 4 4
10.Razona para encontrar alternativas viables 10 4 4 4
11.Maneja adecuadamente las relaciones con el
R 11 4 4 4
personal de la institucién
12. Demuestra capacidad para realizar seguimiento a
i 12 4 4 4
las acciones de los docentes
13.Demuestra sensibilidad ante los sentimientos del 13 4 4 4

personal.
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e Tercera dimension: Liderazgo Liberal
e Objetivos de la Dimension: mide las variables

Observacio
- . Clari | Coheren | Releva | nes/
indicadores ltems . -
dad cia ncia Recomenda
ciones
14.Depende del grupo para resolver problemas. 14 4 4 4

15.Da libertad a los docentes para la toma de

decisiones. 15 4 4 4
16. Deja en manos a los docentes la conduccién del 16 4 4 4
plantel.

17.Tiene una permanente actitud de aprendizaje. 17 4 4 4
18.Utiliza la tecnologia para ganar informacion. 18 4 4 4
19.Sistematizan la actuacion diaria de los estudiantes. 19 4 4 4
20.0frecen a los estudiantes material introductorio que

les permita enlazar los saberes previos con el nuevo 20 4 4 4

contenido.

BETHY QUINTANA TENORIO
DOCTORA EN EDUC ACYON

Dra. Bethy de Jesus Quintana Tenorio
D.N.I: 07778139
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“sobre Satisfaccion Laboral”. La evaluacién del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir
de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Dra. Bethy de JesUs Quintana Tenorio
Grado profesional: | Maestria ( ) Doctor (X)
Clinica () Social ()

Area de formacion académica:
Educativa ( X ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: | METODOLOGIA

Institucién donde labora: UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

Tiempo de experiencia | 2 a 4 afos ( )
profesional en | Mas de 5 afios (X )
el area:

Experiencia en Investigacién | Experiencia en investigacion
Psicométrica:

(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Cuestionario sobre Satisfaccion Laboral

Autora: Yachua (2011)

Procedencia: Adaptado de Nancy Rosario Marin Velasco

Administracion: Individual- colectivo

Tiempo de aplicacion: 30 min

Ambito de aplicacion: Colaboradores Administrativos

Significacion: | El de Estrategias de aprendizaje contiene 24 items ambas con
cinco opciones de respuestas: (Nunca=0, Casi nuca =1, a veces
=2, Casi siempre=3 y Siempre=4). Tienen como objetivo describir
las variables y determinar la relacion entre la V1y V2.

53



4. Soporte teodrico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién
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Satisfaccion Laboral

Definicidon conceptual de
la variable estilos de
liderazgo.

Para el presente estudio,
se considera como autor
base respecto de la
variable estilos de
liderazgo, donde Lussiery
Achua (2011) Es el
proceso de influir entre
lideres y seguidores para
lograr los objetivos
organizacionales por
medio del cambio (p.6)

Ambiente Fisico

La forma que realiza el
trabajo

Oportunidad de
desarrollo

Subordinado- director

Remuneracion

El medio ambiente laboral involucra de alguna forma
a la organizacion y estructura del trabajo, ya que la
organizacién se plasma en el espacio. El estudio del
medio ambiente laboral comprende
fundamentalmente problemas relacionados con
lesiones corporales o factores nocivos fisicos o
guimicos. Por ejemplo, la temperatura de muchos
lugares de trabajo no es confortables o adecuada, a
veces no lo es la humedad o la iluminacién en otros
lugares se considera que hay demasiado ruido, o
polvo en el ambiente, o los trabajadores se exponen
a sustancias toxicas. Siempre debemos tener
presente que las condiciones positivas del ambiente
laboral influyen notoriamente en la salud fisica 'y
mental de los trabajadores, es decir sobre las
condiciones positivas: fisicas, psicolégicas y
socioldgicas.

En una organizacion laboral, es importante la forma
como desarrolla el trabajador sus actividades, la
eficacia de la misma permitira el desarrollo y el
prestigio de la institucién, los logros que se obtienen
por una buena labor que realiza el trabajador y logra
niveles productivos satisfactorios, como sefiala
Bohérquez (143).

En una organizacion que busca metas para
satisfacer a los usuarios, es importante que sus
agentes demuestren cualidades personales y
profesionales, durante la permanencia en una
empresa, debe innovar de manera permanente sus
capacidades, habilidades y destrezas; por tal motivo
los trabajadores, a través de sus conocimientos,
ascenderan en sus cargos y mejoraran sus ingresos
econdmicos.

Otra dimensién importante a considerar Es la
variable Satisfaccion Laboral en la relacién que
existe entre el subordinado y el director, en muchos
casos, si no existe relaciones interpersonales
adecuados ,entonces, los docentes o directivos de
una institucion, al estar en un antagonismo,
disminuira negativamente la productividad o el
prestigio de una institucién por lo tanto es
fundamental que exista una relacion interpersonal
apropiadas entre las normas y desempafiandose
idoneamente , demostrando competencias
fundamentales, como indica Benavente( 2002, p
72.). En la medida que el trabajador mejore sus
competencias mejorara su desempefio.

Toda labor realizada, debe ser remunerada de
acuerdo a los lineamentos econdmicos de la
instituciéon o estado; la remuneracion es un tema
fundamental. En estos tiempos, debido al
incremento de las necesidades de las personas. El
salario o remuneracion es el pago que recibe en
En forma periddico un trabajador.
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Satisfaccion Laboral
elaborado por Marin Velasco, Nancy Rosario en el afio 2023 De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda

Categoria Calificacion

Indicador

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones

relacion logica de acuerdo)

CLARIDAD R
El item 2. Bajo Nivel 0 una modificacién muy grande en el uso
de las palabras de acuerdo con su
se comprende o >
faciimente significado o por la ordenacién de estas.
es decir, su ) Se requiere una modificacion muy
sintactica y 3. Moderado nivel especifica de algunos de los términos del
semantica son item.
adecuadas. ) El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion légica con la
(no cumple con el criterio) dimensién.
COHERENCIA . . . . - .
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacién tangencial

/lejana con la dimensién.

con la dimension
o indicador que 3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esté relacionado con
la dimension que esta midiendo.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicion de la dimension.

importante, es

RELEVANCIA
El item es > Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
esencial 0 - Bajo Nive item puede estar incluyendo lo que mide

éste.

decir debe ser

incluido. 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio (1)

2. Bajo Nivel (2)

3. Moderado nivel (3)

4. Alto nivel (4)
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Dimensiones del instrumento?2;

e Primera dimension: El ambiente Fisico de trabajo

e Objetivos de la Dimensién: mide las variables

Observacio
o : Clari | Coheren | Releva | nes/
indicadores Items . ;
dad cia ncia Recomenda
ciones
1. Mi centro de trabajo cuenta con una buena 1 4 4 4
iluminacion
2.Mi centro de trabajo cuenta con una buena
I 2 4 4 4
ventilacion
3.Mi centro de trabajo dispone de un buen espacio y
i 3 4 4 4
entorno fisico
4.En mi centro de trabajo cuento con las condiciones
- ; 4 4 4 4
fisicas necesarias para tener un buen desarrollo
5.Mi centro de trabajo cuenta con la limpieza e higiene
. : 5 4 4 4
y salubridad necesaria.
6.Mi centro de trabajo dispone de recursos 6 4 4 4
tecnologicos para mi desemperio.
e Segunda dimensién: Formas que realiza su trabajo
e Objetivos de la Dimension: mide las variables
Observacio
- . Clari | Coheren | Releva | nes/
indicadores Items . .
dad cia ncia Recomenda
ciones
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7. En su centro de trabajo encuentra la satisfaccion que 7 4 4 4
necesita
8. Le ofrece su trabajo las oportunidades de realizar las
8 4 4 4

cosas que Ud. Destaque.
9. Encuentra en su centro de trabajo las atenciones
necesarias para alcanzar sus objetivos y metas 9 4 4 4
trazadas.
10. En su centro de trabajo cuenta con una buena

- - PO - 10 4 4 4
relacion con sus autoridades mas inmediatas.
11.En su centro de laboral tiene el apoyo de sus 11 4 4 4
superiores.

e Tercera dimensién: Oportunidades que cuenta para su desarrollo

e Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento

Observacio
- . Clari | Coheren | Releva | nes/
indicadores Iltems . :
dad cia ncia Recomenda
ciones
12. En su centro de trabajo le ofrecen oportunidades de 12 4 4 4
hacer carrera funcionaria.
13. les ofrecen oportunidades de promocién que le
! o 13 4 4 4
brinden un buen beneficio
14.Cuenta con oportunidades de continuar
Lo . ; 14 4 4 4
perfeccionandose a nivel profesional.
15.En su centro de trabajo le ofrecen estabilidad en sus
- 15 4 4 4
funciones.
16. Lg brindan “igualdad” y “justicia” en su centro de 16 4 4 4
trabajo
17. Su institucion cumple con los convenios,
] . 17 4 4 4
disposiciones y leyes laborales.
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e Cuarta dimensién: Relacion Subordinado-director

e Objetivos de la Dimension: mide las variables

Observacio
- . Clari | Coheren | Releva | nes/
indicadores Items . ;
dad cia ncia Recomenda
ciones
18. Co_n que proximidad y frecuencia es 18 4 4 4
supervisado(a).
19. Cree que la supervision ejerce sobre usted. 19 4 4 4
20.La forma en que sus supervisores juzgan su tarea. 20 4 4 4
e Quinta dimensién: Remuneracion
e Objetivos de la Dimensién: mide las variables
Observacio
- . Clari | Coheren | Releva | nes/
indicadores Iltems . :
dad cia ncia Recomenda
ciones

21. Cree que sus condiciones laborales y econémicas

21 4 4 4
son buenas
22. Se siente satisfecho con el salario que recibe 22 4 4 4
23.Cree en la forma en que se da la negociacion en su
i 23 4 4 4
institucion sobre aspectos laborables.
24.Cree en la forma en como el 6rgano principal 24 4 4 4

negocia sus aspiraciones econémicas.
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BETHY QUINTANA TENORIO

Dra. Bethy de Jesus Quintana Tenorio

D.N.I: 07778139
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

“sobre ” Estilos de lid

relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir

de éste sean utilizados efi

erazgo”. La evaluacion del instrumento es de gran

cientemente; aportando al quehacer psicolégico.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

5. Datos generales del juez
Nombre del juez: Dr. Walter Manuel Vasquez Mondragon
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X)
Clinica () Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( X)) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: METODOLOGIA

Institucion donde labora:

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ( )
el &rea: | Mdsde5afios (X )

Experiencia en Investigaciéon | Experiencia en Investigacion
Psicométrica:

6. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del inst

7. Datos de la escala

rumento, por juicio de expertos.

Nombre de la Prueba:

Cuestionario sobre Estilos de Liderazgo

Autora:

Yachua (2011)

Procedencia:

Adaptado por Nancy Rosario Marin Velasco

Administracion:

Individual colectivo

Tiempo de aplicacion:

30 minutos

Ambito de aplicacion:

Colaboradores Administrativos

Significacion:

El instrumento Estilos de liderazgo del director, tiene tres dimensiones:

Liderazgo Autocratico, Liderazgo Democratico, Liderazgo Liberal, ,

compuesta por 20 items, con cinco opciones de respuestas: (Nunca=0,
Casi nuca =1, a veces =2, Casi siempre=3 y Siempre=4). Tienen como
objetivo describir las variables y determinar la relacion entre la V1y V2.

8. Soporte tedrico
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Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Estilo de Liderazgo

Para el presente estudio, se
considera como autor base
respecto de la variable
estilos de liderazgo, donde
Lussier y Achua (2011) Es el
proceso de influir entre
lideres y seguidores para
lograr los objetivos
organizacionales por medio
del cambio (p.6).

Liderazgo Autocratico

Liderazgo Democratico

Liderazgo Liberal

Para Chiavenato (2009) este tipo de estilo de liderazgo se
caracteriza porque el gerente fija las directrices sin
participacion alguna del grupo, ordenando la ejecucion de
tareas, es decir, centraliza el poder, asi como la toma de
decisiones en si mismo, concentrando totalmente la
autoridad a la par de asumir por completo la
responsabilidad. Asimismo, Dessler (2008) sefala “el
gerente autocratico ejerce mayor autoridad sobre el grupo
de trabajo y una toma unilateral la mayor parte de las
decisiones” (p.159)

De acuerdo con Stoner y Freeman (2008) el gerente
democratico se caracteriza por “delegar gran parte de su
autoridad al grupo y permite a sus subalternos mucha
amplitud para tomar sus propias decisiones” (p.159). Al
respecto, Robbins y De Cenzo (2008) expresan “el gerente
con liderazgo democratico descentraliza la autoridad, da
participacion a los subordinados en la toma de decisiones
mediante consultas” (p.247). Al analizar las definiciones
anteriores, se infiere que el gerente democratico utiliza la
discusion en grupo, en el cual se aprovechan las ideas de
este para la toma de decisiones compartidas; asimismo,
estimula a los empleados a expresar sus ideas, formular
sugerencias para la solucién de problemas.

El liderazgo Liberal se percibe como inadecuado para las
instituciones educativas, por cuanto éstas requieren de la
conduccion del director para que se lleven a cabo sus
actividades sin el correspondiente control y guia del
gerente, lo cual la mayoria de las veces genera descontrol
en la realizacion de las mismas, conformandose grupos
inadecuados dentro del personal.
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Estilos de Liderazgo.
elaborado por Nancy Rosario Marin Velasco en el afio 2023 De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
se comprende ' palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, ordenacion de estas.
es decir, su s ) dificacio "
sintactica . e requiere una modificacion muy especifica
seménticayson 3. Moderado nivel de algunos de los términos del item.
adecuadas. . . . . .

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

- Allo nive adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la
cumple con el criterio) dimension.
COHERENCIA
El item tiene 2. Desacuerdo  (bajo nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana

relacion logica con
la dimension o
indicador que esta

de acuerdo)

con la dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la

midiendo. dimensidn que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicién de la dimension.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

1 No cumple con el criterio (1)

2. Bajo Nivel (2)

3. Moderado nivel (3)

4. Alto nivel (4)

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

63




Dimensiones del instrumentol:
e Primera dimension: Liderazgo Autocratico
e Objetivos de la Dimension: mide las variables

Coh Observaciones
- . Clari | ere | Relevan /
indicadores Items : : .
dad nci cia Recomendacio
a nes
1.Fija las directrices sin participacion del grupo 1 4 4 4
2.Toma las decisiones unipersonales 2 4 4 4
3.Hace énfasis en los aspectos técnicos del puesto 3 4 4 4
4 .Maneja adecuadamente sus emociones conflictos 4 4 4 4
5.Posee un estilo gerencial adecuado a la situacion 5 4 4 4
.6. conduce eficientemente al personal de la institucion. 6 4 4 4
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e Segunda dimension: Democratico

e Objetivos de la Dimensién: mide las variables

Coh Observaciones
- : Clari | ere | Relevan /
indicadores Iltems ; - .
dad nci cia Recomendacio
a nes
7.Delega parte de su autoridad al grupo 7 4 4 4
8. Da participacion a los docentes en la toma de
i 8 4 4 4
decisiones
9.Actua como apoyo a los docentes 9 4 4 4
10.Razona para encontrar alternativas viables 10 4 4 4
11.Maneja adecuadamente las relaciones con el
R 11 4 4 4
personal de la institucién
12. Demuestra capacidad para realizar seguimiento a
i 12 4 4 4
las acciones de los docentes
13.Demuestra sensibilidad ante los sentimientos del 13 4 4 4

personal.
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e Tercera dimension: Liderazgo Liberal
e Objetivos de la Dimension: mide las variables

Observacio
- . Clari | Coheren | Releva | nes/
indicadores ltems . -
dad cia ncia Recomenda
ciones
14.Depende del grupo para resolver problemas. 14 4 4 4

15.Da libertad a los docentes para la toma de

decisiones. 15 4 4 4
16. Deja en manos a los docentes la conduccién del 16 4 4 4
plantel.

17.Tiene una permanente actitud de aprendizaje. 17 4 4 4
18.Utiliza la tecnologia para ganar informacion. 18 4 4 4
19.Sistematizan la actuacion diaria de los estudiantes. 19 4 4 4
20.0frecen a los estudiantes material introductorio que

les permita enlazar los saberes previos con el nuevo 20 4 4 4

contenido.

Z% - /)
""""""""" n’““’ff" =
Dr. Walter Man&el Viésguez Mondragdn
Dpdi N=20769797

Telf 966905999
Docente de la Escuela de Posgrado UCV

Dr. Walter Manuel Vasquez Mondragon
D.N.I: 40769191
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“sobre Satisfaccion Laboral”. La evaluacién del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir
de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:
Grado profesional: | Maestria ( ) Doctor (X)
Clinica () Social ()

Area de formacién académica;
Educativa ( X ) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional: | METODOLOGIA

Institucién donde labora: UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Tiempo de experiencia | 2 a4 afos ( )
profesionalen | Masde5afios( X )
el area:

Experiencia en Investigacién | Experiencia en investigacion
Psicométrica:

(si corresponde)

2. Propdsito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba: Cuestionario sobre Satisfaccion Laboral”

Autora: Yachua (2011)

Procedencia: Adaptado de Nancy Rosario Marin Velasco

Administracion: Individual- colectivo

Tiempo de aplicacion: 30 min

Ambito de aplicacion: Colaboradores Administrativos

Significacion: | El de Estrategias de aprendizaje contiene 24 items ambas con
cinco opciones de respuestas: (Nunca=0, Casi nuca =1, a veces
=2, Casi siempre=3 y Siempre=4). Tienen como objetivo describir
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las variables y determinar la relacién entre la V1y V2.

4. Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala Definicién
(dimensiones)
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Satisfaccion Laboral

Definicidon conceptual de
la variable estilos de
liderazgo.

Para el presente estudio,
se considera como autor
base respecto de la
variable estilos de
liderazgo, donde Lussiery
Achua (2011) Es el
proceso de influir entre
lideres y seguidores para
lograr los objetivos
organizacionales por
medio del cambio (p.6)

Ambiente Fisico

La forma que realiza el
trabajo

Oportunidad de
desarrollo

Subordinado- director

Remuneracion

El medio ambiente laboral involucra de alguna forma
a la organizacion y estructura del trabajo, ya que la
organizacién se plasma en el espacio. El estudio del
medio ambiente laboral comprende
fundamentalmente problemas relacionados con
lesiones corporales o factores nocivos fisicos o
guimicos. Por ejemplo, la temperatura de muchos
lugares de trabajo no es confortables o adecuada, a
veces no lo es la humedad o la iluminacién en otros
lugares se considera que hay demasiado ruido, o
polvo en el ambiente, o los trabajadores se exponen
a sustancias toxicas. Siempre debemos tener
presente que las condiciones positivas del ambiente
laboral influyen notoriamente en la salud fisica 'y
mental de los trabajadores, es decir sobre las
condiciones positivas: fisicas, psicolégicas y
socioldgicas.

En una organizacion laboral, es importante la forma
como desarrolla el trabajador sus actividades, la
eficacia de la misma permitira el desarrollo y el
prestigio de la institucién, los logros que se obtienen
por una buena labor que realiza el trabajador y logra
niveles productivos satisfactorios, como sefiala
Bohérquez (143).

En una organizacion que busca metas para
satisfacer a los usuarios, es importante que sus
agentes demuestren cualidades personales y
profesionales, durante la permanencia en una
empresa, debe innovar de manera permanente sus
capacidades, habilidades y destrezas; por tal motivo
los trabajadores, a través de sus conocimientos,
ascenderan en sus cargos y mejoraran sus ingresos
econdmicos.

Otra dimensién importante a considerar Es la
variable Satisfaccion Laboral en la relacién que
existe entre el subordinado y el director, en muchos
casos, si no existe relaciones interpersonales
adecuados ,entonces, los docentes o directivos de
una institucion, al estar en un antagonismo,
disminuira negativamente la productividad o el
prestigio de una institucién por lo tanto es
fundamental que exista una relacion interpersonal
apropiadas entre las normas y desempafiandose
idoniamente , demostrando competencias
fundamentales, como indica Benavente( 2002, p
72.). En la medida que el trabajador mejore sus
competencias mejorara su desempefio.

Toda labor realizada, debe ser remunerada de
acuerdo a los lineamentos econdmicos de la
instituciéon o estado; la remuneracion es un tema
fundamental. En estos tiempos, debido al
incremento de las necesidades de las personas. El
salario o remuneracion es el pago que recibe en
En forma periddico un trabajador.
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Satisfaccion Laboral
elaborado por Marin Velasco, Nancy Rosario en el afio 2023 De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda

Categoria Calificacion

Indicador

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones

relacion logica de acuerdo)

CLARIDAD R
El item 2. Bajo Nivel 0 una modificacién muy grande en el uso
de las palabras de acuerdo con su
se comprende o >
faciimente significado o por la ordenacién de estas.
es decir, su ) Se requiere una modificacion muy
sintactica y 3. Moderado nivel especifica de algunos de los términos del
semantica son item.
adecuadas. ) El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion légica con la
(no cumple con el criterio) dimensién.
COHERENCIA . . . . - .
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacién tangencial

/lejana con la dimensién.

con la dimension
o indicador que 3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto
nivel)

El item se encuentra esté relacionado con
la dimension que esta midiendo.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicion de la dimension.

importante, es

RELEVANCIA
El item es > Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
esencial 0 - Bajo Nive item puede estar incluyendo lo que mide

éste.

decir debe ser

incluido. 3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio (1)

2. Bajo Nivel (2)

3. Moderado nivel (3)

4. Alto nivel (4)
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Dimensiones del instrumento?2;

e Primera dimension: El ambiente Fisico de trabajo

e Objetivos de la Dimensién: mide las variables

Observacio
N : Clari | Coheren | Releva | nes/
indicadores Items . ;
dad cia ncia Recomenda
ciones
1. Mi centro de trabajo cuenta con una buena 1 4 4 4
iluminacion
2.Mi centro de trabajo cuenta con una buena
S 2 4 4 4
ventilacion
3.Mi centro de trabajo dispone de un buen espacio y
i 3 4 4 4
entorno fisico
4.En mi centro de trabajo cuento con las condiciones
o . 4 4 4 4
fisicas necesarias para tener un buen desarrollo
5.Mi centro de trabajo cuenta con la limpieza e higiene
: : 5 4 4 4
y salubridad necesaria.
6.Mi centro de trabajo dispone de recursos 6 4 4 4
tecnologicos para mi desemperio.
e Segunda dimensién: Formas que realiza su trabajo
e Objetivos de la Dimension: mide las variables
Observacio
- . Clari | Coheren | Releva | nes/
indicadores Items . .
dad cia ncia Recomenda
ciones
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7. En su centro de trabajo encuentra la satisfaccion que 7 4 4 4
necesita
8. Le ofrece su trabajo las oportunidades de realizar las
8 4 4 4

cosas que Ud. Destaque.
9. Encuentra en su centro de trabajo las atenciones
necesarias para alcanzar sus objetivos y metas 9 4 4 4
trazadas.
10. En su centro de trabajo cuenta con una buena

- - U - 10 4 4 4
relacion con sus autoridades mas inmediatas.
11.En su centro de laboral tiene el apoyo de sus 11 4 4 4
superiores.

e Tercera dimension: Oportunidades que cuenta para su desarrollo

e Objetivos de la Dimension: (describa lo que mide el instrumento

Observacio
- . Clari | Coheren | Releva | nes/
indicadores Iltems . :
dad cia ncia Recomenda
ciones
12. En su centro de trabajo le ofrecen oportunidades de 12 4 4 4
hacer carrera funcionaria.
13. les ofrecen oportunidades de promocién que le
! o 13 4 4 4
brinden un buen beneficio
14.Cuenta con oportunidades de continuar
L . ; 14 4 4 4
perfeccionandose a nivel profesional.
15.En su centro de trabajo le ofrecen estabilidad en sus
- 15 4 4 4
funciones.
16. Lg brindan “igualdad” y “justicia” en su centro de 16 4 4 4
trabajo
17. Su institucion cumple con los convenios,
: s 17 4 4 4
disposiciones y leyes laborales.
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e Cuarta dimensién: Relacion Subordinado-director

e Objetivos de la Dimension: mide las variables

Observacio
- . Clari | Coheren | Releva | nes/
indicadores Items . .
dad cia ncia Recomenda
ciones
18. Con que proximidad y frecuencia es 18 4 4 4
supervisado(a).
19. Cree que la supervision ejerce sobre usted. 19 4 4 4
20.La forma en que sus supervisores juzgan su tarea. 20 4 4 4
e Quinta dimensién: Remuneracion
e Objetivos de la Dimensién: mide las variables
Observacio
- . Clari | Coheren | Releva | nes/
indicadores Iltems . :
dad cia ncia Recomenda
ciones

21. Cree que sus condiciones laborales y econémicas

21 4 4 4
son buenas
22. Se siente satisfecho con el salario que recibe 22 4 4 4
23.Cree en la forma en que se da la negociacion en su
e i 23 4 4 4
institucion sobre aspectos laborables.
24.Cree en la forma en como el 6rgano principal 24 4 4 4

negocia sus aspiraciones econémicas.
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h UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ANEXO:

Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacion: Estilos de Liderazgo Laboral de los Colaboradores
Administrativos de la RED N°03, San Juan de Lurigancho ,2016

Investigador (a) (es): Marin Velasco, Nancy Rosario
Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacidn titulada “Estilos de Liderazgo Laboral de los
Colaboradores Administrativos de la RED N°03, San Juan de Lurigancho,2016”, cuyo
objetivo es Demostrar la relacion que existe entre los estilos de liderazgo y la satisfaccién
laboral de los colaboradores administrativos de la Red N°03 de San Juan de
Lurigancho,2016. Esta investigacidn es desarrollada por estudiantes de posgrado de la
carrera profesional Maestria en Gestién Publica, de la Universidad César Vallejo del
campus San Juan de Lurigancho, aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad y con el permiso de la institucion Universidad Cesar Vallejo

Describir el impacto del problema de la investigacién.

Analizando la realidad problematica que tienen los administrativos de las entidades
educativas, especialmente los administradores de la RED N°3 de San Juan de Lurigancho,
esto lleva a realizar la pregunta de investigacion: ¢ Cudl es la relacion entre Estilos de
Liderazgo y la Satisfaccion laboral de los colaboradores administrativos de la RED N°3 de
San Juan de Lurigancho,2016

Procedimiento Si usted decide participar en la investigacion se realizard lo siguiente
(enumerar los procedimientos del estudio):

1. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada:” Estilos de Liderazgos Laboral de los
Colaboradores Administrativos de la Red N°03, San Juan de Lurigancho,2016,”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 30 minutos y se realizara
en el ambiente de los centros de la institucidn educativa. Las respuestas al cuestionario o
guia de entrevista seran codificadas usando un nimero de identificacién y, por lo tanto,
seran andnimas.
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Anexo. Calculo de la muestra

Para el calculo de la muestra se utilizé la férmula:

_ Z%.p.q.N
TTNez +7Z%.p.q

Dénde:

N = Poblacion

Z = nivel de confianza.

p = Probabilidad a favor.

g = Probabilidad en contra.
e = error de estimacion.

n = tamafo de la muestra

Para nuestra investigacion, consideramos los datos siguientes:

N =220
Z =1.96 (tabla de distribucién normal para el 95% de confiabilidad y 5% error)
p =0.50
g = 0.50.
e =0.05.

Reemplazamos los valores en la formula anterior:

1.96% % 0.5 x 0.5 % 220

- = 139.715
"= 219%0052 + 1.96% 0.5 = 0.5

El tamano de la muestra seleccionada fue de 140 colaboradores

administrativos.
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Anexo: Confiabilidad de los instrumentos de Recoleccién de Datos

Variable 1: Estilo de liderazgo directivo

.I ESCUELA DE POSGRADO

Variable 1: Estilo de liderazgo directivo 20
Muestra piloto L3 I I L= L c L I 1 L= I L A L= - L (ORI LR IR L - LR CH LR N L 0 W L L0 1 Pl W L R L = O e 3 Ity
Erncuestado 1 3 3 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 78
Encuestado 2 e e El e e e e 2 e e e 4 4 e 4 El e 2 4 e b2
Ercuestado 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 77
Ercuestado 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 a0
Erncuestado 5 El 1 4 El El El 1 El El El 1 1 1 El 1 4 El El El El 63
Erncuestado 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 a0
Ercuestada 7 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 74
Ercuestada 8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 79
Erncuestado 3 El 2 4 1 El 2 El El El 1 1 1 El El El 2 2 2 2 1 54
Encuestado 10 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 77
Ercuestado 11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 1 75
Encuestado 12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 El 4 4 4 4 4 El 1 75
Encuestado 13 1 1 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 El 1 1 4 1 1 El 1 75
Encuestado 14 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 74
Ercuestado 15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 &1
Encuestado 16 El 4 4 El El El El El El El El El El El El 3 El El 4 El 63
Encuestado 17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 78
Ercuestado 15 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 2 3 2 3 2 65
Ercuestado 13 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 2 75
Encuestado 20 El 1 El 1 El 2 1 El 1 El 1 1 1 1 El El 1 El El El 63
Encuestado 21 4 4 4 e 4 e 4 4 4 e 4 4 4 4 4 4 4 e e 4 75
Ercuestado 22 2 2 2 2 1 1 1 1 3 3 3 1 2 3 3 2 2 1 4 3 a3
Ercuestado 235 3 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 4 2 3 4 3 3 ]
Ercuestado 24 1 1 4 1 1 1 1 1 El 1 1 1 1 1 El El El El El 1 74
Encuestado 25 e 4 4 e 4 4 e e e e e e 4 4 e El e e 4 e 67
[REnE R L a o 0 1 1 1 1 1 2 0 o O 0o 0 1 o 1 o 1
Resuimen de procesamients de casos
= k 37
Casos  walido 5 1000 k-1 36
Exciuido® 2 2 SVar B B2D
Total 25 100,00
alLa vllnnunu: an por lista s& basa v:j . Vt ?g DDD

todas las vanaklas dal
procedirmiento

Esladisticas de fiabilidad

Alla de ™ de
crontach glementos
&ia 20
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Variable 2: Satisfaccion laboral

.| ESCUELA DE POSGRADO

Variable 2: Satisfaccidn laboral 24
Muestrapiloto | 61| 2] 3| 4] RS Q06| W7 [0 ] S IA0) o {2 ) it (D0 ) 05 I8 ) e f7 | D1 ) o9l 20) k21l 22) 2324 Z It
Erousstadal | 3| 3 | 4| 4|5 |3 |4|4|4|4|4|a|a|a|a[a]|a]|4]|4]|4|4|4]|4]4 54
Encuestada2 | 3| 33|33 |3 |3|2|3|3|z|a|4a|3|4|4|3|3|3|3|3|2]|4]3 75
Ercusstaded | 4 | 4[4[ 3| 4| 4| 4| 4|4 |4|4|4]|4]|4|4|4|4|4a|4]|4]|4]|4|3]|3 93
Ercusstadad | 4 | 4| 4| 4| 4| 4| 4|4 |a|a|[4a|a]|4|4|4|4|4a|4]|4]|4]|4|4|4]|4 36
Encuestada | 3 | 4|43 (33|43 3|3 |4|4|a|23|4|a|4|a4]|4]|3]|3]|3]3 84
Encuestado6 | 4 | 4| 4| a4 | a| 4| a|4|a|4|a]|a|a|a|a|a|a|a|a]|a|a]|4a]s 86
Encuestada7 | 3| 4| 4| a4 4|3 |af4|a|a|a|3]|3|4|3|4|a|a|a|a|a]|3]3 a5
Ercusstadad | 4 | 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4|4 |4|4|4]|4]|4|4|4|4|4a|4]|4]|4]|4|4]3 95
Ercusstaded | 3| 2[4 1|32 |3 |33 |4|4|4|3|3|3|3|3|3|3]|z2z]2]|2|2]|1 66
Encuestadadd | 3 | 4| 43| 3| 4| 4|4 a|[4|a|a|a|4|4a|4|a|4|a]|a|4|4|4]4 83
Ercuestada Tl | 4 | 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4|3 |4|4]|a|a|af[3]|afls]4]3]|1 50
Encuestado 12 | 4 | 4| 4| 4| 4| 4| a4 a|a]|a|a|3|a]|a|a|a]|a]|3|4]|a]|4|3]|1 50
Erousstada1d | 4 | 4| 4| 4| 4| 4| 4|44 44|43 |a|af[a]|4]|4]|3]|4]|4|4]3]|1 50
Erouestada®d | 3| 3| 3| 3|3 |4 |43 |4|4|4|a|a|a|a|4|4]|4]|4]|4|4]|4]|4]4 50
Encuestada®s | 3 [ 3333333333 |3|3|4|3|[3|3|3|4|3|3|3|3]3 71
Encuestadad | 3 [ 4433|3333 f[3|3|3|3[3|3[3|3]|3|3|3|3|3|4]3 75
Ercuestada 17 | 8 | 4| 4| 4| 4| 4| 8|4 a|a]|a|a|a|a]|a|a|a|a]|a|a|a|a|a]|2 54
Ercusstada 1 | 3 | 4| 4| 3| 3| 3|3 [4|4| 4443|333 |3|3]|3]|3|3|2]3]:2 77
Erousstada1d | 4 | 3| 4| 4| 4| 4| 4|44 |3|4]|a|a|a|af[3|4]|4]|4]|4]|4|3]|4]2 50
Encuestada 20 | 3 | 4| 3| 4|3 |2 | 4|3 4|3 |4|4|a|l4]|3|4]|a]|3|4a|3]|4a]|3|3]3 33
Encuestado2l | 4 | 4| 43| 4|3 | 4|4 a|[3|a|4|a|4|4|3|a|4|a]|4|4|3|3]4 50
Ercusstade 22 | 2 | 2| 3| 2| 1|11 |1f3f[3|3|1|2|3|3|2|3|3|1]2|2|1]|4]3 52
Ercusstada 23 | 3 | 4| 3| 4| 4|3 |3 |4|4|3|4|3|4|3|4|4|4|3]|2]|2]|3|4]|3]3 a1
Erocuestado2d | &4 | 4| 4| 4[4 | 8| 4|43 |4 4444|234 a|a[3]3]|3]|3]3]4 a9
Encuestada2S | 3 | 4| 4| 3| 4|4 | 3|33 |33 |3|a|4|3|4|a]|4|3[3]|3|3|4]3 32
HERELEE] o 0 01111100000 O0O0CTO0CTO0OCO0O 11 O0 1 01
Resumen de procesamiento de casos
- . k 37
Casos  Vilido 25 100,0 k-1 36
Vi 111.610

4. La eliminacion par lista s& basa &n
tadas las variables del
procedimiants

Estadisticas de abilidad

Alfa de Mos
Cronbach elemantos

FIE 24
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Anexo: Base de datos
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