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RESUMEN

En la investigacion titulada: “Liderazgo y satisfaccion laboral en la oficina de administracion
del Mercado Municipal Minorista N°1, Lima - 2018, su objetivo general en la investigacion
fue: Determinar la relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en la oficina de

administracion del Mercado Municipal Minorista N°1, Lima - 2018.

El tipo de investigacion es basica, el nivel de investigacion es descriptivo —
correlacional y el disefio de la investigacion es no experimental - transversal y el enfoque es
cuantitativo. La muestra estuvo conformada por 30 trabajadores. La técnica que se utilizo es la
encuesta y los instrumentos de recoleccion de datos fueron dos cuestionarios en medicion de
escala de Likert, aplicados a los trabajadores. Para la validez de los instrumentos se utilizé el
juicio de expertos y para la confiabilidad de cada instrumento se utilizo el alfa de Cronbach
que salio muy alta en ambas variables: 0,856 para la variable Liderazgo y 0,852 para el variable

Satisfaccion Laboral.

Con referencia al objetivo general: Determinar la relacion entre el liderazgo y la
satisfaccion laboral en la oficina de administracion del Mercado Municipal Minorista N°1,
Lima - 2018, se determina que existe relacion significativa entre el liderazgo y satisfaccion
laboral. Lo que se demuestra con el estadistico de Friedman, que toma como limite segun los
niveles de confianza y grados de libertad, la tabla Chi-cuadrado para aceptar o rechazar la

hipétesis nula.
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ABSTRACT

In the research entitled: "Leadership and job satisfaction in the administration office of the
Municipal Retail Market N°1, Lima - 2018", his general objective in the research was: To
determine the relationship between leadership and job satisfaction in the administration office

of the Municipal Retail Market N°1, Lima - 2018.

The type of research is basic, the research level is descriptive - correlational and the
design of the research is non-experimental - transversal and the approach is quantitative. The
sample consisted of 30 workers. The technique used was the survey and the data collection
instruments were two questionnaires measurement Likert scale, applied to workers. For the
validity of the instruments the expert judgment was used and for the reliability of each
instrument the Cronbach's alpha was used, which went very high in both variables: 0.856 for

the Leadership variable and 0.852 for the Labor Satisfaction variable.

With reference to the general objective: To determine the relationship between
leadership and job satisfaction in the administration office of the Municipal Retail Market Nol,
Lima - 2018, it is determined that there is a significant relationship between leadership and job
satisfaction. What is shown by the Friedman statistic, which takes as a limit according to the
levels of confidence and degrees of freedom, the Chi-square table to accept or reject the null

hypothesis.
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INTRODUCCION

Honorable jurado calificador, estimo justo exponer la Tesis denominada: “Liderazgo y
satisfaccion laboral en la oficina de administracion del Mercado Municipal Minorista N°1,
Lima - 20187, en cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Peruana
Los Andes para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracién. Conseguiremos
en este estudio inquirir la relacion que podria existir entre liderazgo y satisfaccién laboral del
personal de la oficina de administracion del Mercado Municipal Minorista N°1, Lima, periodo

2018.

La Tesis consta de seis capitulos; en el primer capitulo | se presenta el planteamiento del
problema, donde se describe la realidad problematica de la oficina administrativa del mercado,
el motivo por el cual se plantea el presente estudio, los objetivos que permitieron guiar el
proceso de investigacion, asi también la justificacion y delimitacidn; en el segundo capitulo se
presenta el marco teorico, en el cual se describen los antecedentes nacionales e internacionales,
estudios realizados con anterioridad similares al presente trabajo, las bases tedricas o
cientificas, teorias que fundamentan el estudio, respecto al marco conceptual se detallan
algunos términos utilizados en la investigacion, de las variables y dimensiones; ademas, se
presenta la hipotesis, con la finalidad de demostrar alguna relacién entre las variables, también
se definen las variables en forma conceptual y operacional; en el tercer capitulo, se aborda la
metodologia de investigacion, tipo, nivel y disefio de la investigacion, poblacion y muestra, los
instrumentos de recoleccidn y procedimiento para el analisis de datos; en el cuarto capitulo, se
detalla los resultados de la investigacion, el analisis y la discusién de los resultados obtenidos;
seguidamente llegamos a las conclusiones y recomendaciones. Finalmente las referencias

bibliogréaficas seguidas de los anexos.



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
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I. PLANTEAMIENTO, SISTEMATIZACION Y FORMULACION DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién del problema
A nivel mundial, el liderazgo es un tema que abarca a todas las empresas del mundo globalizado
y cibernético en el que estamos inmersos, que se le ha prestado mucha atencion a lo largo de
la historia del hombre, podriamos hacer toda una linea de tiempo refiriéndonos al enfoque que
se le dio mientras la sociedad iba cambiando; es también cierto que los conceptos vertidos por
diversos académicos estudiosos e investigadores, son tan variados y distintos, sin embargo por
ahora nos referiremos a él, desde la perspectiva de la necesidad y responsabilidad que recae en
el lider del grupo enmarcado en una organizacion moderna, en donde la mayoria de paises de
Europa brindan servicios de calidad gracias al buen manejo y capacitacion constante de sus

lideres, enfocandose en sus cualidades y potenciando sus habilidades.

Asi mismo, la variable satisfaccion laboral, a nivel mundial, es considerada muy
importante y de especial relevancia en las empresas ya que impacta bastante en el clima
organizacional, el desempefio laboral y también en la productividad; la satisfaccion laboral en
paises de Europa hace que las empresas crezcan rotundamente debido al buen trato a su
personal, las empresas se comprometen con sus colaboradores, brindandoles estabilidad

laboral, motivacion y seguridad a su familia.

Anivel nacional, en las empresas privadas y publicas, la vida laboral de los trabajadores
se verd en gran medida influenciada por el liderazgo aplicado sobre ellos, directamente de sus
jefes o supervisores, ya que en muchos de los casos, este es el inico contacto de los trabajadores

con las compafiias.
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A nivel local, el presente estudio toma como referencia a La Municipalidad
Metropolitana de Lima, es una entidad publica que ejerce competencias y funciones de caracter
local, metropolitano y de gobierno regional, orientado a la prestacion de servicios publicos que
buscan satisfacer las demandas de la ciudadania. En la cual también se observara que tipo de
liderazgo se ejerce en sus colaboradores y que tan efectiva sea la satisfaccion laboral en el

ambito laboral.

Asi pues, la vision de la Municipalidad Metropolitana de Lima (MML): Ser una
institucion lider en el desarrollo de una ciudad humana, solidaria, moderna, segura y sostenible
con el medio ambiente, con una poblacién orgullosa y e identificada con la ciudad de Lima
Metropolitana, comprometida con mejorar la calidad de vida de los ciudadanos que menos
tienen. En su mision: La MML, es una entidad publica que ejerce competencias y funciones de
caracter local, metropolitano y de gobierno regional; su gestion estd orientada a la prestacion
de servicios publicos con procesos simplificados y de calidad, promocion del desarrollo
econdémico, ejecucion de proyectos de inversion que permitan acortar la brecha de

infraestructura de la ciudad otorgando mayor competitividad.

Finalmente a nivel institucional, especialmente en la oficina de administracion del
mercado municipal minorista N°1, se aprecia a los colaboradores con algunas formas de
conducta un poco cargadas, por lo cual se hara la investigacion sobre la problematica que se

percibe en cuanto a su satisfaccion laboral, y el liderazgo ejercido.

En cuanto a su formacion histérica, en el afio 1945, siendo Alcalde de Lima Don Luis
Gallo Porras, se inaugura el Mercado Municipal Minorista N°1, mercado de abasto

metropolitano, ubicado en Av. Aviacion cdra. 3- La Victoria; desde ese momento entra a
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funcionar, la oficina de administracion del Mercado Municipal Minorista, liderada por un
administrador, contando por lo menos con 80 trabajadores, ya que en esa época administraban
también el ya desaparecido Mercado Mayorista de la Parada, esto hasta fines de la década del
70, cuando EMMSA se hace cargo de administrar el Mercado Mayorista, quedando la
administracion del Minorista siempre a cargo de la Municipalidad Metropolitana de Lima; es
asi que hasta hoy trabajadores de esta entidad tienen a su cargo el cumplimiento de las

directivas establecidas por las funciones de su area competente.

El area en la que se aplica este estudio estd encargada de las actividades administrativas
como es el mantenimiento y recaudacion de merced conductiva de los mercados municipales
de la Municipalidad Metropolitana de Lima, en este caso es la oficina de administracion del
mercado municipal minorista N.°1, la que ejerce la funcion administrativa de garantizar el
normal desarrollo de las actividades que permitan desarrollar actividades comerciales dentro
de los estandares de calidad requeridos, estas labores de supervision y de servicios se realizan
considerando el area de direccién y linea de comportamiento organizacional, del personal
administrativo, personal de labor mixta tanto administrativa como de campo, y los de servicios
propiamente dichos, los cuales conforman grupos de trabajo, que necesariamente cuentan con
una persona encargada de organizar, instruir, entrenar y fiscalizar su labor, para cuyo efecto se

ejerce un liderazgo sobre este tipo de trabajo.

Durante el ejercicio de este tipo de actividad laboral, el contacto habitual entre la
organizacion y el personal administrativo se halla por lo comun, a cargo del administrador,
manteniendo una posicion intermedia entre ambos. En este contexto se planteo el problema de

investigacion.
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1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problema General

¢Cudl es la relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en la oficina de

administracion del Mercado Municipal Minorista N°1, Lima - 2018?

1.2.2. Problemas Especificos

¢Cual es la relacién entre el liderazgo autocratico y la satisfaccion laboral en la
oficina de administracion del Mercado Municipal Minorista N°1, Lima - 2018?
¢Cual es la relacion entre el liderazgo liberal y la satisfaccion laboral en la
oficina de administracion del Mercado Municipal Minorista N°1, Lima - 2018?
¢Cudl es la relacion entre el liderazgo democratico y la satisfaccion laboral en la

oficina de administracion del Mercado Municipal Minorista N°1, Lima - 2018?

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacién entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en la oficina de

administracion del Mercado Municipal Minorista N°1, Lima - 2018.

1.3.2. Objetivos especificos

Determinar la relacion entre el liderazgo autocratico y la satisfaccion laboral
en la oficina de administracion del Mercado Municipal Minorista N°1, Lima -
2018.

Determinar la relacion entre el liderazgo liberal y la satisfaccion laboral en la
oficina de administracion del Mercado Municipal Minorista N°1, Lima - 2018.
Determinar la relacion entre el liderazgo democratico y la satisfaccién laboral
en la oficina de administracion del Mercado Municipal Minorista N°1, Lima -

2018.
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1.4. Justificacion de la investigacion

1.4.1.

1.4.2.

1.4.3.

1.4.4.

Justificacion Teorica

En la exposicion del estudio, se efectu6 un epitome de las investigaciones
concernientes a liderazgo y a satisfaccion laboral, de modo sistémico, lo cual
proporcionard ingrediente a aquellos interesados en estudios relacionados a estas

variables.

Justificacién Préctica

Desde el punto de vista practico, de los resultados obtenidos en el presente estudio,
se podran estructurar estrategias institucionales que conlleven a mejorar la
satisfaccion laboral ejerciendo un liderazgo adecuado en la oficina de
administracion del mercado municipal minorista N°1, beneficiando la mejor

calidad del trabajo dirigido a los administrados.

Justificacion Metodologica

Este estudio de investigacion se basa en procedimientos metodistas, como el uso
de la técnica de la encuesta, aplicando el instrumento del cuestionario, recopilando
datos que nos permitiran analizar las dimensiones e indicadores de las variables.
Asi llegaremos a concluir en datos, conceptos o teorias basadas en la metodologia

cientifica.

Justificacién Social

Fue de gran importancia la realizacién de esta investigacion porgue al conocer la
relacion que tiene el liderazgo y satisfaccion laboral en la administracion del
mercado municipal minorista N°1 de Lima, logramos analizar si un tipo de

liderazgo mejora la satisfaccion laboral o si por lo contrario no ocasiona ningun
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cambio en la satisfaccion laboral del personal , para asi poder implantar estrategias
para mejorar el clima organizacional en el &rea administrativa del mercado
municipal minorista N°1, lo cual traerd como consecuencia la satisfaccion de la

usuarios del Mercado Minorista N°1 de Lima Metropolitana.

Justificacion de Conveniencia

Se considera conveniente este estudio de investigacion, ya que permitira conocer
el tipo de lider existente en la oficina de administracion del mercado municipal
N°1, asi como, cual se adapta mejor al trabajo que alli se realiza, también

determinar el nivel de satisfaccion laboral, y conocer la relacion entre ambos.

1.5. Delimitacion de la investigacion

1.5.1.

1.5.2.

1.5.3.

Delimitacion Espacial

Es valido para el area de administracion del mercado municipal minorista No1.
Departamento de Lima.

Delimitacion Temporal

El periodo de analisis de la investigacion sera tomado fundamentalmente a los
hechos suscitados en el ejercicio del 2018.

Delimitacion Conceptual o Tematica

El trabajo se justifica por la pretensién académica de seguir extendiendo el material
bibliografico que brinde informacion respecto a la relacion del liderazgo y
satisfaccion laboral del personal de las instituciones pablicas, como consecuencia
contribuird a otros investigadores interesados en el tema, ya que les aprovechara

como antecedente para proximas investigaciones.
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Il. MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

Alfaro (2013). En su tesis: “Satisfaccion laboral y su relacion con algunas variables
ocupacionales en tres municipalidades”, para adquirir el grado académico de magister en
administracion estratégica de empresas, de la universidad Pontificia Universidad Catdlica del
Per(. Teniendo como objetivo general, identificar si existe una relacién entre la satisfaccion
laboral y algunas variables ocupacionales en tres municipalidades de Lima y Callao. La
investigacion siguié un disefio cuantitativo correlacional, método hipotético deductivo, los
datos se obtuvieron haciendo uso de dos cuestionarios JDI y JIG. Ambos instrumentos fueron
administrados a 82 trabajadores. Los puntajes que se obtuvo se realizaron mediante el ingreso
y el andlisis de la estadistica correlacional y estadistica descriptiva.

Abordando a los siguientes resultados: Los resultados de esta investigacion
demostraron que existe una relacién positiva y significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Ademas, el desempefio general correlacioné significativamente con la
satisfaccion laboral. Finalmente, los resultados demostraron que la satisfaccion general muestra
ser un agente significativo del rendimiento y la productividad, mientras que el clima general
resulta ser un agente significativo de las situaciones personales y el comportamiento del
colaborador.

De los resultados obtenidos ademas, se desprende que, luego de haber conseguido
distintos niveles de satisfaccion laboral, se debe observar que los puntajes medios de las tres
municipalidades son muy continuos entre si, inclusive los intervalos de confianza al 95% se
recubren, lo cual indica que el nivel de satisfaccion laboral de cada municipalidad es similar, y
pertenece al nivel de satisfaccion promedio segtn la “Escala de Opiniones SL-SPC”.

Con el fin de establecer el impacto de cada uno de los componentes en la satisfaccion
laboral en las tres municipalidades, se hallé el porcentaje de la puntuacién obtenida respecto

a la puntuacion méaxima que puede conseguir cada componente; se observd que las
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municipalidades A y B, el elemento que tuvo mayor impacto fue beneficios econémicos,
seguido de significacién de la tarea; mientras que en la municipalidad C, el elemento que
asumid mayor importancia fue significacién de la tarea, continuado de beneficios econdmicos.
Asi mismo, en la municipalidad A, el componente reconocimiento personal y/o social tiene un

menor impacto a comparacion con los demas factores.

Archenti (2016), menciond en su tesis: “Liderazgo del Alcalde y Gestion Municipal en
el Distrito de Pajarillo, 2016, universidad Cesar Vallejo, Tarapoto — Per(, para obtener el
grado académico de maestro en gestion publica, teniendo por objetivo general: determinar la
relacion entre liderazgo del alcalde y la gestion local municipal del Distrito de Pajarillo, 2016.
La muestra fueron 45 personas: 3 regidores, 2 gerentes y 40 trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Pajarillo. Conclusiones: La muestra explorada nos muestra que el 72% percibe que
el funcionario asume un estilo de liderazgo transformacional, un 70% de la muestra percibe
un estilo democratico, el 69% de la muestra divisa un estilo carismatico y el 64 y 54% un estilo
transaccional y autoritario. Segun el analisis de los resultados nos permite aceptar la Hi y
rechazar el Ho; por lo cual se finiquita que existe una correlacion negativa muy baja (-0.13)
entre el estilo de liderazgo del alcalde con el nivel de gestiébn municipal de la localidad de
Pajarillo 2016. El resultado obtiene un porcentaje de variabilidad del 1.69 % lo que muestra
que el grado de correlacidn es muy baja, pero es apto para aceptar la Hi y rechazar la Ho.

Estos resultados muestran que el porcentaje de variabilidad asciende al 1.69%, siendo
definitivamente una correlacién muy baja; habiendo que resaltar que existen otras variables
que intervienen en la gestion de esta municipalidad. Recomendaciones: Se recomienda publicar
la siguiente investigacion para que sirva como consulta a otros investigadores, alumnos,

maestros, autoridades ediles y publico en general, asi como también al municipio donde se
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efectuo la presente investigacion; ademas de registrarla en la Biblioteca Nacional del Peru, a

fin de patentar una autoria intelectual.

Esparza (2016) describi6 en su trabajo de investigacion: el estilo de liderazgo y su
efecto en el desempefio laboral del area de contabilidad en la empresa El Rocio S.A. 2016,
Trujillo, universidad Cesar Vallejo - Per(, para lograr el titulo profesional de licenciado en
administracion, tuvo como objetivo general: Determinar el efecto del estilo de liderazgo en el
desempefio laboral del area de contabilidad en la empresa ElI Rocio S.A. 2016, Trujillo. La
muestra en su totalidad fue todo el personal, 28 colaboradores del area de contabilidad.
Teniendo como conclusiones: El efecto que tiene el estilo de liderazgo sobre el desempefio
laboral del personal en el area de contabilidad de la empresa El Rocio S.A. tiene una relacion
insuficiente entre si, el coeficiente de determinacién R2=0.1751, indica la baja relacion entre
las variables trabajadas que el desempefio laboral depende poco del estilo de liderazgo en area
de contabilidad.

Se pudo identificar que el estilo de liderazgo del contador general del departamento de
contabilidad tiene un estilo de liderazgo de Equipo, debido a que se ubica en la malla del grid
de gerencia, la orientacidn equilibrada tanto por tarea como por las personas, el estilo de equipo
se caracteriza por ostentar altos rendimiento de sus trabajadores buscando una mejor
productividad y participacion e interdependencia de sus empleados. El desempefio del personal
del departamento de contabilidad del EI Rocio S.A. tiene un trabajo destacado en 14.3%, bueno
con un 46.4% y regular con un 39.3%, indicando que mas del 50% de los empleados cumplen
con las expectativas en el trabajo tareas a efectuar objetivos y metas trazadas del area. Para
optimizar el desarrollo del estilo de liderazgo se formuld desarrollar un plan de lineamientos

para perfeccionar la orientacion del liderazgo hacia los trabajadores, planteando lineamientos
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de 7 actividades para ser discutidas como una propuesta de mejora en las relaciones laborales
entre el dirigente y el trabajador.

Las recomendaciones fueron: monitorear paulatinamente responsabilidades
actividades, productividad y la eficiencia en los trabajos asignados normalmente con la entrega
de informacion para la confeccion de los estados financieros, desarrollar una filosofia de
liderazgo fundado en el proceso de la administracion: planificacion, organizacion,
comunicacion y control en el comportamiento con los demés, para minimizar los retos frente

a la adversidad con el fin de entregar a tiempo lo encargado por el directorio.

Montoya (2017) opino en su tesis: Satisfaccion laboral y la relacion con la intencién de
rotacion de los operadores del call center Atento- Trujillo 2017, Universidad Cesar Vallejo,
para conseguir el titulo profesional de licenciado en administracion, Trujillo — Perd. Tuvo por
objetivo general: Determinar la relacién entre la satisfaccion laboral y la intencion de rotacion
en los operadores del call center Atento. Investigacion de tipo basico, disefio no experimental
- transversal, nivel descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo, la poblacion que lo
constituye fue de un total de 70 trabajadores operadores, Utilizo como instrumento: el
cuestionario, su técnica fue la encuesta. Arribando a las siguientes conclusiones: Se hallé un
nivel de correlacion negativa moderada entre la dimension retos de trabajo y la intencion de
rotacion de los operadores del centro de llamadas Atento, con lo que podemos certificar que
la variedad de actividades y los retos para el colaborador son incide en el deseo de salir de la
organizacion. Se hallé un nivel de correlacién negativa baja entre la dimension los asociados
que brindan apoyo y la intencion de rotacion de los trabajadores del call center.

Por lo que se asegura que las relaciones interpersonales y la comunicacién con las
autoridades tienen un bajo nivel de incidencia sobre el deseo de rotacién de los trabajadores.

Existe relacion negativa altamente significativa entre la satisfaccién laboral y la intencion de



29

rotacion de los trabajadores del centro de Ilamadas Atento - Trujillo con un coeficiente de Rho
de Spearman -0.727, con un nivel de significancia de 0.01, de forma que si la empresa se enfoca
en mejorar los indicadores que componen la insatisfaccion laboral esto creara menor intencion
de rotacion por parte de los operadores. Las recomendaciones fueron: Efectuar un analisis y
descripcién del puesto para fortificar el proceso de seleccidn de personal esto ayudara a colocar
a los colaboradores adecuados segun el perfil que se necesite para el puesto de trabajo.
Instaurar proyectos de capacitacion y de crecimiento profesional que permita al trabajador
desarrollar sus conocimientos competitivos en su centro de trabajo. Motivar al trabajador con
un sistema de reconocimiento basado en recompensas que ayude al colaborador a identificarse
con la empresa. A los investigadores futuros se les recomienda implementar una propuesta de
mejora que fortalezca la satisfaccion laboral ayudando a reducir la intencion de rotacion del

personal.

Bermudez (2017) notificé en su tesis un estudio acerca del estrés ocupacional y sus
efectos en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa Pintulac-Quito,
Universidad andina Simon Bolivar, para obtener el grado de magister en Desarrollo del Talento
Humano, Quito — Ecuador, su objetivo general fue: Generar un plan de accion que permita
disminuir la elevacion de estrés y aumentar el grado de satisfaccion laboral de los colaboradores
de la empresa Pintulac. La investigacion fue de tipo béasico, de disefio no experimental -
transversal, con nivel descriptivo correlacional, enfoque cuantitativo. Estuvo conformado de
una poblacion de 60 colaboradores, utilizd6 como instrumento: el cuestionario, técnica:
encuesta, conclusiones: la presente investigacion, mediante el analisis teorico realizado, se
logré examinar el estrés y la satisfaccion laboral desde una perspectiva mas integral, llegando
a identificar los mecanismos de funcionamiento de cada uno, es decir, desde los diversos

modelos tedricos como se conciben y se manifiestan en el medio laboral. Se pudo realizar un
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acercamiento mas profundo a la evolucion de cada constructo, reconociendo sus causas y
consecuencias en el ser humano, lo cual contribuye a dilucidar con mayor énfasis las formas
de enfrentar el estrés asi como a mejorar la satisfaccion laboral. Ademas, determind mediante
un analisis con programas estadisticos; el nivel de incidencia que tienen el estrés y la
satisfaccion en los trabajadores de la compafiia Pintulac. Los resultados conseguidos, reportan
en general que los niveles de estrés ocupacional son bajos, y que el grado de satisfaccién laboral
es alto. Tomando en cuenta que la hipdtesis de investigacion planteada afirma que: “existe
relacion entre el estrés y la satisfaccion laboral”, se puede indicar que el estrés no incide ni
afecta a la satisfaccion laboral, ya que segln los reportes de estadistica investigados, no existe
grado de correlacion entre las variables.

Por tanto, la hipdtesis de investigacion es descartada, asumiendo la posicion que afirma
que el estrés no es dependiente de la satisfaccion laboral, es decir, son variables independientes.
El plan de mejora desarrollado, tiene como propdsito crear practicas y condiciones saludables
de trabajo, donde los mecanismos preventivos y correctivos creados promuevan mejor
rendimiento, productividad y desempefio laboral. Asi, lo que se persigue mediante este aporte,

es defender el bienestar y calidad de vida de los trabajadores en todas sus dimensiones.

Naranjo (2015) aludio en su estudio: Caracteristicas de liderazgo en los gerentes de la
generacion “Baby Boomers” y propuesta de plan de mejora de toma de decisiones estratégicas
y eficacia, tema de estudio del Global Engineers S.A., realizado en la universidad Andina
Simén Bolivar, Quito de Ecuador, Programa de Maestria en Direccion de Empresas. La
presente investigacion tuvo por objetivos: Identificar las cualidades del liderazgo en los
gerentes, analizando y verificando su eficacia. Otro de sus objetivos fue: Identificar las
oportunidades de mejora y llevar a cabo en la empresa un productivo Plan de mejora. La

investigacion cont6 con una poblacion de 90 colaboradores. Entre las conclusiones y las
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recomendaciones de la investigacion se concluye que la hip6tesis Ho fue rechazada y aceptada
como valida la hip6tesis H1, debido a que, sus caracteristicas del liderazgo los gerentes
pertenecientes a la generacion de los Baby Boomer no son iguales, tanto de casa matriz como
de subsidiarias.

En el proceso de Coaching Ejecutivo como instrumento para potenciar el estilo de
liderazgo de los gerentes abastecera a su capacitacion empresarial continua. Mejorando asi
sus competencias obteniendo méas colaboradores productivos y satisfechos y asi mejorar el
rendimiento institucional. Asi mismo, el fortalecimiento del estilo del liderazgo de gerentes
por medio del proceso de Coaching obtendra como resultado un mejor rendimiento en los

gerentes.

Paredes (2016) present6 su tesis: El estudio del estrés laboral y la relacion con la
satisfaccion laboral en la empresa de Insumos Profesionales Insuprof Cia. Ltda. Realizada en
la universidad andina Simon Bolivar, para optar el grado académico de magister en Desarrollo
del Talento Humano, Quito — Ecuador, que tuvo como objetivo general: Proponer una
estrategia de mejora para la disminucion de los grados de estrés vinculados al trabajo y al
crecimiento de la satisfaccion laboral de los trabajadores de Insumos Profesionales Insuprof
Cia. Ltda. Su investigacion fue de tipo baésico, disefio no experimental - transversal, nivel
descriptivo correlaciona, de enfoque cuantitativo, y su poblacién cont6 con 80 colaboradores.
Utilizando como Instrumento el cuestionario, la técnica de la encuesta, concluyendo en: la
obtencion de un diagnostico sobre los niveles de estrés y la satisfaccion laboral en la compaiiia,
determinado factores que recaen en vistas variables de los empleados de Insumos Profesionales
Insuprof Cia. Ltda. En cuanto a la participacion cabe resaltar a tomar en cuenta que cuando un
empleado percibe que forma parte de las disposiciones del grupo laboral, inclusive de la tarea,

demostrara sentirse mas satisfecho.
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Por este motivo se deben permanecer estos tipos de comportamientos en la compafiia.
Asi mismo, en cuanto al factor satisfaccion intrinseca se relaciona mas a los factores
individuales internos, por ende seria trascendental que se procure contar con unos
colaboradores que amen lo que hacen de manera independiente a la tarea que realicen. Ademas,
se utilizé en el analisis de estadistica del Chi-Cuadrado el cual determina la relacién entre las
dos variables. Finalmente, se obtiene por conclusion, que no existe relacion alguna entre el
estrés y la satisfaccion laboral, siendo independientes una de la otra. Asimismo, se concluye
que la hipdtesis planteada es falsa. Ya que, si una persona padece o no de estrés, no esta
relacionada con su nivel de satisfaccion laboral. Por Gltimo se concluy6 con una planificacion
orientada a la reduccion de los niveles de estrés y optimizacion a los indices de satisfaccion

laboral.

Pefarreta (2014) en su tema de investigacion: “La influencia de los estilos de liderazgo
y los niveles de vida de los empleados del GAD municipal de Loja- 2014” para optar el grado
de Magister en Desarrollo del Talento Humano en la Universidad Andina Simén Bolivar, Sede
Ecuador. Teniendo por objetivo general, Determinar la influencia de los estilos de liderazgo y
los niveles de vida de los empleados del GAD municipal de Loja. La investigacion sigui6 un
disefio cuantitativo correlacional, método hipotético deductivo, utilizando para la obtencion de
la base de datos dos cuestionarios: Travers & Cooper Ambos instrumentos fueron
administrados a 84 empleados ecuatorianos. Los puntajes recopilados fueron ingresados y
analizados haciendo uso de la estadistica descriptiva y correlacional.

Llegando a las siguientes conclusiones: las caracteristicas y responsabilidades de los
jefes departamentales del GAD Municipal de Loja, sus funciones que pertenecen a un
administrador, ya que, las funciones son delegadas con autoridad formal y jerarquica. Es

posible que estas caracteristicas limiten de capacidad a la organizacion para atender a las
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demandas del distrito, con relacion a actividades nuevas. Y se limiten solo a realizar tramites
sin tener en cuenta la necesidad del usuario.

Para ello es importante que las autoridades gubernamentales lideren en la organizacion
para el cumplimiento de sus objetivos, siendo guias, motivando e integrando a los miembros
de la institucién. Pues la diferencia entre administrar y liderar, es influir en las actitudes y
opiniones de los miembros sin que tengan un mando formal de autoridad.

Finalmente, en cuanto a los estilos de liderazgo, en los directores y jefes
departamentales del GAD Municipal de Loja, se encuentra el empobrecido, club social y
equilibrado. Donde predominé con (85,8 %) el estilo equilibrado, el cual se caracteriz6 por

ajustarse al ritmo que los demas adoptaron sin mayor esfuerzo por mejorar los resultados

2.2. BASES TEORICAS

Liderazgo

Robbins y Coulter (2014) sostuvieron:
El liderazgo se define como la persona que puede influir en los demas y que tiene
autoridad administrativa. El liderazgo es el proceso de dirigir a un grupo y de influir en

él para gque alcance sus metas. Es lo que hacen los lideres. (p.536)

Robbins y Judge (2013) describieron:
El liderazgo se define como la habilidad para influir en un grupo vy dirigirlo hacia la
gerencia el logro de un objetivo o un conjunto de metas. La fuente de esta influencia
puede ser formal, como la que proporciona una jerarquia administrativa en una
organizacion. Sin embargo, no todos los lideres son gerentes, ni tampoco todos los
gerentes son lideres. El simple hecho de que una organizacion otorgue a sus gerentes

ciertos derechos formales no garantiza que sean capaces de dirigir con eficacia. (p.368)
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Chiavenato (2017) explico:

Las teorias del comportamiento, al igual que la teoria de los rasgos, sostienen que el
liderazgo es fundamental para el desempefio y consideran importantes las diferencias
individuales. Las principales teorias del comportamiento que analizan estilos de
liderazgo menciona la investigacion de la universidad de lowa en la década de 1930,
kurt Lewin y un grupo de colaboradores realizaron los primeros estudios e identificaron
tres estilos de liderazgo: el liderazgo autocratico, el liderazgo liberal (laissez — faire) y
el liderazgo democréatico. La investigacion de lowa fue una gran aportacion al
movimiento conductista y dio paso a un periodo de investigacion enfocada en el

comportamiento y no en los rasgos de personalidad. (p. 227)

Kurt Lewin (citado por Robbins y Judge 2013) enuncié:

Estilos de liderazgo segun el psicosociologo estadounidense de origen aleman Kurt

Lewin, junto a un equipo de cientificos de la universidad de lowa, realizé un estudio en

el cual se buscaba observar como respondian nifios de 10 afios ante tres distintos estilos

de liderazgo. Basandose en sus experimentos, Levin distinguio tres tipos de estilos de

liderazgo:

e Autocrético. La direccion autocratica se caracteriza porque el lider da continuas
6rdenes al equipo sin dejar espacios para que los miembros del equipo aporten ideas
o0 sugerencias. Los lideres autocraticos suelen utilizar premios y castigos con los
trabajadores.

e Liberal. También conocido como Laisser Faire (dejar hacer). Deja a los
trabajadores  libertad, casi plena, para hacer lo que consideren conveniente. El
lider casi no da ordenes.

e Democrético. La direccion democratica sitGa al lider como coordinador del equipo.
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El lider aporta ideas, reparte las tareas y hace un seguimiento del trabajo dejando
espacios para intercambiar informacidn con los trabajadores. Los lideres democréaticos
facilitan la creatividad del equipo. (p.369)

Segun D’ Alessio (2010), citado por Bustamante (2013) sefialo: “El liderazgo es un proceso que

involucra una visién y un pensamiento de largo plazo implicito, donde la transformacion y el

cambio a ser mejores es inherente; sobre todo en la transformacion de las organizaciones y sus

culturas” (p.5).

Segln Yukl (1989), citado por Bustamante (2013) describid:
El liderazgo ha sido definido en términos de rasgos individuales, conducta del lider,
patrones de interaccion, el papel en las relaciones, percepcion de los seguidores,
influencia sobre los seguidores, influencia sobre la meta de las tareas, e influencia sobre
la cultura organizacional. Muchas de las definiciones de liderazgo involucran un
proceso de influencia, pero las numerosas definiciones de liderazgo que han ido
apareciendo tienen poco en comun. Ellas difieren en muchos aspectos, incluyendo
importantes diferencias en quienes ejercen la influencia, el proposito de la influencia, y
la manera en que la influencia es ejercida. (p.252)

Segun Hellriegel y Slocum (2004), citados por Bustamante (2013) indicaron:
Los modelos de rasgos del liderazgo se basan en las caracteristicas personales de los
lideres y se usan para predecir la presencia y eficacia del liderazgo. Existe evidencia de
que la mayoria de los lideres exitosos comparten cuatro rasgos: (a) inteligencia, (b)
madurez y amplitud de vision, (c) necesidad de logros, y (d) honestidad. Los autores
mencionan que “el modelo de rasgos es inadecuado para predecir correctamente el

desempeiio de los lideres.” (p.254)
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Del Pilar (2014) sefalo:
Las personas se convierten en lideres cuando lo internalizan como parte de su identidad
y encuentran este como un propo6sito en su vida. Reconocerse como lider es un proceso
iterativo. Estas interacciones dan sentido de la persona y fortalece su imagen como
idénea para dicho papel. A medida que aumentan las capacidades de liderazgo y las
oportunidades para demostrar su capacidad, asi como poder realizar tareas desafiantes
y que el acceso a diferentes organizaciones se hacen mas probables, da a la mujer la
fortaleza para salir de su zona de confort y experimentar con desconocidos los
comportamientos y las nuevas formas de ejercer el liderazgo (p.20)
Bacerra (2017) indic6: “El liderazgo es definido, en general, como un proceso social mediante
el cual una persona busca influir en las actividades de un grupo y facilitar los esfuerzos
individuales y colectivos para el logro de un objetivo comtn”. (p.15)
Para Alles, (2005) citados por Moscol (2017) indico:
El liderazgo es la habilidad necesaria para orientar la accion de los grupos humanos en
una direccion determinada, inspirando valores de accidn y anticipando escenarios de
desarrollo de la accion de ese grupo. Tener energia y trasmitida otros. Motivar e inspirar
confianza. Tener valor para defender o encamar creencias, ideas y asociales. (p.19)
Moscol (2017) enfatizo: “El liderazgo es el proceso en el que una persona (lider) induce a otras
(seguidores) a actuar para alcanzar ciertas metas que representan los valores y motivaciones -
deseos, necesidades, aspiraciones y expectativas-tanto del lider como de los seguidores™ (p.17).
Por su parte Marriner, (2009) citado por Moscol (2017) enfatizo:
El liderazgo, es la inspiracion para obtener las respuestas deseadas y conseguir que los
demas realicen el trabajo. Los lideres se centran en el objetivo y en hacer lo correcto.
Estan orientados al futuro, se sienten desafiados por el cambio y son capaces de

planificar estrategias y aprovechar el potencial humano. (p.17)
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Satisfaccion laboral

Ccallo (2016) menciond:
La satisfaccion laboral es la manera como se siente la persona en el trabajo. Involucra
diversos aspectos, como salario, estilo de supervision, condiciones de trabajo,
oportunidades de promocién, compafieros de labor, entre otros. Por ser una actitud, la
satisfaccion laboral es una tendencia relativamente estable en responder
consistentemente al trabajo que desempefia la persona. (p.25)

Chiavenato (2017) declaro:
Las organizaciones exitosas procuran ser excelentes lugares para trabajar e
intrinsecamente gratificantes para las personas. La satisfaccion laboral tiene que ver
mucho con la calidad de vida en el trabajo se refiere a como se siente la persona dentro
de la organizacion y su desempefio en la produccion. El grado de satisfaccion en el
trabajo ayuda a traer talentos y a retenerlos mejorando el grado de ausentismo, a
mantener un clima organizacional saludable, a motivar a las personas y a conquistar su
compromiso adecuadamente con la rotacién de personal de cada area. Por supuesto, la
satisfaccidon no constituye un comportamiento en si, sino que se trata de la actitud de
las personas frente a su funcion en la organizacion. (p. 9)

Mufioz (1990) citados por Ccallo (2016), definio:
La satisfaccion laboral como el sentimiento de agrado o positivo que experimenta un
sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le interesa, en un ambiente que le permite
estar a gusto, dentro del ambito de una empresa u organizacién que le resulta atractiva
y por el que percibe una serie de compensaciones psico-socio econdmicas acordes con

sus expectativas”. (p.26)
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Alfaro (2013) sefalo:
La satisfaccion laboral es una actitud hacia el trabajo, que es definida como el estado
emocional positivo o placentero que surge de la evaluacion del trabajo o experiencia
laboral de una persona, la satisfaccion laboral se define como la disposicion o tendencia
relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a
partir de su experiencia ocupacional. (p.11)

Béez (2017) indico:
La satisfaccion laboral es un componente muy importante cuando uno realiza una
actividad o labor, ya sea esta de la naturaleza que fuera. La satisfaccion es un
sentimiento y/o emocidn muy personal, y esté ligada a componentes de naturaleza muy
ligada al ser humano, ya sea que esté basada en experiencias propias o valoraciones
individuales, por lo tanto, es un concepto que quiza no se pueda medir o cuantificar con
exactitud pero que indudablemente existe, debido a la repercusion que tiene esta a nivel
personal, familiar, empresarial y obviamente laboral. (p.40)

Robbins y Judge (2014) sefialo:

La satisfaccion laboral se describe como la actitud de un trabajador hacia la labor que
realiza en una institucién. Aunque la satisfaccion laboral es una actitud y no un
comportamiento, compone un objeto de interés para muchos gestores, toda vez que los
colaboradores se encuentran satisfechos son mas atraidos a presentarse en el trabajo,

tener niveles mas ensalzados de desempefio y persistir dentro de la empresa. (p.449)

Robbins y Coulter (2014) observaron: “La productividad es una medida econémica que calcula
cuantos bienes y servicios se han producido por cada factor utilizado (trabajador, capital,

tiempo, costes) durante un periodo determinado” (p.451).
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Robbins y Coulter (2014) observaron: “El ausentismo laboral es el conjunto de ausencias de
los empleados a su trabajo, justificadas o no. Es uno de los puntos que méas preocupan a las
empresas y que mas tratan de controlar y reducir” (p.451).
Robbins y Coulter (2014) observaron: “Rotacion es el total de trabajadores que se retiran e
incorporan, en relacion al total de empleados de una organizacion. Tener el control sobre la
rotacion del personal es primordial para el cumplimiento de los objetivos de la
empresa‘“(p.451).
Torres (2015) indicé:
La Satisfaccion Laboral, entendida como la actitud hacia el trabajo, se relaciona con el
nivel de agrado o desagrado del empleado con respecto a su actividad laboral. Si bien
es un constructo que ha sido explicado con teorias diversas, desde las motivacionales
hasta las interaccionistas (p.46)
Segun Blum (1990) citados por Esteves (2015) indico:
La satisfaccion laboral es el resultado de diversas actitudes que poseen los
colaboradores dentro de una organizacion; estas conservan una relacion directa en el
trabajo junto a varios de elementos tales como el salario, la organizacion,
reconocimiento por la labor que desempefia, relaciones interpersonales, el clima
laboral, entre otros. (p.29)
Landy y Conte (2005) citados por Esteves (2015) sefialaron:
La satisfaccion en el trabajo como el conjunto de actitudes universales o periodos
emocionales del sujeto hacia su trabajo, es decir que esta satisfecho con su puesto de
trabajo tiene actitudes positivas hacia este demostrando a través de esta expresion la

satisfaccion laboral (p.29)
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2.3. DEFINICION DE CONCEPTOS

Lider
Robbins y Coulter (2014) indicaron: “Individuo que puede influir en los demas y que
tiene autoridad administrativa” (p.536).

Andrade (2017) expreso: “una persona que, en un determinado momento y
ambiente, a través de su conducta modifica, dirige o controla las actitudes y
comportamientos de otras personas, a las que se denomina seguidores” (p. 356).

Liderazgo
Robbins y Coulter (2014) aportaron: “Proceso de influir en un grupo para que alcance
sus metas” (p.536).

Liderazgo autocratico
Robbins y Coulter (2014) aportaron: “Lider que impone métodos de trabajo, toma
decisiones unilaterales y limita la participacion de los empleados” (p.537).

Soto (2015) defini6: “Es el tipo de lider que ordena y espera que se hagan caso a
sus ordenes. Es positivo e indiscutible, dirige mediante la capacidad de ofrecer
recompensas 0 castigos, son los principales métodos en que se basa para esperar
obediencia” (p.84).

Chiavenato (2017) manifesto:

El lider fija las direcciones y centraliza el poder y la toma de decisiones. En pocas

palabras, decide, informa al grupo lo que debe hacer y lo supervisa de cerca. El

lider es dominante y personal en los elogios y las criticas al grupo. (p. 227)

Andrade (2017) declaro: “individuo que controla a sus empleados a través del

dominio y del poder inherentes a su cargo” (p. 356).
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Liderazgo liberal
Soto (2015) definio: “Este lider es un lider liberal que hace y deja hacer, tiene un papel
totalmente pasivo, ya que los trabajadores o el grupo son los que tienen el poder. Los
trabajadores tienen independencia operativa y de toma de decisiones, ya que los lideres
dependen de los trabajadores para establecer objetivos o tomar las decisiones
importantes” (p.87).

Chiavenato (2017) “El lider tiene una participacion minima, su supervision es
muy distante, otorga total libertad para las decisiones grupales o individuales y no intenta
evaluar las acciones del grupo” (p. 227).

Andrade (2017) explico: “liderazgo caracterizado por una actitud o practica que
permite o estimula a los subordinados a resolver o tomar decisiones concernientes al
trabajo de acuerdo con su propio juicio” (p. 356).

Liderazgo democratico
Soto (2015) definié: “El lider democratico toma decisiones consultando con los
subordinados, de manera que las decisiones y acciones son consultadas fomentando la
participacion de los trabajadores” (p.89).

Chiavenato (2017) expreso: “El lider esboza las directrices, fomentando la
discusion y la participacion del grupo en las decisiones y descentralizar la autoridad. El
lider conduce y orienta al grupo y se limita a los hechos cuando hace elogios o criticas”
(p. 227).

Andrade (2017) explico: “liderazgo participativo, en el que el lider intenta apoyar
y ayudar a los trabajadores a alcanzar sus objetivos” (p. 356).

Satisfaccion laboral
Robbins y Judge (2014) sefial6: La satisfaccion laboral se describe como la actitud de un

trabajador hacia la labor que realiza en una institucion. Aunque la satisfaccion laboral es
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una actitud y no un comportamiento, compone un objeto de interés para muchos gestores,
toda vez que los colaboradores que se encuentran satisfechos, son mas atraidos a
presentarse en el trabajo, tener niveles méas ensalzados de desempefio y persistir dentro
de la empresa. (p.449)
Productividad
Robbins y Coulter (2014) observaron: “La productividad es una medida economica que
calcula cuantos bienes y servicios se han producido por cada factor utilizado (trabajador,
capital, tiempo, costes) durante un periodo determinado” (p.451).
Chiavenato (2017) describid:
La productividad es la relacién mensurable entre el producto obtenido (resultado
o salida) y los recursos empleados para su produccion. En el caso de los recursos
humanos, la productividad del trabajo es igual al cociente de la relacién de la
produccion multiplicado por el tiempo empleado para terminarla. La
productividad humana depende del esfuerzo realizado, del método racional y
sobre todo del interés y la motivacion de la persona. (p. 124)
Andrade (2017) declaro: “medida de eficiencia de produccion. Razén entre
produccion y factores de produccion” (p. 478).
Ausentismo
Robbins y Coulter (2014) observaron: “El ausentismo laboral es el conjunto de ausencias
de los empleados a su trabajo, justificadas o no. Es uno de los puntos que mas preocupan
a las empresas y que mas tratan de controlar y reducir” (p.451).
Chiavenato (2017) refirio:
El ausentismo se refiere a la falta de empleados en momentos en los que
normalmente deberian estar trabajando. No siempre las causas del ausentismo se

deben al propio empleado, muchas veces se debe a la organizacion, a una
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supervision deficiente, al empobrecimiento de las tareas, a la falta de motivacion

y estimulo, a las condiciones desagradables de trabajo, a la precaria provision del

empleador en la organizacion y a los impactos psicolégicos de una direccion

deficiente. (p. 239)

Rotacion de personal
Robbins y Coulter (2014) observaron: “Es el total de trabajadores que se retiran e
incorporan, en relacion al total de empleados de una organizacion. Tener el control sobre
la rotacion del personal es primordial para el cumplimiento de los objetivos de la
empresa“(p.451).
Chiavenato (2017) puntualizo:

La expresion “rotacion de personal” se define la fluctuacion de personal entre una

organizacion y su ambiente; en otras palabras, el intercambio de personas entre la

organizacion y el ambiente se determina por el volumen de personas que ingresan

y salen de la organizacion, mientras que la organizacion aparentemente

permanece igual. (p. 116)

Chiavenato (2017) describio: “la rotacion de personal se expresa mediante una
relacion porcentual entre los ingresos y las separaciones en relacion con el numero
promedio de integrantes de la organizacion, en un periodo determinado” (p. 116).

Andrade (2017) manifestd: “comportamiento directivo en virtud del cual el

ejecutivo opta por una alternativa suficientemente buena” (p. 538).

2.4. HIPOTESIS Y VARIABLES
2.4.1. Hipotesis General:

Existe relacion significativa entre el liderazgo y satisfaccion laboral en la oficina de

administracion del Mercado Municipal Minorista No1, Lima 2018
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2.4.2. Hipotesis Especificas:
= Existe relacion significativa entre el liderazgo autocratico y la satisfaccion
laboral en la oficina de administracion del Mercado Municipal Minorista No1,
Lima 2018.
= Existe relacion significativa entre el liderazgo liberal y la satisfaccion laboral
en la oficina de administracion del Mercado Municipal Minorista Nol, Lima
2018.
= Existe relacion significativa entre el liderazgo democratico y la satisfaccion
laboral en la oficina de administracion del Mercado Municipal Minorista Nol,
Lima 2018.
2.5. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
Variables de la investigacion
En el presente estudio se consideraron 2 variables: Liderazgo y satisfaccion laboral.
Definicion conceptual de la variable Liderazgo:
Robbins y Judge (2013) describieron: El liderazgo se define como la habilidad para influir en
un grupo Yy dirigirlo hacia la gerencia el logro de un objetivo o un conjunto de metas. La fuente
de esta influencia puede ser formal, como la que proporciona una jerarquia administrativa en
una organizacion. Sin embargo, no todos los lideres son gerentes, ni tampoco todos los gerentes
son lideres. El simple hecho de que una organizacion otorgue a sus gerentes ciertos derechos
formales no garantiza que sean capaces de dirigir con eficacia. (p.368)
Definicion conceptual de la variable satisfaccion laboral:
Robbins y Judge (2014) sefiald: La satisfaccion laboral se refiere a la actitud general de un
empleado hacia el trabajo que desempefia. Aunque la satisfaccion laboral es una actitud y no

un comportamiento, constituye un objeto de interés para muchos gerentes, toda vez que los
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empleados satisfechos son mas propensos a presentarse en el trabajo, tener niveles mas
elevados de desempefio y permanecer dentro de la organizacion. (p.449)

La operacionalizacion de las variables esta estrechamente vinculada a la técnica de la
encuesta que utilizaremos para la recoleccién de datos. La misma que es compatible con los
objetivos de la investigacion, a la vez que responde al enfoque cuantitativo, y al tipo de estudio
que se realizaremos.

Definicion operacional de la variable Liderazgo.

La variable liderazgo, para su mejor estudio se ha operacionalizado en 3 dimensiones, cada una
con 6 indicadores: liderazgo autocratico, liberal y democréatico. Asimismo por cada indicador
se considerd 1 item, lo que permitio elaborar un cuestionario con 18 items el mismo que se
aplicara en la recogida de datos y su posterior procesamiento estadistico, para las pruebas de
hipdtesis y arribar a las conclusiones del presente estudio.

Definicion operacional de la variable satisfaccion laboral

La variable satisfaccion laboral, para su mejor estudio se ha operacionalizado en 3 dimensiones,
cada una con 6 indicadores: productividad, ausentismo, rotacion de personal. Asimismo por
cada indicador se considerd 1 item, lo que permitio elaborar un cuestionario con 18 items el
mismo que se aplicara en la recogida de datos y su posterior procesamiento estadistico, para

las pruebas de hipotesis y arribar a las conclusiones del presente estudio.
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Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Instrumento
Orden
. Control
Robbins y  Judge (2013) .
. ] . ) Perfeccion
describieron: El liderazgo se define fo . )
- AP Autocratico Exigencia
como la habilidad para influir en un .
. . : Manejo de grupos
grupo Yy dirigirlo hacia la gerencia el . i
. ) Infravalor Cuestionario
logro de un objetivo o un conjunto
Escala de valores
de metas. La fuente de esta . :
) : tipo Likert
influencia puede ser formal, como la Pasivo
Vfarlable 1 que proporciona una jerarquia Independiente Nunca (1)
Liderazgo administrativa en una organizacion. . . :
X . Liberal Creatividad Casi nunca (2)
Sin embargo, no todos los lideres .
. Aportaciones A veces (3)
son gerentes, ni tampoco todos los . .
. . Clima laboral Casi siempre (4)
gerentes son lideres. El simple . e X
Hiperespecializacion Siempre (5)

hecho de que una organizacion
otorgue a sus gerentes ciertos
derechos formales no garantiza que
sean capaces de dirigir con eficacia.
(p.368)

Democréatico

Consulta
Participacion
Comunicacion
Soluciones empatia
Motivacion




Operacionalizacion de variable Satisfaccion Laboral:

47

Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Instrumento
Capital
Tiempo
Robb|n§ y. Coulter _ (20_1f1) Productividad Ef!C|en0|a
Determinaron: La satisfaccion Eficacia
laboral se refiere a la actitud Recursos
general de un empleado hacia el Rendimiento Cuestionario
trabajo que desempefia. Aunque la
satisfaccion laboral es una actitud Monotonia Escala de valores
y no un comportamiento, Asueto tipo Likert
Variable2: constituye un objeto de interés Ausentismo Justifica_lc,:ién
Satisfaccion Para muchos gerentes, toda vez Redu.ccmn N_unca 1)
laboral que los empleados satisfechos son Sanc_lo_n_es Casi nunca (2)
mA&s propensos a presentarse en el Flexibilidad A veces (3)
trabajo, tener niveles mas elevados Casi siempre (4)
de desempefio y permanecer Incorporacién Siempre (5)
dentro de la organizacion. Obijetivos
(p.449) Rotacién de Intereses
personal Beneficios

Rotacion forzosa
Rotacién voluntaria
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METODOLOGIA

METODO DE INVESTIGACION

La investigacion realizada aplica el método cientifico y es de caracter hipotético
deductivo

TIPO DE INVESTIGACION

Bésico

El presente estudio sera basico, dado que se proyecta a determinar la relacion entre las
variables.

NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de investigacion es: descriptivo-correlacional.

DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio de la investigacion fue no experimental y transversal porque lo que se busca
es describir las variables: Liderazgo y satisfaccion laboral, en un momento dado.

Graficamente se denota:

|
\

01X

01Y
Doénde:
M : Muestra de Estudio
X : Liderazgo
Y : Satisfaccion laboral
01 : Coeficiente de Relacion

r : Correlacién
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3.5. POBLACION Y MUESTRA
Poblacion
La poblacion estuvo constituida por el personal de la oficina de administracién del
Mercado Municipal Minorista N°1, los cuales estuvieron constituidos por 32 en su
totalidad.
Muestra
Para la presente investigacion, una muestra estara constituida por el uso de la siguiente

férmula estadistica, aplicable a poblaciones menores de 100000.

B Z?N(p. q)
- E2(N-1)+Z%(p.q)

n
Donde:
n:  Representa el tamafio de la muestra.
Z. Nivel de confianza que al 95 es 1.96.
N:  Tamafio de la poblacion (32 trabajadores).
p:  Proporcién esperada que se considera 0.5 cuando ésta no se conoce.
g:  Probabilidad de proporcion no esperada (q=1—p).

E:  Margen de error aceptable de error muestral.

_ 32x1.96%(0.5x0.5) _
~0.052(94) + 1.962(0.5x0.5)

n 30
La muestra estuvo constituida por 30 trabajadores, personal de la oficina de
administracion del Mercado Municipal Minorista N°1, Por lo que fue determinada como

una muestra censal.



3.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.6.1. Técnicas de Recoleccion de Datos:

o1

La técnica que se utilizo en este estudio fue la entrevista, que consiste en utilizar

a una persona (encuestador) que interpreta la pregunta de la encuesta con el Unico

proposito de que el encuestado, no responda de manera diferente porque no

entendid la interrogante; es decir, este técnica no da lugar a respuestas erroneas.

3.6.2. Instrumentos de Recoleccion de Datos:

El instrumento que se utilizo en este estudio fue la encuesta.

Variable 1: Liderazgo

Instrumento: Se aplicd un cuestionario

Datos generales
Titulo:

Autor:
Procedencia:

Obijetivo:

Administracion:
Duracioén:

Significacion:

Estructura:

Cuestionario sobre El Liderazgo

Br. Gustavo Adolfo Nufiez Rodriguez

Lima — Perd, 2018

Describir las caracteristicas de la variable
liderazgo del personal de la oficina de
administracion  del  Mercado  Municipal
Minorista N°1 de Lima, 2018.

Individual

15 minutos

El cuestionario esta referido a determinar
la relacion entre el liderazgo y la satisfaccion
laboral.

La escala consta de 18 items, con 05 alternativas

de respuesta de opcion maltiple, de tipo Likert, como:



Nunca (1), Casinunca (2), A veces (3), Casi siempre
(4) y Siempre (5). Asimismo, la escala esta
conformada por 03 dimensiones, donde los items se
presentan en forma de proposiciones con direccién

positiva y negativa sobre la variable liderazgo.

Variable 2: Satisfaccién laboral

Instrumento: Se aplicd un cuestionario

Cuestionario sobre la variable Satisfaccion laboral

Datos generales:

Titulo:
Autor:
Procedencia:

Obijetivo:

Administracion:

Duracion:

Significacion:

Estructura:

Cuestionario sobre la Satisfaccion laboral
Br. Gustavo Adolfo Nufiez Rodriguez
Lima — Perd, 2018
Describir las caracteristicas de la variable
Satisfaccidn laboral del personal de la oficina de
administracion del Mercado Municipal Minorista
N°1 de Lima, 2018.
Individual
15 minutos
El cuestionario esta referido a determinar
la relacion entre clima organizacional y calidad
de servicio.
La escala consta de 18 items, con 05 alternativas
de respuesta de opcion multiple, de tipo Likert, como:

Nunca (1), Casinunca (2), A veces (3), Casi siempre

52
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(4) y Siempre (5). Asimismo, la escala esta
conformada por 03 dimensiones, donde los items se
presentan en forma de proposiciones con direccion
positiva y negativa sobre la variable Satisfaccion

laboral.

3.7. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

1.

2.

10.

Seguimiento practico y tedrico del proceso de la transaccion:

Revisiones bibliograficas actualizadas acorde al tema de investigacion.
Construccion de los instrumentos de acopio:

Cuestionario para la recoleccion de datos.

Puesta a prueba de los instrumentos de acopio.

Evaluacion de la eficiencia de los instrumentos de acopio en funcion a los
datos de informacion que se requieren.

Aplicacion de los instrumentos:

Proceso propiamente de acopio de datos, a través de dos cuestionarios
(instrumentos) que se disefiaran para la investigacion.

Procesamiento de informacion:

Tratamiento, almacenamiento y sistematizacion de la informacion a través del
Software SPSS (Paquete estadistico para las ciencias sociales) que permitira
consolidar la informacion para obtener los resultados en el proceso de

investigacion.
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Procedimiento para el analisis de datos:

Dentro del procedimiento del analisis de datos de la informacion, la investigacion se
apoyarda en el uso de datos que se recopilaran, para fines de la presente investigacion.
En funcién a esta fuente y a la técnica de la estadistica descriptiva, se elaborara la
consolidacién de la informacion consistente y se analizara el comportamiento de los
diversos indicadores relacionados a las variables de la investigacion.

Dentro de las técnicas de andlisis para la presente investigacion se hara uso de las
siguientes técnicas:

Evaluacion critica: Esta técnica se aplicara a los resultados preliminares y definidos
en funcidn al conocimiento estadistico y al razonamiento de analisis critico, a fin de que
mediante esta se evalle el problema investigado.

Para conocer la fiabilidad de los resultados del instrumento se utilizo el Alfa de

Cronbach que al procesarlo con el SPSS, dio el siguiente resultado.

Tabla 1: Estadisticos de Fiabilidad de Liderazgo

Alfa de Cronbach N de Variables N de Elementos

,856 5 18

Fuente: Elaboracion propia del estudio.
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Tabla 2: Estadisticos de Fiabilidad de Satisfaccion Laboral

Alfa de Cronbach N de Variables N de Elementos

,852 5 18

Fuente: Elaboracion propia del estudio.

Los coeficiente de fiabilidad obtenidos son: 0,856 (85,6%) y 0,852 (85,2%); es decir,

tiene la confiabilidad segun juicio de expertos como ADECUADA.

Hernandez R., Fernandez, C. y Baptista, P. (2014) definen:

La validez es el grado en que un instrumento en verdad mide la variable que se
busca medir (p. 200). Validez de expertos grado en que un instrumento realmente mide

la variable de interés, de acuerdo con expertos en el tema (p. 204).

Para el procesamiento de datos y analisis de datos de la presente investigacion se tiene
previsto la utilizacion del programa estadistico Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS) que es un programa informéatico muy usado en las ciencias exactas,

sociales y aplicadas.



CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
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IV. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

4.1. TECNICA DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Con los resultados obtenidos de la encuesta, la que esta compuesta por 36 preguntas, y
se analizan para determinar la relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en la oficina

de administracion del Mercado Municipal Minorista N°1, Lima - 2018.

Cada una de las preguntas es el resultado del trabajo con las variables, que previamente
fue estructurado en dimensiones y luego en indicadores. Luego cada indicador relacionado
con su dimensidn fue incluido en la encuesta mediante la formulacion de preguntas con el
interés de conocer la opinion de los encuestados, que fueron considerados como importantes
en la investigacion.

Se tuvo especial cuidado en la elaboracion de las preguntas de la encuesta, respecto a la
forma de elaborar las interrogantes, cuidando que los participantes tengan conciencia sobre
cada una de ellas; por este motivo, se estila formular las preguntas de manera afirmativa
con el proposito de que sean clara y entendible.

El tipo de pregunta utilizada es cerrada de tipo Likert, porque es un tipo de interrogante
de opinién la que se realiza en una escala de 5 alternativas, consideradas como
suficientes para conocer la intensidad de respuesta de los participantes.

4.1.2. Técnicas de analisis de datos

Para contrastar las hipotesis, se ha empleado el méetodo de Friedman (Fr), este
método se ajusta a este tipo de investigacion con caracter estadistico, en las que se
seleccionan k grupos de n elementos considerando que tales elementos de cada
grupo seran lo mas parecidos posible entre si, y a cada uno de los elementos del
grupo se le aplica diferentes "tratamientos”, para probar si los grupos k de n

elementos tienen la misma distribucién de informacion.
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Cuando el estadistico “Fr” hallado es mayor al punto critico fijado
previamente en la tabla Chi-Cuadrado segun los grados de libertad, se rechaza la
hip6tesis nula tomando en cuenta el determinado nivel de significacion definido
para el caso. Como son solamente dos alternativas, al rechazar una, se estd
aceptando la otra de manera automatica.

Las hipotesis nula (Ho) y alternativa (Ha1), se determinan de la siguiente manera:
Ho: Todos los grupos k, tienen la misma distribucion de informacion
Hi:  Todos los grupos k, no tienen la misma distribucion de informacion

La hipdtesis nula que se contrasta considera que las respuestas asociadas a
cada uno de los "tratamientos”, tienen la misma distribucion de probabilidad o
distribuciones con la misma mediana, relacionandola con la hipétesis alternativa
de que por lo menos una de las respuestas se diferencia de las demas. Para poder
utilizar esta prueba las respuestas deben ser variables continuas y estar medidas por
lo menos en una escala ordinal, también puede emplearse con variables cualitativas.

4.1.2.1. Prueba de hipdtesis del objetivo general: Liderazgo
Determinar la relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en la oficina de
administracion del Mercado Municipal Minorista N°1, Lima - 2018.

Las estadisticas del objetivo general se dan a continuacion:

Tabla 3: Variable y Dimensiones del Objetivo General

Alternativas N CN AV CS S
Variable: Satisfaccion Laboral 45 88 188 122 96
Dimension: Liderazgo Autocrético 29 35 62 21 33
Dimension: Liderazgo Liberal 37 36 o1 38 18

Dimension: Liderazgo Democratico 37 48 56 11 28
Fuente: Elaboracion propia del estudio.

Al 95% de confianza probar que existe relacion significativa entre el liderazgo y
satisfaccion laboral en la oficina de administracion del Mercado Municipal

Minorista N°1, Lima - 2018. A continuacion se realizara con el método sefialado
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la prueba de hipotesis respectiva:
1° Hipotesis a probar:
Nula (Ho): No existe relacion significativa entre el liderazgo y
satisfaccion laboral en la oficina de administracion del
Mercado Municipal Minorista N°1, Lima - 2018.
Alternativa (H1):  Si existe relacion significativa entre el liderazgo y
satisfaccion laboral en la oficina de administracion del
Mercado Municipal Minorista N°1, Lima - 2018.
2° Grados de libertad: Para o =0,05;
Los grados de libertad (k —1) =4 -1=3.
Punto critico, %95 = 7,81 (para tres grados de libertad.)

3° Prueba estadistica:

Tabla 4: prueba del Objetivo General
Alternativas N CN AV CS S
Res Ord Res Ord Res Ord Res Ord Res Ord TOTAL
Satisfaccion L~ 45 1 88 2 188 5 122 4 96 3 15

L. Autocratico 29 2 35 4 62 5 21 1 33 3 15
L. Liberal 37 3 36 2 51 5 38 4 18 1 15
L. Democrético 37 3 39 4 67 5 11 1 26 2 15
Sumas 9 12 20 10 9 60
Sumas? 81 144 400 100 81 806
Fuente: Elaboracion propia del estudio
= 12 806 -3x4(5+1
" T a5+ 1) x4G+D

Fr=(12/120) 806 —72 = 8,6

4° Decision con los resultados obtenidos:
El resultado obtenido es 8,6, que es mayor al punto critico (y%,95 = 7,81); por
lo tanto se rechaza la Hipotesis Nula (Ho); como consecuencia se acepta la
hipétesis alternativa que dice, si existe relacién significativa entre el liderazgo
y satisfaccion laboral en la oficina de administracién del Mercado Municipal

Minorista N°1, Lima - 2018.
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4.1.2.2. Prueba de hipotesis del objetivo especifico 1: Liderazgo autocratico
Determinar la relacién entre el liderazgo autocratico y la satisfaccién laboral en la
oficina de administracion del Mercado Municipal Minorista N°1, Lima - 2018.

Las estadisticas del objetivo especifico 1 se dan a continuacion:

Tabla 5: Variable e Indicadores del Objetivo Especifico 1

Alternativas N CN AV CS S
Variable: Satisfaccion Laboral 45 88 188 122 96
1. Imparten érdenes sin tomar en cuenta 2 0 11 3 14
2. Ejercen el control absoluto de sus act 0 0 14 8 8
3. Piden perfeccion en sus actividades 4 12 9 5 0
4. Son exigentes con las actividades que 4 9 11 2 4
5. Realizan un adecuado manejode gru 7 14 9 0 0
6. Alguna vez se ha sentido excluido 12 0 8 3 7

Fuente: Elaboracién propia del estudio

Al 95% de confianza probar que existe relacion significativa entre el liderazgo
autocratico y satisfaccion laboral en la oficina de administracion del Mercado
Municipal Minorista N°1, Lima - 2018. A continuacion se realizara con el método
Friedman la prueba de hipotesis del especifico 1.

1° Hipdtesis a probar:

Nula (Ho): No existe relacion significativa entre el liderazgo
autocratico y satisfaccion laboral en la oficina de
administracion del Mercado Municipal Minorista N°1,
Lima - 2018.

Alternativa (Hy): Si existe relacion significativa entre el liderazgo
autocratico y satisfaccion laboral en la oficina de
administracion del Mercado Municipal Minorista N°1,
Lima - 2018.

2° Grados de libertad: Para o = 0,05;

Los grados de libertad (k —1) =7 -1=6.

Punto critico, %95 = 12,6 (para seis grados de libertad.)
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3° Prueba estadistica:

Tabla 6: prueba del Objetivo Especifico 1
Alternativas N CN AV CS S
Res Ord Res Ord Res Ord Res Ord Res Ord TOTAL
Satisfaccion L~ 45 1 88 2 188 122 4 96 3 15
1. ordenes 2 2 0 1 1 3 3 14 5 15

5

4
2. Control 0 1,5 0 1,5 14 5 8 35 8 35 15
3. Perfeccion 4 2 12 5 9 4 5 3 0 1 15
4. Exigentes 4 2,5 9 4 1 5 2 1 4 2,5 15
5.Manejodeg 7 3 14 5 9 4 0 1,5 0 1,5 15
6. Excluido 12 5 0 1 8 4 3 2 7 3 15
Sumas 17 19,5 31 18 19,5 105

Sumas? 289 380,25 961 324 380,25 2334,5

Fuente: Elaboracion propia del estudio.

= 23345-3x7(5+1
T 755+ 1) ¥7G+1D

Fr = (12 /210) 2334,5 126 = 7,4
4° Decision con los resultados obtenidos:
El resultado obtenido es 7,4, que es menor al punto critico (y%,95 = 12,6); por lo
tanto se acepta la Hipotesis Nula (Ho); que dice, no existe relacion significativa entre el
liderazgo autocratico y satisfaccion laboral en la oficina de administracion del Mercado

Municipal Minorista N°1, Lima - 2018.

4.1.2.3. Prueba de hipotesis del objetivo especifico 2: Liderazgo liberal
Determinar la relacion entre el liderazgo liberal y la satisfaccion laboral en la
oficina de administracion del Mercado Municipal Minorista N°1, Lima - 2018.

Las estadisticas del objetivo especifico 2 se dan a continuacion:

Tabla 7: Variable e Indicadores del Objetivo Especifico 2

Alternativas N CN AV CS S
Variable: Satisfaccion Laboral 45 88 188 122 96
7. Tienen usualmente una actitud pasiva 0 3 12 12 3
8. Considera que los colaboradores son 7 3 14 6 0
9. Demuestran su creatividad libremente 3 10 2 6 9
10. Reciben con gratitud la aportaciones 10 6 14 0 0
11. Son protagonistas del clima laboral 9 3 6 9 3
12. Reconocen la Hiperespecializacion 8 11 3 5 3

Fuente: Elaboracién propia del estudio.

Al 95% de confianza probar que existe relacion significativa entre el liderazgo
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liberal y satisfaccion laboral en la oficina de administracion del Mercado
Municipal Minorista N°1, Lima - 2018. A continuacion se realizara con el método
Friedman la prueba de hipoétesis del especifico 2.

1° Hipotesis a probar:

Nula (Ho): No existe relacion significativa entre el liderazgo
liberal y satisfaccion laboral en la oficina de
administracion del Mercado Municipal Minorista N°1,
Lima - 2018.

Alternativa (H1): Si existe relacion significativa entre el liderazgo liberal
y satisfaccion laboral en la oficina de administracion
del Mercado Municipal Minorista N°1, Lima - 2018.

2° Grados de libertad: Para o = 0,05;

Los grados de libertad (k—1) =7-1=6.

Punto critico, %95 = 12,6 (para seis grados de libertad.)
3° Prueba estadistica:

Tabla 8: prueba del Objetivo Especifico 2
Alternativas N CN AV CS S

Res Ord Res Ord Res Ord Res Ord Res Ord TOTAL
SatisfaccionL 45 1 88 2 188 5 122 4 96 3 15

7. Actitud 0 1 3 25 12 45 12 45 3 25 15
8.Independien 7 4 3 2 14 5 6 3 0 1 15
9. Creatividad 3 2 10 5 2 1 6 3 9 4 15
10. Aportacione 10 4 6 3 14 5 0 1,5 0 1,5 15
11. Protagonist 9 45 3 1,5 6 3 9 45 3 1,5 15
12. Hiperespec 8 4 11 5 3 1,5 5 3 3 1,5 15
Sumas 20,5 21 25 23,5 15 105
Sumas? 420,25 441 625 552,25 225 22635
Fuente: Elaboracion propia del estudio.
12 2263,5—-3x7(5+1
T e 22635 3x70G+D)

Fr = (12 /210) 2263,5—126 = 3,34
4° Decision con los resultados obtenidos:

El resultado obtenido es 3,34, que es menor al punto critico (%95 = 12,6);
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por lo tanto se acepta la Hipdtesis Nula (Ho); que dice, no existe relacion
significativa entre el liderazgo liberal y satisfaccion laboral en la oficina de
administracion del Mercado Municipal Minorista N°1, Lima - 2018.
4.1.2.4. Prueba de hipotesis del objetivo especifico 3: Liderazgo democréatico
Determinar la relacion entre el liderazgo democratico y la satisfaccion laboral en
la oficina de administracion del Mercado Municipal Minorista N°1, Lima - 2018.

Las estadisticas del objetivo especifico 3 se dan a continuacion:

Tabla 9: Variable e Indicadores del Objetivo Especifico 3

Alternativas N CN AV CS S
Variable: Satisfaccion Laboral 45 88 188 122 96
13.Solicitan opiniones a sus colaborado 7 1 9 0 3
14.Fomentan la participacion de sus col 8 5 14 0 3
15.Percibe que existe comunicacién con 0 7 15 0 8
16.Le brindan soluciones a las inquietud 7 5 8 4 6
17.Existe empatia con los directivos de 7 3 15 2 3
18.Motivan a su personal 8 8 6 5 3

Fuente: Elaboracion propia del estudio.

Al 95% de confianza probar que existe relacion significativa entre el liderazgo
democratico y satisfaccion laboral en la oficina de administracion del Mercado
Municipal Minorista N°1, Lima - 2018. A continuacién se realizara con el método

Friedman la prueba de hipotesis del especifico 3.

1° Hipotesis a probar:

Nula (Ho): No existe relacion significativa entre el liderazgo
democratico y satisfaccion laboral en la oficina de
administracion del Mercado Municipal Minorista N°1,
Lima - 2018.

Alternativa (Hai): Si existe relacion significativa entre el liderazgo
democratico y satisfaccion laboral en la oficina de
administracion del Mercado Municipal Minorista N°1,

Lima - 2018.



2° Grados de libertad: Para o = 0,05;

Los grados de libertad (k —1) =7 -1=6.

Punto critico, %95 = 12,6 (para seis grados de libertad.)

3° Prueba estadistica:

Tabla 10: prueba del Objetivo Especifico 3
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Alternativas N CN AV CS S
Res Ord Res Ord Res Ord Res Ord Res Ord TOTAL
SatisfaccionL 45 1 88 2 188 5 122 4 96 3 15
13. Actitud 7 3 11 5 9 4 0 1 3 2 15
8. Independien 8§ 4 5 3 14 5 0 1 3 2 15
9. Creatividad () 1,5 7 3 15 5 0 1,5 8 4 15
10. Aportacione 7 4 5 2 8 5 4 1 6 3 15
11. Protagonist 7 4 3 25 15 5 2 1 3 2,5 15
12. Hiperespec 8 4,5 8 45 6 3 5 2 3 1 15
Sumas 22 22 32 11,5 17,5 105
Sumas? 484 484 1024 132,25 306,25 2430,5
Fuente: Elaboracion propia del estudio.
Fr—m 2430,5—3x7(5+1)
Fr= (12 /210) 2430,5—126 = 12,88

4° Decision con los resultados obtenidos:

El resultado obtenido es 12,88, que es mayor al punto critico (%95 = 12,6);

por lo tanto se rechaza la Hipotesis Nula (Ho); como consecuencia se acepta

la hipotesis alternativa que dice, si existe relacion significativa entre el

liderazgo democratico y satisfaccion laboral en la oficina de administracion

del Mercado Municipal Minorista N°1, Lima - 2018.
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4.2. PRESENTACION DE RESULTADOS EN TABLAS, GRAFICOS, FIGURAS, ETC.
Variable 1: LIDERAZGO

1 — Los directivos de su centro laboral imparten 6rdenes sin tomar en cuenta la opinién

de sus colaboradores.

Tabla 11 Dimension Autocratico Indicador: Ordenes
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Nunca (N) 2 7%
Casi Nunca (CN) 0 0%
A Veces (AV) 11 36 %
Casi Siempre (CS) 3 10 %
Siempre (S) 14 47 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracion propia del estudio.

Los encuestados contestaron: nunca el 7%, a veces el 36%, casi siempre el 10% y
siempre el 47%, creen que los directivos de su centro laboral imparten 6rdenes sin
tomar en cuenta la opinién de sus colaboradores.

Gréfico N° 1: Dimensién Autocratico, Indicador: Ordenes

H Nunca id Casi Nunca H A Veces i Casi Siempre L1 Siempre

Fuente: Elaboracion propia del estudio.
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2 — Los directivos de su centro laboral ejercen el control absoluto de sus actividades

diarias.
Tabla 12 Dimensién Autocréatico Indicador: Control
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Nunca (N) 0 0%
Casi Nunca (CN) 0 0%
A Veces (AV) 14 46 %
Casi Siempre (CS) 8 27 %
Siempre (S) 8 27 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia del estudio.

Los encuestados contestaron: a veces el 46%, casi siempre el 27% y siempre el 27%,

creen que los directivos de su centro laboral ejercen el control absoluto de sus

actividades diarias.

Grafico 2: Dimension Autocratico, Indicador: Control

A Veces
46%

Casi Siempre
27%

i Nunca 4 Casi Nunca M A Veces i Casi Siempre L1 Siempre

Fuente: Elaboracion propia del estudio.
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3 — Los directivos de su centro laboral piden perfeccion en sus actividades realizadas

diariamente.
Tabla 13 Dimension Autocratico Indicador: Perfeccion
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Nunca (N) 4 13 %
Casi Nunca (CN) 12 40 %
A Veces (AV) 9 30 %
Casi Siempre (CS) 5 17 %
Siempre (S) 0 0%
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia del estudio.

Los encuestados contestaron: nunca el 13%, casi hunca el 40%, a veces el 30% y casi
siempre el 17%, creen que los directivos de su centro laboral piden perfeccién en

sus actividades realizadas diariamente.

Gréfico 3: Dimension Autocratico, Indicador: Perfeccion

Casi Siempre
17%

Casi Nunca
40%

i Nunca I4 Casi Nunca M A Veces i Casi Siempre L1 Siempre

Fuente: Elaboracion propia del estudio.
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4 — Los directivos de su centro laboral son exigentes con las actividades que usted realiza

a diario.
Tabla 14 Dimensidn Autocratico Indicador: Exigencias
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Nunca (N) 4 13 %
Casi Nunca (CN) 9 30 %
A Veces (AV) 11 37 %
Casi Siempre (CS) 2 7%
Siempre (S) 4 13 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia del estudio.

Los encuestados contestaron: nunca el 13%, casi nunca el 30%, a veces el 37%, casi
siempre el 7% y siempre el 13%, creen que los directivos de su centro laboral son

exigentes con las actividades que usted realiza a diario.

Grafico 4: Dimension Autocratico, Indicador: Exigencias

Casi Siempre
7%

Casi Nunca
30%

i Nunca id Casi Nunca M A Veces i Casi Siempre L1 Siempre

Fuente: Elaboracion propia del estudio.
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5 — Los directivos de su centro laboral realizan un adecuado manejo de grupo.

Tabla 15 Dimension Autocréatico Indicador: Manejo de Grupo

Respuesta Frecuencia Porcentaje

Nunca (N) 7 23 %

Casi Nunca (CN) 14 47 %

A Veces (AV) 9 30 %

Casi Siempre (CS) 0 0%

Siempre (S) 0 0%
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia del estudio.

Los encuestados contestaron: nunca el 23%, casi nunca el 47% y a veces el 30%,

creen que los directivos de su centro laboral realizan un adecuado manejo de grupo.

Grafico 5: Dimension Autocratico, Indicador: Manejo de Grupo

A Veces
30%

Casi Nunca
47%

H Nunca 4 Casi Nunca H A Veces i Casi Siempre L1 Siempre

Fuente: Elaboracion propia del estudio.
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6 — Alguna vez se ha sentido excluido de su centro laboral.

Tabla 16 Dimensidn Autocratico Indicador: Exclusion

Respuesta Frecuencia Porcentaje

Nunca (N) 12 40 %

Casi Nunca (CN) 0 0%

A Veces (AV) 8 27 %

Casi Siempre (CS) 3 10 %

Siempre (S) 7 23 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia del estudio.

Los encuestados contestaron: nunca el 40%, a veces el 27%, casi siempre el 10% y

siempre el 23%, creen que alguna vez han sentido excluido de su centro laboral.

Grafico 6: Dimension Autocratico, Indicador: Exclusion

Casi Siempre
10%

i Nunca 4 Casi Nunca M A Veces i Casi Siempre L1 Siempre

Fuente: Elaboracién propia del estudio.
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7 — Los directivos de su centro laboral tienen usualmente una actitud pasiva con sus

colaboradores.

Tabla 17 Dimension Liberal Indicador: Actitud Pasiva

Respuesta Frecuencia Porcentaje

Nunca (N) 0 0%

Casi Nunca (CN) 3 10 %

A Veces (AV) 12 40 %

Casi Siempre (CS) 12 40 %

Siempre (S) 3 10 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia del estudio.

Los encuestados contestaron: casi nunca el 10%, a veces el 40%, casi siempre el 40%
y siempre el 10%, creen que los directivos de su centro laboral tienen usualmente una

actitud pasiva con sus colaboradores.

Grafico 7: Dimension Liberal, Indicador: Actitud Pasiva

Casi Siempre...

H Nunca id Casi Nunca H A Veces i Casi Siempre L1 Siempre

Fuente: Elaboracion propia del estudio.
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8 — Considera que los colaboradores son independientes en las actividades que realizan

a diario.
Tabla 18 Dimension Liberal Indicador: Independientes
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Nunca (N) 7 23 %
Casi Nunca (CN) 3 10 %
A Veces (AV) 14 47 %
Casi Siempre (CS) 6 20 %
Siempre (S) 0 0%
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia del estudio.

Los encuestados contestaron: nunca el 23%, casi nunca el 10%, a veces el 47% Yy casi
siempre el 20%, creen que son considerados como colaboradores independientes en

las actividades que realizan a diario.

Gréfico 8: Dimensién Liberal, Indicador: Independientes

asi Siempre
20% Nunca
23%

Casi Nunca

H Nunca 4 Casi Nunca M A Veces i Casi Siempre L1 Siempre

Fuente: Elaboracion propia del estudio.
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9 — Los colaboradores demuestran su creatividad libremente en sus actividades diarias.

Tabla 19 Dimension Liberal Indicador: Creatividad
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Nunca (N) 3 10 %
Casi Nunca (CN) 10 33 %
A Veces (AV) 2 7%
Casi Siempre (CS) 6 20 %
Siempre (S) 9 30 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia del estudio.

Los encuestados contestaron: nunca el 10%, casi nunca el 33%, a veces el 7%, casi
siempre el 20% y siempre el 30%, creen que los colaboradores demuestran su

creatividad libremente en sus actividades diarias.

Grafico 9: Dimensién Liberal, Indicador: Creatividad

Casi Nunca
33%

Casi Siempre
20%

i Nunca 4 Casi Nunca M A Veces id Casi Siempre L1 Siempre

Fuente: Elaboracidn propia del estudio.
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10 — Los directivos de su centro laboral reciben con gratitud las aportaciones o

sugerencias de sus colaboradores.

Tabla 20 Dimensién Liberal Indicador: Gratitud

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Nunca (N) 10 33%
Casi Nunca (CN) 6 20 %
A Veces (AV) 14 47 %
Casi Siempre (CS) 0 0%
Siempre (S) 0 0%

Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia del estudio.
Los encuestados contestaron: nunca el 33%, casi nunca el 20% y a veces el 47%,

creen que los directivos de su centro laboral reciben con gratitud las aportaciones o

sugerencias de sus colaboradores.

Gréfico 10: Dimension Liberal, Indicador: Gratitud

A Veces
47%

H Nunca 4 Casi Nunca H A Veces i Casi Siempre L1 Siempre

Fuente: Elaboracién propia del estudio.
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11 — Percibe usted que los directivos de su centro laboral son los protagonistas del clima

laboral.
Tabla 21 Dimension Liberal Indicador: Protagonista
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Nunca (N) 9 30 %
Casi Nunca (CN) 3 10 %
A Veces (AV) 6 20 %
Casi Siempre (CS) 9 30 %
Siempre (S) 3 10 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia del estudio.

Los encuestados contestaron: nunca el 30%, casi nunca el 10%, a veces el 20%, casi
siempre el 30% y siempre el 10%, creen que los directivos de su centro laboral

perciben que son los protagonistas del clima laboral.

Grafico 11: Dimension Liberal, Indicador: Protagonista

Casi Siempre
30%

A Veces Casi Nunca...
20%

i Nunca I4 Casi Nunca M A Veces i Casi Siempre L1 Siempre

Fuente: Elaboracion propia del estudio.
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12 — Los directivos de su centro laboral reconocen la Hiper especializacion en los

colaboradores.

Tabla 22 Dimensién Liberal Indicador: Hiper Especializacion

Respuesta Frecuencia Porcentaje

Nunca (N) 8 27 %

Casi Nunca (CN) 11 36 %

A Veces (AV) 3 10 %

Casi Siempre (CS) 5 17 %

Siempre (S) 3 10 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia del estudio.

Los encuestados contestaron: nunca el 27%, casi nunca el 36%, a veces el 10%, casi
siempre el 17% y siempre el 10%, creen que los directivos de su centro laboral

reconocen la Hiper especializacién en los colaboradores.

Grafico 12: Dimension Liberal, Indicador: Hiper Especializacion

Casi Siempre...

A Veces
10%

Casi Nunca...

H Nunca 4 Casi Nunca H A Veces i Casi Siempre L1 Siempre

Fuente: Elaboracion propia del estudio.
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13 — Los directivos de su centro laboral solicitan opiniones a sus colaboradores.

Tabla 23 Dimension Democratico Indicador: Opinion
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Nunca (N) 7 23 %
Casi Nunca (CN) 11 37 %
A Veces (AV) 9 30 %
Casi Siempre (CS) 0 0%
Siempre (S) 3 10 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia del estudio.

Los encuestados contestaron: nunca el 23%, casi nunca el 37% a veces el 30% y

siempre el 10%, creen que los directivos de su centro laboral solicitan opiniones a

sus colaboradores.

Gréfico 13: Dimensién Democratico, Indicador: Opinion

A Veces
30%

Casi Nunca
37%

E Nunca 4 Casi Nunca H A Veces i Casi Siempre L1 Siempre

Fuente: Elaboracion propia del estudio.
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14 — Los directivos de su centro laboral fomentan la participacion de sus colaboradores.

Tabla 24 Dimensidn Democratico Indicador: Participacion

Respuesta Frecuencia Porcentaje

Nunca (N) 8 27 %

Casi Nunca (CN) 5 17 %

A Veces (AV) 14 46 %

Casi Siempre (CS) 0 0%

Siempre (S) 3 10 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia del estudio.

Los encuestados contestaron: nunca el 27%, casi nunca el 17% a veces el 46% y
siempre el 10%, creen que los directivos de su centro laboral fomentan la
participacion de sus colaboradores.

Gréfico 14 Dimensién Democrético, Indicador: Participacion

Casi Nunca...

i Nunca I4 Casi Nunca M A Veces i Casi Siempre L1 Siempre

Fuente: Elaboracion propia del estudio.
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15 — Percibe que existe comunicacion con los directivos de su centro laboral.

Tabla 25 Dimension Democratico Indicador: Comunicacion

Respuesta Frecuencia Porcentaje

Nunca (N) 0 0%

Casi Nunca (CN) 7 23 %

A Veces (AV) 15 50 %

Casi Siempre (CS) 0 0%

Siempre (S) 8 27 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia del estudio.

Los encuestados contestaron: casi nunca el 23% a veces el 50% y siempre el 27%,

perciben que existe comunicacion con los directivos de su centro laboral.

Gréfico 15: Dimensién Democratico, Indicador: Comunicacion

Casi Siempre
0%

Casi Nunca
23%

A Veces
50%

i Nunca I4 Casi Nunca M A Veces i Casi Siempre L1 Siempre

Fuente: Elaboracion propia del estudio.
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16 — Los directivos de su centro laboral le brindan soluciones a las inquietudes de su

personal.
Tabla 26 Dimensién Democratico Indicador: Soluciones
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Nunca (N) 7 23 %
Casi Nunca (CN) 5 17 %
A Veces (AV) 8 27 %
Casi Siempre (CS) 4 13 %
Siempre (S) 6 20 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia del estudio.

Los encuestados contestaron: nunca el 23%, casi nunca el 17%, a veces el 27%, casi
siempre el 13% y siempre el 20%, creen que los directivos de su centro laboral le

brindan soluciones a las inquietudes de su personal.

Gréfico 16: Dimension Democratico, Indicador: Soluciones

Casi Siempre
13%

Casi Nunca

A Veces 17%
27%

H Nunca 4 Casi Nunca H A Veces i Casi Siempre L1 Siempre

Fuente: Elaboracion propia del estudio.
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17 — Existe empatia con los directivos de su centro laboral.

Tabla 27 Dimensién Democrético Indicador: Empatia

Respuesta Frecuencia Porcentaje

Nunca (N) 7 23 %

Casi Nunca (CN) 3 10 %

A Veces (AV) 15 50 %

Casi Siempre (CS) 2 7%

Siempre (S) 3 10 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia del estudio.
Los encuestados contestaron: nunca el 23%, casi nunca el 10%, a veces el 50%, casi

siempre el 7% y siempre el 10%, creen que existe empatia con los directivos de su

centro laboral.

Gréfico 17: Dimension Democrético, Indicador: Empatia
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Fuente: Elaboracion propia del estudio.
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18 — Los directivos de su centro laboral motivan a su personal.

Tabla 28 Dimensién Democrético Indicador: Motivan
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Nunca (N) 8 27 %
Casi Nunca (CN) 8 27 %
A Veces (AV) 6 20 %
Casi Siempre (CS) 5 16 %
Siempre (S) 3 10 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia del estudio.

Los encuestados contestaron: nunca el 27%, casi nunca el 27%, a veces el 20%, casi

siempre el 16% y siempre el 10%, creen que los directivos de su centro laboral

motivan a su personal.

Grafico 18: Dimensién Democratico, Indicador: Motivan
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Resumen acumulado de las preguntas de la 1 a la 6 de la variable Liderazgo

Tabla 29 Resumen Acumulado, Dimension: Liderazgo Autocratico

Alternativas Frecuencia Porcentaje

Nunca (N) 29 16 %
Casi Nunca (CN) 35 20 %
A Veces (AV) 62 34 %
Casi Siempre (CS) 21 12 %
Siempre (S) 33 18 %

Total 180 100 %
Fuente: Elaboracion propia del estudio.

Se observa que los encuestados contestaron: nunca el 16%, casi nunca el 20%, a

vece el 34%, casi siempre el 12 y siempre el 18%, consideran que el liderazgo
autocrético es tarea de los directivos del Mercado Municipal Minorista N° 1.

Gréafico 19: Resumen Acumulado, Dimension: Liderazgo Autocratico
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Resumen acumulado de las preguntas de la 7 a la 12 de la variable Liderazgo

Tabla 30 Resumen Acumulado, Dimensidn: Liderazgo Liberal

Alternativas Frecuencia Porcentaje

Nunca (N) 37 21 %
Casi Nunca (CN) 36 20 %
A Veces (AV) 51 28 %
Casi Siempre (CS) 38 21 %
Siempre (S) 18 10 %

Total 180 100 %
Fuente: Elaboracion propia del estudio.

Se observa que los encuestados contestaron: nunca el 21%, casi nunca el 20%, a

vece el 28%, casi siempre el 21 y siempre el 10%, consideran que el liderazgo liberal

es tarea de los directivos del Mercado Municipal Minorista N° 1.

Gréfico 20: Resumen Acumulado, Dimension: Liderazgo Liberal
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Fuente: Elaboracion propia del estudio.
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Resumen acumulado de las preguntas de la 13 a la 18 de la variable Liderazgo

Tabla 31 Resumen Acumulado, Dimensién: Liderazgo Democrético

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Nunca (N) 37 21 %
Casi Nunca (CN) 39 22 %
A Veces (AV) 67 37%
Casi Siempre (CS) 11 6 %
Siempre (S) 26 14 %
Total 180 100 %

Fuente: Elaboracion propia del estudio.

Se observa que los encuestados contestaron: nunca el 21%, casi nunca el 22%, a
vece el 37%, casi siempre el 6% y siempre el 14%, consideran que el liderazgo
democratico es tarea de los directivos del Mercado Municipal Minorista N° 1.

Gréfico 21: Resumen Acumulado, Dimension: Liderazgo Democratico
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Variable 2: SATISFACCION LABORAL
1 — Observa que el incremento del capital de su centro laboral es consecuencia de la

satisfaccion laboral del personal.

Tabla 32 Dimension Productividad Indicador: Incremento de Capital

Respuesta Frecuencia Porcentaje

Nunca (N) 4 13 %

Casi Nunca (CN) 6 20 %

A Veces (AV) 0 0%

Casi Siempre (CS) 8 27 %

Siempre (S) 12 40 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracion propia del estudio.

Los encuestados contestaron: nunca el 13%, casi nunca el 20%, casi siempre el 27%
y siempre el 40%, observan que el incremento del capital de su centro laboral es

consecuencia de la satisfaccion laboral del personal.

Gréfico 22: Dimensién Productividad, Indicador: Incremento de Capital
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2 — La ejecucion de tareas se realiza con un adecuado manejo de tiempo.

Tabla 33 Dimension Productividad Indicador: Manejo de Tiempo

Respuesta Frecuencia Porcentaje

Nunca (N) 7 23 %

Casi Nunca (CN) 3 10 %

A Veces (AV) 2 7%

Casi Siempre (CS) 11 37 %

Siempre (S) 7 23 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia del estudio.
Los encuestados contestaron: nunca el 23%, casi nunca el 10%, a veces el 7%, casi

siempre el 37% y siempre el 23%, observan que la ejecucion de tareas se realiza con

un adecuado manejo de tiempo.
Gréfico 23: Dimension Productividad, Indicador: Manejo de Tiempo
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3 — Cree que el personal de su centro laboral es eficiente en sus actividades.

Tabla 34 Dimensién Productividad Indicador: Eficiente

Respuesta Frecuencia Porcentaje

Nunca (N) 0 0%

Casi Nunca (CN) 10 33 %

A Veces (AV) 11 37 %

Casi Siempre (CS) 5 17 %

Siempre (S) 4 13 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia del estudio.
Los encuestados contestaron: casi nunca el 33%, a veces el 37%, casi siempre el 17%

y siempre el 13%, creen que el personal de su centro laboral es eficiente en sus

actividades.
Grafico 24: Dimensién Productividad, Indicador: Eficiente
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Fuente: Elaboracion propia del estudio.



4 — Considera que el personal de su centro laboral es eficaz en sus actividades.

Tabla 35 Dimension Productividad Indicador: Eficaz
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Nunca (N) 0 0%
Casi Nunca (CN) 0 0%
A Veces (AV) 9 45 %
Casi Siempre (CS) 11 55 %
Siempre (S) 0 0%
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia del estudio.
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Los encuestados contestaron: a veces el 45% y casi siempre el 55%, consideran que

el personal de su centro laboral es eficaz en sus actividades.

Grafico 25: Dimensién Productividad, Indicador: Eficaz
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Fuente: Elaboracion propia del estudio.
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5— Cree que el personal utiliza éptimamente los recursos los recursos empleados en sus

actividades.
Tabla 36 Dimension Productividad Indicador: Uso Optimo
Respuesta Frecuencia Porcentaje

Nunca (N) 0 0%
Casi Nunca (CN) 6 20 %
A Veces (AV) 15 50 %
Casi Siempre (CS) 9 30 %
Siempre (S) 0 0%

Total 30 100 %
Fuente: Elaboracion propia del estudio.

Los encuestados contestaron: casi nunca el 20%, a veces el 50% y casi siempre el
30%, creen que el personal utiliza éptimamente los recursos los recursos empleados

en sus actividades.

Gréfico 26:  Dimension Productividad, Indicador: Uso Optimo
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91

6 — El personal de su centro laboral supera su rendimiento con facilidad.

Tabla 37 Dimensién Productividad Indicador: Rendimiento

Respuesta Frecuencia Porcentaje

Nunca (N) 0 0%

Casi Nunca (CN) 9 30 %

A Veces (AV) 13 43 %

Casi Siempre (CS) 5 17 %

Siempre (S) 3 10 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia del estudio.
Los encuestados contestaron: casi nunca el 30%, a veces el 43%, casi siempre el 17%

y siempre el 10%, creen que el personal de su centro laboral supera su rendimiento

con facilidad.
Gréfico 27: Dimensién Productividad, Indicador: Rendimiento
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Fuente: Elaboracién propia del estudio.
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7 — Observa con frecuencia un ambiente mond6tono en su centro laboral.

Tabla 38 Dimensidn Ausentismo Indicador: Ambiente

Respuesta Frecuencia Porcentaje

Nunca (N) 0 0%

Casi Nunca (CN) 3 10 %

A Veces (AV) 9 30 %

Casi Siempre (CS) 8 27 %

Siempre (S) 10 33 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracion propia del estudio.
Los encuestados contestaron: casi nunca el 10%, a veces el 30%, casi siempre el 27%

y siempre el 33%, observan con frecuencia un ambiente mondtono en su centro

laboral.
Grafico 28: Dimensién Ausentismo, Indicador: Ambiente
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Fuente: Elaboracién propia del estudio.



8 — Percibe asuetos con frecuencia en su institucion.

Tabla 39 Dimensiéon Ausentismo Indicador: Asuetos
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Nunca (N) 0 0%
Casi Nunca (CN) 0 0%
A Veces (AV) 7 23 %
Casi Siempre (CS) 13 44 %
Siempre (S) 10 33 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia del estudio.
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Los encuestados contestaron: a veces el 23%, casi siempre el 44% y siempre el 33%,

perciben asuetos con frecuencia en su institucion.

Grafico 29: Dimensidon Ausentismo, Indicador: Asuetos
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Fuente: Elaboracién propia del estudio.
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9 — Observa faltas justificadas constantes por parte del personal de su institucion.

Tabla 40 Dimensidn Ausentismo Indicador: Faltas justificadas

Respuesta Frecuencia Porcentaje

Nunca (N) 0 0%

Casi Nunca (CN) 11 37 %

A Veces (AV) 9 30 %

Casi Siempre (CS) 4 13 %

Siempre (S) 6 20 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia del estudio.
Los encuestados contestaron: casi nunca el 37%, a veces el 30%, casi siempre el 13%

y siempre el 20%, observan faltas justificadas constantes por parte del personal de su
institucion.
Gréfico 30: Dimension Ausentismo, Indicador: Faltas justificadas
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10 — Percibe reduccion de personal con frecuencia en su institucion.

Tabla 41 Dimension Ausentismo Indicador: Reduccién de Personal

Respuesta Frecuencia Porcentaje

Nunca (N) 3 10 %

Casi Nunca (CN) 2 7%

A Veces (AV) 16 53 %

Casi Siempre (CS) 9 30 %

Siempre (S) 0 0%
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia del estudio.
Los encuestados contestaron: nunca el 10%, casi nunca el 7%, a veces el 53% Y casi

siempre el 30%, perciben reduccion de personal con frecuencia en su institucion.

Grafico 31: Dimensién Ausentismo, Indicador: Reduccion de Personal
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Fuente: Elaboracion propia del estudio.
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11 — Observa aplicacion de amonestaciones injustificadas en su centro laboral.

Tabla 42 Dimensién Ausentismo Indicador: Amonestaciones

Respuesta Frecuencia Porcentaje

Nunca (N) 1 3%

Casi Nunca (CN) 17 57 %

A Veces (AV) 6 20 %

Casi Siempre (CS) 0 0%

Siempre (S) 6 20 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia del estudio.

Los encuestados contestaron: nunca el 3%, casi nunca el 57%, a veces el 20%, y
siempre el 20%, observan aplicacion de amonestaciones injustificadas en su centro
laboral.

Gréfico 32: Dimensién Ausentismo, Indicador: Amonestaciones
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Fuente: Elaboracion propia del estudio.
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12 — Cree que los directivos de su centro laboral son flexibles con el personal.

Tabla 43 Dimensidon Ausentismo Indicador: Flexible
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Nunca (N) 0 0%
Casi Nunca (CN) 0 0%
A Veces (AV) 20 67 %
Casi Siempre (CS) 3 10 %
Siempre (S) 7 23 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia del estudio.
Los encuestados contestaron: a veces el 67%, casi siempre el 10% y siempre el 23%,

creen que los directivos de su centro laboral son flexibles con el personal.

Grafico 33: Dimensién Ausentismo, Indicador: Flexible
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Fuente: Elaboracion propia del estudio.



98

13 — Percibe frecuentemente la presencia de nuevo personal a su centro laboral.

Tabla 44 Dimension Rotacién de Personal Indicador: Nuevo Personal

Respuesta Frecuencia Porcentaje

Nunca (N) 3 10 %

Casi Nunca (CN) 0 0%

A Veces (AV) 18 60 %

Casi Siempre (CS) 8 27 %

Siempre (S) 1 3%
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia del estudio.

Los encuestados contestaron: nunca el 10%, a veces el 60%, casi siempre el 27%, y
siempre el 3%, perciben frecuentemente la presencia de nuevo personal a su centro

laboral.

Grafico 34: Dimensién Rotacién de Personal, Indicador: Nuevo Personal
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14 — Considera que los directivos de su centro laboral motivan el cumplimiento de

objetivos en sus colaboradores.

Tabla 45 Dimension Rotacion de Personal Indicador: Motivan

Respuesta Frecuencia Porcentaje

Nunca (N) 7 23 %

Casi Nunca (CN) 8 27 %

A Veces (AV) 3 10 %

Casi Siempre (CS) 2 7%

Siempre (S) 10 33 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia del estudio.
Los encuestados contestaron: nunca el 23%, casi nunca el 27%, a veces el 10%, casi
siempre el 7%, y siempre el 33%, consideran que los directivos de su centro laboral

motivan el cumplimiento de objetivos en sus colaboradores.

Grafico 35: Dimensidn Rotacién de Personal, Indicador: Motivan
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15 — Considera que al formar grupos de trabajo, se realizan por intereses personales.

Tabla 46 Dimensién Rotacion de Personal Indicador: Grupos de Trabajo
Respuesta Frecuencia Porcentaje

Nunca (N) 8 27 %

Casi Nunca (CN) 6 20 %

A Veces (AV) 6 20 %

Casi Siempre (CS) 7 23 %

Siempre (S) 3 10 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia del estudio.
Los encuestados contestaron: nunca el 27%, casi nunca el 20%, a veces el 20%, casi
siempre el 23%, y siempre el 10%, consideran que al formar grupos de trabajo, se
realizan por intereses personales.

Gréfico 36: Dimension Rotacion de Personal, Indicador: Grupos de Trabajo
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16 — Observa que los directivos de su centro laboral le brindan beneficios segun ley a su

personal.
Tabla 47 Dimension Rotacion de Personal Indicador: Beneficios

Respuesta Frecuencia Porcentaje

Nunca (N) 4 13 %

Casi Nunca (CN) 3 10 %

A Veces (AV) 6 20 %

Casi Siempre (CS) 10 34 %

Siempre (S) 7 23 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia del estudio.

Los encuestados contestaron: nunca el 13%, casi nunca el 10%, a veces el 20%, casi
siempre el 34%, y siempre el 23%, observan que los directivos de su centro laboral

le brindan beneficios segun ley a su personal.

Gréfico 37: Dimension Rotacion de Personal, Indicador: Beneficios
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17 — Cree que existe rotacion forzosa entre grupos del personal de su centro laboral.

Tabla 48 Dimensién Rotacion de Personal Indicador: Rotacién Forzosa

Respuesta Frecuencia Porcentaje

Nunca (N) 7 23 %

Casi Nunca (CN) 0 0%

A Veces (AV) 14 47 %

Casi Siempre (CS) 6 20 %

Siempre (S) 3 10 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracién propia del estudio.

Los encuestados contestaron: nunca el 23%, a veces el 47%, casi siempre el 20%, y
siempre el 10%, creen que existe rotacion forzosa entre grupos del personal de su

centro laboral.

Grafico 38: Dimensién Rotacién de Personal, Indicador: Rotacién Forzosa
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18 — Percibe usted que existe rotacion voluntaria entre grupos del personal de su centro

laboral.
Tabla 49 Dimensidn Rotacion de Personal Indicador: Rotacién Voluntaria

Respuesta Frecuencia Porcentaje

Nunca (N) 2 7%

Casi Nunca (CN) 4 13 %

A Veces (AV) 14 47 %

Casi Siempre (CS) 3 10 %

Siempre (S) 7 23 %
Total 30 100 %

Fuente: Elaboracion propia del estudio.

Los encuestados contestaron: nunca el 7%, casi nunca el 13%, a veces el 47%, casi
siempre el 10%, y siempre el 23%, perciben que existe rotacion voluntaria entre

grupos del personal de su centro laboral.

Gréfico 39: Dimensién Rotacion de Personal, Indicador: Rotacién Voluntaria
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4.3. Discusion de resultados

“El estilo de liderazgo y su efecto en el desempefio laboral del area de contabilidad en la
empresa El Rocio S.A”, describi6 en su tesis Esparza (2016), conclusiones que el efecto que
tiene el estilo de liderazgo sobre el desempefio laboral del personal del area de contabilidad
de la empresa El Rocio S.A. tiene una relacion escasa entre si, que el desempefio laboral
depende poco del estilo de liderazgo en area de contabilidad. Se pudo identificar que el estilo
de liderazgo del contador general del area de contabilidad posee un estilo de liderazgo de
Equipo, debido a que se ubica en la malla del grid gerencial (Red Administrativa), la
orientacion equilibrada tanto por tarea como por las personas, el estilo de equipo se
caracteriza por perseguir altos rendimiento de sus colaboradores y a la vez busca una mejor

productividad y participacion e interdependencia de los colaboradores.

En el Informe final de Investigacion “Liderazgo y Satisfaccion Laboral en la Oficina
de Administracion del Mercado Municipal Minorista N°1, Lima-2018”, se detectd
igualmente una relacion muy escasa entre el Liderazgo y la Satisfaccion Laboral, porgque en
el contraste de hipdtesis que se especifica mas adelante, el estadistico de Friedman,
sobrepasa apenas el punto critico, aceptando una relacion entre el Liderazgo con la
Satisfaccion Laboral, esto significa que en muchos casos la satisfaccion laboral, no depende
del liderazgo, sino de muchos otros factores. Si se comparan los resultados obtenidos en la
investigacion, se puede apreciar que en la parte estadistica del liderazgo, tiene parecido con
la estadistica de satisfaccion laboral, en lo relacionado a que en casi todas las preguntas, la
mayoria lo obtuvo la respuesta “a veces”, en cambio en otros aspectos evaluativos, se detectd

poca o casi nula la relacion entre ambas variable.
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Otro aspecto destacable en los resultados obtenidos, es que en la gran mayoria de
preguntas de ambas variables, los participantes de la encuesta, fueron muy diversos en
cuanto a sus respuestas, ya que abarcaron todas las alternativas de respuestas. En muy
escasas preguntas hubo un poco de concentracion de informacién, una de ellas fue la
pregunta 4 relacionada con la variable Satisfaccion Laboral, que dice: “Considera que el
personal de su centro laboral es eficaz en sus actividades”, la respuesta fue, 63% algunas
veces y los restantes 37% respondieron casi siempre; es decir, en esta pregunta hubo

concentracion en solo dos alternativas.
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CONCLUSIONES

Las conclusiones obtenidas de la investigacion sobre el Liderazgo y la Satisfaccion Laboral,
fueron las siguientes:

v Contrastando las hipétesis del objetivo general, se concluyo que si existe relacion
significativa entre el liderazgo y satisfaccion laboral en la oficina de
administracion del Mercado Municipal Minorista Nol, Lima 2018. El resultado
obtenido fue bastante ajustado, ya que el punto critico de rechazo marcado por Chi
Cuadrado era 7,81, y el estadistico de prueba fue 8,6, que por ser mayor este ultimo
rechaza lo planteado como hipdtesis nula.

v Con relacion al objetivo especifico 1 (Liderazgo Autocratico) se concluyé que no
existe relacion significativa entre el liderazgo autocratico y satisfaccion laboral en
la oficina de administracion del Mercado Municipal Minorista Nol1, Lima 2018.
El resultado obtenido, fue bastante claro.

v’ lgualmente, con relacion al objetivo especifico 2 (Liderazgo Liberal) se concluyé
que no existe relacion significativa entre el liderazgo liberal y satisfaccion laboral
en la oficina de administracion del Mercado Municipal Minorista No1, Lima 2018.
El resultado obtenido, fue mas claro que el anterior; es decir, que hubo mayor
diferencia entre el valor aprobado y el punto critico de diferenciacion entre la
aceptacion o el rechazo de la hipdtesis planteada.

v' En cambio, con relacién al objetivo especifico 3 (Liderazgo Democratico) se
concluy6 que si existe relacion significativa entre el liderazgo democrético y
satisfaccion laboral en la oficina de administracion del Mercado Municipal
Minorista Nol, Lima 2018. El resultado obtenido fue muy ajustado, ya que el

punto critico de rechazo es 12,6, y el estadistico de prueba obtenido fue 12,88, que
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por ser mayor el estadistico de prueba, se rechaza lo planteado como hipdtesis
nula y se acepta lo planteado como hipotesis alternativa.

Otra conclusion que se puede observar de las estadisticas, se puede ver que la
mayor concordancia entre los encuestados, se encontr6 en la pregunta 12
relacionada con la variable Satisfaccion Laboral, que dice “Cree que los directivos
de su centro laboral son flexibles con el personal”, el 67% respondi6 algunas

veces, hay flexibilidad.
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RECOMENDACIONES

Revisando la problematica que se investiga relacionado con el liderazgo y la satisfaccion
laboral, se puede recomendar lo siguiente:

v’ La gestion administrativa es una gestion que tiene lugar en la organizacién y esta
dada por la fusién entre las politicas, planes, objetivos, acciones, y programas
encaminados a relacionarlos con los trabajadores de ésta; tomando en cuenta que
representan dichos trabajadores, el movimiento de la empresa en lo que respecta
a la produccidn, en donde se definen niveles de exigencias, el liderazgo debe de
actuar con el objetivo de conocer el grado de satisfaccion de su personal. Por ello
se recomienda que se trate en toda organizacion, aunque sea pequefia, el buscar la
armonia entre el recurso humano, buscando el punto basico que le de satisfaccion,
porque una vez que se logre, las actividades empresariales se multiplicaran sus
esfuerzos con creces y pondran mas empefio y dedicacion en la labores que
realizan.

v' El ser humano como elemento que forma parte de una organizacién, tiene
pensamiento muy variado y dentro de dicha organizacion, se necesita armonizar
ideas, encontrar coincidencias y es mas complicado encontrar la satisfaccion
laboral entre todos, porque la satisfaccion laboral no se logra solamente con un
buen lider ni con el aumento del salario, la satisfaccion se logra con algo de mayor
nivel, que haga que el trabajador se sienta identificado con la empresa; por ello se
recomienda no perder la comunicacion inter personal, para alcanzar lo que
Maslow recomienda en lo mas alto de su pirdmide, que cuando se logre afiliar al
trabajador con su puesto de trabajo, la satisfaccion laborar solo se lograra con el

reconocimiento a labor que realiza, porque solo asi alcanzara la auto realizacion,
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es decir, alcanzar la cumbre de la pirdmide.

El area en la que se aplica este estudio estd encargada de las actividades
administrativas como es el mantenimiento y recaudacion de merced conductiva
delos mercados municipales de la Municipalidad Metropolitana de Lima, en este
caso es la oficina de administracion del mercado municipal minorista N.°1, la que
ejerce la funcion administrativa de garantizar el normal desarrollo de las
actividades que permitan desarrollar actividades comerciales dentro de los
estandares de calidad requeridos, por lo tanto se recomienda que para lograr la
satisfaccion laboral, no descuidar las labores de supervision y de servicios
cuidando que se involucren las areas de direccion y las lineas de comportamiento
organizacional del personal administrativo, que es un personal de labor mixta
tanto administrativa como de campo, y los de servicios propiamente dichos; los
cuales conforman grupos de trabajo, que necesariamente cuentan con una persona
encargada de: organizar, instruir, entrenar y fiscalizar su labor, para cuyo efecto

se ejerce un liderazgo sobre este tipo de trabajo.
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Anexo N° 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
. VARIABLES Y <
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES METODOLOGIA
Método:
Problema general Objetivo general Hipotesis general Variable 1: Meétodo cientifico
Liderazgo: Tipo:
¢Cual es la relacion entre el Determinar la relacion entre el | Existe relacion significativa entre Basica
liderazgo v la satisfaccion liderazgo v la satisfaccion el liderazgo y la satisfaccion Dimensiones: Nivel:
laboral en la oficina de laboral en la oficina de laboral en la oficina de Nivel correlacional
administracion del Mercado administracion del Mercado administracion del Mercado -Autocrético Disefio:

Municipal Minorista No1, Lima
2018?

Problemas especificos

1.- ¢Cual es la relacidon entre el
liderazgo autocrético y la
satisfaccion laboral en la oficina
de administracién del Mercado
Municipal Minorista No1, Lima
2018?

2.- ¢Cudl es la relacién entre el
liderazgo liberal y la
satisfaccion laboral en la oficina
de administracion del Mercado
Municipal Minorista No1, Lima
2018?

3.- ¢Cual es la relacion entre el
liderazgo democratico y la
satisfaccion laboral en la oficina
de administracion del Mercado
Municipal Minorista No1, Lima
2018?

Municipal Minorista No1,
Lima 2018.

Objetivos especificos

1.- Determinar la relacion
entre el liderazgo autocrético y
la satisfaccion laboral en la
oficina de administracion del
Mercado Municipal Minorista
Nol, Lima 2018.

2.- Determinar la relacion
entre el liderazgo liberal y la
satisfaccion laboral en la
oficina de administracion del
Mercado Municipal Minorista
No1l, Lima 2018

3.- Determinar la relacion
entre el liderazgo democréatico
y la satisfaccion laboral en la
oficina de administracion del
Mercado Municipal Minorista
Nol, Lima 2018

Municipal Minorista No1, Lima
2018.

Hipotesis especificas

1.- Existe relacion significativa
entre el liderazgo autocrético y la
satisfaccion laboral en la oficina
de administracion del Mercado
Municipal Minorista NoZ1, Lima
2018.

2.- Existe relacidn significativa
entre el liderazgo liberal y la
satisfaccion laboral en la oficina
de administracién del Mercado
Municipal Minorista NoZ1, Lima
2018

3.- Existe relacion significativa
entre el liderazgo democratico y
la satisfaccion laboral en la
oficina de administracion del
Mercado Municipal Minorista
Nol, Lima 2018

-Liberal
-Democratico

Variable 2:
Satisfaccion laboral:

Dimensiones:
-Productividad.

-Ausentismo.
-Rotacioén de personal.

El disefio es correlacional causal, no
experimental y de corte transversal
El esquema es:

ovX
M r
i ovy
Doénde:
M= Muestra:

0,s = Variable 1: Liderazgo

0,, = Variable 2: Satisfaccion laboral

r = Relacion entre variables

Poblacién

El nimero total es de 32 de trabajadores en la
oficina de administracion del Mercado
Municipal Minorista N°1 de Lima, 2018.
Muestra

No probabilistica donde la muestra es igual a
la poblacién, que es de 32 trabajadores.




Anexo N° 2: Matriz de operacionalizacion de variable liderazgo
Instrument
Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores o
Robbins y Judge (2013) Orden
describieron: El liderazgo se Control
define como la habilidad para Autocratico Perfeccion ) )
influir en un grupo y dirigirlo Exigencia Cuestionario
hacia la gerencia el logro de Manejo de grupos Escala de
un objetivo o un conjunto de Infravalor vglores tipo
metas. La fuente de esta Likert
influencia puede ser formal, _
Variable 1 como la que proporcionauna | . Paosl'VO y Nunca (1)
Liderazgo jerarquia administrativa en Libera geirtliei/r;d;nte Casi nunca (2)
una organizacion. Sin ] Aportaciones A veces (3)
embargo, no todos los lideres Clima laboral Casi siempre
son gerentes, ni tampoco Hiperespecializacion (4)
todos los gerentes son lideres. Siempre (5)

El simple hecho de que una
organizacion otorgue a sus
gerentes ciertos derechos
formales no garantiza que
sean capaces de dirigir con
eficacia. (p.368)

Democratico

Consulta
Participacion
Comunicacion
Soluciones empatia
Motivacion
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Anexo N° 3: Matriz de operacionalizacion de variable satisfaccion laboral

Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores Instrumento
Robbins y Coulter (2014) Capital
Determinaron: La Tiempo
satisfaccion laboral se Productividad Eficiencia
refiere a la actitud general Eficacia Cuestionario
de un empleado hacia el Recursos
trabajo que desempefia. Rendimiento Escala de
Aunque la satisfaccién ;
laboral es una actitud y no vqlores tipo

1y . Likert

un comportamiento, Monotonia

Variable2: constituye un objeto de Asueto Nunca (1)

Satisfaccion laboral interés  para  muchos Ausentismo Justificacion Casi nunca (2)
gerentes, toda vez que los Reduccion A veces (3)
empleados  satisfechos Sanciones Casi siempre (4)
son mMas propensos a Flexibilidad Siempre (5)
presentarse en el trabajo,
tener niveles mas Incorporacion
elevados de desempefio y Obijetivos
permanecer dentro de la Rotacién de Intereses
organizacion. personal Beneficios

(p.449)

Rotacion forzosa
Rotacién voluntaria
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Anexo N° 4: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Variable 1: Liderazgo

N° | Dimension: autocratico

CN

AV

CS

Los directivos de su centro laboral imparten 6rdenes sin tomar en cuenta la opinion de sus colaboradores.

Los directivos de su centro laboral ejercen el control absoluto de sus actividades diarias.

Los directivos de su centro laboral piden perfeccion en sus actividades realizadas diariamente.

Los directivos de su centro laboral son exigentes con las actividades que usted realiza a diario.

Los directivos de su centro laboral realizan un adecuado manejo de grupo.

OB WIN|F

Alguna vez se ha sentido excluido de su centro laboral.

Dimensién: liberal

Los directivos de su centro laboral tienen usualmente una actitud pasiva con sus colaboradores.

7
8 | Considera que los colaboradores son independientes en las actividades que realizan a diario.
9 | Los colaboradores demuestran su creatividad libremente en sus actividades diarias.

10 | Los directivos de su centro laboral reciben con gratitud las aportaciones o sugerencias de sus colaboradores.

11 | Percibe usted que los directivos de su centro laboral son los protagonistas del clima laboral.

12 | Los directivos de su centro laboral reconocen la Hiperespecializacion en los colaboradores.

Dimensién: Democratico

13 | Los directivos de su centro laboral solicitan opiniones a sus colaboradores.

14 | Los directivos de su centro laboral fomentan la participacion de sus colaboradores.

15 | Percibe que existe comunicacion con los directivos de su centro laboral.

16 | Los directivos de su centro laboral le brindan soluciones a las inquietudes de su personal.

17 | Existe empatia con los directivos de su centro laboral.

18 | Los directivos de su centro laboral motivan a su personal.

117



118

Variable 2: Satisfaccién laboral

NO

Dimensién: Productividad

CN

AV

CS

Observa que el incremento del capital de su centro laboral es consecuencia de la satisfaccion laboral del personal.

La ejecucion de tareas se realiza con un adecuado manejo de tiempo.

Cree que el personal de su centro laboral es eficiente en sus actividades.

Considera que el personal de su centro laboral es eficaz en sus actividades.

Cree que el personal utiliza 6ptimamente los recursos los recursos empleados en sus actividades.

OO~ WINIEF

El personal de su centro laboral supera su rendimiento con facilidad.

Dimensién: Ausentismo

Observa con frecuencia un ambiente monétono en su centro laboral.

Percibe asuetos con frecuencia en su institucion.

Observa faltas justificadas constantes por parte del personal de su institucion.

Percibe reduccion de personal con frecuencia en su institucion.

Observa aplicacion de amonestaciones injustificadas en su centro laboral.

Cree que los directivos de su centro laboral son flexibles con el personal.

Dimensidn: Rotacién de personal

13

Percibe frecuentemente la presencia de nuevo personal a su centro laboral.

14

Considera que los directivos de su centro laboral motivan el cumplimiento de objetivos en sus colaboradores.

15

Considera que al formar grupos de trabajo, se realizan por intereses personales.

16

Observa que los directivos de su centro laboral le brindan beneficios segun ley a su personal.

17

Cree que existe rotacién forzosa entre grupos del personal de su centro laboral.

18

Percibe usted que existe rotacion voluntaria entre grupos del personal de su centro laboral.
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Anexo N° 5: CONSIDERACIONES ETICAS

En el presente estudio de investigacion, no se utilizaron procedimientos invasivos,
tomando en cuenta los derechos que los amparan, asi como su integridad fisica, psicoldgica y
moral. Asi mismo se considera los principios juridicos y éticos para brindar informacion
confiable y formal, conforme a las normas vigentes para la citacion de referencias. Las
principales esferas de interés, a menudo relacionadas entre si, son la originalidad y la propiedad
intelectual. Es por ello que esta investigacion se realizd respetando los lineamientos establecidos

en la universidad.



Anexo N° 5:

Proceso de validacién y confiabilidad de instrumentos de recoleccién de datos

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

CRITERIOS DE EVALUACION DE JUICIOS DE EXPERTOS

CUESTIONARIO

1. DATOS GENERALES . )
a. Apellido y Nombres del informante: .|\ \0g.L. 2005 PN-oavss Lnzne Casimn i

o /0 O

Cargo e institucién del informante:.. "D.OCE % . SANEITLEHTZON - QT LA |
Nombre del instrumento:. NJS-ADRCARR. R4, . LSESTEVAR TR, R, (VA ITIGAN on
Autor a) del instrumento:... 50ETEND. Bnerso . Nusw, Ronmeuiy .
Especialidad:... [> DA TOCA0R L.

Tesis:.. bATREATER. Y. SRTEFRCEADN. LB OGOL B0 L, OFLCAS DR Nor wiston Cida
DRk, MEREARO. Mom UPOL, MAngeA ST 0%, 2amam- 201y
2. ASPECTOS DE VALIDACION:

INDICADORES DE CRITERIOS ’
EVALUACION DEL | Cualitafi Cuantitativ( Deficient{ Regular | Buena | Muy Bue| Excelentel
INSTRUMENTO (01-20) | (21 -40)| (41 -60)| (61 —80) | (81100
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje ><
apropiado.
| Esta expresado en conductas
2. OBJETIVIDAD observablos, 7<'
3. ACTUALIDAD Adecpado al avance fie la )<
ciencia y la tecnologia.
4. ORGANIZACION | Existe una organizacién ~
Logica.
Comprende los aspectos en
5. SUFICIENCIA cantidad y calidad, X
6. INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar ){
aspectosdel ...............
Basado en aspectos teoéricos
7. CONSISTENCIA cientificos y pedagégicos X
del area.
Entre las variables,
8 COLERENCIA dimensiones e indicadores X
. La estrategia responde al
% MEIODOLS proposito de la investigacion ><
Adecuado para tratar el
10, PERTINENCIA tema de investigacion. X
PROMEDIO DE LA VALORIZACION
CUANTITATIVA
3. OPINION DE APLICABILIDAD: /U Y BQEUO
4. PROMEDIO DE VALORACION: ?'39 2
{
Oy 2¢ - 4

Firma
Fecha: /0",7

Nombre: _flﬁ/dm Alek sgﬁi/iﬂ fﬁﬁmﬁ//w
DNIN®:..... 06254460, :

Teléfono: ... ?4?3’7‘//57
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

CRITERIOS DE EVALUACION DE JUICIOS DE EXPERTOS

CUESTIONARIO

1. DATOS GENERALES

a.

o a0 o

Apellido y Nombres del informante: "33y, %2200 ©eeoc Un)oms
Cargo e institucion del informante:... D0SZ7T%, | \ro& T é?!h?.?.’%.....\‘??—.ﬁ* .........
Nombre del instrumento:. \IBL\'MSUOO PRL L AMSTIROMATOTD, i, WVRET \éhuoo

Autor a) del instrumento:.. 5, WS TN, [ mROLER. MU EIA.. ROD M GORY. .

Especialidad:.. ’\“'U\“\TQ"‘/‘O*’

Tesis:. LARRANZGR. Y. SR SEncaion., LREORAL 2ro Lh, OFACAOA o, ADM e
PR MRLGE TR MR CAL, SARORAZT 274, kit - 20A K.

2. ASPECTOS DE VALIDACION:

INDICADORES DE CRITERIOS ]
EVALUACION DEL | Cualitativ Cuantitativ{ Deficient{ Regular | Buena | Muy Bue| Excelent
INSTRUMENTO (01-20) | (21-40)| (41— 60)| (61 -80) | (81 - 100
1. CLARIDAD Esta fprmulado con lenguaje 7<
apropiado.
2 OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas 7(
observables.
3. ACTUALIDAD Adecpado al avance ’de la %
ciencia y la tecnologia.
4 ORGANIZACION E>’<1s.te una organizacion >(
Légica.
Comprende los aspectos en
5. SUFICIENCIA coniticail v calidad X
6. INTENCIONALIDAD | A\decuado para valorar 4
aspectosdel ...............
Basado en aspectos tedricos
7. CONSISTENCIA cientificos y pedagogicos ><
del area.
Entre las variables,
B, COFERENETA dimensiones e indicadores )<
; La estrategia responde al
RO propdsito de la investigacion ><
10. PERTINENCIA Adecuado para tratar el X
tema de investigacion.
PROMEDIO DE LA VALORIZACION
CUANTITATIVA

3. OPINION DE APLICABILIDAD: Mo ‘/ BJ/(‘E- %

4. PROMEDIO DE VALORACION: ;'y Z
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

CRITERIOS DE EVALUACION DE JUICIO DE EXPERTOS
CUESTIONARIO

1. Datos generales

a)
b)
c)
d)
e)

Aspectos de vahdacmn

Apellido y nombres del informante: s C&BM\ T o0e00 FreARADO MimGAallsws
Cargo e institucién del informante: " OCRNE& WNTZ TN H>500 OFLA /
Nombre del instrumento: Vo3 ADRUGK DR \NSTIMOARsTO ST UNE ST LG A OR

Autor (a) del instrumento: Goitro DOLTS DU RoPMG URA

Especialidad: [soadionstoa-r> thos ol : . o
J Q20 2 NETSC Ao LEbOL Ea EB O TS DR RS TS A o
Tesis: LA SE Q20 S MOMADPAL  MARO IASTE WoA, Il =22\ K.

Indicadores de

Criterios Deficiente s
i e Regular | Buena [Muy buena AR 1L

eyalu301ondel Cuantitativos Cualitativos (01-20) @21-40) | (41-60) (61-80) (81-100)
instrumentos
; Estd formulado con
1.Claridad lenguaje apropiado.

2.0bjetividad conductas observables.

Estéd expresado en

3.Actualidad ciencia y la técnologia.

lAdecuado al avance de la

4.0rganizacion Existe una organizacion

l6gica.

5.Suficiencia cantidad y calidad.

Comprende los aspectos en

6.Intencionalidad bspectos del.......

Adecuado para valorar

AX X XX

7.Consistencia  [cientificos y pedagdgicos

Basado en aspectos tedricos

del édrea.

8.Coherencia dimensiones e indicadores

Entre las variables,

X[

9.Metodologia  [propésito de la

[La estrategia responde al

investigacion

10.Pertinencia tema de investigacion

lApropiado para conocer €l

XX

Promedio de la valoracién
cuantitativa

3. Opinion de aplicabilidad: /77U ENO
4. Promedio de valoracion: B A

Firma

Fecha: /O = 174y0 -/

NombresDRLaSo F. fajardo 7054 //cww
DNINro:_25693/63°
Teléfono: 99¥026 Y0




Anexo N° 6:

Pruebas de Hipotesis

Tabla CHI - CUADRADO

(Puntos criticos para decisiones en la prueba de hipotesis)

123

X%0995 X%09 X0975 X%095 X090 X%75 | X%025 X010 X005 X005 X001 X000
X%0,50

788 663 502 384 271 132, 0,102 0,016 0,004 0,001 0,0002 0,000
0,455 0,575 0,211 0,103 0,051 0,0201 0,010

10,6 921 738 599 461 2,77 1,21 0,584 0,352 0,216 0,115 0,072
1,39 1,92 1,06 0,711 0,484 0,297 0,207

128 11,3 935 781 6,25 4,11| 2,67 161 1,15 0,831 0,554 0,412
2,37

149 133 11,1 949 7,78 5,39
3,36

16,7 151 12,8 11,1 924 6,63
4,35

18,5 16,8 144 126 106 784 | 345 220 164 1,24 0,872 0,676
5,35 425 2,83 2,17 169 1,24 0,989

20,3 18,5 160 14,1 120 9,04 | 507 349 273 218 165 1,34
6,35 590 4,17 333 270 209 1,73

220 201 17,5 155 13,4 10,2| 6,74 4,87 3,94 325 256 2,16
7,34

236 21,7 190 16,9 14,7 11,4
8,34

252 232 205 183 16,0 12,5
9,34

26,8 24,7 21,9 19,7 17,3 13,7 7,58 558 457 382 3,05
10,3 2,60

283 26,2 233 21,0 185 148 8,44 6,30 523 440 3,57
11,3 3,07

29,8 27,7 247 22,4 198 16,0 9,30 7,04 589 501 411
12,3 3,57

31,3 29,1 26,1 23,7 21,1 17,1 10,2 7,79 6,57 563 4,66
13,3 4,07

328 306 275 250 223 18,2 11,0 855 7,26 6,26 5,23
14,3 4,60

34,3 320 288 263 235 194 11,9 9,31 796 691 581
15,3 5,14

357 33,4 30,2 27,6 248 205 12,8 10,1 8,67 7,56 6,41
16,3 5,70

37,2 348 31,5 289 260 21,6 13,7 10,9 939 823 7,01
17,3 6,26

38,6 36,2 329 30,1 272 22,7 146 11,7 10,1 891 7,63
18,3 6,84

40,0 376 342 31,4 284 23,8 155 124 10,9 9,59 8,26
19,3 7,43
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41,4 389 355 32,7 296 249 163 13,2 11,6 103 8,90
1 ]203 8,03
42,8 40,3 368 339 308 260 172 140 12,3 11,0 9,54
2 | 213 8,64
442 41,6 381 352 32,0 27,1 18,1 148 13,1 11,7 10,22
3 | 223 9,26
456 43,0 394 364 332 2872 19,0 157 13,8 124 109
4 | 233 9,89
46,9 443 40,6 37,7 344 29,3 199 165 146 13,1 11,5
5 | 243 10,5
26 | 483 456 419 389 356 304 253 |208 173 154 13,8 122 11,2
27 | 496 470 432 40,1 367 31,5 263 | 21,7 181 162 146 129 11,8
28 | 51,0 483 445 41,3 379 326 273 | 227 189 169 153 13,6 12,5
29 | 52,3 496 457 42,6 39,1 33,7 283 | 236 198 177 160 143 13,1
30 53,7 50,9 470 438 403 348|245 206 185 168 150 13,8
29,3
66,8 63,7 593 558 51,8 456 39,3 337 291 265 244 2272
0 | 795 762 71,4 675 632 563 493 |20,7
920 884 833 791 744 67,0 593 42,9 377 348 324 297
0 | 1042 1004 950 905 855 77,6 69,3 | 28,0
116,3 112,3 1066 101,9 966 88,1 793 52,3 46,5 43,2 40,5 37,5
0 35,5
61,7 553 51,7 488 454
0 43,3
711 643 60,4 57,2 53,5
0 51,2
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Anexo N° 7: Consentimiento informado

Universidad Peruana los Andes

La presente investigacion es conducida por el alumno Gustavo Nufiez Rodriguez de la
Universidad Peruana los Andes la meta de este estudio es conocer el Liderazgo en la oficina de
administracion del Mercado Municipal Minorista N°1 de Lima, 2018. Si usted accede a participar
en este estudio, se le pedira responder un cuestionario de 18 preguntas cada uno. Esto tomara
aproximadamente 15 minutos de su tiempo. La participacion es este estudio es estrictamente
voluntaria. La informacidn que se recoja sera confidencial y no se usara para ningun otro propdsito
fuera de los de esta investigacién. Sus respuestas al cuestionario seran codificadas usando un

numero de identificacion y por lo tanto, seran anénimas.

Si tiene alguna duda sobre esta investigacion, puede hacer preguntas en cualquier momento
durante su participacion en ella. Igualmente, puede retirarse de la investigacion en cualquier
momento sin que eso lo perjudique en ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante el
cuestionario le parecen incomodas, tiene usted el derecho de hacérselo saber a la investigadora o de

no responderlas.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, He sido informado (a) de que la meta
de este estudio es la satisfaccion laboral en la oficina de administracion del Mercado Municipal
Minorista N°1 de Lima, 2018. Me han indicado también que tendré que responder un cuestionario
de 18 preguntas lo cual tomara aproximadamente 15 minutos. Reconozco que la informacion que
yo brinde en el curso de esta investigacion es estrictamente confidencial y no ser usada para ningun
otro propdasito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento. He sido informado de que puedo
hacer preguntas sobre la investigacion en cualquier momento y que puedo retirarme de la misma

cuando asi lo decida, sin que esto acarre perjuicio alguno para mi persona.

Nombre del Participante Fecha

Firma del Participante




