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RESUMEN
El Estilo de Liderazgo es la combinacion de rasgos, destreza y
comportamientos que los lideres poseen y utilizan diariamente en el
desempeiio de sus funciones, estas actitudes inciden notoriamente en el
comportamiento y satisfaccion laboral de los subordinados que poseen en
la unidad de trabajo. De acuerdo a lo planteado por Rensis Likert se
distinguen cuadro dimensiones el tema de Liderazgo, ellos son: Liderazgo
Autoritario Coercitivo, Liderazgo Autoritario Benevolente, Liderazgo
Consultivo y Liderazgo Participativo, los cuales fueron tomados como
modelo para el desarrollo del presente estudio y sobre esa premisa
determinar cual es el nivel de influencia que se da en la Satisfaccion
Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca.
En el presente trabajo de investigacion se ha formulado la interrogante
principal: ¢En qué nivel se relaciona el estilo de liderazgo con la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Pillco Marca de la Provincia de Huanuco, 2017?, el cual mediante los
resultados obtenidos de los trabajadores de la Municipalidad Distrital Pillco
Marca, a través de encuestas y entrevistas se dan respuesta a dicha
interrogante con evidencias que muestran en los resultados obtenidos y
se hacen mencién el capitulo pertinente.
El sustento tedrico del trabajo de investigacion se fundamenta en los
conceptos Liderazgo y Comportamiento Organizacional tomado de varios
autores a nivel internacional en el campo de la administracion.
Para el presente trabajo de investigacion se utilizé el disefio no

experimental y para procesar los datos se us6 el método estadistico; las



técnicas que se utilizaron en el desarrollo del trabajo fueron: las encuestas,

la entrevista con sus respectivos instrumentos, que nos permitieron

recopilar y procesar los datos.

Al final de la investigacion, los resultados que se obtuvieron fueron:

e Se logro determinar que existe una correlacion negativa muy débil entre
el Estilo de Liderazgo Autoritario Coercitivo y la Satisfaccion Laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca.

e Se logré determinar que existe una correlacion positiva muy débil entre
el Estilo de Liderazgo Autoritario Benevolente y la Satisfaccion Laboral
de los trabajadores de la Municipalidad.

e Se logro determinar que existe una correlacion positiva media entre el
Estilo de Liderazgo Consultivo y la Satisfaccion Laboral de los
trabajadores de la Municipalidad.

e Se logr6 determinar que existe una correlacion positiva muy débil entre
el Estilo de Liderazgo participativo y la Satisfaccion Laboral de los

trabajadores de la Municipalidad.



INTRODUCCION

El presente trabajo de tesis se ha realizado con la finalidad de obtener el
titulo profesional de Licenciado en Administracion, en la Universidad
Nacional “Hermilio Valdizan” de Huanuco. La investigacion se titula; “el
Estilo de Liderazgo y su relacion con la Satisfaccion Laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca — Huénuco,
20177, el objetivo que se planted en el estudio, fue determinar el nivel de
relacion que existe entre el Estilo de Liderazgo que aplican los Directivos,
Gerentes y Jefes de la Municipalidad con relacion al desempefio laboral
de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Pillco Marca de la
Provincia de Huanuco.

Dada la importancia que tiene el tema de Liderazgo en la Gestion de
Recursos Humanos en las organizaciones del estado y a la vez describir
los indicadores del Desempefio Laboral, se ha optado considerar como
tema de investigacion, el cual servira para formular planes y programas de
mejora en la capacitacion de Liderazgo a partir de los resultados
obtenidos.

Por lo tanto el trabajo de investigacion se organiza en capitulos para su
mejor comprension, el que tiene la siguiente estructura:

PRIMER CAPITULO: Referido al Problema de investigacion, su
planteamiento y formulacion, desarrollo de objetivos, hipotesis, variables,
descripcion de la justificacién e importancia, viabilidad y limitaciones en el

desarrollo de la Tesis.



SEGUNDO CAPITULO: Referido al Marco Teérico, que contiene los
antecedentes de la Investigacion, bases tedricas y definicién de términos
béasicos

TERCER CAPITULO: Referido al marco metodoldgico, contiene el nivel,
tipo y disefio de investigacién, métodos, poblacion y muestra, técnicas e
instrumentos, procesamiento y presentacion de datos

CUARTO CAPITULO: Muestra los resultados del cuestionario aplicados a
los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de PILLCO
MARCA.

QUINTO CAPITULO: Contiene la discusion de resultados con los
antecedentes de estudio y las hipotesis planteadas.

Y como término de la presente Tesis, se desarrolla las conclusiones,
sugerencias y recomendaciones, ademas se sefala la Bibliografia y los

anexos correspondientes.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
|. Problema de Investigacion
1.1. Planteamiento del problema.
En nuestra época, donde vivimos el fendmeno de la globalizacién y la
gestion de la calidad en las organizaciones, se observa en los paises
mas desarrollados una preocupacion, atencién y desarrollo al talento
humano dentro de sus organizaciones; en cambio en los paises
subdesarrollados se observa lo contrario, el descuido y desinterés en
el talento humano, agudizado por la carencia de la ética en las
organizaciones publicas. A nivel del sector privado, un sector de 2%
de las empresas peruanas (medianas y grandes) formulan e
implementan esquemas de retencion de talento humano, que
implique el seguimiento continuo del rendimiento del ejecutivo, la
capacitacion de los mismos incluso en reclutar y ser responsables del
talento de su area, la construccibn de una marca o prestigio
institucional y el desarrollo de sistemas de incentivos personalizados.
Hacer sentir a los empleados como parte importante de la
organizacion significa crear compromiso en ellos; como resultado de
la participacién de los trabajadores en algun tipo de decisiones se
puede incrementar la motivacibn personal en la forma de
compromiso, que protege a las personas del estrés y de la

sobrecarga de trabajo



11

La motivacién para que los trabajadores de un organizacion cumplan
a cabalidad las actividades para las que fueron contratados y
seleccionados deberia enfocarse en el rendimiento 6ptimo personal,
esto implica que el trabajador pueda manejar seis dimensiones: tener
una mision personal, estar orientado a resultados, tener capacidad de
autogestion, dominar el trabajo de equipo, tener la capacidad para
hacer ajustes y gestionar el cambio y finalmente contar con un nivel
apropiado de retos.

Cuando las organizaciones se orientan mas a las personas que a las
tareas en el fondo lo que estan haciendo es apostar por el largo
plazo.

Toda organizacion requiere una gestion responsable, en donde el
empleado tenga cierta estabilidad, expectativa de lucro, libertad de
expresion, confianza, credibilidad, pautas informales compartidas y un
entorno amistoso en los equipos de trabajo, para que esté motivado,
satisfecho y tenga una actitud creativa.

Segun Chiavenato, 2009 Las organizaciones no funcionan al azar, ni
tienen éxito en forma aleatoria. Deben ser administradas de manera
adecuada y los ejecutivos que las dirigen o administran deben
conocer a fondo el capital humano que las hace funcionar, el éxito o
el fracaso de la mayoria de los proyectos de las organizaciones
depende del capital humano; para ello es necesario tener la habilidad
para saber tratar con personas que tienen distintas personalidades y

comunicarse con ellas.
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La importancia del liderazgo en la gestion de las organizaciones se
pone de manifiesto, porque las personas son el recurso principal
dentro de las empresas, éste es un recurso cada vez mas escaso,
inevitablemente se necesita de las personas para realizar diferentes
actividades y asi contribuir al logro de los objetivos dentro de la
organizacion.

Segun Arbaiza 2010 p. 182 Nos dice que la satisfaccion laboral, al
igual que las actitudes, predispone a las personas comportarse de
una determinada manera. Por lo tanto, la satisfaccion podria explicar
la rotacion, el abandono y el ausentismo; en otras palabras, si los
empleados de una organizacion estan satisfechos, las probabilidades
de abandono y de ausentismos seran menores que si los empleados
estan insatisfechos. Por estas razones, las organizaciones actuales
deben conocer las necesidades que experimentan los trabajadores y
crear las vias necesarias para alcanzar la satisfaccion

La satisfaccion en el trabajo es un estado emocional agradable y
positivo que resulta de la evaluacidn que realiza una persona sobre
su trabajo o sus experiencias en el trabajo y la insatisfaccion laboral
puede entenderse como el grado de malestar experimentado por un
empleado en su puesto de trabajo, y puede ser ocasionada por
factores personales, ambientales o directamente por las labores
realizadas.

Tratando el caso de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, , tiene
una estructura funcional y de acuerdo al organigrama vigente, se

observa que cuenta con 9 gerencias y 23 sub gerencias, en los
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cuales se ubican el personal profesional, técnico y obrero. De
acuerdo a la Ley Orgénica de Municipalidades 27972, tiene las
funciones de Seguridad, Limpieza, Ornato publico, desarrollo y
ejecucion de obras civiles de la ciudad, promocion a la educacién y
salud, entre otros; para tales fines cuenta con el personal idbneo que
este bien capacitado y con experiencia en cada uno de sus unidades
organicas a fin de cumplir a cabalidad los proyectos y planes fijados
en el Plan Estratégico planteado en la gestion municipal.

De acuerdo los lineamientos y Politica de Gestion de la
Municipalidad: el alcalde y el consejo de regidores, van rotando con
cierta frecuencia en sus puestos de trabajo, ello implica que los
trabajadores experimenten diferentes estilos de liderazgo, lo cual no
permite el cumplimiento adecuado de los planes de trabajo a mediano
y largo plazo los que son establecidos en el plan estratégico.

Ademas, Se ha logrado observar que estos ultimos afios 2016 y
2017, se ha dado rotacién de varios funcionarios de la Municipalidad
en los cargos de Gerencia, debido a que son cargos de confianza,
este hecho implica el retraso del cumplimiento de los objetivos,
planes y programas, asi mismo se experimenta el cambio de estilo de
liderazgo en las unidades administrativas por el ingreso de nuevo
Jefe o Gerente que conlleva en algunos la satisfaccién y otras
insatisfaccion laboral.

El presente trabajo de investigacion tiene por objetivo medir el nivel
de relaciobn que existe entre Estilo de Liderazgo de los jefes,

directivos y funcionarios con la satisfaccién laboral que tienen los
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trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca — Huanuco
y en base a este estudio proponer ciertas mejoras de liderazgo

directivo dentro de esta organizacion.

1.2. Formulacién del Problema.
Al iniciar el trabajo de investigacion se ha formulado el problema,
considerando las siguientes interrogantes:
1.2.1. Problema General
¢En qué nivel se relaciona el estilo de liderazgo con la
satisfaccion laboral en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca — Huanuco en el afio 2017?
1.2.2. Problemas Especificos
e .En qué nivel el liderazgo autoritario coercitivo se
relaciona con la satisfaccion laboral en la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca — Huanuco?
e SEn qué nivel el liderazgo autoritario benevolente se
relaciona con la satisfaccion laboral en la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca — Huanuco?
e ¢ En qué nivel el liderazgo consultivo se relaciona con la
satisfaccion laboral, en la Municipalidad Distrital de
Pillco Marca — Huanuco?
e ¢ En qué nivel el liderazgo participativo se relaciona con
la satisfaccion laboral en la Municipalidad Distrital de

Pillco Marca — Huanuco?
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1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo General
Al iniciar el proyecto de tesis, se ha planteado el siguiente
objetivo general:
e Determinar el nivel de relacién que existe entre el liderazgo
con la satisfaccion laboral en los trabajadores de Ia

Municipalidad Distrital de Pillco Marca — Huanuco.

1.3.2. Objetivos Especificos

Los objetivos especificos planteados al formular el proyecto de

investigacion fueron:

e Determinar el nivel de relacion que existe entre el liderazgo
autoritario coercitivo y la satisfaccion laboral de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca — Huanuco.

e Determinar el nivel de relacion que existe entre el liderazgo
autoritario benevolente y la satisfaccion laboral de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca — Huanuco.

e Determinar el nivel de relacion que existe entre el liderazgo
consultivo y la satisfaccion laboral de la Municipalidad
Distrital de Pillco Marca — Huanuco.

e Determinar el nivel de relacion que existe entre el liderazgo
participativo y la satisfaccion laboral de los trabajadores de

la Municipalidad Distrital de Pillco Marca — Huanuco.



16

1.4. Hipotesis
1.4.1 Hipotesis general

En la formulaciébn del proyecto de tesis, se ha planteado

demostrar la siguiente hipotesis general:

El estilo de liderazgo se relaciona directa y positivamente con la

satisfaccion laboral, en los trabajadores de la Municipalidad

Distrital Pillco Marca, Huanuco, 2017.

1.4.2 Hipotesis especificas

Del mismo modo, al formular el proyecto de tesis, se han

planteado las siguientes hipoétesis especificas:

e El liderazgo autoritario coercitivo se relaciona positivamente
con la satisfaccion laboral, en los trabajadores de la
Municipalidad Distrital Pillco Marca, Huanuco, 2017.

e EI liderazgo autoritario benevolente se relaciona
positivamente con la satisfaccion laboral, en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital Pillco Marca,
Huanuco, 2017.

e El liderazgo consultivo se relaciona positivamente con la
satisfaccion laboral, en los trabajadores de la Municipalidad
Distrital Pillco Marca, Huanuco, 2017.

e El liderazgo participativo se relaciona positivamente con la
satisfaccion laboral, en los trabajadores de la Municipalidad

Distrital Pillco Marca, Huanuco, 2017.
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1.5. Variables

Variables de estudio

Las variables de estudio que se consideraron en el presente trabajo

de investigacion, fueron:

a. Estilo de Liderazgo

b. Satisfaccion Laboral

Operacionalizacion de las variables

e Variablel: Estilo de liderazgo
El estilo de liderazgo es la combinacion de rasgos, destrezas y
comportamientos que los lideres usan cuando interactuan con
sus seguidores. Aunque un estilo de liderazgo se compone de
rasgos Yy destrezas, el elemento fundamental es el
comportamiento, pues es el patréon de conducta relativamente

constante que caracteriza al lider.

Dimensiones Indicadores
Liderazgo Evita la organizacion informal.
autoritario Recompensas salariales son escasas.
coercitivo Nivel disciplinarias.- Decisiones
centralizadas.
Comunicacion descendente.
Liderazgo Organizacién informal esporadica.
autoritario Recompensas salariales frecuentes.

benevolente

Nivel disciplinarias esporadicas.- Decisiones
parcialmente centralizadas.
Comunicacién ascendente esporadica.

Liderazgo
consultivo

Organizacion informal.

Recompensas salariales y simbdlicas.
Nivel disciplinarias poco frecuentes.
Decisiones parcialmente centralizadas.
Comunicacién ascendente, descendente y
lateral.

Liderazgo
participativo

Comunicacién ascendente, descendente y
lateral.

Organizacion informal (forman equipos de
trabajo).

Decisiones descentralizadas.
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e Variable 2: Satisfaccion laboral
La satisfaccion laboral es una condiciébn que incluye reacciones o
actitudes cognoscitivas, afectivas, evaluativas y establece que es un
estado emocional agradable o positivo que surge de la evaluacion

del trabajo o la experiencia laboral de una persona.

Dimensiones Indicadores

Factores de
mantenimiento o

Relaciones con los comparieros de trabajo.
Salario.

extrinsecos. - Seguridad en el empleo.
- Oportunidades de crecimiento.
- Condiciones fisicas de trabajo.
- Relaciones con él supervisor.

Factores - Autonomia.

motivacionales o |- Ascensos.

intrinsecos - Habilidades personales.

- Logro.
- Reconocimiento.
- Responsabilidad.

1.6. Justificacion e importancia de la investigacion

1.6.1 Justificacion

El trabajo de investigacion desarrollado, cuyo titulo es: “El estilo

de liderazgo y su relacién con la satisfaccion laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca —

Huanuco, 2017”7, se justificd en las siguientes dimensiones:

v' Aspecto Practico: Mediante el trabajo de investigacién se
logré identificar los tipos de liderazgo que ejercen los
funcionarios y directivos que laboran en la Municipalidad
Distrital, asi mismo se logr6 describir el nivel de satisfaccion

laboral que presentan los trabajadores de la institucién, luego
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en funcién a ello se pudo determinar el nivel de correlacion
gue existe entre éstas dos variables. El conocimiento hallado
permitird formular propuestas para mejorar rendimiento
laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de
Pillco Marca.

v/ Aspecto metodolégico: Mediante el estudio se formuld un
método que permitié determinar la relacion existente entre las
variables estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca.

v/ Aspecto social: Mediante el trabajo de investigacion
desarrollado se ha logrado conocer los tipos de liderazgo que
ejercen los funcionarios de la municipalidad distrital de Pillco
Marca y su relacion que tiene respecto a la satisfaccion
laboral que presentan los trabajadores de la Municipalidad.

v' Organizacional: Con la culminacion del presente trabajo de
investigacion, se ha logrado contribuir en un determinado
nivel, la identificacion de los tipos de liderazgo que ejercen
los jefes, directivos y funcionarios, que servira como linea de
base para formular aplicar y usar el tipo mas adecuado de
liderazgo que sea beneficioso para el personal de la

Municipalidad Distrital Pillco Marca.

1.6.2. Importancia
El trabajo de investigacion desarrollado, se ha considerado de

suma importancia, debido a que el liderazgo es un tema de
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actualidad social y que influye decididamente en el
comportamiento de los trabajadores de las Municipalidad; un
buen estilo de liderazgo hace que el desempefio laboral del
trabajador sea eficiente y se logre mayor productividad en la

Municipalidad Distrital de Pillco Marca.

1.7. Viabilidad

El trabajo de investigacion desarrollado fue viable por las siguientes

consideraciones:

v' Accesibilidad: Se ha contado con el apoyo y la autorizacion del
Alcalde Distrital de Pillco Marca, que recae en la persona del Sr
Alejandro Victor Condezo y Alvarado, asi mismo se ha contado
con el permiso de la mayoria de los Gerentes Municipales del
Municipio, lugar donde se realizé la toma de datos como las
encuestas y las observaciones.

v' Bibliografia: El trabajo de investigacion realizado se pudo
concretizar debido a la disponibilidad y el acceso a una amplia
variedad de informacion y conocimientos que estan disponibles en
libros, revistas, tesis y paginas webs del internet, los que nos
brindaron las teorias, modelos y conceptos respecto a las
variables consideradas en el trabajo de investigacion.

v' Financiamiento: Los gastos generados fueron financiadas
totalmente con recursos propios de los investigadoras.

v' Tecnolégico: En el desarrollo del trabajo de investigacion se

dispusieron de equipos y herramientas tecnolégicos tales como
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laptops, computadora , Internet, software para el procesamiento
de los datos y la elaboracion del informe final.

Tiempo: El equipo de trabajo de investigacién, dispuso de tiempo
necesario para la culminacion del presente trabajo de
investigacion, el cual fue de seis meses a tiempo parcial por cada

una de las participantes.
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1.8. Limitaciones:
En el desarrollo del trabajo de investigacion se presentaron algunas
limitaciones, que obstaculizaron en poco nivel el desarrollo del trabajo
de investigacion, los cuales se mencionan:
v' Tiempo: por parte de los trabajadores administrativos, quienes no
mostraban interés en ceder su tiempo para responder los
cuestionarios que se les presentaba, el cual se superé con

intermediacion de sus Jefes inmediatos.



23

CAPITULO Il
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de Investigacion
Con el fin de indagar acerca de investigaciones similares se ha
realizado busqueda y averiguaciones, tanto a nivel local, nacional e
internacional; encontrandose varios trabajos de investigacion que a
continuacién se mencionan:
2.1.1 Antecedentes de la investigacion
A nivel internacional.

» Pefarreta Cuenca, (2014), en su trabajo de tesis titulada:

“La influencia de los estilos de liderazgo en los niveles de
satisfaccion laboral de los empleados del gobierno
Auténomo Democratico de la Municipal de Loja”, realizado
en la Universidad Andina Simon Bolivar Sede Ecuador,
plantea como objetivo determinar el nivel de influencia de
los estilos de liderazgo en la satisfaccion laboral de los
empleado de la Municipalidad de Loja. Llegando a las
siguientes conclusiones:

e Los estilos de liderazgo que predominaron en los
directores y jefes departamentales del GAD Municipal de
Loja, son el Liderazgo Coercitivo y Liderazgo
Benevolente. Donde el estilo dominante (85,8 %) fue el
Coercitivo, el cual se caracteriza por ajustarse al sistema

de Administracion Publica.
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e Respecto a la relacion entre estilo de liderazgo y
satisfaccion laboral no se encuentra una relacion clara
entre las mismas; eso explica la razon de las diferentes
responsabilidades entre los departamentos que conllevan
a que un mismo estilo de liderazgo sea valorado de
distinta manera entre los empleados.

A nivel nacional.

» Valencia Pomareda, (2008), en su trabajo de investigacion

titulado: “Estilos Gerenciales y la satisfaccion laboral en el
personal administrativo de la Direccion General de
Administracion de la Universidad Nacional Mayor San
Marco”, en la Universidad Nacional Mayor San Marcos, cuyo
objetivo planteado fue determinar la relacion existente entre
los estilos gerencial y la satisfaccion laboral en el personal
administrativos de la Direccion de Administracion de la
indicada universidad, llegando a las siguientes
conclusiones:

e Los estilos, autoritario coercitivo y autoritario benevolente,
mantienen relaciones mas débiles con la satisfaccion
laboral tanto en los factores e indicadores motivadores
como en los higiénicos.

e Se ha logrado demostrar la hipotesis planteada al
probarse que existe un grado de asociacion significativo,

aunque bajo entre los estilos gerenciales consultivo y
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participativo y la satisfaccion laboral en el personal de la
Administracion Central de la U.N.M.S.M.

e Asi mismo existe un grado de asociacion irrelevante o
poco significativo entre los estilos gerenciales autoritario-
coercitivo y autoritario-benevolente y la satisfaccion
laboral en el personal administrativo de la Administracion

Central.

A nivel Local.

> Bernardo Moza, Esteban Garcia y Valderrama Camones

(2016), en su trabajo de Tesis titulado: “Liderazgo Directivo
y su relacion con la Gestion Académica del nivel secundario
de la G.U.E. Leoncio Prado Huanuco, 2015”, cuyo objetivo
fue: Determinar la relacion que existe en el liderazgo
directivo y la gestion académica del nivel secundario en el
indicado plantel, se llegaron a las siguientes conclusiones:

e Se determiné que el liderazgo directivo se relaciona
significativamente con la gestion académica en el nivel
secundario de la G.U.E. "Leoncio Prado" del Distrito de
Huanuco 2015.

e Se logré6 comprobar que las habilidades administrativas
se relacionan, significativamente con la gestion
académica en el nivel secundario de la G.U.E. "Leoncio

Prado" del Distrito de Huanuco.
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e Se ha logrado conocer que el manejo de elementos
organizativos se relaciona significativamente con la
gestion académica en el nivel secundario de la G.U.E.
"Leoncio Prado" del Distrito de Huanuco 2015.

e Se determindé que la conduccibn de elementos
direccionales se relaciona significativamente con la
gestion académica en el nivel secundario de la G.U.E.

"Leoncio Prado" del Distrito de Huanuco 2015.

2.2 BASES TEORICAS
2.2.1. Definicion de Liderazgo
El liderazgo ha sido y sigue siendo un término bastante estudiado con
el pasar de los afos, a continuaciéon conoceremos las definiciones
vertidas por diversos autores:

Segun Franklin vy Krieger (2011) afirman "El liderazgo es la

capacidad de influir en las actividades de una persona, grupo o
equipo que forma parte de una empresa y esta orientado a alcanzar
objetivos y metas en cierta situacion”.

Segun Hellriegel y Scolum (2009) mencionan: “El liderazgo es el

proceso de desarrollar ideas y una vision. De vivir conforme a los
valores que apoyan esas ideas y esa vision, de influir en terceros
para que los adopten en su propio comportamiento y de tomar
decisiones dificiles sobre los recursos humanos y otros, (p.262).

Sequn Tichy (como se cité en Hellriegel y Scolum, 2009) afirma.

El liderazgo significa lograr algo por medio de otras personas, algo

gue no se habria logrado si uno no hubiera estado ahi. Y en el mundo
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actual, esto se logra cada vez menos por medio del mercado y
control y mas por medio de cambiar la mentalidad de la gente, asi
como de modificar su comportamiento. Hoy en dia el liderazgo puede
mover ideas y valores que llenan la energia a otras personas, (p.262)

Segun Daft y Marcic (2010), afirman que el liderazgo es la habilidad

para influir en las personas para el logro de las metas. Esta definicién
captura la idea de que los lideres estan implicados con otras
personas para el logro de las metas. El liderazgo es reciproco, es
decir, ocurre entre personas.

Seqgun Ivancevich, Konopaske y Mattenson (2006) afirman "El

liderazgo es el proceso de influir en otros para facilitar el logro de

objetivos pertinentes para la organizacion” (p.492).

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

ventaja competitiva deseada por toda organizacion.

2.2.2 Diferencias entre administracion, direccién y liderazgo
De forma técnica la administracion se pone en practica a travées del

proceso administrativo constituidos por los elementos planeacién,
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organizacion, direccion y control, es decir, la administracion engloba
a la direccion, que se encarga de ejecutar lo previamente planeado y
organizado, empleando a las personas, tanto a nivel individual como
en equipo. En este sentido el elemento de direccion basa su accionar
en algunos aspectos que requieren técnicas de liderazgo, motivacion,
comunicacion, negociacion, y toma de decisiones.

Sequn Louffat (2010) menciona "Se puede afirmar que la

administracién, direccion y liderazgo son conceptos fuertemente
interrelacionados y complementarios, sin embargo no significan lo
mismo” (p.198).

Los administradores y el liderazgo son importantes para las
organizaciones. Los administradores efectivos deben ser lideres,
pues las cualidades distintivas estan asociadas con la gerencia y el
liderazgo que ofrece fortalezas diferentes a la organizacion.

Segun (Daft y Marcic, 2010) La administracion y el liderazgo dos

conjuntos diferentes de cualidades y habilidades que con frecuencia
traslapan en un individuo. Una persona puede tener mas de un
conjunto de cualidades que otra, pero idealmente un gerente

desarrolla un equilibrio de cualidades tanto de gerente como de lider.

2.2.3 Actores que intervienen en el liderazgo
En el liderazgo intervienen tres actores (el lider, los seguidores y la
situacion).

Segun Franklin y Krieger (2011) mencionan que son los siguientes:
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e EIl lider.- Su personalidad estd conformada por su manera de
liderar, de comunicarse, por como decide, delega, motiva, articula.
También se identifica por el grado de tolerancia que muestra ante
la incertidumbre, y por su capacidad para asumir riesgos Yy afrontar
presiones y desafios. Asimismo destaca por su presencia y su
habilidad para estar en el momento y las circunstancias en que se
le necesita, manteniéndose conectado, comunicado y en sintonia
con sus seguidores.

e Los seguidores.- Son individuos que hacen suya la vision del lider,
aportando a la consecucion de ésta sus caracteristicas,
competencias y predisposicion a asumir responsabilidades y
participar. Se destacan también por su grado de tolerancia a la
incertidumbre, y sus valores predominantes, su nivel de autonomia
- dependencia, su comprension a las tareas que se les son
asignados, sus habilidades y grado de profesionalizacion.

e La situacion. - Se refiere al entorno organizacional en general,
incluyendo el grado de turbulencia o caos que haya en él, la
cultura y el clima organizacional, las relaciones de poder y
autoridad que priven en sus escenarios, asi como su estructura,
procesos, tareas, tiempos de realizaciéon, los tipos de grupos o

equipos y el nivel de cohesién alcanzados por ellos, (p.295)

2.2.4. Definiciéon de Estilo de liderazgo

Segun Lussier y Achua (2008) afirman que el estilo de liderazgo

es la combinacion de rasgos, destrezas y comportamientos que los
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lideres usan cuando interactlan con sus seguidores. Aunque un
estilo de liderazgo se compone de rasgos y destrezas, el elemento
fundamental es el comportamiento, pues es el patron de conducta
relativamente constante que caracteriza al lider, (p.65)

Sequn Chiavenato (2009) afirma "Patron de comportamiento

adoptado por un lider para dirigir a los miembros de la organizacién
hacia los objetivos propuestos. Maneras o formas peculiares de
dirigirse a las personas en ciertas situaciones".

Sequn Munch (como se citd en Quintero, 2004) define el estilo de

liderazgo como "Una serie de comportamientos, relativamente
duraderos en la forma de dirigir, que caracterizan al gerente".
Se puede observar que la definicion de estilo de liderazgo aportada
por los diferentes autores coinciden en que es conjunto de rasgos,
destrezas y comportamientos que los lideres utilizan al momento de

interactuar con sus seguidores.

2.2.5 Teoria de los rasgos de la personalidad

Los primeros estudios sobre el liderazgo partieron de la identificacion
de los principales rasgos de la personalidad del lider. Segun esas
teorias iniciales, el liderazgo es un concepto central, mientras las
otras variables son relativamente menos importantes. La concepcion
mas antigua del liderazgo (la teoria de los rasgos), buscaba
identificar los primeros rasgos de la personalidad que diferenciaban a
las grandes personas de las masas. La historia de la humanidad

ofrece varios ejemplos: Jesucristo, moisés, Gensis Khan, el Huno
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Atila, Pedro el Grande, Napoledn, Getulio Vargas. Ellos fueron lideres
por cualidades que los diferenciaron. Ciertos rasgos estan
relacionados con el éxito personal y una vez identificados podrian ser
utilizados para seleccionar a los lideres. Rasgos como la inteligencia,
la asertividad, el coraje y la astucia, entre otros, podrian ser la base
del comportamiento caracteristico de los lideres.

Chiavenato (2009) menciona, que la teoria de los rasgos tiene varias

limitaciones las cuales describiremos a continuacion:

e No existe un rasgo universal que permita prever el liderazgo en
una situacion cualquiera. Al parecer ciertos rasgos solo podian
relacionarse con el liderazgo en situaciones especificas.

e Los rasgos permiten prever el comportamiento en situaciones
normales, mas que en ambientes dirigidos, es decir, cuando
existen normas estrictas, fuertes incentivos para mostrar
comportamientos especificos y exceptivas muy claras sobre las
conductas que seran recompensadas o sancionadas. Estas
situaciones poco flexibles crean menos oportunidades para que los
lideres expresen sus tendencias personales. Las organizaciones
formales y con cultura fuerte genere este tipo de ambiente y en
ellas los rasgos no sirven de mucho para detectar el liderazgo.

e No estd muy clara la separacion entre causa y efecto. ¢ Los lideres
tienen confianza en si mismos o el éxito del lider es lo que le da
seguridad?, ¢ Qué fue primero el huevo o la gallina?

e Los rasgos son mas Utiles para para prever el surgimiento del

liderazgo que para distinguir a los lideres eficaces de los
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ineficaces. El hecho que un individuo presente rasgos que hagan
qgue los demas lo consideren un lider no significa necesariamente
que tendré éxito al dirigir un grupo.

e Errores del planteamiento teodrico, dificultades para medir los
rasgos y el hecho de pasar por alto las diferentes situaciones,
provocan que la teoria de los rasgos cayese en el descrédito. No
obstante, ciertos rasgos de personalidad, en combinacién con
otros aspectos del liderazgo (el comportamiento, las actitudes y la

asertividad) sentaron las bases de otras teorias.

Seqgun Hellriegel y Scolum (2009) mencionan “que el modelo del

liderazgo de rasgos se basa en las caracteristicas de muchos lideres,
exitosos, y se utliza para predecir la efectividad del liderazgo”.
Después se comparan las listas de rasgos resultantes con las de los
gerentes potenciales para evaluar si es probable que triunfen o
fracasen como lideres. Existe un fundamento para la idea de que los
lideres exitosos tienen intereses y capacidades y tal vez incluso
rasgos de personalidad que son diferentes de los lideres menos
efectivos. Hay cierta evidencia que sugiere que la mayoria de (pero
no todos) los lideres exitosos comparten cuatro rasgos:

e Inteligencia.- Los lideres exitosos suelen ser mas inteligentes que

sus subordinados.
e Madurez y ambito.- Los lideres exitosos suelen ser maduros en

términos emocionales y tener una amplia gama de intereses.
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e Impulso hacia los logros.- Los lideres exitosos estan orientados
hacia los resultados, cuando alcanzan una meta buscan llegar a
otra. No depende de los empleados para sentirse motivados a
alcanzar metas.

e Integridad.- Los lideres exitosos, a largo plazo, suelen tener
integridad.

El modelo del liderazgo de rasgos es inadecuado para predecir con

éxito la efectividad del liderazgo, al menos por tres razones: en

primer lugar, en términos de los rasgos de la personalidad no existe
patrones consistentes entre rasgos especificos o conjuntos de rasgos

y la efectividad gerencial. En la segunda limitacion del modelo de

rasgos es que con frecuencia trata de relacionar los rasgos fisicos

(como estatura, peso, apariencia, fisico, energia y estado de salud)

con el liderazgo efectivo. Casi todos estos factores estan

relacionados con factores situacionales que tiene impacto
significativo en la efectividad de un gerente. La tercera limitacion del
modelo de rasgos es que el liderazgo es muy complejo. Podria existir
una relacion entre rasgos especificos y el interés de una persona en
tipos especificos de puestos y un estudio que relacione la
personalidad con la efectividad podria no identificarla. ElI enfoque de
rasgos presenta una imagen un tanto fatalista y sugiere que, debido a
Sus rasgos, algunas personas tienen mas tendencia que otras a ser

gerentes efectivos.
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2.2.6 Teorias sobre estilos de liderazgo
A continuacién se describirdn las teorias sobre estilos de
liderazgo:
2.2.6.1 Teorias del comportamiento
Las teorias del comportamiento, al igual que la teoria de los
rasgos, sostienen que en el liderazgo es fundamental para el
desempeiio y consideran importantes las diferencias
individuales de cada persona. Las principales teorias que
analizaron los estilos de liderazgo son las siguientes:

Segun Chiavenato (2009) menciona:

a) Investigacion de 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:

e El liderazgo autocratico.- El lider fija las directrices y
centraliza el poder y la toma de decisiones. En pocas
palabras, decide, informa, al grupo lo que debe hacer y los
supervisa de cerca. El lider es dominante y personal en los
elogios y criticas al grupo.

e El liderazgo liberal (laissez - taire).- El lider tiene una
participacion minima, su supervision es muy distante otorga
total libertad para las decisiones grupales o individuales y no
intenta evaluar o regular las acciones del grupo.

e El liderazgo democratico.- El lider esboza las directrices

fomenta la discusion y la participacion del grupo en las
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decisiones y descentraliza la autoridad. El lider conduce y
orienta al grupo y se limita a los hechos cuando hace
elogios o criticas.
Este estudio realizado por Kurt Lewin (1930), fue gran aporte
al movimiento conductista, ya que dio inicio a un enfoque

orientado mas al comportamiento que a los rasgos fisicos.

b) Investigacion de la Universidad de Michigan

Segun_Chiavenato (2009) menciona que en la década de

1940, investigadores de la universidad de Michigan hicieron un
estudio sobre el liderazgo para identificar las pautas que
producen un desempefio eficaz. Se entrevistaron con grupos
de alto y bajo rendimiento de diferentes organizaciones y
encontraron dos formas basicas de liderazgo:
e Liderazgo centrado en el empleado.- Se enfoca en las
relaciones humanas en el trabajo.
e Liderazgo centrado en la produccion.- Se concentra en los
resultados.
Los supervisores que se concentraban en los empleados
hacian hincapié en las relaciones con los subordinados y en el
bienestar de éstos. Por el contrario, los supervisores que se
centraban en la produccién solian hacer mayor énfasis en el
trabajo. En general, los supervisores centrados en los
empleados tenian grupos de trabajo mas productivos que los

supervisores concentrados en la produccion. Estos dos puntos
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se pueden visualizar como una escala, con los supervisores
preocupados por los subordinados en un extremo y los
preocupados por la produccion en el otro. Se ha utilizado
términos genéricos, como supervisores orientados a las
relaciones humanas u orientadas a las tareas, con frecuencia
para identificar estas variantes del comportamiento de los

lideres.

c) Investigacion de la Universidad Estatal de Ohio

Segun_Chiavenato (2009) menciona que en la Universidad

Estatal de Ohio realizé una investigacion al mismo tiempo que
la universidad de Michigan. Entregd cuestionarios a
organizaciones industriales y militares para medir las
percepciones de los subordinados sobre el liderazgo de sus
superiores. Los encuestados identificaron dos dimensiones
similares a las descubiertas en los estudios de Michigan:

e Consideracion por la persona

e Enfoque en la estructura de trabajo.

Un lider concentrado en las personas toma en cuenta sus
sentimientos y a semejanza del lider cuya prioridad son los
empleados, trata de hacer las cosas mas agradables para sus
subalternos. En cambio, el lider enfocado en la estructura del
trabajo estd mas preocupado en cumplir los requisitos de las
tareas y la agenda de trabajo, por lo cual es similar al

supervisor que se concentra en la produccién. Estas
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dimensiones estan relacionadas con la conservaciéon del grupo
0 con las actividades operativas. Los investigadores
concluyeron que un lider con mucha consideracion y calidez
socioemocional tiene subordinados muy satisfechos de mejor
desempefio. Estudios posteriores revelaron que los lideres
muy considerados y concentrados en la estructura obtuvieron

los mismos resultados.

d) Investigacion de Rensis Likert

Sequn el profesor Likert (1975), realizd6 una serie de

investigaciones para la Universidad Michigan, pretendiendo
explicar la conducta del liderazgo. Estos estudios se realizaron
inicialmente con empleados de oficina de una empresa
aseguradora. En donde se observo diferentes estilos de
liderazgo asociado a diversos niveles de productividad. Los
departamentos en los que habia mas alta productividad eran
dirigidos con estilos diferentes cuyo indice era menor. Las
caracteristicas basicas en los departamentos con
productividad mas elevada eran aquellos donde los
supervisores delegaban mas autoridad, ejercian una
supervision mas flexible y mostraba interés por la vida
personal y bienestar de sus subordinados, (p.23)

Al obtener resultados semejantes en otras investigaciones,

Likert (1975), concluy6 que los supervisores orientados hacia

un mayor interés por sus subordinados mas que por las tareas,
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eran superiores en productividad que quienes anteponian el
interés por la tarea, por lo cual sus subordinados mostraban
una moral mas baja y menos satisfaccion por su trabajo.
Posteriormente, se percaté de que las dimensiones interés por
sus subordinados e interés por la tarea, son independientes,
es decir, pueden tener una calificacion baja o alta o en ambas
simultdneamente, que es el mismo resultado alcanzado por
otros investigadores.

Likert (1975), Propuso un modelo para estudiar la conducta

del lider, basado en lo que denominé sistemas de

administracion, el cual describe cuatro diferentes tipos de

lider: autoritario - coercitivo, autoritario - benevolente,
consultivo y participativo. Dicho sistema se caracterizd en
relacion con cuatro variables: proceso decisorio, sistema de
comunicacion, relaciones interpersonales y sistema de
recompensa y castigos.

e Liderazgo autoritario coercitivo.- ES un extremo
autocratico y fuerte, centralista, coercitivo y arbitrario que
controla la rigidez todo lo que ocurre dentro de las
organizaciones. Es el sistema mas duro y cerrado, sus
caracteristicas son:

Proceso decisorio.- Totalmente centralizado en la cima de la

organizacion. Todos los sucesos imprevistos y no rutinarios
deben ser llevados a la alta administracion para su solucién

y todos los eventos deben ser exhaustivamente decididos
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por ésta. En este sentido, el nivel mas elevado se
sobrecarga con la tarea de decision, mientras que los
niveles inferiores son ajenos por completo a las decisiones
tomadas.

Sistema de comunicaciones.- Es bastante precario. Las

comunicaciones son Vverticales, en sentido descendente,
enviando exclusivamente ordenes y  raramente
orientaciones o explicaciones. No existen comunicaciones
laterales. A las personas no se les pide informacién, lo cual
hace que las decisiones tomadas en la cima se
fundamenten en informaciones limitadas y generalmente
incompletas y distorsionadas.

Relaciones interpersonales.- Las relaciones entre las

personas son consideradas perjudiciales para el buen
rendimiento de los trabajos. La alta administracion ve con
desconfianza las conversaciones informales entre las
personas y procura restringirlas al maximo. La organizacion
informal esta prohibida. Para evitarla, los cargos y tareas
son disefiados para aislar a las personas entre si y evitar su
relacion.

Sistema de recompensas y castigos.- Se hace énfasis en

los castigos y en las nivels disciplinarias, generando un
ambiente de temor y desconfianza. Las personas deben
obedecer estrictamente las reglas y reglamentos internos y

ejecutar sus tareas de acuerdo con los métodos vy
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procedimientos vigentes. Las recompensas son raras Yy
cuando se presentan son predominantemente materiales y
salariales, desprovistas de cualquier componente
emocional. Son frias e impersonales.

Liderazgo autoritario benevolente.- Es autoritario pero
menos fuerte y menos cerrado que el autoritario - coercitivo.
Es wuna variacion del sistema anterior, pero mas
condescendiente 'y menos rigido. Sus principales
caracteristicas son:

Procesos decisorios.- Centralizado en la alta administracion,

aunque permite una minima delegacion de pequefias
decisiones repetitivas, basada en rutinas y prescripciones
sencillas sujetas a la aprobacion posterior; prevalece el
aspecto centralizador.

Sistemas de comunicacion.- "Relativamente precario,

prevalecen las comunicaciones ascendentes venidas de los
niveles inferiores como retroalimentacion de sus
decisiones".

Relaciones interpersonales.- La organizacién tolera que las

personas se relacionen entre si, con cierta
condescendencia. Sin embargo la interaccion humana
todavia es escasa, la organizacion informal es incipiente y
se considera una amenaza para los objetivos e intereses de

la empresa.
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Sistemas de recompensas y castigos.- Todavia existe

énfasis en los castigos y en las nivels disciplinarias, aun
cuando el sistema es menos arbitrario y ofrece
recompensas materiales y salariales con mas frecuencia.
Las recompensas de tipo simbdlico o social son escasas.

En resumen, el proceso decisorio esta centralizado; aun
cuando permiten delegar un minimo de decisiones sencillas,
la comunicacién es relativamente precaria, las relaciones
interpersonales se toleran un poco, se hace énfasis en las

nivels disciplinarias y las recompensas son escasas.

Liderazgo consultivo.- Es un sistema orientado mas hacia
el lado participativo que hacia el autocratico e impositivo. En
ese sentido, presenta una moderacion gradual de la
arbitrariedad organizacional. Sus principales caracteristicas
son las siguientes:

Procesos decisorios.- Es de tipo participativo y consultivo.

Participativo porque las decisiones se delegan a los
diversos niveles jerarquicos, aun cuando deben guiarse por
las politicas y directrices definidas por la direccion para
orientar las decisiones y acciones de los encargados de
tomar las decisiones. Consultivo por cuanto se considera la
opinién y puntos de vista de los niveles inferiores en la

definicion de las politicas y directrices que los afectan.
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Todas las decisiones son posteriormente sometidas a la
aprobacion de la alta administracion.

Sistemas de comunicacion.- Se generan comunicaciones

verticales descendentes (dirigidas mas hacia orientaciones
generales que a O6rdenes especificas) y ascendentes, como
también comunicaciones laterales entre personas de un
mismo nivel jerarquico. La empresa desarrolla sistemas de
comunicacion que facilitan el flujo de informacién y a su vez
permiten la consecucion de objetivos.

Relaciones _interpersonales.- La organizacion crea

condiciones para el desarrollo de una organizacion informal
saludable y positiva. Es mayor la desconfianza depositada
en las personas, aun cuando no sea completa y definitiva

Sistemas de recompensas Yy castigos.- Prevalecen las

recompensas materiales (como incentivos salariales,
oportunidades de ascensos y desarrollo profesional) vy
simbolicas (como prestigio y status), aunque se pueden
presentar castigos leves y esporadicos.

En resumen, el proceso decisorio es relativamente
participativo y consultivo, se facilita el flujo de comunicacion
en ambos sentidos, se deposita relativa confianza en los
subordinados, se hace énfasis en las recompensas y los

castigos SONn muy escasos.
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e Liderazgo participativo.- Este sistema conduce a la

administracion abierta, participativa y democratica por
excelencia. Sus principales caracteristicas son:

Proceso decisorio.- Las decisiones son totalmente

delegadas a los niveles inferiores de la organizacion. La
cima de la organizacion define las politicas y directrices a
seguir y controla los resultados, dejando las decisiones y
acciones totalmente a cargo de los diversos niveles
jerarquicos. Solo en ocasiones de emergencia, los altos
niveles asumen la toma de decisiones, sujetandose a la
ratificacion explicita de los demas niveles involucrados. El
consenso es el concepto mas importante en el proceso de
toma de decisiones.

Sistemas de comunicacion.- Las comunicaciones fluyen en

todos los sentidos (vertical horizontal y lateral) y la empresa
hace inversiones en sistemas de informacion, pues éstos
son basicos en el logro de la flexibilidad, eficiencia y
eficacia. La informacibn se comparte con todos los
miembros que la necesiten para trabajar y se convierte en
uno de los recursos mas importantes de la empresa.

Relaciones interpersonales.- Se hace énfasis en el trabajo

en equipo. La formacién de grupos espontaneos es
importante para establecer relaciones interpersonales
efectivas, basadas en la confianza mutua entre las

personas, y no en esquemas formales (como descripciones
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de cargos, relaciones formales previstas en el organigrama).
Se estimula la participacion, de modo que las personas se
sientan responsables de lo que deciden y hacen en todos
los niveles organizacionales.

Sistemas de recompensas vy castigos: Se hace énfasis en

las recompensas, frecuentemente simbdlicas y sociales, sin
descuidar las recompensas materiales y salariales. Muy
raramente se presentan castigos, los cuales casi siempre
son decididos y definidos por los grupos involucrados.

En resumen, el proceso decisorio es delegado vy
descentralizado, la comunicacion fluye en todos los
sentidos, compartiendo toda la informacion, énfasis en el
trabajo en equipo, confianza mutua, participacion vy

recompensas sociales y salariales.

2.2.6.2 Teorias de la situacion y de la contingencia del
liderazgo
En las teorias de la situacion del liderazgo, los rasgos y el
comportamiento se conjugan con la contingencia de la
situacion para determinar los resultados. La contingencia de la
situacion se refiere a las circunstancias en que se produce el
liderazgo. Las teorias de la situacién tratan de ubicar el
liderazgo dentro de su contexto ambiental y toman en cuenta
al lider, a los subalternos, las tareas la situacion, los objetivos,

etc. Son un avance en comparacion con las teorias basadas
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exclusivamente en el estilo de liderazgo. Las mayores
aportaciones de este enfoque provienen de los trabajos de

Fiedler, House, Hersey v Blanchard. (Chiavenato, 2009)

a. Eleccion de pautas del liderazgo

Sequn Chiavenato (2009) menciona que Tannennbaum y

Schmidt fueron los precursores de la teoria situacional del
liderazgo. Consideran que el lider debe escoger las pautas
de liderazgo mas adecuadas para cada situacién. Segun
estos investigadores, el liderazgo es un fenomeno
situacional que se basa en tres aspectos:

Fuerzas del lider.- Es decir las caracteristicas del lider, sus

valores, y convicciones, sus inclinaciones sobre cOmo
dirigir, su voluntad de delegar, la tolerancia a la
incertidumbre y la facilidad para comunicarse.

Fuerzas de los subordinados.- Es decir, las caracteristicas

de los subordinados, su necesidad de autonomia,
deseos de asumir responsabilidades, tolerancia a la
incertidumbre, comprension del problema, competencias y
conocimientos y deseo de participar en las decisiones.

Fuerzas de la situacién.- Es decir, las condiciones en la

gue ejerce el liderazgo, como las caracteristicas de la
organizacion, su estructura y cultura, el ambiente de
trabajo y el clima organizacional.

Ante estas tres fuerzas el lider puede escoger la pauta de

liderazgo adecuada para cada situacién, de modo que
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ajuste sus fuerzas a las de los subordinados y de la
situacion. Se trata de encontrar una sintonia fina entre
estas tres fuerzas interactivas.

Teoria de la contingencia del liderazgo de Fiedler

Chiavenato (2009) menciona que Fred Fiedler, propone

combinar el estilo del liderazgo de acuerdo con la situacion
de la organizacion. La idea basica es simple: aplicar el
estilo de liderazgo a la situacion que sea méas propicia para
su éxito. El diagnostico del estilo de liderazgo y de la
situacion de la organizacibn permite una adecuacion
correcta. La eficacia de los grupos depende de que el
estilo del lider se ajuste a las demandas de la situacion.
Existen dos tipos de liderazgo el orientado hacia las
relaciones y el orientado a las tareas. Fiedler utiliza un
cuestionario llamado escala de preferencia el colaborador
(EPC) para medir el estilo de liderazgo de una persona. Se
pide a los entrevistados que describan a la persona con la
cual les gustaria trabajar. Fiedler argumenta que los
lideres EPC (los que son descritos en términos positivos
en el cuestionario) tienen un estilo de liderazgo que hace
hincapié en las relaciones, mientras que los debajo EPC
tienen un estilo de liderazgo concentrado en las tareas. El
lider que se concentra en las tareas consigue mayor
eficiencia del grupo en situaciones de mucho o poco

control de la situacion. Fiedler se basa en tres variables:
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Relaciones entre lider y los miembros.- (buenos o malos),

0 sea, la manera en que los miembros apoyan al lider.

Estructura de la tareas.- (mucha o poca), o sea, la nivel en

gue los miembros comprenden los objetivos de las tareas,
los procedimientos y las instrucciones.

Poder de posicion del lider.- (alta o baja), es decir, la

autoridad del lider para compensar o0 sancionar y su

experiencia en la tarea.

Teoria del liderazgo por etapas House

Chiavenato (2009) menciona que fue desarrollado por

Robert House, esta teoria tiene sus raices en el modelo de
las expectativas sobre la motivacion y también se le
conoce como teoria del camino y la meta o teoria dirigida a
los objetivos. Trata de demostrar la influencia que el lider
ejerce en la percepcion de las metas de trabajo de los
subordinados, sus metas de desarrollo personal y los
caminos para alcanzarlas. La teoria del camino y meta o
de los medios y los objetivos afirma que la responsabilidad
del lider es aumentar la motivacion de los subordinados
para alcanzar los objetivos individuales y organizacionales.
Segun esta teoria, las actitudes, la satisfaccion, el
comportamiento y el esfuerzo de una persona en el trabajo
se pueden prever con base en los siguientes aspectos: la

nivel en que la persona percibe el trabajo o su
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comportamiento como un camino que genera los
resultados que espera (expectativas). Y las preferencias
de la persona por esos resultados (valencias). En este

enfoque, House y Dessler proponen cuatro tipos

especificos de liderazgo:

Liderazgo directivo.- Cuando el lider explica que deben

hacer los subordinados y como tienen que ejecutar sus
tareas. El comportamiento del lider incluye la planeacion,
la programacion de actividades, el establecimiento de
objetivos de desempeiio y las pautas del comportamiento,
ademas de las reglas y los procedimientos. El liderazgo
tiene un fuerte efecto en los subordinados cuando la tarea
es ambigua, pero tiene el efecto contrario cuando las
tareas son claras. Cuando la tarea es ambigua, el
liderazgo directivo es necesario para compensar la falta de
estructura por medio de una fuerte autoridad.

Liderazgo solidario.- El lider se concentra en las

necesidades de los subordinados y su bienestar, y
promueve un clima de trabajo amigable. Se asemeja a la
consideracion. El comportamiento del lider es abierto, crea
un ambiente de equipo y trata a los subordinados como
iguales. Es el modelo indicado para aumentar la
satisfaccion de los subordinados que trabajan en tareas
muy repetitivas o0 que se consideran desagradables,

estresantes o frustrantes. El comportamiento solidario del
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lider ayuda a compensar esas condiciones adversas. En
las antiguas lineas de montaje, de trabajo mondtono y
repetitivo, desagradable y frustrante, el liderazgo solidario
podria hacer que las actividades parecieran menos
incbmodas.

Liderazgo orientado a resultados.- El lider otorga

importancia a la definicibn de objetivos y retos. El
comportamiento del lider destaca la importancia del
desempeiio excelente y muestra confianza en la habilidad
de los miembros para alcanzar altos niveles de
desempernio. Es el indicado para alentar a los subordinados
a buscar retos. Si los subordinados realizan tareas
ambiguas y no repetitivas, el liderazgo orientado a
resultados puede aumentar sus expectativas y propiciar un
mayor esfuerzo.

Liderazgo participativo.- Cuando el lider se concentra en

consultar a los subordinados, les pide sugerencias y las
toma en cuenta antes de tomar decisiones. El lider
concede gran valor a las opiniones, la participacion y las
juntas con sus subordinados. Este estilo es el indicado
para fomentar la satisfaccion en tareas no repetitivas que
involucran el ego de los subordinados. En las tareas
repetitivas, los subordinados de mente abierta se sienten

mejor en una situacibn no autoritaria con un lider
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participativo que los envuelve de diversas maneras para
reducir la monotonia.

Estos cuatro tipos de comportamiento de liderazgo pueden
ser practicados por el mismo lider en varias ocasiones.
Estas ideas chocan con las ideas de Fiedler acerca de la
dificultad para cambiar de estilo. El enfoque dirigido a las
metas es mas flexible que el modelo de las contingencias.
Ademas de los cuatro tipos de liderazgo existen dos
categorias de variables contingentes: las caracteristicas de
los subordinados y las del ambiente de trabajo, que
influyen en la satisfaccién de los empleados, la aceptacion
del lider y la motivacion para desempenfar la tarea.

Teoria de la situacion de liderazgo de Hersey y
Blanchard

Chiavenato (2009) menciona que la teoria de la situacion

de liderazgo de Hersey y Blanchard es una extension de
las teorias bidimensionales resumidas en la rejilla
administrativa. El punto que destaca es que los
subordinados tienen distintos niveles de madurez. Algunos
subordinados pueden mostrar poca madurez en el trabajo
debido a la falta de habilidad o entrenamiento, a la
inseguridad ya que necesitan un estilo de liderazgo
diferente del que precisan aquellos subordinados que
muestran  madurez, tienen grandes habilidades,

capacitacion, confianza y deseos de trabajar. La
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preparacion se refiere a la nivel en que las personas
cuentan con habilidades y deseos de cumplir una tarea en
especifica. Los autores argumentan que el liderazgo
situacional requiere que el lider se cifla a los
comportamientos propios del trabajo (guiar y brindar
orientacion) y al comportamiento propio de las relaciones
(por ejemplo ofrecer apoyo socioemocional) de acuerdo
con la preparacion que han recibido los subalternos para
desempeniar sus tareas. Los autores sostienen que existen
cuatro tipos de liderazgo:

Estilo de contar (S1).- Es mejor para subalternos que

tienen escasa preparacion. Este estilo de direccion define
los roles de las personas que no son capaces de asumir
responsabilidades propias o no desean hacerlo. Elimina
toda inseguridad sobre las tareas a desempefiar.

Estilo de vender (S2).- Es mejor para los subalternos poco

o0 medianamente preparados. Este estilo ofrece direccion
en las tareas y apoyo a las personas que carecen de
capacidades pero desean asumir la responsabilidad del
trabajo. Combina el enfoque directo con la explicacion y el
refuerzo, a fin de mantener el entusiasmo.

Estilo participativo (S3).- Es mas indicado para subalternos

gue tienen una preparacion media elevada. Las personas
capacitadas pero carentes de iniciativa requieren apoyo

para aumentar su motivacién. Este estilo lleva a los
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subalternos a compartir el proceso de decision y fortalece
el deseo de desempenfiar el trabajo.

Estilo delegador (S4).- El estilo participativo es el mas

indicado para el personal que posee buena preparacion.
Requiere poca direccidén y apoyo para realizar el trabajo, y
estimula a los sub alternos con la capacidad, iniciativa y la
voluntad de asumir las responsabilidades de las
actividades.

Cada tipo de liderazgo requiere una combinacion diferente
de comportamientos de trabajo y relaciones. Este enfoque
situacional requiere que el lider sea capaz de identificar las
demandas de cada situacion y luego escoger y aplicar la
respuesta adecuada. Esta teoria pone mucha atencién en
los subalternos y en lo que éstos piensan sobre la tarea a
realizar. También un lider eficaz debe estar atento y
ajusfar su estilo de liderazgo a los cambios en el grado de
preparacion de las personas involucradas en el trabajo

2.2.7. Definicion Satisfaccion laboral

Para Marquez (2001), la satisfaccion laboral es la actitud del

trabajador frente a su propio trabajo, dicha actividad esta basada en
las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio
trabajo". Las actividades son determinadas conjuntamente por las
caracteristicas actuales del puesto como por las percepciones que

tiene el trabajador de lo que "deberian ser". Ademas menciona gque se
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puede establecer dos tipos o niveles de andlisis en lo que a

satisfaccion laboral se refiere:

« "satisfaccion general" indicador promedio que puede sentir el
trabajador frente a las distintas facetas de su trabajo.

«  "Satisfaccion por facetas" grado mayor o menor de satisfaccion
frente a aspectos especificos de su trabajo: reconocimiento,
beneficios, condiciones del trabajo, supervisién recibida,
compairieros del trabajo, politicas de la empresa.

Para Davis y Newstrom (2003), define a la satisfaccion laboral

como “"el conjunto de sentimientos y emociones favorables o
desfavorables con el cual los empleados ven su trabajo".

Para Robbins (2004) establece que la satisfaccion laboral es "la

actitud general de un individuo hacia su trabajo”. Una persona con un
alto nivel de satisfaccion en el puesto tiene actitudes positivas hacia
el mismo, una persona que esta insatisfecha con su puesto tiene
actitudes negativas hacia él.

Para Hellriegel y Slocum (2004) expresan la satisfaccion laboral

como "Sentimientos que reflejan las actitudes en el trabajo”. Una baja
satisfaccion en él puede costar una costosa rotacion, ausentismos
retrasos e incluso una pobre salud mental.

Para Ivancevich. Konopaske y matteson (2006) definen a la

satisfaccion laboral como" La actitud de la gente hacia su empleo" Se
deriva de la percepcion que tienen de sus labores y el grado de

correspondencia entre el individuo y la organizacion.
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Para Garcia_Santillan _(2008), alguien estara satisfecho con su

trabajo cuando como consecuencia del mismo, experimente
sentimientos de bienestar por ver cubiertas adecuadamente las
necesidades de cierto nivel sobre la base de los resultados
conseguidos, considerados como recompensables y aceptables a la

ejecucion de la tarea.

Elementos de la satisfaccion laboral

Seqgun Davis y Newstrom (2003), pag (246-247), consideran que

los elementos que constituyen la satisfaccion laboral, son los

siguientes:

+ Enfoque individual: Se refiere a actitudes de un solo empleado.
Sin embargo cuando las evaluaciones de la satisfaccion individual
se promedian entre todos los miembros de una unidad de trabajo,
la palabra que se usa para describir la satisfaccion del grupo es
moral

+  Enfoque global o multidimensional: la satisfaccion laboral puede
verse como una actitud global o aplicarse a las diversas partes
del trabajo. Sin embargo, en caso de considerarla como una actitud
global, los administradores podrian pasar por alto algunas
excepciones clave ocultas cuando evallan la satisfaccion del
empleado.

+ Estabilidad de la satisfaccion laboral: la satisfaccion laboral es
dindmica, por lo que los administradores una vez que apliquen
mecanismos para mantener a su personal altamente satisfecho

deben monitorearlos, ya que pueden disminuir incluso con rapidez
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mayor que la de su surgimiento.

« El impacto ambiental: la satisfaccion laboral es parte de la
satisfaccion en la vida. La naturaleza del ambiente del empleado
fuera de su centro de trabajo influye de manera indirecta en sus

sentimientos en el trabajo.

2.2.9 Importancia de la satisfaccion Laboral
» Para la persona:
- Un mecanismo importante de desarrollo personal si se
canaliza y utiliza adecuadamente.
- Un elemento de salud y bienestar (enfoque positivo de la
salud en el trabajo).
» Para el equipo de trabajo y los compafieros
- Contribucién a un clima positivo.
- Potenciacion del trabajo en equipo.
- Ayuda a mejorarlas relaciones entre compaferos basadas en
la confianza.
« Paralaorganizacién
- Necesaria para un logro adecuado de los objetivos y la
vinculacion efectiva.
- La satisfaccién dinamizadora ha de ser una palanca para el
cambio y un punto fuerte para la mejora.
» Paralos clientes
- Mejora la calidad del servicio.

- Mejora la atencion a las quejas.
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- Mayor capacidad de ponerse en el lugar del cliente. Facilita la

empatia y la interaccion con los usuarios.

2.2.10 Efectos de la satisfaccién laboral

Segun Robbins (2004) Considera que los efectos de la satisfaccidén

laboral son los siguientes:

»  Satisfaccion y productividad: Cuando se reunen datos de
satisfaccion y productividad en toda la organizacién, mas que en
el plano individual, encontramos que las empresas con mas
empleados satisfechos son mas eficaces que aquellos con menos
empleados satisfechos.

«  Satisfaccion y ausentismo: Se ha encontrado una relacion mas
consistente entre ambas variables, si bien ésta es moderadamente
alta. De hecho parece mas probable que individuos insatisfechos
tiendan mas a faltar al trabajo. Sin embargo parece que esta
correlaciéon no es tan alta debido a otros factores que tienen
impacto en la misma. Asi 'podemos considerar en pago que las
organizaciones hacen por enfermedad y el que realizan por la
salud. Cuando en un estudio se ha conseguido reducir el impacto,
es la relacibn que analizamos, de factores externos, parece
demostrarse que los empleados satisfechos se ausentan menos
del trabajo que los insatisfechos.

«  Satisfaccion y rotacion: la satisfaccion tiene una relacion
negativa con la rotacion, de hecho es una correlacion mas intensa

que la detectada con el ausentismo. Pero tienden a tener el mismo
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efecto. Es decir a mayor satisfaccién, menor rotacion. Sin
embargo, factores como las condiciones de mercado de trabajo,
esperanza de otras oportunidades de trabajo y antigiiedad en las
organizaciones también son restricciones importantes para

decidir si se deja o no el trabajo actual.

2.2.11 Tipos de satisfaccion laboral:

Segun Peird (2006) clasifica seis tipos de satisfaccion laboral, las

cuales son las siguientes:

e Satisfaccion laboral progresiva: El individuo se siente satisfecho
con su trabajo e incrementa su nivel de aspiraciones.

e Satisfaccion laboral estabilizada: El individuo se siente
satisfecho con su trabajo y mantiene su nivel de aspiraciones.

e insatisfaccion laboral resignada: El individuo siente una
insatisfaccion laboral indeterminada y reduce su nivel de
aspiraciones.

e Insatisfaccion laboral constructiva: El individuo siente
insatisfaccion y mantiene su nivel de aspiraciéon buscando
formas de solucionar y dominar su situacion.

e Insatisfaccion laboral fija: el individuo siente insatisfaccion con su
trabajo, mantiene un nivel de aspiraciones y no intenta dominar
la situacion.

e Pseudo - satisfaccion laboral: el individuo siente insatisfaccion
con su trabajo, siente frustracion y ve los problemas como no

solucionables manteniendo su nivel de aspiracion.
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2.2.12 Teorias sobre dos factores de Herzberg
Supone que la satisfaccién o insatisfaccion del individuo en el
trabajo es producto de la relacién con el empleo y sus actitudes
frente el mismo. Herzberg desarrollo su teoria con base en una
investigacion realizada a 200 ingenieros y contadores quienes
"relataron una experiencia de trabajo excepcionalmente buena y otra
excepcionalmente mala (incidente criticos)

Seqgun Herzberg postulo la existencia de dos factores laborales: un

grupo de factores extrinsecos y otro de factores intrinsecos:

a. Factores extrinsecos o0 higiénicos: Se localizan en el ambiente

que rodea a las personas y abarca condiciones en que
desempeiian su trabajo. Comprenden las condiciones fisicas y
ambientales del trabajo, el salario, los beneficios sociales, las
politicas de la empresa el tipo de supervision recibida, el clima
de las relaciones entre las directivas y las empleadas, los
reglamentos internos, las oportunidades existentes, etc.
Corresponde la perspectiva ambiental y constituye los factores
gue las empresas han utilizado tradicionalmente para logara la
motivacion de los empleados. Sin embargo, los factores
higiénicos poseen una capacidad muy limitada para influir en el
comportamiento de los trabajadores. La expresion higiene refleja
con exactitud su caracter preventivo y profilactico, y muestra que
salo se destinan a evitar fuentes de insatisfaccion en el ambiente

0 amenazas potenciales a su equilibrio. Cuando estos factores
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son optimos simplemente evitan la insatisfaccion, puesto que su
influencia en el comportamiento no logra elevar la satisfaccion de
manera sustancial y duradera. Cuando son precarios, producen
insatisfaccion y se denominan factores de insatisfaccion. Ellos
incluyen:

» Condiciones de trabajo y comodidad

* Politicas de la organizacion y la administracion

* Relaciones con el supervisor

+ Competencia técnica del supervisor

+ Salarios

» Estabilidad en el cargo

* Relaciones con los colegas

Factores intrinsecos o _motivadores: Tienen que ver con el

contenido del cargo, las tareas y los deberes relacionados con el
cargo en si, producen un efecto de satisfaccion duradera y un
aumento de la productividad hasta niveles de excelencia, es
decir, muy por encima de los niveles normales. El término
motivacion incluye sentimientos de realizacion, crecimiento y
reconocimiento profesional, manifiestos en la ejecucion de tareas
v actividades que constituyen un gran desafio v tienen bastante
significacién para el trabajo. Cuando los factores motivacionales
son optimos, elevan la satisfaccién, de modo sustancia!, cuando
son precarios, provocan !a perdida de satisfaccion. Por estas
razones se denominan factores de satisfaccion. Constituyen el

contenido del cargo en si e incluyen:
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» Delegacion de la responsabilidad

» Libertad de decidir como realizar el trabajo

Ascensos

+ Utilizacion plena de las habilidades personales

» Formulacién de objetivos y evaluacion relacionada con éstos.
« Simplificacion del cargo

* Ampliacioén o enriquecimiento del cargo

De modo que "satisfaccion laboral" e "insatisfaccion laboral" se
explican por diferentes factores, la primera por factores
intrinsecos, mientras que la segunda, por la carencia de factores
extrinsecos, pero de ningin modo una es lo opuesto de la otra.
Los factores intrinsecos tendrian el potencial de llevar a un estado
de satisfaccion con el puesto, porque pueden satisfacer las
necesidades de desarrollo psicolégico. De modo que el sujeto se
interesara en ampliar sus conocimientos y desarrollar actividades
creativas, afirmando su individualidad, logrando objetivos
alcanzables solo en puestos con dichas caracteristicas, pero
cuando no ofrece oportunidades de desarrollo psicoldgico,
experimentara solo 'ausencia de satisfaccion”

Uno de los aportes de la teoria es el "enriquecimiento del puesto”,
gue implica hacer mas interesante y con retos al trabajo, darle
mayor armonia al trabajador y permitirle hacer parte de la
planeacién e inspeccién que normalmente realiza el supervisor.

Estructurar los puestos de modo que el trabajador tenga
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oportunidad de experimentar una sensacion de logro, como
ensamblar un producto hasta terminarlo.
Teoria de March y Simén

Para March y Simén (1958) la motivacién para producir surge de un

estado de descontento, lo cual produce un sentimiento de busqueda
de alternativas para revertir esa insatisfaccion. Estos autores
plantean que cuanto mayor es el valor de las recompensas que la
persona espera recibir, mayor es la satisfaccion en el trabajo y mayor
sera el nivel de aspiracion por parte del empleado. Ademas cuando
mas elevado sea el nivel de aspiracion, menor sera la satisfaccion.
En base a estos planteamientos, la satisfaccion o insatisfaccion de un
empleado, puede generar un aumento o una disminuciéon en el nivel

de rendimiento.

2.2.13Teoria de lawler y Porter

Sequn Lawler y Porter (1967) plantea que la satisfaccion de los

trabajadores es funcién del valor y de las recompensas que
obtienen como consecuencia del trabajo realizado. Segun esta
teoria se debe diferenciar entre recompensas intrinsecas Yy
recompensas extrinsecas.

Recompensas intrinsecas: son aquellas que estan relacionadas

con la satisfaccion de necesidades de autorrealizacion.

Recompensas extrinsecas: son aquellas que son controladas por

la organizacién, como puede ser el salario, los ascensos, el

estatus, etc.
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Estos autores sostienen que estas recompensas no estan
directamente relacionadas con la satisfaccion, sino que el trabajador
hace un juicio acerca de los que considera justo. En tal sentido, un
empleado puede sentirse satisfecho asi reciba una recompensa
pequefa, si es que considera que la cantidad justa que merece. Por
tal motivo Lawler y Porter (1967) afirma que es la satisfaccion la
gue depende del nivel de rendimiento y no al revés.
2.2.14 Indicadores de la Satisfaccion Laboral

Seqgun Robbins y Judge (2009), identifican cuatro indicadores que

producen niveles altos de satisfaccion de los empleados con su

trabajo, dichos indicadores son los siguientes:

Labor que plantee retos mentales: Los empleados tienden a
preferir puestos que les brinden oportunidades de aplicar sus
habilidades y capacidades y les ofrezcan tareas variadas, libertad
y retroalimentacion sobre qué tan bien lo estan haciendo. Estas
caracteristicas son las que constituyen un trabajo que plantea
retos mentales.

Recompensas equitativas: los empleados quieren sistemas de
pago y politicas de ascenso que les parezcan justas, claras y
congruentes con sus expectativas. Cuando el salario les parece
equitativo, fundado en las exigencias del puesto, las habilidades
del individuo y el nivel de los sueldos del lugar, es muy probable
gue el resultado sea la satisfaccion del mismo modo, quienes
creen que las decisiones son los ascensos se hacen en forma

honesta e imparcial tienden a sentirse satisfechos con su trabajo
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Condiciones apropiadas de trabajo: A los empleados les interesa
su ambiente laboral, tanto por comodidad personal como para que
les resulte sencillo hacer un buen trabajo. Los estudios
demuestran que los empleados prefieren entornos fisicos que no
sean peligrosos o incobmodos. Ademas, la mayor parte de los
empleados prefieren trabajar relativamente cerca de casa, en
instalaciones limpias, modernas y con herramientas y equipos
adecuados.

Colegas colaboradores: la gente obtiene del trabajo mas que solo
dinero o logros tangibles, para la mayor parte de empleados el

trabajo también cubre la necesidad de tener interaccion social.

2.2.15 Respuestas a la satisfaccién e insatisfaccion laboral

Para Robbins y Judge (2009, citado por Arbaiza. L. (2010) recalca

gue existen cuatro respuestas que permiten conocer las consecuencias

de la insatisfaccion:

a) Salida: es un comportamiento que se dirige hacia la salida de la
organizacion, para buscar un puesto nuevo.

b) Voz: se trata en forma activa y constructiva de mejorar las
condiciones, analizando los problemas.

c) Lealtad: Es cuando se espera pasivamente a que las cosas
mejoren y se confia en ella.

d) Negligencia: Es cuando se permiten que las cosas empeoren.
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Los comportamientos de salida y negligencia se reflejan en la baja
productividad, el ausentismo y la rotacion. Mientras que la voz y la lealtad
son comportamientos que permiten que las personas toleren situaciones

desagradables y se reanimen.

2.2.16 MUNICIPALIDAD DEL DISTRITO DE PILLCO MARCA
2.2.16.1 Naturaleza
La Municipalidad Distrital de Pillco Marca de la Provincia de
Huanuco se rige segun de acuerdo a la Ley Organica de
Municipalidades (Ley N° 27972); la que establece que los gobiernos
locales son las entidades basicas de la organizacion territorial del
estado y canales inmediatos de participacion vecina] en los asuntos
publicos, que institucionalizan y gestionan con autonomia los
intereses propios de las correspondientes colectividades; siendo
elementos esenciales del gobierno local, el territorio, la poblacién y
la organizacion.
La Municipalidad tiene su sustento en el Articulo 194° de la
Constitucion Politica del Perd, la que establece que las
municipalidades provinciales y distritales son 6rganos de gobierno
local, tienen autonomia politica, econdmica y administrativa en
asuntos de su competencia.
2.2.16.2 Mision.
"Pillco Marca distrito competitivo, promotor, ordenado, ecoldgico,

turistico, moderno, seguro y solidario con calidad de vida, donde se
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conserva, respeta y se fomenta la cultura, los valores, la
transparencia y la participacion ciudadana"

2.2.16.3 Vision

"somos un gobierno local que brinda servicios de calidad a la
poblacion de manera inclusiva, integral y sostenible promoviendo el
desarrollo local con una gestion transparente y participativa para

mejorar la calidad de vida de la personas de Pillco Marca".

2.2.16.4 Valores Institucionales
» Honestidad: Organizar y utilizar de modo responsable los recursos
humanos, técnicos y econdémicos al servicio de la poblacion.

+ Transparencia: Proceder con veracidad e informacion abierta y

oportuna a la ciudadania a través de las redes sociales.

» Eficacia y Eficiencia: Organizar la gestion institucional y optimizar

la direccidn, articulacion y conduccion del proceso de desarrollo
local en torno a los planes estratégicos y a! cumplimiento de
objetivos y metas explicitos y de publico conocimiento a través del
Optimo uso de los recursos.

* Vocacion de servicio a la comunidad: implica el desarrollo de una

atencion dedicada con caracter humano a los que visitan por
distintas razones las instalaciones del palacio municipal.

« Trabajo en equipo: Contribuir con la practica del trabajo de manera
articulada tanto en los niveles intergerenciales como al interior de
cada gerencia.

» Concertacion: Capacidad institucional de consensuar las politicas,
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planes y programas del proceso de desarrollo local con todos los

involucrados
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2.2.16.5 Organigrama
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2.3. Definicion de términos basicos

- Actitud.- Predisposicion a responder de manera positiva o
negativa a determinadas personas, objetos o0 situaciones.
Constituye la base emocional de las relaciones interpersonales y
de la identificacion de los individuos con los demas.

- Administracion.- Manera de gobernar una organizacion o parte
de ella. Es el proceso consistente en planear, organizar, dirigen y
controlar el uso de los recursos de la organizacion y los esfuerzos
de los grupos de individuos u organizaciones para alcanzar
determinados objetivos comunes con eficiencia y eficacia.

- Calidad.- Conjunto de propiedades y caracteristicas de un
producto o servicio que le confiere la capacidad para satisfacer
unas necesidades explicitas o implicitas.

- Circulos de calidad.- Grupo de personas de la misma area de la
organizacion que se reunen con regularidad para resolver los
problemas que experimentan en el trabajo.

- Clima organizacional.- Calidad del ambiente psicolégico de una
organizacion. Puede ser positivo y favorable (cuando es receptivo
y agradable) o negativo y desfavorable (cuando es frio y
desagradable). Se refiere al ambiente que existe en la
organizacion como consecuencia del estado motivacional de las
personas.

- Comportamiento organizacional.- Es el estudio del
comportamiento de individuos y grupos en funcién del estilo

administrativo adoptado por una organizacion.
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Cultura organizacional.- Sistema de creencias y valores
compartidos que se desarrollan dentro de una organizacién o una
de sus unidades y guia el comportamiento de sus miembros.
Direccién.- Funcién administrativa que interpreta los objetivos y
los planes y conduce y orienta a las personas hacia ellos. Es la
funcion administrativa que viene después de la planeacién y la
organizacion. Esté relacionada con la influencia sobre las personas
y con la accion. La direccion se ejerce por medio de la
comunicacion, el liderazgo y la motivacion.

Equipo.- Pequefia cantidad de personas con habilidades
complementarias que estan comprometidas con un propoésito
comun, una serie de metas de desempefio y un enfoque de los
gue son mutuamente responsables.

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

Influencia.- Capacidad para inducir y modificar el comportamiento
de las personas.

Liderazgo autoritario — benevolente.- Es autoritario pero menos
fuerte y menos cerrado que el autoritario — coercitivo. Es una
variacion del sistema anterior, pero mas condescendiente y menos
rigido.

Liderazgo autoritario - coercitivo.- ES un extremo autocratico y
fuerte, centralista, coercitivo y arbitrario que controla la rigidez todo

lo que ocurre dentro de las organizaciones.
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Liderazgo consultivo.- Es un sistema orientado mas hacia el lado
participativo que hacia el autocratico e impositivo. En ese sentido,
presenta una moderacion gradual de la arbitrariedad
organizacional.

Liderazgo participativo.- Este sistema conduce a la
administracién abierta, participativa y democratica por excelencia.
Liderazgo.- Arte o proceso de influir en las personas para que
participen con disposicién y entusiasmo hacia el logro de las metas
del grupo.

Motivacion.- Estado de animo que lleva a una persona a
comportarse de tal forma que pueda alcanzar objetivos o
desempefiar una actividad para satisfacer necesidades
personales. Se refiere a las fuerzas internas que llevan a una
persona a mostrar un comportamiento determinado.
Organizacion.- Tiene tres significados distintos. El primero se
refiere a una entidad social compuesta por personas y recursos,
estructurada deliberadamente y orientada a lograr un objetivo. El
segundo se refiere a la funcién administrativa, fase que viene
después de la planeacién y que define y agrupa las actividades
necesarias para alcanzar los objetivos y las asigna a los puestos y
personas correspondientes. El tercero se refiere a la estructura
organizativa, es decir, al conjunto de Organos y personas que
constituyen el aparato administrativo de la organizacién. Es lo

mismo que formato o disefio organizacional.
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Productividad.- Es la relacién que existe entre los medios puestos
en practica y los resultados obtenidos. Por consiguiente, cuanto
mas baja es esta relacion, la productividad sera mayor.

Rotacién de personal.- Es la salida de algunos empleados, y la
entrada de otros para sustituirlos en el trabajo.

Satisfaccion laboral.- Actitud positiva hacia el trabajo personal.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO
3.1. Nivel de la Investigacion.
El presente trabajo de investigacién estuvo enmarcado en el nivel
correlacional, por cuanto permiti6 determinar la relacion existente
entre la variable independiente: estilos de liderazgo, con la variable
dependiente: satisfaccion laboral en los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Pillco Marca de la Provincia de Huanuco.

3.2 Tipo de investigacion

El trabajo de investigacion se caracterizé por estar dentro de los

siguientes tipos:

e Por su profundidad: El trabajo de investigacion fue desriptivo
correlacional, en ella se describen las dimensiones de las variables
de estilos de liderazgo que se aplican en las diferentes unidades
de la organizacion, asi como la descripcion de la satisfaccion del
trabajador municipal, posteriornente se analizo la relacion existente
entre estas dos variables.

e Por su alcance: El proyecto de investigacion fue de tipo seccional,
por cuanto se desarrollé en un periodo de seis meses

e Por su amplitud: El trabajo de investigacion tuvo una amplitud
administrativa, el ambito de analisis en la investigacion fue la

Municipalidad Distrital de Pillco Marca de la Provincia de Huanuco.
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e Por su fuente: El trabajo de investigacién desarrollado fue de
naturaleza mixta, ya que se recogieron datos desde los
trabajadores de la municipalidad y también de fuentes secundarias
como son los trabajos de investigaciones similares ya realizados
en la bibliografia disponible con temas respecto a las variables
analizadas, asi como datos de los documentos de gestion de la
Municipalidad, tales como el Manual de Organizacion de
Funciones y el Cuadro de Asignacion de Personal.

e Por su caracter: El presente trabajo de investigacion fue de tipo
cuantitativa, debido a que las variables estudiadas fueron nivels y
evaluadas en forma cuantitativa; a partir de ello generaron datos y
resultados mediante el procesamiento estadistico y se expresan en
tablas y gréficos.

e Por su marco: EIl trabajo de investigacion desarrollado fue de
campo, para desarrollar las investigadores se constituyeron a las
diferentes unidades de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca a
fin de recoger datos y la informacion necesaria mediante las
técnicas y los instrumentos de recojo de informacion.

e Por el objeto: El trabajo de investigacion desarrollado fue de
caracter multidisciplinario, debido a que se utilizaron enfoques de
la Ciencia Administrativa, del campo de la Estadistica y de la

Investigacion Cientifica.
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Disefio y esquema de investigacion

Disefio.- El presente trabajo tiene como disefio de la investigacion
"no experimental” por lo que no se puede cambiar las varibles
usadas.

Esquema.- El esquema que se utilizd en el trabajo de investigacion

se grafica de la siguiente manera:

Donde:
M: Representa la muestra analizada
O1: Observacion de la variable 1
0O2: Observacion de la variable 2
r: Correlacién entre dichas variables

Métodos de Investigacion

En el desarrollo del trabajo de investigacion se utiliz6 el método

principal y métodos secundarios que se detallan a continuacion:

3.4.1 Método principal
Como método principal se utilizd6 el Método Cientifico, con la
finalidad de desarrollar los procesos fundamentales y sus
respectivos procedimientos que son los siguientes:
Planteamiento del problema, marco tedrico, marco
metodoldgico, recoleccion y presentacion de datos, andlisis e

interpretacion de resultados y formulacion de las conclusiones.
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3.4.2 Métodos secundarios

3421

3.42.2

3.4.2.3

3.42.4

Método Inductivo

Se utiliz6 este método para plantear los fenémenos
particulares y luego una idea general, este método se
encuentra en la primera parte del trabajo que es la
descripcion del problema, donde surge el diagnostico de la
situacion en la organizacion para obtener los sintomas y
causas del problema y luego llegar a un problema general.
Método Deductivo

Se utiliz6 este método para buscar una tentativa de
solucién, lo encontramos al formular nuestra hipoétesis
general y luego nuestras hipotesis especificas que dieron
una posible respuesta al problema.

Método Analitico

Se utilizé el método analitico para recopilar y describir las
teorias de diversos autores sobre las variables formuladas
en el trabajo de investigacion que son "Estilos de liderazgo”
y “satisfaccion laboral” que fueron aplicados en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca;
estas teorias fueron analizadas y procesadas, el cual sirvié
a formular un analizar e intepretar los resultados.

Método Descriptivo

Se utiliz6 este método para describir de manera clara y
sencilla las dimensiones y componentes de cada una de las
variables de investigacion formulada en la hip6tesis del
trabajo de investigacion los cuales fueron: estilos de

liderazgo y satisfaccion laboral.
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3.4.2.5 Método estadistico
Se utilizé el método estadistico para la determinacion
de la muestra en la recoleccion de datos, clasificacion
de datos, procesamiento, analisis e interpretacion de
los mismos, que ayudaron la comprobacién de la

hipotesis planteada y la obtencién de los resultados.

3.5 Poblacién y muestra
3.5.1 Poblacion.-

Para fines del trabajo de investigacion se ha considerado como
poblacion a la totalidad de trabajadores entre nombrados y
contratados que suman a 173 personas, los cuales estan
registrados en el Cuadro de Asignacion de Personal (CAP)

vigente al afio 2017, el cual se refleja en la siguiente tabla:

Unidad Cantidad
Alcaldia

Oficina de Control Institucional

Procuraduria Publica Municipal

Oficina de Secretaria General

Oficina de imagen institucional

Sub Gerencia de Orientacidn y Tramite Documentario

Sub Gerencia de Archivo Municipal

Gerencia Municipal

Oficina de Asesoria Juridica

Gerencia de Planeamiento y Presupuesto

Oficina de Programacion de Inversiones

Gerencia de Administracion

Sub Gerencia de Recursos Humanos

Sub Gerencia de Tesoreria
Sub Gerencia de Contabilidad

Sub Gerencia de Logistica

Gerencia de Administracion Tributaria

Sub Gerencia de Recaudacioén Tributaria

Sub Gerencia de Fiscalizacion Tributaria

NlPpPlwWlhd|PlWlWlIWlWWIUO]IDININIWIPRPIWIN|IW|PS

Sub Gerencia de Ejecucion Coactiva
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Gerencia de Desarrollo Social y Econdmico 3
Sub Gerencia de Desarrollo Social y Bienestar 9
Sub Gerencia de Registro Civil 2
Sub Gerencia de Desarrollo Econémico 7
Sub Gerencia de Seguridad Ciudadana e Institucional 30
Sub Gerencia de DEMUNA 2
Gerencia de Medio Ambiente

Sub Gerencia de Limpieza Publica 20
Sub Gerencia de Parques y Jardines 14
Gerencia de Infraestructura y Desarrollo Territorial 3
Sub Gerencia de Estudios y Proyectos 3
Sub Gerencia de obras y Liquidaciones 5
Sub Gerencia de Catastro Urbano y Rural 5
Sub Gerencia de Defensa Civil 3
Total 173

3.5.1 Muestra.-

Para determinar la muestra, se ha optado por el método que

es al azar y de tipo probabilista, con los siguientes parametros:

Parametro Simbolo Valor
Nivel de confianza (90%) Z 1.65
Nivel de aceptacion del modelo P 0.5
Nivel de rechazo del modelo Q 0.5
Error (10%) e 0.10
Tamafio de muestra n o?
Poblacion N 173

- Z'PON

g (N-D+Z*PO
Aplicando los valores
n= (173*1.65* 0.5*0.5)/(0.1*172+ 1.65*0.5*0.5)

n= 41 trabajadores

En consecuencia, la muestra estuvo conformada por 41
trabajadores de la Municipalidad y asignado en forma
proporcional a la cantidad de trabajadora por cada unidad

organica, tal se muestra en la siguente tabla:



78

Unidad

Cantidad

Alcaldia

Oficina de Control Institucional

Procuraduria Publica Municipal

Oficina de Secretaria General

Oficina de imagen institucional

RlRr|lRr|R]|~

Sub Gerencia de Orientacion y Tramite
Documentario

=

Sub Gerencia de Archivo Municipal

Gerencia Municipal

Oficina de Asesoria Juridica

Gerencia de Planeamiento y Presupuesto

Oficina de Programacion de Inversiones

Gerencia de Administracion

Sub Gerencia de Recursos Humanos

Sub Gerencia de Tesoreria

Sub Gerencia de Contabilidad

Sub Gerencia de Logistica

Gerencia de Administracion Tributaria

Sub Gerencia de Recaudacién Tributaria

Sub Gerencia de Fiscalizaciéon Tributaria

Sub Gerencia de Ejecucion Coactiva

Gerencia de Desarrollo Social y Econédmico

Sub Gerencia de Desarrollo Social y Bienestar

Sub Gerencia de Registro Civil

Sub Gerencia de Desarrollo Econdmico

[l S N e e e e e e S Y S Y Y Y T O

Sub Gerencia de Seguridad Ciudadana e
Institucional

IS

Sub Gerencia de DEMUNA

Gerencia de Medio Ambiente

Sub Gerencia de Limpieza Publica

Sub Gerencia de Parques y Jardines

Gerencia de Infraestructura y Desarrollo Territorial

Sub Gerencia de Estudios y Proyectos

Sub Gerencia de obras y Liquidaciones

Sub Gerencia de Catastro Urbano y Rural

Sub Gerencia de Defensa Civil

RlRrlRr|Rr[R,r|IN]IN]|R ]|~

Total

o
[N
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Técnicas e instrumentos para el recojo de datos

Las técnicas que se emplearon fueron las siguientes:

e Las encuestas.

e La entrevistas.

Los Instrumentos que se utilizaron para la recoleccion de datos
fueron:

e El cuestionario.

e El cuaderno de apuntes.

e Fichas electronicas.

o El software office y SPSS para tratamiento de datos.

Técnicas de procesamiento y presentacion de datos

3.7.1 Teécnicas de procesamiento de datos.- Los datos
recopilados durante el trabajo de campo en la investigacion
fueron procesados con meétodos y técnicas de la Estadistica
Descriptiva y apoyo del Software Microsoft Excel y el SPSS.
Presentacion de datos.- Los datos procesados fueron

presentados mediante las tablas y graficos de barras y pastel.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 RESULTADOS OBTENIDOS DE LAS ENCUESTAS REALIZADAS
A LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
PILLCO MARCA, RESPECTO A LA VARIABLE LIDERAZGO

TABLA N° 01
GENERO DEL TRABAJADOR MUNICIPAL
Concepto Cantidad Porcentaje
Masculino 29 70.7%
Femenino 12 29.3%
Total 41 100.0%
Fuente : Cuestionario N° 01 de la Encuesta

Elaboracion : Los investigadores

FIGURA N° 01
80.0%
70.0% -
60.0% -
50.0% -
40.0%
30.0%
20.0%
10.0% -
0.0%
Masculino Femenino
Fuente : Resultados de la Tabla N° 01
Elaboracion . Los investigadores

Interpretacion:

Los resultados que se muestran en la Tabla y Figura N° 01, responden a
género del trabajador municipal que fue entrevistado. De los datos
obtenidos mediante el tratamiento estadistico se puede apreciar que el

70.7% de los trabajadores encuestados son de género masculino; por otro
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lado se observa que un 29.3% de los trabajadores encuestados son del

género Femenino.

TABLA N° 02

NIVEL DE ESTUDIOS DEL TRABAJADOR MUNICIPAL

Concepto Cantidad Porcentaje
Primaria 3 7.3%
Secundaria 18 43.9%
Técnico 12 29.3%
Universitario 7 17.1%
Otro 1 2.4%

Total 41 100.0%
Fuente : Cuestionario N° 01 de la Encuesta

Elaboracion : Los investigadores

FIGURA N° 02
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Fuente : Resultados de la Tabla N° 02

Elaboracion : Los investigadores

Interpretacion:

Los resultados que se muestran en la Tabla y Figura N° 02, responden a la
pregunta: ¢Cual es el nivel de estudios que tiene? De los datos que se
muestran en la tabla anterior, se observa que el 43.9% de los trabajadores
tienen estudios de Secundaria; por otro lado el 29.3% de los trabajadores

indican tener estudios Técnicos; Asi mismo se aprecia a un 17.1% de
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trabajadores de la Municipalidad expresar que cuentan con estudios
superiores de nivel Universitario. Finalmente se evidencia a otro sector del

7.3% de trabajadores encuestados sefialan tener nivel de estudios a nivel

de Primaria.
TABLA N° 03
EDAD DEL TRABAJADOR MUNICIPAL
Rango Cantidad Porcentaje
18 - 25 afos 9 22.0%
26 - 35 afos 14 34.1%
36 - 50 arios 11 26.8%
Mas de 50 afos 7 17.1%
Total 41 100.0%
Fuente : Cuestionario N° 01 de la Encuesta
Elaboracion : Los investigadores
FIGURA N° 03
3 0,
35.0% -
30.0% - 26.8%
25.0% - 22.0%
20.0% - 17.1%
15.0% -
10.0% -
5.0% -
0.0% x x x x
18 - 25 afios 26 - 35 anos 36 - 50 afos Mas de 50
afos
Fuente : Resultados de la Tabla N° 03

Elaboracion : Los investigadores

Interpretacion:

Los resultados que se muestran en la Tabla y Figura N° 03, muestra el
rango de edad que tienen los trabajadores de la Municipalidad quienes
fueron encuestados. De los datos obtenidos mediante el tratamiento
estadistico se observa que el 34.1% de los trabajadores estan en el rango

de 26 a 35 afios; por otro lado se aprecia a un 26.8% de los trabajadores
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sefialar que su edad oscila en el rango de 36 a 50 afios. Se observa
asimismo a un 22% de los trabajadores encuestados encontrarse en el
rango de edad de 18 a 25 afos.. Finalmente se evidencia a otro sector del
17.1% de trabajadores tener mas de 50 afios de edad.

TABLA N° 04

TIEMPO QUE LABORA EN LA MUNICIPALIDAD

Rango Cantidad Porcentaje
1 - 6 meses 3 7.3%
7 - 12 meses 7 17.1%
1 - 2 afios 9 22.0%
3 - 5 afos 15 36.6%
Mas de 5 afos 7 17.1%
Total 41 100.0%
Fuente : Cuestionario N° 01 de la Encuesta

Elaboracion : Los investigadores

FIGURA N° 04

40.0% 3e.L%
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0.0% T . . . .
1-6meses 7-12meses 1-2anos 3-5afos Mas de 5
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22.0%

17.1%

7.3%

Fuente : Resultados de la Tabla N° 04
Elaboracion : Los investigadores

Interpretacion:

Los resultados que se muestran en la Tabla y Figura N° 04, responde a la
pregunta ¢Cuanto tiempo trabaja en la Municipalidad? De los datos
obtenidos mediante el tratamiento estadistico se observa que el 36.6% de
los trabajadores sefialan trabajar entre 3 a 5 afios. Asi mismo se aprecia a
un 22% de los trabajadores indicar que laboran entre 1 a 2 afios. Otro
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grupo del 17.1% de trabajadores encuestados sefialan trabajar entre 7 a
12 meses, del mismo modo otro grupo del 17.1% también sefialan laborar
en la Municipalidad mas de 5 afios. Finalmente se evidencia a un sector

minoritario del 7.3% sefalar que laboran entre 1 a 6 meses.

TABLA N° 05

TIEMPO QUE LABORA EN EL PUESTO ACTUAL

Rango Cantidad Porcentaje
1 - 6 meses 4 9.8%
7 - 12 meses 5 12.2%
1 - 2 afios 15 36.6%
3 - 5 afos 11 26.8%
Mas de 5 afos 6 14.6%
Total 41 100.0%
Fuente : Cuestionario N° 01 de la Encuesta

Elaboracion : Los investigadores

FIGURA N° 05

40.0% - 36.6%

35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
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10.0%
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0.0% T T T T T

1-6meses 7-12meses 1-2afios 3-5afios Mas de 5
anos

12.2%

Fuente : Resultados de la Tabla N° 05
Elaboracion : Los investigadores

Interpretacion:

Los resultados que se muestran en la Tabla y Figura N° 05, responde a la
pregunta ¢Cuanto tiempo labora en el puesto actual en la Municipalidad?
De los datos obtenidos mediante el procesamiento estadistico se observa
gue el 36.6% de los trabajadores sefialan trabajar entre 1 a 2 afios. Por
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otro lado se aprecia a un 26.8% de los trabajadores indicar que laboran

entre 3 a 5 afios. Otro grupo del 14.6% de trabajadores encuestados

sefialan trabajar mas de 5 afios, del mismo modo otro grupo del 12.2%

sefalan laborar entre 7 a 12 meses. Finalmente se evidencia a un sector

minoritario del 9.83% sefalar que laboran entre 1 a 6 meses.

TABLA N° 06

NIVEL JERARQUICO EN LA MUNICIPALIDAD

50.0%
45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

Concepto Cantidad Porcentaje
Trabajador obrero 7 17.1%
Trab_aj_ador_ 20 48.8%
administrativo
Jefe de Area 5 12.2%
Sub Gerente 8 19.5%
Gerente 1 2.4%

Total 41 100.0%
Fuente : Cuestionario N° 01 de la Encuesta
Elaboracion : Los investigadores
FIGURA N° 06
48.8%
|7 17.1% A
| 12.2%
: 2.4%
Trabajador obrero ' Trabajador ' Jefe de Area Sub Gerente ' Gerente
administrativo

Fuente
Elaboracion

Interpretacion:

: Resultados de la Tabla N° 06

. Los investigadores

Los resultados que se muestran en la Tabla y Figura N° 06, responde a la

pregunta ¢ Cual es su nivel jerarquico en la Municipalidad? De los datos

obtenidos mediante el procesamiento estadistico se observa que el 48.8%
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de los trabajadores sefialan laborar como trabajador administrativo. Por
otro lado se aprecia a un 19.5% de los trabajadores sefialar que se
desempeiia como Sub Gerente. Otro grupo del 17.1% de trabajadores
encuestados sefalan trabajar como obreros; asimismo otro grupo del
12.2% sefialan laborar desempefiarse como Jefe de Area. Finalmente se
observa a un sector minoritario del 2.4% de trabajadores sefialar que

laboran como Gerentes.

TABLA N° 07

LIDERAZGO AUTORITARIO COERCITIVO

: : Porcentaje Porcentaje
Concepto Frecuencia | Porcentaje o
valido acumulado
A veces 19 46,3 46,3 46,3
Casi siempre 22 53,7 53,7 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente : Cuestionario N° 01 de la Encuesta
Elaboracion : Los investigadores
FIGURA N° 07
Liderazgo Autoritario coercitivo (agrupado)
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S0
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2
3
=
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&
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A veces Casi siempre

Fuente : Resultados de la Tabla N° 07
Elaboracion : Los investigadores



Interpretacion:

Los resultados que se muestran en la Tabla y Figura N° 07, sintetiza los
resultados de las preguntas consideradas en la Dimension: Liderazgo
Autoritario Coercitivo, en el que se precisan 5 preguntas con respuestas de
acuerdo a la escala de Likert.
procesamiento estadistico se observa que el 53.7% de los trabajadores
sefalan “casi siempre” se aplica el Liderazgo Autoritario Coercitivo. Por

otro lado un 46.3% de trabajadores encuestados expresan que “a veces”

87

De los datos obtenidos mediante el

se aplica el Liderazgo Autoritario Coercitivo en la Municipalidad.

LIDERAZGO AUTORITARIO BENEVOLENTE

TABLA N° 08

Concepto Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 15 36,6 36,6 36,6
A veces 26 63,4 63,4 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente : Cuestionario N° 01 de la Encuesta
Elaboracion : Los investigadores
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FIGURA N° 08

Liderazgo Autoritario Benevolente (agrupado)
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Fuente : Resultados de la Tabla N° 08

Elaboracion : Los investigadores

Interpretacion:

Los resultados que se muestran en la Tabla y Figura N° 08, sintetiza los
resultados de las preguntas consideradas en la Dimension: Liderazgo
Autoritario Benevolente, en el que se precisan 5 preguntas con respuestas
de acuerdo a la escala de Likert. De los datos obtenidos mediante el
procesamiento estadistico se observa que el 63.4% de los trabajadores
encuestados expresan que “a veces” se aplica el Liderazgo Autoritario
Benevolente. Por otro lado un 36.6% de trabajadores encuestados
seflalan que “casi nunca” se aplica en la Municipalidad el Liderazgo

Autoritario Benevolente.
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TABLA N° 09

LIDERAZGO AUTORITARIO CONSULTIVO

Porcentaje Porcentaje
Concepto Frecuencia | Porcentaje . : )
valido acumulado
Vélido Casi Nunca 37 90,2 90,2 90,2
A veces 4 9,8 9,8 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente : Cuestionario N° 01 de la Encuesta

Elaboracion : Los investigadores

FIGURA N° 09

Liderazgo Consultivo (agrupado)
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Fuente : Resultados de la Tabla N° 09

Elaboracion : Los investigadores

Interpretacion:

Los resultados que se muestran en la Tabla y Figura N° 09, sintetiza los
resultados de las preguntas consideradas en la Dimension: Liderazgo
Consultivo, en el que se precisan 5 preguntas con respuestas de acuerdo

a la escala de Likert. De los datos obtenidos mediante el tratamiento
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estadistico se observa que el 90.2% de los trabajadores encuestados

expresa

n que “casi nunca”’ se aplica el Liderazgo Consultivo. Por otro

lado un 9.8% de trabajadores encuestados sefalan que “a veces” se aplica

el Liderazgo Consultivo en la Municipalidad

TABLA N° 10

LIDERAZGO PARTICIPATIVO

Elaboracion : Los investigadores

FIGURA N° 10

Porcentaje Porcentaje
Concepto Frecuencia | Porcentaje _ : )
valido acumulado
Valido Nunca 3 7,3 7,3 7,3
Casi Nunca 38 92,7 92,7 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente : Cuestionario N° 01 de la Encuesta

liderazgo Participativo (agrupado)
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Elaboracion : Los investigadores
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: Resultados de la Tabla N° 10
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Interpretacion:

Los resultados que se muestran en la Tabla y Figura N° 09, sintetiza los
resultados de las preguntas consideradas en la Dimension: Liderazgo
Participativo, en el que se precisan 5 preguntas con respuestas de acuerdo
a la escala de Likert. De los datos obtenidos mediante el tratamiento
estadistico se observa que el 92.7% de los trabajadores encuestados
expresan que “casi nunca” se aplica el Liderazgo Participativo. Por otro
lado un sector del 7.3% de trabajadores encuestados sefialan que “nunca’

se aplica el Liderazgo Participativo en la Municipalidad.
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4.2 RESULTADOS OBTENIDOS DE LAS ENCUESTAS REALIZADAS
A LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
PILLCO MARCA, RESPECTO A LA SATISFACCION LABORAL.

TABLA N° 11
TRABAJO INTELECTUAL ESTIMULANTE
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 2 4,9 4,9 4,9
Ni acuerdo ni desacuerdo 18 43,9 43,9 48,8
De acuerdo 21 51,2 51,2 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente : Cuestionario N° 01 de la Encuesta
Elaboracion : Los investigadores
FIGURA N° 11
Trabajo Intelectual (agrupado)
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Fuente : Resultados de la Tabla N° 11
Elaboracion . Los investigadores

Interpretacion:

Los resultados que se muestran en la Tabla y Figura N° 11, sintetiza los

resultados de las preguntas consideradas en la Dimension: Trabajo
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Intelectual Estimulante, en el que se precisan 5 preguntas en el
Cuestionario N° 02 (preguntas 1,2, 3, 4 y5), con alternativas de acuerdo a
la escala de Likert. De los datos obtenidos mediante el tratamiento
estadistico se observa que el 51.2% de trabajadores indican que se
encuentran “de acuerdo” con el Trabajo Intelectual Estimulante. Por otro
lado un sector del 43.9% de los trabajadores sefalan “No estar de
acuerdo ni en desacuerdo” con el Trabajo Intelectual Estimulante.
Finalmente un grupo pequefio del 4.9% de trabajadores sefialan estar en

desacuerdo con el Trabajo Intelectual Estimulante en la Municipalidad.

TABLA N° 12

RECOMPENSAS EQUITATIVAS

Elaboracion : Los investigadores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  En desacuerdo 8 7,3 7,3 7,3
Ni de acuerdo ni desacuerdo 35 85,4 85,4 92,7
De acuerdo 3 7,3 7,3 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente : Cuestionario N° 01 de la Encuesta
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FIGURA N° 12

Recompensas Equitativas(agrupado)
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Fuente : Resultados de la Tabla N° 12
Elaboracion . Los investigadores

Interpretacion:

Los resultados que se muestran en la Tabla y Figura N° 12, sintetiza los
resultados de las preguntas consideradas en la Dimension: Recompensas
Equitativas de la variable Satisfaccion Laboral, en el que se precisan 5
preguntas en el Cuestionario N° 02 (preguntas 6,7,8, 9 y 10), con
alternativas de acuerdo a la escala de Likert. De los datos obtenidos
mediante el tratamiento estadistico se observa que el 85.4% de los
trabajadores senalan “no estar de acuerdo ni en desacuerdo” con las
Recompensas Equitativas. Por otro lado un sector del 7.3% de los
trabajadores indican estar en “acuerdo” con las Recompensas Equitativas.
Finalmente otro grupo del 7.32% de los encuestados senalar estar “en
desacuerdo” con las Recompensas Equitativas que se obtienen en la

Municipalidad.
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TABLA N° 13
CONDICIONES DE TRABAJO

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Ni de acuerdo ni desacuerdo 29 70,7 70,7 70,7
De acuerdo 12 29,3 29,3 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente : Cuestionario N° 01 de la Encuesta

Elaboracion : Los investigadores

FIGURA N° 13

Condiciones trabajo (agrupado)
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Interpretacion:

T
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: Resultados de la Tabla N° 13

. Los investigadores

Los resultados que se muestran en la Tabla y Figura N° 13, sintetiza los

resultados de las preguntas consideradas en la Dimension: Condiciones

Favorables de Trabajo de la variable Satisfaccion Laboral, en el que se

precisan 5 preguntas en el Cuestionario N° 02 (preguntas 11,12,13,14,15),

con alternativas de acuerdo a la escala de Likert. De los datos obtenidos




mediante el tratamiento estadistico se observa que el
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trabajadores encuestados indican que

70.7%

“‘no estan de acuerdo ni

de

en

desacuerdo” con la Condiciones de Trabajo. Por otro lado un sector del

29.3% de los trabajadores estar “de acuerdo” con las Condiciones de

Trabajo que ofrece a Institucion.

TABLA N° 14

COLEGAS COOPERADORES

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Ni de acuerdo ni desacuerdo 3 7,3 7,3 7,3
De acuerdo 31 75,6 75,6 82,9
Totalmente de acuerdo 7 17,1 17,1 100,0
Total 41 100,0 100,0
Fuente : Cuestionario N° 01 de la Encuesta Elaboracion :
Los investigadores
FIGURA N° 14
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Interpretacion:

Los resultados que se muestran en la Tabla y Figura N° 14, sintetiza los
resultados de las preguntas consideradas en la Dimension: Colegas
Cooperadores de la variable Satisfaccion Laboral, en el que se precisan 5
preguntas en el Cuestionario N° 02 (preguntas 16, 17, 18, 19 y 20), con
alternativas de acuerdo a la escala de Likert. De los datos obtenidos
mediante el tratamiento estadistico se observa que el 75.6% de los
trabajadores indican estar “de acuerdo” con la Cooperacion de los Colegas
de Trabajo. Por otro lado un sector del 17.1% de los trabajadores sefialan
estar “totalmente de acuerdo” con la Cooperacién de los Colegas de
Trabajo. Finalmente se aprecia a un 7.3% de trabajadores encuestados
expresar que “no estan de acuerdo ni en desacuerdo” con la Cooperacion

de los Colegas de Trabajo
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4.3 Andlisis y discusion de resultados de las correlaciones entre la

Variable “Estilo de Liderazgo” y la variable “Satisfaccion
Laboral” de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de

Pillco Marca.

4.3.1 Andlisis e interpretacion de los resultados de Correlacion
entre las variables “Estilo de Liderazgo” y “Satisfaccion
Laboral” de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Pillco Marca.

Tabla N° 15: Correlacién entre las variables Estilos de Liderazgo y

Satisfaccion Laboral

Correlaciones

Estilos de | Satisfaccion
Liderazgo Laboral
Rho de Estilos de Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,119
Spearman Sig. (bilateral) ,458
N 41 41
Satisfaccion Laboral Coeficiente de correlacion ,119 1,000
Sig. (bilateral) ,458
N 41 41

Fuente: Encuestas aplicadas, resultados obtenidos del SPSS 22.
Elaboracién: Propia.

Andlisis e interpretacion: En la tabla N° 15, se observan los
resultados obtenidos mediante el Software SPSS para la correlacion
que existe éntrelas variables “Estilos de Liderazgo” y “Satisfaccion
Laboral”, Se puede aprecia que el valor de correlacion Rho de
Spearman es de 0.119, lo cual significa que existe una correlaciéon
positiva débil, de acuerdo a la propuesta por Hernandez (2010), que

se describe a continuacion:

Tabla 16: Rango de Valores de Rho de Spearman

1.00 Correlaciéon negativa perfecta. (“A mayor X, menor Y”, de
manera proporcional. Es decir, cada vez que X aumenta una
unidad, Y disminuye siempre una cantidad constante.) Esto

también se aplica “a menor X, mayor Y”.

- 0.90 | Correlacién negativa muy fuerte.

- 0.75 | Correlacién negativa considerable.
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- 0.50 | Correlacion negativa media.

- 0.25 | Correlacion negativa débil.

- 0.10 | Correlacién negativa muy débil.

0.00 No existe correlacion alguna entre las variables.

+0.10 | Correlacion positiva muy débil.

+0.25 | Correlacion positiva débil.

+0.50 | Correlacion positiva media.

+0.75 | Correlacién positiva considerable.

+0.90 | Correlacion positiva muy fuerte.

+1.00 | Correlacion positiva perfecta. (“A mayor X, mayor Y” o “a

menor X, menor Y”, de manera proporcional. Cada vez que X
aumenta, Y aumenta siempre una cantidad constante.).

4.3.2 Andlisis e interpretacion de los resultados de Correlacion

entre las variables “Liderazgo Autoritario Coercitivo” y

“Satisfaccion Laboral”’ de los trabajadores dela

Municipalidad Distrital de Pillco Marca.

Tabla N° 17:

Correlacion entre las variables: Liderazgo Autoritario Coercitivo y

Satisfaccion Laboral

Correlaciones

Liderazgo
Autoritario Satisfaccion
COercitivo Laboral
Rho de Liderazgo coercitivo Coeficiente de correlacion 1,000 -,028
Spearman Sig. (bilateral) . ,860
N 41 41
Satisfaccién Laboral Coeficiente de correlacion -,028 1,000
Sig. (bilateral) ,860
N 41 41

Fuente: Encuestas aplicadas, datos obtenidos del SPSS 22.
Elaboracién: Propia

Analisis

e interpretacién: En la tabla N° 17, se observan los

resultados obtenidos mediante el Software SPSS para la correlacion

que existe entre las variables: “Liderazgo Autoritario Coercitivo” y

“Satisfaccion Laboral”. Se puede observar que el valor de correlaciéon

Rho de Spearman corresponde a -0.028, lo cual significa que existe

una “correlacion negativo muy débil”, tal como se precisa en la Tabla

de Spearman propuesta por Hernandez (2010).
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4.3.3 Andlisis e interpretacion de los resultados de Correlacion
entre las variables “Liderazgo Autoritario Benevolente” y
“Satisfaccion Laboral’ de los trabajadores dela

Municipalidad Distrital de Pillco Marca.

Tabla N° 18: Correlacion entre las variables: Liderazgo Autoritario
Benevolente y Satisfaccion Laboral

Correlaciones

Liderazgo
Autoritario | Satisfaccion
Benevolente Laboral

Rho de Liderazgo Benevolente Coeficiente de correlacion 1,000 ,024
Spearman Sig. (bilateral) ,882
N 41 41
Satisfaccion Laboral Coeficiente de correlacion ,024 1,000

Sig. (bilateral) ,882
N 41 41

Fuente: Encuestas aplicadas, datos obtenidos del SPSS 22.
Elaboracién: Propia.

Andlisis e interpretacion: En la tabla N° 18, se observan los
resultados obtenidos mediante el Software SPSS para la correlacion
que existe entre las variables: “Liderazgo Benevolente” vy
“Satisfaccién Laboral”. Se puede observar que el valor de correlaciéon
Rho de Spearman corresponde a 0.024, lo cual significa que existe
una “correlacion positiva muy débil”, tal como se precisa en la Tabla

de Spearman propuesta por Hernandez (2010).

4.3.4 Analisis e interpretacion de los resultados de Correlaciéon
entre las variables “Liderazgo Consultivo” y “Satisfaccion
Laboral” de los trabajadores dela Municipalidad Distrital de

Pillco Marca.
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Tabla N° 19: Correlacion entre las variables: Liderazgo Consultivo y

Satisfaccion Laboral

Correlaciones

Liderazgo | Satisfaccion

Consultivo Laboral
Rho de Liderazgo Consultivo Coeficiente de correlacion 1,000 ,281
Spearman Sig. (bilateral) ,075
N 41 41
Satisfaccion Laboral Coeficiente de correlacion ,281 1,000

Sig. (bilateral) ,075

N 41 41

Fuente: Encuestas aplicadas, datos obtenidos del SPSS 22.
Elaboracion: Propia

Analisis e interpretacion: En la tabla N° 19, se observan los

resultados obtenidos mediante el Software SPSS para la correlacion

que existe entre las variables: “Liderazgo Consultivo” y “Satisfaccion

Laboral”. Se puede observar que el valor de correlacion Rho de

Spearman corresponde a 0.281, lo cual significa que existe una

“correlacion positiva media”, tal como se precisa en la Tabla de

Spearman propuesta por Hernandez (2010).

4.4.5 Analisis e interpretacién de los resultados de Correlaciéon

entre las variables “Liderazgo Participativo” y “Satisfaccion

Laboral” de los trabajadores dela Municipalidad Distrital de

Pillco Marca.

Tabla N° 20: Correlaciéon entre las variables: Liderazgo Participativo y

Satisfaccion Laboral

Liderazgo Satisfaccion
Participativo Laboral
Rho de Liderazgo Participativo Coeficiente de correlacion 1,000 ,088
Spearman Sig. (bilateral) ,584
N 41 41
Satisfaccién Laboral Coeficiente de correlacion ,088 1,000
Sig. (bilateral) ,584
N 41 41

Fuente: Encuestas aplicadas, datos obtenidos del SPSS 22.
Elaboracion: Propia.
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Analisis e interpretacién: En la tabla N° 20, se observan los
resultados obtenidos mediante el Software SPSS para la correlacion
que existe entre las variables: “Liderazgo Participativo” y
“Satisfaccion Laboral”. Se puede observar que el valor de correlacion
Rho de Spearman corresponde a 0.088, lo cual significa que existe
una “correlacion positiva muy deébil”, tal como se precisa en la Tabla

de Spearman propuesta por Hernandez (2010).



103

CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

En este capitulo del informe de investigacidn, se presenta la discusion de
los resultados, las que se realizan con los comparando con los
antecedentes, las y las bases tedricas y la hipotesis planteada; las mismas
gue se detallan a continuacion:

5.1.CON LOS ANTECEDENTES.

A nivel internacional.

> Pefarreta Cuenca, (2014), en su trabajo de tesis titulada: La

influencia de los estilos de liderazgo en los niveles de satisfaccion

laboral de los empleados del gobierno autonomo democratico,

Municipal de Loja, realizada en la Universidad Andina Simén

Bolivar Sede Ecuador, plantea como objetivo determinar el nivel de

influencia de los estilos de liderazgo en la satisfaccion laboral de

los empleado de la Municipalidad de Loja. Llegando a las
siguientes conclusiones:

e Los estilos de liderazgo que predominaron en los directores y
jefes departamentales del GAD Municipal de Loja, son el
Liderazgo Coercitivo y Liderazgo Benevolente. Donde el estilo
dominante (85,8 %) fue el Coercitivo, el cual se caracteriza por
ajustarse al sistema de Administracion Puablica.

e Respecto a la relacién entre estilo de liderazgo y satisfacciéon
laboral no se encuentra una relacion clara entre las mismas;

eso explica la razéon de las diferentes responsabilidades entre
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los departamentos que conllevan a que un mismo estilo de
liderazgo sea valorado de distinta manera entre los empleados.

Discusion:

e De acuerdo a los resultados obtenidos en nuestro trabajo de
investigacion se observa que los estilos de liderazgo que
predominan en los jefes y directivos de la Municipalidad Distrital
de Pillco Marca, son de Autoritario Coercitivo con valoracion de
“casi siempre” en 53.7% de los casos y Autoritario Benevolente
con valoracién de “a veces” en un 46.3% de los casos. Lo cual
presenta coincidencia con el trabajo desarrollado en la
Universidad Andina Simon Bolivar de Ecuador.

A nivel nacional.

> Valencia Pomareda, Herbert (2008), en su trabajo de Tesis

desarrollado el cual tiene como titulo: Estilos Gerenciales y la

satisfaccion laboral en el personal administrativo de la Direccion

General de Administracion de la Universidad Nacional Mayor San

Marcos, en la Universidad Nacional Mayor San Marcos, llegé a las

siguientes conclusiones:

e Los estilos, autoritario coercitivo y autoritario benevolente,
mantienen relaciones mas débiles con la satisfaccion laboral
tanto en los factores e indicadores motivadores como en los
higiénicos.

e Se ha logrado demostrar la hipotesis planteada al probarse que
existe un grado de asociacion significativo, aunque bajo entre

los estilos gerenciales consultivo y participativo y la satisfaccion
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laboral en el personal de la Administracion Central de la
U.N.M.S.M.

Discusion:

e De acuerdo a los resultados obtenidos en nuestro trabajo de
investigacion se observa que los estilos de liderazgo autoritario
benevolente, liderazgo consultivo y liderazgo participativo tienen
relacion directa débil con la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, y la
relacion entre el Liderazgo autoritario coercitivo y la satisfaccion
laboral es inversa y débil, en un nivel de 0.028 en la escala de
Rho Spearman. Lo cual significa que existe correlacion negativa
muy debil.

A nivel Local.

> Bernardo Moza , Esteban Garcia y Valderrama Camones

(2016), en su trabajo de Tesis titulado: “Liderazgo Directivo y su
relacion con la Gestion Académica del nivel secundario de la
G.U.E. Leoncio Prado Huanuco, 2015, cuyo objetivo fue:
Determinar la relacion que existe en el liderazgo directivo y la
gestion académica del nivel secundario en el indicado plantel, se
llegaron a las siguientes conclusiones
e Se determind que el liderazgo directivo tiene una relacion
positiva alta con la gestion académica en el nivel secundario
de la G.U.E. "Leoncio Prado" del Distrito de Huanuco 2015, en

un nivel
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Se logr6 comprobar que las habilidades administrativas
presentan una relacién positiva alta con la gestion académica
en el nivel secundario de la G.U.E. "Leoncio Prado" del Distrito
de Huénuco.

Se ha logrado conocer que el manejo de elementos
organizativos tiene una relacion moderada con la gestién
académica en el nivel secundario de la G.U.E. "Leoncio Prado"
del Distrito de Huanuco 2015.

Se determin6é que la conduccién de elementos direccionales
tiene una relacion alta con la gestion académica en el nivel
secundario de la G.U.E. "Leoncio Prado" del Distrito de

Huanuco 2015.

Discusion:

De acuerdo a los resultados obtenidos en nuestro trabajo de
investigacion se determind que existe correlacién positiva baja
entre el estilo de liderazgo autoritario benevolente y la
satisfaccion laboral, ademas también que existe correlacion
positiva baja entre el estilo de liderazgo consultivo y la
satisfaccion laboral; asimismo existe correlacion positiva baja
entre el estilo de liderazgo participativo y la satisfacciéon laboral,
los cuales fueron determinados mediante el calculo del
coeficiente del rho de Spearman. Lo que presenta coincidencia
con los resultados obtenidos con el trabajo desarrollado por los
autores Bernardo Moza , Esteban Garcia y Valderrama

Camones (2016).
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5.2. CON LAS HIPOTESIS

En esta parte se hace el analisis y discusion de los resultados
obtenidos con las hipétesis planteadas al formular el Proyecto de

Tesis

Respecto a la Hipotesis Especificas:

(H1)) En la primera especifica No 1 se propuso: “El liderazgo

autoritario coercitivo se relaciona positivamente con la satisfaccion
laboral, en los trabajadores de la Municipalidad Distrital Pillco Marca,
Huanuco, 2017”. De acuerdo a los resultados de la Tabla N° 17, se
observa que el Coeficiente de Correlacion tiene un valor de -0.028,
cuyo significado de acuerdo a la Tabla de valores Rho Spearman,
corresponde a una correlacion negativa muy debil, significa que no se

acepta la hipotesis especifica N° 1.

(H2) En la segunda especifica No 2 se plante6: “El liderazgo

autoritario benevolente se positivamente con la satisfaccion laboral,
en los trabajadores de la Municipalidad Distrital Pillco Marca,
Huanuco, 2017”. De acuerdo a los resultados de la Tabla N° 18, se
observa que el Coeficiente de Correlacion tiene un valor de 0.024,
cuyo significado de acuerdo a la Tabla de valores Rho Spearman,
corresponde a una correlacidon positiva muy débil, significa que si se

acepta la hipotesis especifica N° 2 como verdadera.

(H3) En la tercera especifica No 3 se planted: “El liderazgo consultivo

se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral, en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital Pillco Marca, Huanuco,
2017”. De acuerdo a los resultados de la Tabla N° 19, se observa que
el Coeficiente de Correlacion tiene un valor de 0.281, cuyo significado
de acuerdo a la Tabla de valores Rho Spearman, corresponde a una
correlacién positiva media, significa que si se acepta la hipétesis

especifica N° 3 como verdadera.
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(Hs) En la cuarta especifica No 4 se plante6: “El liderazgo

participativo se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral, en
los trabajadores de la Municipalidad Distrital Pillco Marca, Huanuco,
2017”. De acuerdo a los resultados de la Tabla N° 20, se observa que
el Coeficiente de Correlacion tiene un valor de 0.088, cuyo significado
de acuerdo a la Tabla de valores Rho Spearman, corresponde a una
correlacion positiva muy débil, significa que si se acepta la hipotesis
especifica N° 4 como verdadera.

Respecto a la Hipotesis General:

En la Hipdtesis General se propuso: “El estilo de liderazgo se

relaciona positivamente con la satisfaccion laboral, en los
trabajadores de la Municipalidad Distrital Pillco Marca, Huanuco,
2017”. De acuerdo a los resultados de la Tabla N° 15, se observa que
el Coeficiente de Correlacion tiene un valor de 0.119, y de acuerdo a
la Tabla de valores Rho Spearman, se evidencia que corresponde a
una correlacion positiva deébil, por tanto se acepta la hipotesis

general.
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CONCLUSIONES

. Se logré determinar que existe una correlacion negativa muy débil entre
el Estilo de Liderazgo Autoritario Coercitivo y la Satisfaccion Laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, cuyo valor
de correlacion es -0.028.

. Se logr6 determinar que existe una correlacion positiva muy débil entre
el Estilo de Liderazgo Autoritario Benevolente y la Satisfaccion Laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, cuyo
valor de correlacion es 0.024.

. Se logré determinar que existe una correlacion positiva media entre el
Estilo de Liderazgo Consultivo y la Satisfaccion Laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, cuyo valor de
correlacion es 0.281.

. Se logr6 determinar que existe una correlacion positiva muy débil
media entre el Estilo de Liderazgo participativo y la Satisfaccion Laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, cuyo
valor de correlacion es 0.119.

. Se logré determinar que existe una correlacién positiva muy débil entre
el Estilo de Liderazgo y la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Pillco Marca.
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SUGERENCIAS

1. Se sugiere al Alcalde y Regidores, que los resultados del trabajo de
investigacion se ponga a conocimiento de los Gerentes y Jefes de
Unidad de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca, a fin de que tomen
conocimiento de los Estilos de Liderazgo que aplican asi como para
gue tengan conocimiento del nivel de satisfaccion que tienen los
trabajadores administrativos de la Institucion.

2. Se formule un Plan de Capacitacion respecto a Estilos de Liderazgo a
fin de poner a disposicion de la Municipalidad Distrital de Pillco Marca.

3. Se sugiere a los funcionarios de la Municipalidad gestionar los recursos
economicos necesarios para implementar el Plan de Capacitacion con
cursos y talleres sobre liderazgo, con el propdsito de que los lideres
sean capaces de lograr los objetivos, que fomenten la motivacion,
generen un ambiente de trabajo basado en la confianza, la
comunicacion, el crecimiento personal y profesional de los
colaboradores.

4. Se recomienda a los Directivos (Alcalde y Regidores) de la
Municipalidad Distrital de Pillco Marca, implementar el estilo de
liderazgo participativo a nivel de todas la Unidades Administrativas, el
cual ha demostrado ser efectivo y cuenta con caracteristicas que
ayudan a generar un ambiente de trabajo optimo ya que las decisiones
son delegadas a niveles inferiores, la comunicacion de la empresa fluye
en todos los sentidos, se centra en el trabajo en equipo y se otorgan

recompensas
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ANEXOS



CUESTIONARIO DE ESTILO DE LIDERAZGO EN LOS TRABAJADORES DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PILLCO MARCA
(Realizado al trabajador de la Municipalidad seleccionado en la muestra)

Estimado trabajador de la Municipalidad de Pillco Marca, el siguiente cuestionario
forma parte de un trabajo de investigacion que se esta realizando para obtener
informacion relevante acerca del estilo de liderazgo y satisfaccién laboral en la
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ANEXO N° 01

Municipalidad donde usted labora.

Le solicito por favor que responda con mucha sinceridad las preguntas que se

formulan de acuerdo a las instrucciones que de detallan.
Agradecemos su colaboracion por anticipado.

A. Datos Generales

1.

2.

Senale el area donde usted labora

¢,Cuadl es su género?
a. Masculino | ]
b. Femenino | ]

¢,Cual es su nivel de estudios?

a. Primaria [ ]
b. Secundaria [ ]
c. Técnico [ ]
d. Superior universitario [ ]
e. Otro [ ]
¢,Cudl essuedad?  afos

Sefiale el tiempo que labora en la Municipalidad
a. 1-6 meses [ ]
b. 7-12 meses [ ]
c. 1-2afios [ ]
d. 3-5afos [ ]
e. Masde5afos | ]
Sefiale el tiempo que labora en el puesto actual
1 — 6 meses [
7 — 12 meses [
1 -2 afios [
3 - 5 afos [
Mas de 5 afios |

o0 T

Iy S Sy S_—

¢,Cudl es su nivel jerarquico en la Municipalidad?

a. Trabajador Obrero [ ]
b. Trabajador Administrativo [ ]
c. Jefe de Area [ ]
d. Sub Gerente [ ]
e. Gerente [ ]
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B. Estilo de liderazgo

La escala de calificacion es la siguiente:

Nunca (N) | Casinunca (CN) | Algunas veces (AV) | Casi siempre (CS)

Siempre (S)

1 2 3 4

5

Marque con una X en casilla de las alternativas para cada pregunta.

ESTILO DE LIDERAZGO

N° |PREGUNTAS

ALTERNATIVAS

DIMENSION LIDERAZGO AUTORITARIO COERCITIVO N

CN |AV (CS

8

¢ Las decisiones importantes son tomadas siempre por la gerencia?

9

¢,Su jefe se comunica con usted solo para darle érdenes?

10

¢,Su jefe prohibe la comunicacién entre compafieros sobre temas
distintos al trabajo?

11

;La Municipalidad otorga al personal recompensas por el logro
de metas u objetivos?

12

¢,Su jefe frente a un error cometido por el personal, siempre aplica
sanciones disciplinarias?

DIMENSION LIDERAZGO AUTORITARIO BENEVOLENTE N

CN |AV (CS

13

¢ Se le permite a su persona tomar decisiones frecuentes en su
cargo sin necesidad de consultar con su jefe?

14

¢,Su jefe al comunicarse con usted no solo le da érdenes si no que,
en ocasiones le pide su opinién para mejorar algo en su trabajo?

15

;Su jefe, le permite en ocasiones comunicarse con sus comparieros,
sobre temas 0 asuntos que no tengan que ver con su trabajo?

16

¢ Por el logro de objetivos en la Municipalidad distrital de Pillco
Marca en algunas ocasiones le otorga al personal incentivos

17

¢, Su jefe frente a una falta o error cometido por el personal, toma
nivel disciplinarias, para asi evitar otra situacién parecida?

DIMENSION LIDERAZGO CONSULTIVO N

CN [AV [CS

18

¢, Se le permite tomar decisiones importantes, que corresponden a su
cargo, pero la gerencia supervisa esas decisiones?

19

¢ Usted puede comunicarse con su jefe y comparieros, para asi
poder realizar bien su trabajo?

20

¢ Su jefe fomenta y permite la comunicacién entre compafieros?

21

¢ Al alcanzar las metas deseados, la Municipalidad distrital de Pillco
Marca otorga recompensas econdmicas y simbélicas al personal
como reconocimiento a su buen desempefo?

22

¢, Su jefe aplica sanciones disciplinarias, solo cuando un trabajador
comete una falta grave?

DIMENSION LIDERAZGO PARTICIPATIVO N

CN [AV [CS

23

;Considera usted que tiene la libertad de tomar decisiones en el
puesto que ocupa?

2

¢ Existe una comunicacién fluida con su jefe?

25

¢Su jefe fomenta la comunicacion entre compafieros de trabajo?
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26

¢La Municipalidad siempre otorga recompensas econémicas?

27

¢,Su jefe solo aplica sanciones disciplinarias en casos necesarios y
la sancién es decidida por sus comparieros de trabajo?
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ANEXO N° 02

ENCUESTA SOBRE SATISFACCION LABORAL A LOS SERVIDORES

PUBLICOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PILLCO MARCA

Sr(a). Trabajador Municipal:
La presente encuesta tiene como fin recopilar informacion para un trabajo de Tesis, el cual

se titula: “Estilos de liderazgo y su relacion la satisfaccion laborar de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Pillco Marca”. Este instrumento es de cardcter anénimo y los

datos son confidenciales y seran utilizados solo para fines académicos.

INSTRUCCIONES:

Lea cuidadosamente cada pregunta y seleccione la alternativa que

usted considere refleja mejor su situacion, marcando con una X la respuesta que

corresponda

NO

Preguntas

Grado de Valoracion

Totalmente
en
desacuerdo

(1)

En
desacuerdo

(2)

Ni de
acuerdo ni
desacuerd

0

(3)

De
acuerdo

(4)

Totalmente
de acuerdo

(5)

Trabajo Intelectual estimulante:

1

Mi trabajo requiere un gran nimero de
habilidades, conocimientos y
competencias

Tengo libertad de decidir como y cuando
debo realizar mi trabajo

Considero que el trabajo que realizo es
atrayente, interesante, creativo,
desafiante y variado

Cuando planteo un cambio, mi jefe me
motiva a mi y al equipo comprometan y
participen activamente con éste

Percibo que el personal de mi area
desarrolla con habilidad todas o gran
parte de las tareas que son asignadas

Rec

ompensas equitativas:

Tengo la oportunidad de ascender

Estoy satisfecho con mi salario

oo | N

Mi salario cubre con el mejoramiento de
mi calidad de vida

Mi salario esta acorde con mi nivel de
preparacion

10

Dadas mis funciones es justa la
remuneracion econémica y los
beneficios que recibo
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Condiciones favorables del trabajo:

11 | Las condiciones ambientales de mi rea
(climatizacion, iluminacion, limpieza,
ruidos, etc.) facilitan mi actividad diaria

12 | Los equipos, muebles y enseres
permiten realizar mi trabajo
comodamente

13 | La distribucion fisica de mi ambiente de
trabajo facilita la realizacién de mis
labores

14 | Me brinda los recursos materiales y
Utiles de escritorio necesarios para el
buen desempefio de mis labores

15 | Las condiciones de trabajo son seguras
(no representan riesgo para mi
integridad fisica y psicologica)

Colegas Cooperadores:

16 | Estoy contento con el apoyo que recibo
de mis superiores

17 | Larelacién que tengo con mis
superiores es cordial

18 | Larelacidn que tengo con mis
comparieros es agradable y facilita la
convivencia diaria

19 | Mis labores se realizan en un ambiente
de cordialidad

20 | Mis compaiieros y yo nos sentimos
comprometidos con la Institucién para
que cumpla con todas sus metas
establecidas
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ANEXO N° 03

Correlacion de los componentes de la variable Estilo de Liderazgo con la variable

Satisfaccion Laboral

Correlaciones

Liderazgo
coercitivo satisfaccion
Rho de Spearman Liderazgo coercitivo Coeficiente de correlacion 1,000 -,028
Sig. (bilateral) . ,860
N 41 41
satisfaccion Coeficiente de correlacion -,028 1,000
Sig. (bilateral) ,860 .
N 41 41
Correlaciones
Liderazgo
Benevolente satisfaccion
Rho de Spearman Liderazgo Benevolente Coeficiente de correlacion 1,000 ,024
Sig. (bilateral) . ,882
N 41 41
satisfaccion Coeficiente de correlacion ,024 1,000
Sig. (bilateral) ,882 .
N 41 41
Correlaciones
Liderazgo
Consultivo satisfaccion
Rho de Spearman Liderazgo Consultivo Coeficiente de correlacion 1,000 ,281
Sig. (bilateral) . ,075
N 41 41
satisfaccién Coeficiente de correlacion ,281 1,000
Sig. (bilateral) ,075 .
N 41 41
Correlaciones
Liderazgo
Participativo satisfaccion
Rho de Spearman Liderazgo Participativo Coeficiente de correlacion 1,000 ,088
Sig. (bilateral) . ,584
N 41 41
satisfaccion Coeficiente de correlacion ,088 1,000
Sig. (bilateral) ,584 .
N 41 41




