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RESUMEN

Esta investigacion tiene como objetivo “Establecer la relacion que existe entre los
estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral del personal en la Gerencia de Desarrollo
Humano y Participacion Ciudadana de la Municipalidad Provincial de Puno, en el periodo
2017”. La investigacion es de: enfoque cuantitativo, método deductivo, con un estudio de
tipo descriptivo, para determinar la asociacion entre las dos principales variables. Los
datos cuantitativos fueron analizados a partir de técnicas estadisticas descriptivas de
comparacion de media y mediana, a la vez se utilizé la Prueba de independencia: Chi—
Cuadrado, en una muestra de 5 funcionarios publicos y 33 servidores publicos a quienes
se les aplico instrumentos de evaluacion: el cuestionario de Liderazgo Multifactorial —
MLQ validado por Bass y Avolio (1990) de forma auto apreciativa y/o apreciativa y el
cuestionario de Satisfaccion Laboral validado por Chiang, M., Salazar, M., Huerta, P., y
Nufiez, A. (2008). En referencia al andlisis de datos, se destaca que los Funcionarios
Publicos se autocalifican como Lideres Transformacionales, y sin embargo cabe resaltar
que los Servidores Publicos los califican como Lideres Transaccionales, asi mismo los
servidores de la GDHPC se encuentran mas si en desacuerdo con su satisfaccion laboral,
por tal se recomienda que se implementen estrategias de liderazgo transformacional, esto
con el fin de mejorar la satisfaccion laboral y desempefio de los servidores publicos. Para
determinar la relacion, se aplico el estadistico de prueba Chi cuadrado (Chi?),
concluyendo que existe asociacion entre ambas variables, a un nivel de significancia del
5% (0.05), ya que Chi? = 18.48 > Chi? = 15.51; es decir, se rechaza la hipotesis nula
(Ho) y se acepta la alterna (Hy). Asi mismo, la probabilidad p = 0.000 < 0.05 es menor al

nivel de significancia 0.05.

Palabras clave: Liderazgo transformacional, liderazgo transaccional, conducta pasiva -

evitativa, satisfaccion laboral e insatisfaccién laboral.
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ABSTRACT

This research aims to "Establish the relationship that exists between leadership
styles and job satisfaction of staff in the Human Development and Citizen Participation
Management of the Provincial Municipality of Puno, in the period 2017". The
investigation is of: quantitative approach, deductive method, with a descriptive type
study, to determine the association between the two main variables. The quantitative data
were analyzed using descriptive statistical techniques for comparison of mean and
median, at the same time the Independence Test: Chi-Cuadrado was used, in a sample of
5 public officials and 33 public servants to whom were applied instruments of evaluation:
the Multifactorial Leadership questionnaire - MLQ validated by Bass and Avolio (1990)
in a self-appreciative and / or appreciative way and the Labor Satisfaction questionnaire
validated by Chiang, M., Salazar, M., Huerta, P., and Nufez , A. (2008). In reference to
the analysis of data, it is highlighted that Public Officials call themselves
Transformational Leaders, and yet it should be noted that Public Servants qualify them
as Transactional Leaders, likewise the GDHPC servers are more if they disagree with
their satisfaction This is why it is recommended that transformational leadership
strategies be implemented, in order to improve job satisfaction and performance of public
servants. To determine the relationship, the test statistic Chi square (Chi2) was applied,
concluding that there is an association between both variables, at a level of significance
of 5% (0.05), since [Chi] c¢c~2=1848> [Chi] _t~2=1551;thatis, the null
hypothesis (HO) is rejected and the alternative (H1) is accepted. Likewise, the probability

p = 0.000 <0.05 is less than the level of significance 0.05.

Keywords: Transformational leadership, transactional leadership, passive

behavior - avoidance, job satisfaction and job dissatisfaction
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CAPITULO |

INTRODUCCION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la practica no siempre se dirigen las instituciones en funcion del “debe ser”.
Es el caso de algunos empleados que laboran en la Gerencia de Desarrollo
Humano y Participacion Ciudadana de la Municipalidad Provincial de Puno,
quienes manifestaron en conversaciones informales, cierta insatisfaccion laboral
y descontento con sus superiores. Ellos expresaron que el interés por parte de estos
es alcanzar metas; no siempre se percatan de las necesidades del personal,
escasamente reconocen su labor y tampoco observan si los trabajadores bajo su
responsabilidad se sienten satisfechos. Es asi que el principal problema a nivel de
esta gerencia y sus dependencias, radica en que los funcionarios publicos
presentan debilidades en cuanto a la practica de un estilo de liderazgo adecuado,
los esfuerzos no se concentran a objetivos concretos que resulten de procesos
participativos internos donde el trabajo en equipo multidisciplinario se constituya
en la masa gris a nivel horizontal y vertical, y por ende no se estan cumpliendo
con los objetivos planteados, funciones, politicas, responsabilidades que cada
trabajador tiene en cada area de trabajo. Los servidores publicos ubicados en los
niveles jerarquicos inferiores podrian presentar insatisfaccion laboral; por tanto,
esas dependencias podrian tener dificultad para alcanzar los objetivos establecidos
para el cumplimiento de su misién, ademas, el ambiente de trabajo se podria tornar
hostil y generar desmotivacion; asi como también, el posible ausentismo laboral.
Por ende, se debe de identificar que estilos de liderazgo adoptan los Funcionarios

Publicos, es decir, la capacidad, habilidad y estilo de liderazgo que estos mismos
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posean, para ubicarse en una posicién de competitividad. Por lo tanto, es
importante identificar dichos estilos de liderazgo y diferenciar como interviene
este en los resultados de la gestion, realizando los ajustes necesarios para
adecuarse al ambiente en que se encuentra y potencializar las debilidades en pro
del alcance de las metas. Por otro lado, la satisfaccion laboral es un conjunto de
sentimientos y emocidn es favorable o desfavorable con que los empleados ven
su trabajo. Los métodos de manejo de personal en dichas pendencias pueden ser
obsoletos, y sin embargo se exige a todo el personal alcanzar objetivos planteados
de forma satisfactoria, aunque con una metodologia inadecuada. La insatisfaccion
generada en el personal, guardaria una intensa relacion con las condiciones de
trabajo, relaciones interpersonales, supervision, conducta laboral, asi como
aspectos organizativos y funcionales que pueden y son fuentes generadoras de
insatisfaccion en el personal, alterando el nivel de cumplimiento de las funciones
y produce malestar entre sus empleados. Ademas, es notorio que, en las
dependencias de la Gerencia de Desarrollo Humano y Participacion Ciudadana,
no existen politicas de reconocimiento y motivacion, se presume que el personal
se encuentra insatisfecho al no poder realizar eficientemente sus actividades,
satisfaccion que se necesita para obtener un indice adecuado de productividad
tanto a nivel profesional como a nivel personal. Por lo tanto, la presente
investigacion tiene como finalidad, establecer la relacion que existe entre los
estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral del personal en la Gerencia de
Desarrollo Humano y Participacion Ciudadana de la Municipalidad Provincial de
Puno, en el periodo 2017. Por ello es importante identificar el estilos de liderazgo
que adoptan los funcionarios en base a los modelos de liderazgo planteados por

los autores Burns (1978) y Bass (1990); ademas se considera que el liderazgo
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contribuye a una adecuada gestién del desarrollo humano, que va mas alla de la
administracion de personas, sino que esta orientada a la gestion de personas para
lograr que las personas se sientan y actlen como socios de la organizacion, que
participen activamente en el proceso de desarrollo continuo a nivel personal y

organizacional y sean los protagonistas.

1.2.  FORMULACION DEL PROBLEMA
PROBLEMA GENERAL
- ¢Enqué medida se relacionan los estilos de liderazgo con la satisfaccion laboral
del personal en la Gerencia de Desarrollo Humano y Participacion Ciudadana

de la Municipalidad Provincial de Puno, en el periodo 2017?

PROBLEMAS ESPECIFICOS
- ¢Cuéles el estilo de liderazgo predominante en los Funcionarios Publicos que
laboran en la Gerencia de Desarrollo Humano y Participacion Ciudadana de

la Municipalidad Provincial de Puno?

- ¢Cuél es el nivel de satisfaccion laboral de los Servidores Publicos que laboran
en la Gerencia de Desarrollo Humano y Participacion Ciudadana de la
Municipalidad Provincial de Puno?

1.3.  HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

HIPOTESIS GENERAL

- Existe relacion significativa entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion
laboral del personal en la Gerencia de Desarrollo Humano y Participacion

Ciudadana de la Municipalidad Provincial de Puno, en el periodo 2017.

14
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1.4.

1.5.

HIPOTESIS ESPECIFICAS
- El estilo de liderazgo predominante de los Funcionarios Publicos que laboran
en la Gerencia de Desarrollo Humano y Participacién Ciudadana de la

Municipalidad Provincial de Puno es el Liderazgo transaccional.

- El nivel de satisfaccion laboral de los Servidores Publicos que laboran en la
Gerencia de Desarrollo Humano y Participacion Ciudadana de la

Municipalidad Provincial de Puno es poco satisfecho.

JUSTIFICACION DEL ESTUDIO
Se considera que la practica de un adecuado Estilo de Liderazgo permitiria al
lider proyectarse hacia una gestién publica mejor concebida, que produzca mayor
satisfaccion laboral, contribuyendo con el crecimiento personal de los servidores
y por ende de la misma institucion. Por ello es importante identificar las
caracteristicas y Estilos de Liderazgo de los Funcionarios en base a los Modelos
de Liderazgo planteados por los Autores Burnsy Bass , los cuales definen el Estilo
de Liderazgo asumido por los Funcionarios Publicos; asi mismo es necesario
identificar el nivel de satisfaccion laboral de los Servidores Publicos, basado en
que la satisfaccion de las personas depende tanto del contexto de trabajo, es decir,
de los factores que rodean al individuo cuando trabaja, asi como de los factores
motivacionales o de satisfaccion.
OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
OBJETIVO GENERAL
- Establecer la relacion que existe entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion
laboral del personal en la Gerencia de Desarrollo Humano y Participacion

Ciudadana de la Municipalidad provincial de Puno, en el periodo 2017.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Identificar el estilo de liderazgo predominante en los funcionarios pablicos que
laboran en la Gerencia de Desarrollo Humano y Participacion Ciudadana de la
Municipalidad Provincial de Puno.

- Determinar la satisfaccion laboral de los servidores publicos que laboran en la
Gerencia de Desarrollo Humano y Participacion Ciudadana de la
Municipalidad Provincial de Puno.

- Proponer estrategias para mejorar el estilo de liderazgo de los Funcionarios
Publicos y la satisfaccion laboral de los Servidores Publicos en la Gerencia de
Desarrollo Humano y Participaciéon Ciudadana de la Municipalidad Provincial

de Puno.
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CAPITULO II

REVISION DE LITERATURA

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Incacutipa (2016) en su tesis denominada “Influencia del Estilo de Liderazgo

de los Gerentes en el Clima Organizacional de la Municipalidad Provincial de

Tacna Periodo: 2015 concluye:

En la Municipalidad Provincial de Tacna se observa un inadecuado estilo de
liderazgo de un 48.5%, que incide de manera negativamente en el clima
organizacional de un 39.3%. por lo que podemos determinar que el estilo de
liderazgo autocratico que predomina en los gerentes de la Municipalidad
provincial de Tacna influye evidentemente de manera negativa en el clima

organizacional.

En la Municipalidad Provincial de Tacna, segun lo percibido por los
trabajadores, existe un estilo de liderazgo autocratico, donde los gerentes
tienen poca confianza en sus colaboradores, notandose ausente a un lider
participativo que pueda hacer del clima organizacion en un ambiente
armonioso, pero la practica de liderazgo autocratico predominante, no

favorece a un buen clima organizacional.

El clima organizacional de la Municipalidad Provincial de Tacna esta
conformado por sus colaboradores, quienes se ven afectados por una regular
utilizacion de los métodos de mando, deficientes formas de comunicacion y
un bajo nivel de motivacion a los miembros de la institucion, que siendo lo
contrario pudiera hacer de ellos personas motivadas con ganas de ir a

trabajar y de esta forma lograr un eficiente cumplimiento de los objetivos
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trazados por la institucion, pero todo ello resulta negativo segun la presente
investigacion, que determina al clima organizaciona como regular, dando
razén de cierta manera a lo que sefiala los estudios internos de la institucion,
que concluye haber un clima organizacional no favorable, ello influenciado

por un estilo de liderazgo Autocratico que predomina en la institucion.

Gonzalez, Guevara, Morales, Segura, y Luengo (2013) en su articulo cientifico
“Relacion de la satisfaccion laboral con estilos de liderazgo en enfermeros de

hospitales publicos, Santiago, Chile” concluye:

- Este estudio arrojé que la mayoria de los profesionales de Enfermeria que
se encuentran bastante y muy satisfechos pertenecen a los servicios de
Medicina y Cirugia. Al contrario, en el Servicio de Urgencia predomina el
nivel de satisfaccion poco y nada satisfecho. La percepcion de la
Satisfaccion Laboral (clasificada en satisfecho e insatisfecho), de los
profesionales de Enfermeria de los servicios de Medicina y Cirugia, es de
satisfechos. Por otro lado, en el Servicio de Urgencia los profesionales de

Enfermeria manifiestan insatisfaccion en su trabajo.

- A pesar que no existe un estilo de liderazgo mejor que otro, sino uno Mas
adecuado para la situacion, hay una relacion entre la satisfaccion laboral con
los estilos de liderazgo, motivo por el cual es importante profundizar en
estos temas para obtener conocimientos que permitan formar profesionales

lideres, capaces de mantener satisfecho a su equipo de trabajo.

Mamani (2014), en su investigacion denominada “Andlisis del Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral del personal de la Sociedad de

Beneficencia Publica de Puno, periodo 2013” concluye:
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- El nivel de satisfaccion laboral del personal de la Sociedad de Beneficencia
Publica de Puno de acuerdo al analisis efectuado se puede decir que se
percibe un nivel satisfecho como se observé en los cuadros y graficos
anteriormente analizados. El 60 % esta satisfecho con las condiciones fisicas
del trabajo, 67% satisfecho con la libertad para elegir su propio método de
trabajo, 63% satisfechos con los comparieros de trabajo, 54% insatisfechos
con el reconocimiento que obtienen por el trabajo bien hecho, 60%
satisfecho con trato que le brinda el superior inmediato, 80% satisfechos con
la responsabilidad que le han asignado, 70% satisfecho por estabilidad
laboral, 63 % de insatisfaccion con la relacion entre la direccion y los
trabajadores, 54% de insatisfaccién a la posibilidad de promocionar, 73%
insatisfechos en el modo en que su institucion esta gestionada, 44%
satisfechos con la atencidn que le prestan a su sugerencias que hacen, 74%
satisfecho con su horario de trabajo, 60% satisfecho con la variedad de
tareas que realiza en su trabajo. Por tanto, se concluye que un 51% del
personal que labora en dicha institucion se encuentra satisfecho y un 29%

insatisfecho.

Orellana (2011), en su investigacion denominada “Estilos Gerenciales y su
incidencia en el desempefio organizacional. El caso de la Universidad de San

Carlos de Guatemala” concluye:

- Gran parte de los problemas en el desempefio, como la satisfaccién laboral,
las relaciones interpersonales y el escaso sentido de pertenencia y
compromiso entre otros, podrian encontrar explicacion en una logica que se
genera en la forma de desempefio de los académicos que ocupan puestos de
direccién, un mal ejercicio de la autoridad y carencia de liderazgo. La
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Universidad requiere atender la gestion de los recursos en apoyo a sus
funciones sustantivas con vision integral, lograr la optimizacion de los
mismos y evitar duplicar esfuerzos. Debe buscar nuevas fuentes de ingresos
a fin de reducir la dependencia de la asignacion del Estado y lograr una
mayor sostenibilidad. Nuevamente se muestra aqui una debilidad estructural
y de gestion que se debe resolver. Los resultados presentados, ponen de
manifiesto que los estilos gerenciales identificados —directivo, autocratico y
negociador, principalmente— no favorecen el buen desempefio
organizacional, los cuales al ser reflejados en el comportamiento de los
trabajadores de las diferentes dependencias y la forma en que realizan el
trabajo asignado, constituye un factor limitante para el desarrollo de la
Universidad. Por lo tanto, si se quiere una verdadera renovacion y
transformacion universitaria es preciso prestar atencion a aspectos puntuales
en la forma de hacer las cosas; a la concepcion de la Universidad como un
todo sistémico y debidamente articulado, pero principalmente se requiere de
identificacion 'y compromiso institucional, asi como de valores

universitarios compartidos.

Pefarreta (2014), en su investigacion denominada “La influencia de los Estilos
de Liderazgo en los niveles de Satisfaccion Laboral de los empleados del GAD

Municipal de Loja” concluye:

- De acuerdo a las caracteristicas y responsabilidades de los directores y jefes
departamentales del GAD Municipal de Loja, se puede concluir que estas
corresponden a funciones de un administrador, puesto que sus
responsabilidades son delegadas bajo un principio de autoridad formal y

jerarquia. A nivel organizacional es posible que estas caracteristicas limiten
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la capacidad de la organizacién a responder a las demandas locales, con
relacion a dindmicas nuevas, y se remiten a gestionar trdmites, sin una

mirada de relacion con el cliente.

- De ahi, la importancia que el directivo actual deba liderar dentro de la
organizacion, para el cumplimiento de los objetivos organizacionales, a
través de su habilidad para guiar, motivar e integrar a los miembros de la
organizacion. Por tanto; lo que diferencia administrar de liderar es que el
lider es aquel individuo que puede influir en las actitudes y opiniones de los
miembros de un colectivo sin que para ello tenga que estar dotado de

autoridad formal.

- Respecto a los estilos de liderazgo que predominaron en los directores y
jefes departamentales del GAD Municipal de Loja, tenemos el
empobrecido, club social y equilibrado. Donde el estilo dominante (85,8 %)
fue el equilibrado, el cual se caracteriza por ajustarse al sistema y al ritmo
comodo que los deméas han llegado adoptar; sin que exista esfuerzo por
mejorar los resultados, aun cuando estos sean menos de los que podian

haberse obtenido con una manera diferente de supervisar.

- Respecto a la relacion entre estilo de liderazgo y satisfaccion laboral no se
encuentra una relacién 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, por ejemplo en el departamento de bodega los empleados estan
altamente satisfechos, ante una orientacion de liderazgo empobrecido, lo

cual se pensaria que los empleados estan conformes, sin importar el
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cumplimiento de los objetivos organizacionales. Por tanto, todo dependera
de la valoracion y el grado de compromiso que los empleados tengan por

los objetivos organizacionales antes que por objetivos individuales.

- Queda como una cuestion importante para futuras investigaciones acerca de
si estos datos se repiten en instituciones con igual caracteristicas, en las que
los lideres pueden estar designados por condiciones politicas, los cuales

cumplen el perfil de un administrador.

Quishpe (2014), en su investigacion “El Liderazgo Gerencial y su influencia
en el Talento Humano de la empresa de balanceado MANITU” llego a las

siguientes conclusiones:

- Se evidencia que el actual liderazgo que se establece en la empresa para los
empleados es inadecuado, porque no se cumple con las expectativas de la

empresa.

- Al no tener un liderazgo adecuado por parte del gerente lleva a la empresa
a no tener una comunicacion directa con sus trabajadores y por lo cual el
trabajador no esté incentivado por ende bajaria la rentabilidad de la empresa
y no se cumplird con los objetivos empresarial es que dicha empresa tiene
como meta.

- En la informacion recolectada se evidencia que la empresa no tiene ningin
liderazgo, lo cual genera que los trabajadores se encuentren desmotivados y

asi bajando su desempefio laboral.

- Para un alto numero de encuestados el liderazgo que se practica en la

empresa siempre influye en el momento de prestar los servicios para la
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elaboracion del balanceado, ya que es una imagen institucional que les

motiva.

En la empresa de balanceados MANITU el liderazgo por parte del gerente
no es el adecuado hacia los empleados, debe partir desde la préactica de los

valores institucionales ya que esto es referente de una cultura empresarial.

De acuerdo al desempefio de los trabajadores de la empresa se puede
evidenciar la desmotivacion que tienen los empleados dentro de la empresa
lo cual influye en la demanda del cliente interno ya que se evidencia que no
hay un correcto liderazgo por parte del gerente ya que es la cabecilla para
guiar a sus empleados a seguir motivados a través de incentivos que pueda

subir su auto motivacion a todos quienes laboran en dicha empresa.

Quisocala (2010), en su investigacion denominada “Modelos de Liderazgo

Gerencial que influyeron en la Produccion Alpaquera en el Fundo Millo Carmen

Alto en el Periodo 1950 — 2008 concluye:

Los modelos de liderazgo aplicados en el fundo "Millo Carmen Alto"
muestran que: el Lider 1 del periodo comprendido entre los afios 1950 a
1964, tiene una tendencia de liderazgo participativo; el Lider 2 del periodo
comprendido entre los afios 1965 a 1974, tiene una tendencia de liderazgo
autocrata; el Lider 3 del periodo comprendido entre los afios 1975 al 2008,

tiene una tendencia de liderazgo de rienda suelta.

Con el modelo de Liderazgo Participativo, la natalidad real fue de 25.28%,
la mortalidad en crias de 52,01%, la mortalidad en adultos 7.25% y la saca
14.39%, la produccion de carne esta valorizada en S/. 170,724.31 y la

produccion de fibra esta valorizada en S/. 15,572.13. y con el modelo de
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Liderazgo Autocratico, la natalidad real fue de 27.07%, la mortalidad en
crias de 52,00%, la mortalidad en adultos 7.29% y la saca 14.82%, la
produccion de carne esta valorizada en S/. 235,692.48 y la produccién de
fibra esta valorizada en S/. 21,498.01. Con el modelo de Liderazgo de
Rienda Suelta, la natalidad real fue de 20.92%, la mortalidad en crias de
50,83%, la mortalidad en adultos 12,98% y la saca 10,56%, la produccién
de carne esta valorizada en S/. 112,861 50 y la produccién de fibra esta

valorizada en S/. 10,294 34

La produccion de alpaca en al fundo "Millo Carmen Alto" en los tres
periodos de liderazgo, comprendidos entre los afios 1950 al 2008 tuvo un
nivel medio en el periodo del afio 1950 al afio 1964. con el lider con
tendencia al liderazgo participativo, alto durante el periodo del afio 1965 al
afio 1974, con el lider de tendencia autocratica, y bajo periodo del afio 1975

al afo 2008, con el lider de tendencia de Rienda Suelta o liberal.

Roque (2014), en su investigacion denominada “Motivacion y Satisfaccion

Laboral de los profesionales de la Oficina de Arquitectura y Construccién de la

Universidad Nacional del Altiplano — Puno: 2013” concluye:

De los resultados de motivacion, en relacion a la valoracion personal de las
recompensas que desean recibir, al mejoramiento del resultado y obtencion
de una consecuencia adecuada y al esfuerzo para obtener un mejor resultado,
los trabajadores de la Oficina de Arquitectura y Construccion, sefialan que
en los dos primeros criterios a veces son cumplidos, mientras que en el
ultimo criterio, refieren que siempre lo cumplen, es decir siempre se

esfuerzan para obtener mejores resultados. En lo que respecta a la
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2.2.

2.2.1.

satisfaccion laboral, en relacion a la satisfaccion por el trabajo realizado,
con las tareas retadoras y con los logros obtenidos, la mayoria indica que
se sientes satisfechos, en cambio con los salarios, ambiente de trabjo y
seguro de salud, la mayoria no se siente satisfecho. Por lo expuesto, existen
aspectos motivadores que guardan relacion con la satisfaccion laboral, tal
como se observa en r=0.8129, que es positiva alta, es decir a mayor

motivacion laboral, mayor satisfaccion laboral.

- Los factores de motivacion identificados por los trabajadores de la O.A.C.
UNA — Puno contribuyen a la satisfaccion laboral intrinseca en los
profesionales de la Oficina de Arquitectura y Construccion de la
Universidad Nacional del Altiplano - Puno, 2013; debido a que la relacion
existente entre las variables motivacion y satisfaccion laboral intrinseca es

positiva fuerte (r=0.8637).

- Los factores de motivacion identificados por los trabajadores de la O.A.C.
UNA — Puno contribuyen a la satisfaccion laboral extrinseca en los
profesionales de la Oficina de Arquitectura y Construccion de la
Universidad Nacional del Altiplano - Puno, 2013. La relacion existente entre
las variables motivacion y satisfaccion laboral entrinseca es positiva

moderada (r=0.6886).

MARCO TEORICO
Estilos de liderazgo
Definicion de liderazgo
Segun Newtrom (2007), el liderazgo es el proceso que consiste en influir y

apoyar a los demas para que lo sigan a usted y se muestren con disposicion para
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hacer todo aquello que sea necesario. Obviamente, las acciones que usted solicite
de los demas deben ser razonables, pertinentes y éticas. Ellos deben representar
acciones apropiadas que hagan que progrese su departamento mala consecucion
de sus metas de mayor productividad, mejor calidad o servicio y conservacion
de sus recursos. En primer lugar, las respuestas de los empleados deben ser més.
Que una aceptacion pasiva; usted necesita un compromiso dispuesto y
entusiasta. En segundo lugar, en la medida en que los empleados desarrollan sus
habilidades y experiencia, deben empezar a aceptar parte de la responsabilidad
de velar por lo que requiere hacerse. La mayoria de los lideres deben aprender
sus habilidades. Lo hacen el mejorar en lo personal, observar y estudiar a los
buenos lideres, obtener retroalimentacion.

Por otro lado, el liderazgo es la habilidad de inspirar y guiar a los
subordinados hacia el logro de los objetivos. El estilo de direccion o de liderazgo
se refiere al conjunto de cualidades y técnicas que el gerente ejerce para dirigir
a sus subordinados. Un lider se distingue de un jefe, porque el personal bajo su
cargo reconoce en el no solo la autoridad que emana de su puesto, sino la que
deriva de sus conocimientos, experiencia, habilidades y competencias: de tal
forma que aspira confianza, respeto y lealtad suficientes para conducir y guiar a
los subordinados hacia el logro de los objetivos de la organizacién (Munch,
2011).

El liderazgo ha sido definido de varias maneras, pero en la mayoria de las
definiciones que hemos dado, existen cuatro aspectos comunes, que los podemos
Ilamar elementos esenciales del liderazgo, los cuales son:

- Laexistencia de un grupo, por lo menos de dos personas;

- La influencia sobre el grupo;
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- El proceso de comunicacion como un medio de liderazgo,

- Laexistencia de un objetivo comun.

Entonces, podemos afirmar que el liderazgo como el proceso de planear,
organizar, dirigir, controlan e influir en las actividades de los miembros del

grupo relacionadas con las actividades, para alcanzar un fin especifico.

House (1971) propone cuatro conductas para el liderazgo:

- El Lider Dirigente: que comunica a los subordinados lo que se espera de
ellos, ofrece lineamientos y programa el trabajo que deben realizar.
- El Lider que Apoya: que es muy amigable y manifiesta interés por las
necesidades de sus subordinados.
- El Lider Participativo: que consulta con sus subordinados las decisiones
y acepta sugerencias para tomar una posicion definitiva.
- El Lider Orientado a la Realizacion: que establece metas desafiantes y
espera que el rendimiento de sus subordinados sea el maximo
Modelos de liderazgo desde los enfoques
En las ultimas décadas, diversos autores han propuesto una gran cantidad de
modelos que caracterizan y evaltuan las conductas del lider, generando una
relacion entre elementos dentro del proceso del liderazgo e identificacion del
lider (Garcia-Solarte, 2015).
La constante blusqueda por identificar al lider dentro dela organizacion y
entender como es el funcionamiento de su papel, ha planteado enfoques bajo las

cuales se pueden agrupar los modelos propuestos:
- Enfoque de los rasgos.

- Enfoque del comportamiento.
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- Enfoque contingencia.

- Enfoque emergente.

Como sugiere la Tabla 1, los elementos comunes en cada uno de los enfoques

son el liderazgo y los seguidores, principalmente. Sin embargo, existen una serie

de elementos diversos que desde el punto de vista de los enfoques se consideran

como parte de ellos, pero no son comunes entre todas las teorias.

Tabla 1: Principales elementos de los enfoques de liderazgo.

Enfoque

Elementos

Enfoque de los rasgos

Enfoque de comunicacion

Enfoque de Contingencia

Enfoque emergente

O AP WOWNPEP ONODUAWONRENOODUTORAWNDERENPR

. Lider
. Comunicacién

Lider

. Subordinado

. Autoridad

. Resultado

. Toma de decisiones
. Comunicacion

. Motivacion

Lider

. Seguidores

. Situacion

. Contexto

. Organizacion

. Toma de decisiones
. Objetivos

. Comunicacion

Lider

. Seguidores

. Organizacion
. Motivacion

. Cliente

. Objetivos

FUENTE:A base de Garcia - Solarte (2015).

En este sentido, estos elementos brindan una primera aproximacién de los

aspectos claves dentro del ejercicio del liderazgo, empero, esta se encuentra en

un marco plenamente subjetivo, pese a ser la postura que indica las
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caracteristicas comunes y no comunes del proceso, descritas en cada enfoque

(Garcia-Solarte, 2015).

Los primeros enfoques sobre liderazgo se centran en las caracteristicas del
lider, determinadas mas genética que socialmente. Dichas caracteristicas pasaron
a ser el determinante de las habilidades del lider. Luego, surgio el enfoque de
contingencia del liderazgo, en el cual los factores situacionales y la personalidad
del lider eran los aspectos esenciales para delinear la relacion lider-seguidor.
Otros enfoques concentraron su interés en los mecanismos de decision y en las
situaciones organizacionales, o en el balance entre orientacion a la tarea y a las
relaciones humanas. Sin embargo, la concepcion de liderazgo emergente ha
recibido la mayor atencién en los Gltimos afios. Actualmente, el modelo con
mayor cantidad de investigaciones es el liderazgo transformacional, basado en
las ideas originales de House (1971) y Burns (1978) sobre el liderazgo

carismatico y transformacional, respectivamente.

A partir de los afios setenta empezaron a desarrollarse enfoques de liderazgo
que se centraban en la relacion entre el lider y el subordinado. La teoria del
intercambio lider-miembro (Leadermember Exchange theory o LMX) es una
evidencia de los nuevos enfoques; ésta inicialmente fue descrita por Dansereau,
Graeny Haga(1975). Con base en esta teoria, en 1978 Burns analizé las
relaciones entre lideres y seguidores, definiendo la teoria del liderazgo
transformador, que mas tarde seria modificada por Bass (1985). Esta es la que

conocemos dentro del enfoque emergente.

A continuacion, se caracteriza el enfoque utilizado en nuestra investigacion.
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Enfoque emergente

Este enfoque se orienta principalmente al liderazgo transformacional y
transaccional. Este estilo de liderazgo se da cuando los lideres transforman a sus
seguidores ya cambio reciben algo, es una transaccion entre ambos actores. Este
estilo propone el logro de los seguidores en la medida que estan plenamente
conscientes de la importancia que tienen sus puestos para la organizacion.
Asimismo, los lideres transformacionales logran que los seguidores estén
conscientes de las necesidades personales de crecimiento, desarrollo y
realizacion. Ellos motivan a los seguidores a que trabajen bien, no sélo para
beneficio de la organizacion, sino también para beneficio individual (Jones &

George, 2010).

El liderazgo transformacional se genera cuando lideres y seguidores elevan
unos a otros a los niveles mas altos de los valores y las motivaciones (Burns,
1978). Para Burns (1978): “el resultado de la transformacion de liderazgo es una
relacion de estimulo reciproco y la elevacion que convierte seguidores en lideres
y puede convertir lideres en agentes morales” (p. 24). El concepto de liderazgo
transformacional integra aspectos de ambos estilos de relacidn y se orienta hacia
un estilo carismatico, convirtiéndose en uno de los modelos méas ubicuos en su
campo de estudio durante los Gltimos veinte afios (Bono & Judge, 2004)(Lowe,

Kroeck, & Sivasubramaniam, 1996).

Bass (1985) define un lider transformacional como el que motiva a los
seguidores a hacer mas de lo que se esperaba. El punto fundamental de Bass es
que los lideres transformacionales amplian y cambian los intereses de sus

seguidores, al mismo tiempo que generan conocimiento y aceptacion de los
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objetivos y la mision del grupo. Segun este autor, el liderazgo transformacional
consiste en cuatro factores: el carisma o influencia idealizada, el liderazgo de

inspiracion o motivacion, estimulacion intelectual y consideracion individual.

Asimismo, Bass (1985) trabajé en una version sobre el liderazgo
transformacional basado en el trabajo realizado por Burns, House y otros
autores, donde su propuesta se enfocaba en las necesidades de los seguidores
més que en las del lider y propone que el liderazgo transformacional puede

aplicarse a situaciones en las cuales los resultados no son positivos.

Liderazgo Transaccional y Transformacional

La mayor parte de las teorias de liderazgo eshozadas anteriormente se han
referido a lideres transaccionales, caracterizados como los que motivan a sus
seguidores a través del intercambio de refuerzos por servicios prestados (Burns,
1978, c.p. Bass 1985), es decir, los guian hacia las metas establecidas
aclarandoles los requisitos de los roles y las actividades, lo cual es diferenciable
de los lideres que motivan a los seguidores a trabajar por metas transcendentes
y para alcanzar los mas altos niveles de auto actualizacion. Este nuevo enfoque
ha sido denominado Liderazgo Transformacional.

Segun Maslow (1954), citado por Bass (1985), un individuo debe satisfacer
sus necesidades fisiologicas de sobrevivencia en cierto grado para satisfacer
luego las de seguridad y pertenencia. La necesidad de mas alto nivel, es la auto
actualizacion, que permite desarrollar el propio potencial y llegar a ser lo que se
es capaz de ser, ya que cuando surgen estas necesidades, las basicas ya estan
cubiertas. Esta jerarquia fue vista por Bums (1978), como una condicion
necesaria pero no suficiente para lograr el proceso transformacional de mas alto

nivel.
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Los lideres transaccionales impulsan a sus seguidores a cambiar una cosa por
otra. Estas transacciones comprenden el nacleo de la relacion lider -seguidor,
especialmente en grupos o reuniones; por otro lado, también reconocen las
necesidades de los empleados y clarifican como esas necesidades seran
satisfechas. Tanto el esfuerzo para el desempefio, como la motivacion para
trabajar, implican un sentido de la direccion para el subordinado, asi como cierto
grado de esfuerzo.

De acuerdo con Zalesnick (1983), citado por Bass (1985) los gerentes son
lideres transaccionales que cumplen con las siguientes caracteristicas:

- Satisfacen las necesidades y los objetivos de sus subordinados.

- No cuestionan las metas de la organizacion.

- Asumen que sus subordinados mantienen una motivacion para respaldar
sus propios planes.

- Se enfocan en los procesos y no en los problemas sustanciales.

En contraste con estas caracteristicas de los lideres transaccionales, los lideres
transformacionales, establecen en principio metas y objetivos con la intencion
de convertir a sus seguidores en lideres; el proceso de transformacion de los
seguidores les otorga el poder de delegar la responsabilidad de actuar para lograr

metas, y ademas de desarrollar sus propias metas y cursos de accion.

“Eventualmente, los seguidores estarian en posicion de asumir algunas
responsabilidades del lider, y entonces, los seguidores se convertirian en lideres”
(Bass, 1985). De esta manera se lograria lo que plantea Truman (1958), citado
por Bass (1985 p. 17): “Un lider es un hombre que tiene la habilidad para lograr

que otras personas hagan lo que no quieren hacer, y que les gusten”.
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Los lideres transformacionales son exitosos cuando son puntuados por
colegas, clientes, o subordinados; esto requiere que el lider tenga vision,
autoconfianza y fuerza interna para promover exitosamente que el camino que
plantea es el correcto. Es asi como los lideres transformacionales motivan a los

seguidores a ser algo mas de lo que ellos originalmente esperaban ser.

Para Bass (1985), los lideres transformacionales intercambian, motivan e
inducen el desarrollo del desempefio deseado a través de la estimulacién
intelectual e inspirando a los seguidores a transcender sus propios intereses para

lograr el objetivo colectivo.

Los objetivos claros y comunicados son altamente motivacionales, y proveen el
significado necesario para medir los sucesos. Por otro lado, se requiere del
entendimiento de las necesidades y metas de las personas. La motivacion
intrinseca convierte a las personas perdedoras, devolviéndoles autoridad,
dandoles oportunidad para proponer cosas, para innovar y para desarrollar

aprendiendo de los errores.

El liderazgo transformacional es considerado por Bass (1985) como un

constructo, constituido por los siguientes factores:

a) Carisma: Son lideres que a través del poder tienen un profundo y
extraordinario efecto sobre sus seguidores. Estos lideres inspiran en
aquellos, una incuestionable lealtad y devocion, sin olvidar el autointerés de
dichos seguidores (Bass 1985). Segun Bass y Avolio (1990) el carisma esta
definido generalmente con respeto a la reaccion de los seguidores hacia el

lider, asi como del lider hacia ellos. Los seguidores identificados como tales,
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expresan, que estos lideres son confiables y son vistos como aquellas

personas que logran tener una mision y vision.

b) Inspiracion: vista por Bass (1985) como un sub factor de la conducta del
lider carismético, que despierta la emocion en los seguidores, su &nimo y
vitalidad, los incentiva a esforzarse; sin embargo, la inspiracion puede ser
autogenerada y sin tener origen en el carisma. Podemos ser inspirados para
apoyar a otros o podemos ser apoyados por las actitudes de otras personas.
Los lideres no necesitan ser carismaticos para ser inspiracionales, no

obstante, la mayoria de los lideres inspiracionales son carismaticos.

La influencia inspiracional es emocional y esto se debe diferenciar de la
estimulacion intelectual, ya que la primera provee los simbolos y usa la
excitacion emocional para incrementar el entendimiento de mutuo deseo de

metas (Bass, 1985).

c) Estimulacion intelectual: Los lideres transformacionales estimulan el
esfuerzo extra de sus seguidores, promueven la capacidad critica de los
seguidores hacia los métodos antes empleados para hacer las cosas, o para
romper con dichos metodos. Los seguidores son apoyados al resguardar sus
propios valores, creencias y expectativas; asi como la de los lideres y de la

organizacion (Bass y Avolio, 1990).

A través de la estimulacion intelectual del lider transformacional se
producen cambios hacia una mayor conciencia de los problemas
estimulando el pensamiento y la imaginacion para llegar a acciones

inmediatas. Los lideres crean estrategias alternativas y las evallan para
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contribuir a la transformacién de la organizacion y de sus gerentes

(Wortman, 1982, citado por Bass 1985).

d) Consideraciones individualizadas: Los seguidores son tratados por los
lideres de formas diferentes, pero con igualdad, se le da més direccién a sus
metas y retos. Las responsabilidades son otorgadas a los seguidores, para de

esta manera darles la oportunidad de aprendizaje (Bass y Avolio, 1990).

Miller (1973) citado por Bass (1985) dividio la consideracion individual en
dos elementos: a) consideracion otorgada a los grupos y equipos y b)
consideracidn individualizada, en el sentido de que cada persona es tratada
de forma diferente de acuerdo con sus necesidades y capacidades. La
consideracion y la individualizacion redundan en un proceso de
intercambio, en el cual los supervisores consultan con los subordinados y

los exhortan a discutir sus expectativas de forma individual.

La conceptualizacion del liderazgo transformacional ha incrementado el
impacto de los lideres sobre el esfuerzo y el desempefio de los seguidores,
asi como el desempefio grupal y organizacional, por lo cual es necesario
comprender la relacion entre el liderazgo y el desempefio que este pueda

generar.

De acuerdo con Bass (1985), el liderazgo transaccional esta basado en
una serie de intercambios y negociaciones entre lideres y seguidores. Si los
seguidores hacen las cosas de acuerdo con lo preestablecido con el lider,
éste hara los arreglos para reforzarlos o penalizarlos de acuerdo al caso. Los
lideres deben hacer un monitoreo y retroalimentacion continua a sus

empleados acerca de lo que estd ocurriendo. Los refuerzos materiales
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contingentes por un desempefio aceptable promueven una mejor y efectiva

ejecucion.

Bass (1985) identific6 dos factores componentes del liderazgo

transaccional:

a) Refuerzo contingente: el liderazgo es visto como un intercambio activo y
positivo entre lideres y seguidores, y a estos Gltimos se les reconoce por

trabajar de acuerdo con los objetivos planteados (Howell & Avolio, 1993).

b) Gerencia por Excepcién: Puede implicar una transaccion activa o pasiva
entre el lider y seguidor. La diferencia entre activo y pasivo se establece por
la temporalidad de la intervencion del lider: En la forma activa el lider
monitorea continuamente el desempefio de los seguidores, anticipa los
errores y toma acciones correctivas cuando sean requeridas. En la gerencia
por excepcion pasiva, el lider solo interviene en situaciones criticas cuando
los errores han sido cometidos o cuando no se han cumplido los estandares

(Howell y Avolio, 1993).

D’alessio (2010), afirma que segun Bass y Avolio (1993), se considera
el No Liderazgo, es el que deja de hacer (laissez — faire) y puede ser visto

como el no liderazgo, o el evitar asumir la responsabilidad de ser lider.
Pruebas de Liderazgo
Cuestionario Multifactorial de liderazgo (MLQ) (5x) Corto

Segun D alessio (2010), este cuestionario es utilizado para determinar el
grado en el cual los lideres exhiben niveles de liderazgo transformacional y

transaccional y el grado en el cual sus seguidores estan satisfechos con sus
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lideres y la efectividad de sus lideres. Hace mencion como autores a B.J. Avolio
& B. M. Bass, mencionado cuestionario consta de 45 items, que cubren nueve
areas. Las primeras cinco areas estan relacionadas al liderazgo transformacional
y las tres siguientes al liderazgo transaccional. Primero el carisma o la influencia
idealizada (I1) evalla el grado en el cual el lider inculca orgullo en otros, exhibe
poder y confianza, hace sacrificios personales o apoya nuevas posibilidades,
considera las consecuencias éticas 0 morales de las decisiones, y habla sobre la
importancia de tener un sentido colectivo de la misidn. Existen dos tipos de
influencia idealizada: los atributos de la influencia idealizada (All) y las
conductas de la influencia idealizada (CII). Segundo, la motivacion inspiracional
(M) evalda la habilidad del lider de articular una vision convincente del futuro,
asi como el grado al cual €l o ella establece estandares de desafio y toma una
posicion sobre temas controversiales. Tercero, la estimulacion intelectual (EI)
concierne a la vision del lider y aquellas conductas que incrementan el
entendimiento de los seguidores sobre los problemas que enfrentan. Los lideres
transformacionales usan la estimulacion intelectual para sefialar los problemas
en las situaciones actuales y contrastarlas con visiones del futuro. Cuarto la
consideracion individualizada (CI) afecta la extension en la cual los lideres tratan
a los seguidores como individuos y cuanto se preocupan de la orientacion hacia
la tutoria o capacitacion de sus seguidores. Quinto, la recompensa contingente
(RC) atafie a la extension en la cual los lideres establecen metas, dan
recompensas contingente basadas en el desempefio, obtienen recursos
necesarios, y proveen recompensas cuando se alcanzan las metas de desemperio.
Sexto, la gerencia por excepcion (GE) concierne al grado con el cual los gerentes

se enfocan en lo negativo en vez de lo positivo y el grado en el cual intervienen
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cuando ocurre un error. Hay dos tipos de gerencia por excepcion: (a) la gerencia
por excepcion activa ocurre cuando los gerentes monitorean de cerca el
desempefio de sus seguidores y mantienen el registro de sus errores, y (b) la
gerencia por excepcion pasiva ocurre cuando los gerentes desconocen los
problemas de desempefio hasta que estos se hacen notar, la gerencia por
excepcion se caracteriza por la retroalimentacion negativa y el castigo.

Finalmente, el liderazgo laissez-faire no es ni transaccional ni transformacional.

Los lideres que evitan responsabilidades, fallan en tomar decisiones, estan
ausentes cuando se los necesita, o fallan en el seguimiento de requerimientos,

recibirian mayores puntajes en el factor de liderazgo laissez — Faire.

A continuacion, se muestra, la distribucion de los reactivos del Cuestionario de

liderazgo, en la siguiente tabla

Tabla 2: Distribucién de reactivos del MLQ 5X forma corta.

Dimensiones de

) Escala de liderazgo Reactivos
liderazgo
1. Influencia idealizada en base a atributos 11 (A) 10 18 21 25
. 2. Influencia idealizada por conducta 11 (B) 6 14 23 34
Liderazgo o o
Transformacional 3. Inspiracion Motivacional IM 9 13 26 36
4, Estimulacion Intelectual EI 2 8 30 32
5. Consideracién Individual CI 15 19 29 31
1. Recompensa Contingente RC 1 11 16 35
Liderazgo Transaccional 2. Administracién Activa por excepcion APEA 4 22 24 27
3. Administracion Pasiva por excepcion APEP 3 12 17 20
No Liderazgo 1. No liderazgo NL 5 7 28 33
1. Esfuerzo Extra EE 39 42 44
Variables de Resultado 2. Eficacia EF 37 40 43 45
3. Satisfaccién SAT 38 41

FUENTE: Elaboracidn a partir de Bass y Avolio (1990).
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2.2.2. Satisfaccion laboral

Existen diversas conceptualizaciones sobre la satisfaccion laboral. “En el
marco de la Psicosociologia, la satisfaccion laboral se ha definido de muchas
maneras que coinciden en la idea de concebirla como una respuesta afectiva del
trabajador hacia diferentes aspectos de su trabajo. En consecuencia, esta
respuesta vendrd condicionada por las circunstancias del trabajo y las
caracteristicas de cada persona” (Cantera, 1981). “Satisfaccion en el trabajo se
refiere a la actitud general de un individuo hacia su empleo. Una persona con
alto nivel de satisfaccion mantiene actitudes positivas hacia el trabajo, mientras
que una persona insatisfecha mantiene actitudes contrarias” (Robbins S. , 1999).

La satisfaccion laboral es “la perspectiva favorable o desfavorable que los
empleados tienen en su trabajo. Expresa el grado de concordancia que existe
entre las expectativas de las personas respecto al empleo y las recompensas que
éste le ofrece”. Se puede agregar a ello, que es como una respuesta afectiva dada
por el trabajador a su puesto, en relacion con sus propios valores, con lo que
desea y espera de él. Puede considerarse que la satisfaccion tiene un sentido
similar al placer (Fleishman & Bass, 1976).

Cada trabajador tiene percepciones distintas sobre su ambiente de trabajo y
de las acciones positivas que acomete la organizacion a la que pertenece a favor
de su bienestar, que constituyen sensaciones que determinan su actuar, éstas,
ademas, se pueden transmitir a otras personas del ambiente externo que le rodea,
influyendo indirectamente de manera negativa o positiva. Por tanto:

Medir el nivel de satisfaccion laboral proporciona valiosa informacién acerca

del estado en que se encuentra la organizacion y cuanta mas falta para llegar al
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punto deseado. Es decir, si lo que se le promete es lo que recibe, y si
efectivamente esto es lo que necesita (Hernandez, 2009).

De una manera méas amplia, la satisfaccion en el trabajo es la medida en que
son satisfechas determinadas necesidades del trabajador y el grado en que éste
ve realizadas las diferentes aspiraciones que puede tener en su trabajo, ya sean
de tipo social, personal, econémico o higiénico. La comprensién de estas
necesidades del empleado, puede ayudar a entender su conducta, ya que
generalmente éstas se encuentran detras de ellas.

Probablemente la teoria més conocida sobre las necesidades humanas fue la
ofrecida por Abraham Maslow (1943), quien postulé que la gente tiene cinco
necesidades predominantes, en una jerarquia progresiva: necesidades
fisioldgicas, necesidad de seguridad, necesidad de pertenencia y amor, necesidad
de estima y necesidad de autorrealizacion (Dicarpio, 1986).

La Teoria de los Dos Factores de Herzberg

Una teoria sobre la satisfaccion en el trabajo que ha captado mucha atencion
es la del modelo propuesto por Herzberg y colaboradores en 1959, ya que su
afirmacion de que el trabajo puede ser motivador en si mismo constituye un
importante hallazgo en la ciencia del comportamiento. Herzberg citado en
(Morillo, 2006), desarrollé una teoria sobre la satisfaccion en el trabajo, la cual
comprende dos factores: motivacion-higiene. Esta fue el resultado del analisis
de un estudio inicial de Herzberg y sus colegas, realizado en el Servicio de
Psicologia Clinica de Pittsburg. El y sus colaboradores llegaron a la conclusion
que el hombre tiene dos categorias diferentes de necesidades que son
independientes una de otra y que influyen en la conducta de manera distinta. La

primera esta formada por los llamados factores motivadores o satisfactores, los
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cuales se centran en el contenido del trabajo, ellos son: logro, reconocimiento,
progreso, el trabajo mismo, posibilidad de desarrollo y responsabilidad.

La segunda, se refiere a los factores higienicos o insatisfactores, los cuales
no son muy fuertes como motivadores pero producen insatisfaccion en el
empleo, y que se relacionan con el contexto de éste, ya que se ocupan del
ambiente externo del mismo, ellos son: politica de la organizacién, calidad de la
supervision, relaciones con los compafieros, supervisores y subordinados,
salario, seguridad en el empleo, condiciones de trabajo y posicion social
(Hodgetts & Altman, 1997).

En este contexto, de lo antes sefialado por Herzberg, el estudio generd siete
factores como elementos principales en la satisfaccion en el trabajo como ser:
logro, reconocimiento, el trabajo en si, responsabilidad, progreso, éxito y trabajo
desafiante. En consecuencia, cuando uno de estos factores estaba presente, los
trabajadores estaban satisfechos; no obstante, cuando estaban ausentes, los
trabajadores no se encontraban descontentos, en esas circunstancias sus
sentimientos eran neutrales.

El autor encontr6, como se dijo antes, un grupo de factores nuevos para
determinar la insatisfaccion en el trabajo. Los principales determinantes de
insatisfaccion eran agentes extrinsecos a la tarea en si, a los cuales denominé
higiénicos: las politicas y la administracion de la empresa, la supervision, el
salario, las relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo, y la seguridad.
Estos no son una parte intrinseca de un empleo, pero se relacionan con las

condiciones bajo las que se ejecuta el trabajo.
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Si se quiere motivar a la gente en su trabajo, Herzberg sugiere enfatizar el logro,
el reconocimiento, el trabajo en si mismo, la responsabilidad y el progreso. Estas
son las caracteristicas que la gente encuentra intrinsecamente recompensantes.

(Robbins, 1999), el cual se aprecia en la siguiente figura 1.

FACTORES MOTIVADORES FACTORES HIGIENICOS

I— -Reali;aciénexitosadel * Falta de responsabili- ’;&' | +Status elevado. + Malas relacionesinter-

il rabajo. dad. + Incremento delsalario, | Personales.
*Reconocimiento del | + Trabajorutinarioyabu- PN, _ | + Bajo salario.

© | éxito obtenido porpar- | rrido, etc. « Seglt:rndad Biieae oMal Heicnes'd

b 5 0 frabajo, etc.

21 compafieros. -

@ | * Promotionesenlaenm- )

|| presa, ete.

Figura 1: Teoria de Herzberg

FUENTE: Pérez y Fidalgo, (2007).
En la figura 2, se indican las circunstancias y caracteristicas del propio trabajo y
las individuales de cada trabajador condicionaran la respuesta afectiva de éste

hacia diferentes aspectos del trabajo.
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CIRCUNSTANCIAS
FPERSONALES

CIRCUNSTANCIAS
DEL TRABAJO

-

BALANCE ENTRE
LO OBTENIDO Y LO ESPERADO

SATISFACCION - INSATISFACCION l

Figura 2: Variables que inciden en la Satisfaccion Laboral.

FUENTE: Pérez y Fidalgo, (2007).

Factores Determinantes de la Satisfaccion Laboral

a) Las Condiciones Fisicas y/o Materiales

Los elementos materiales o de infraestructura son definidos como medios
facilitadores para el desarrollo de las labores cotidianas y como un indicador
de la eficiencia y el desempefio. Dentro de las condiciones fisicas se
considera el confort, esta dado por las condiciones de comodidad que ofrece
el centro de trabajo como: la ventilacion e iluminacién, la limpieza y orden
de los ambientes, etc. Los empleados se preocupan por su entorno laboral
tanto por comodidad personal como para realizar bien su trabajo la
comodidad estd referida a los aspectos de amplitud, distribucion de
ambientes y mobiliario suficiente, privacidad, operatividad y disponibilidad
de servicio (Robbins & Stephen, 2003).

b) Beneficios Laborales y Remunerativos
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La compensacion (sueldos, los salarios, prestaciones, etc.) es la gratificacion
que los empleados reciben a cambio de su labor.
Werther (2000), explica que los sistemas de recompensas, el sueldo, asi
como la promocion, tienen gran importancia como factores de influencia y
de determinacion de la satisfaccion laboral, ya que satisfacen una serie de
necesidades fisiologicas del individuo; son simbolos del "status", significan
reconocimiento y seguridad; proporcionan mayor libertad en la vida
humana; y, por medio de ellos se pueden adquirir otros valores.
Si las recompensas son justas y equitativas, entonces, se desarrolla una
mayor satisfaccion, porque los empleados sienten que reciben recompensas
en proporcién a su desempefio. Por el contrario, si consideran las
recompensas inadecuadas para el nivel de desempefio, tiende a surgir la
insatisfaccion en el trabajo, desarrollando en el trabajador un estado de
tension que intenta resolver ajustando su comportamiento que pueden
afectar la productividad y producir el deterioro de la calidad del entorno
laboral.

c¢) Politicas Administrativas
Las politicas son el grado de acuerdo frente a los lineamientos o normas
institucionales dirigidas a regular la relacion laboral y asociada directamente
con el trabajador y constituyen medios para alcanzar las metas u objetivos.
Asimismo, explican el modo en que se conseguiran las metas, y sirven como
guias que definen el curso y ambito general de las actividades permisibles
para la consecucion de metas. Funcionan como base para las futuras
decisiones y acciones, ayudan a coordinar los planes, a controlar la

actuacion y a incrementar la consistencia de la accion aumentando la
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probabilidad de que directivos diferentes tomen decisiones similares cuando
se enfrente independientemente a situaciones parecidas. Las politicas, deben
ser lo suficientemente amplias de miras, estables y flexibles como para que
puedan ser aplicadas en diferentes condiciones, a su vez deben ser
coherentes y ayudar a resolver o prevenir problemas especificos. Establecer
normas claras y concisas que fijan areas de autoridad.

d) Relacion con la Autoridad
Es la apreciacion valorativa que realiza el trabajador de su relacién con el
jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas siendo otro determinante
importante de la satisfaccion del empleado en el puesto.(Palma, 1999, pags.
27-35)
Ldpez (2005) menciona que el éxito laboral est4 condicionado por el grado
de aceptacion y/o rechazo al jefe. A los trabajadores les interesa la
responsabilidad con el jefe. Sin embargo, la reaccion de los trabajadores
hacia su supervisor dependera usualmente de las caracteristicas de ello, asi
como de las caracteristicas del supervisor. La Gnica conducta del lider que
tiene efecto predecible sobre la satisfaccion del empleado es la
consideracion.
La participacién que se les permita a los empleados afecta también su
satisfaccion con el supervisor. La conducta del lider afectara la satisfaccion
del subordinado en el empleo, particularmente la satisfaccion respecto del
lider. De acuerdo con House y Desseley (1974) “la conducta del lider sera
considerada como aceptable para sus empleados en el grado en que estos
vean la conducta como fuente de satisfaccion inmediata 0 como

instrumental para una satisfaccion futura”. Para tener €xito, el lider necesita
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poseer considerables habilidades, asi como motivacién. (Kenneth N., 1990,

pag. 65).

e) Relaciones Interpersonales
Las buenas relaciones interpersonales dan confianza y credibilidad, a través
de demostraciones de confidencialidad, responsabilidad y empatia. Es
importante una comunicacion efectiva en la que sea relevante el
entendimiento, la comprension, el respeto, y la ayuda mutua para superar
debilidades, afianzar fortalezas que redunden en la convivencia, el
crecimiento de las personas la calidad de su desempefio y el beneficio de
quienes reciben sus servicios.
El estilo de trabajo es por lo general un asunto de actitud. Una actitud mental
positiva no solo hace el trabajo méas agradable, sino que lo hace maés
productivo. Cuando su personal piensa en su trabajo como algo mundano y
trivial, su productividad disminuye y esta actitud se puede extender a los
demas miembros. Pero cuando su personal se siente parte del equipo y se da
cuenta que su contribucion es significativa, no importa cuan pequefio sea el
lugar que ocupa dentro del grupo.
Trabajo de equipo quiere decir tener un amplio acceso a la asistencia técnica,
una gama de conocimientos y una variedad de habilidades. La ayuda mutua
surge entre los miembros de equipo cuando existe compromiso entre ellos y
no sélo un compromiso con el proyecto.
Los equipos trabajan mejor cuando:

- Los miembros se sienten aceptados y confian uno del otro.
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- Se trazan objetivos y se identifican y se aceptan las tareas claramente.

- Se pone en claro la funciones y se llega a un acuerdo sobre un proceso
transparente.

- Los miembros escuchan, se comunican y participan activamente.

- No existen discusiones personales.

- Los conflictos se resuelven equitativamente.

- El liderazgo es compartido.

- Los miembros se apoyan mutuamente y tiene el control de su trabajo.

f) Realizacion Personal
Los empleados suelen preferir los trabajos que les permitan emplear sus
facultades y capacidades y que les ofrezcan una serie de actividades, libertad
e informacion en cuanto a su rendimiento. Estas caracteristicas hacen que el
trabajo represente un mayor desafio para la mente.
Asi mismo Loépez (2005) “que un hombre sano esta motivado
principalmente por sus necesidades de desarrollar y realizar todo su
potencial y toda su capacidad” “se refiere al deseo de cumplir nuestros
deseos mas profundos, es decir, hacer realidad lo que somos en potencia es
el deseo de ser cada vez mas lo que uno es, de llegar a ser lo que uno es
capaz de llegar a ser” (Pag. 27).

g) Desempefio de Tareas
Por otro lado, el desempefio de tareas es la valoracion con la que asocia el
trabajador con sus tareas cotidianas en la entidad que labora. EI desempefio
en el &mbito laboral es la aplicacién de habilidades y capacidades que el
puesto requiere del ocupante para el manejo eficiente de sus funciones; por
otro lado, el desempefio es, la aptitud o capacidad para desarrollar
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completamente los deberes u obligaciones inherentes a un cargo con
responsabilidad durante la realizacion de una actividad o tarea en el ejercicio
de su profesion. Por lo tanto, en el desempefio del trabajo, no solo se necesita
de las habilidades, destrezas, conocimientos, etc; requeridos para la correcta
ejecucion de una determinada tarea, también es fundamental y necesaria la
intervencion de otros conceptos como el interés, la voluntad y la intencion
de realizar el trabajo (Lopez, 2005, pag. 40).

Cuestionario de Satisfacciéon Laboral

Segun Chiang, M., Salazar, M., Huerta, P., y NUfiez, A. (2008), desarrollaron la
validacion del cuestionario de satisfaccion laboral, basando en los cuestionarios
de Melia et al (1986-1990), para medir la satisfaccion laboral en grupos de

trabajo de instituciones publicas.

Para medir la satisfaccion laboral se desarrollo un instrumento, basado en el
cuestionario S21/26 (1990) y el S4/82(1986) de los autores Melia et al, de tal
manera que identificaron 39 items, comprendidos en ocho escalas siendo los

siguientes:

a) Satisfaccion por el trabajo en general: Satisfaccion que experimenta el
trabajador por su trabajo y las condiciones en la que desempefia su trabajo
y como estas condiciones son administradas por la organizacion, la
interaccion social con sus comparieros.

b) Satisfaccion en el ambiente fisico del trabajo: Los empleados se preocupan
por su entorno laboral tanto por la comodidad personal como para realizar
bien su trabajo. Los estudios revelan que los empleados prefieren entornos

fisicos que no sean incomodos o peligrosos. La temperatura, la luz y el ruido
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no deben ser extremos. La mayor parte prefiera trabajar en instalaciones
adecuadas, limpias con instrumentos y equipos adecuados.

c) Satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo: El grado en el cual el
desempefio de las actividades de trabajo requeridas por el puesto produce
que el empleado obtenga informacién clara y directa acerca de la efectividad
de su actuacion.

d) Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo: Las posibilidades que el
individuo tiene de superarse y crecer dentro de la empresa adquiriendo
nuevas habilidades y perspectivas profesionales.

e) Satisfaccion con la relacion subordinado — supervisor: Es la apreciacion
valorativa que realiza el trabajador de su relacion con el jefe directo y
respecto a sus actividades cotidianas siendo otro determinante importante
de la satisfaccion del empleado en el puesto.(Palma, 1999, pags. 27-35)

f) Satisfaccion con la remuneracion: La compensacion (sueldos, los salarios,
prestaciones, etc.) es la gratificacion que los empleados reciben a cambio de
su labor.

g) Satisfaccion con la capacidad para decidir autbonomamente: El grado en el
cual el puesto proporciona libertad, independencia y discrecion sustanciales
al empleado en la programaciéon de su trabajo y la utilizacion de las
herramientas necesarias para ello.

h) Satisfaccion con el reconocimiento que recibe de las autoridades por su
esfuerzo y trabajo: Cualquier acto de gratitud dado al sujeto, por la

realizacion o ejecucion de una labor exitosa.
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2.3. MARCO CONCEPTUAL

a) Desarrollo Humano: Se refiere al proceso mediante el cual se disefian
posibilidades para que una comunidad de habitantes tenga opciones y ofertas
en pro de la mejora educativa, laboral, material, recreativa y cultural. El
Desarrollo Humano se fundamenta en incrementar el bienestar integral de las
personas, no solo de manera material, sino también de manera espiritual. El
Desarrollo Humano en paises cuyo desarrollo se torna sustentable ofrece
métodos, soluciones, guias y misiones que ayudan a personas de bajos
recursos a tener un mejor estilo de vida.

b) Participacién Ciudadana:
La participacion ciudadana es una pieza fundamental del sistema democratico
que promueve la construccion de una sociedad activa que ayudara a impulsar
cualquier aspecto de la vida social, econdmica, cultural o politica. Esta
sociedad, mediante su implicacion en los asuntos publicos, enriquece la accion
del Gobierno y la dota de eficacia, pero, al mismo tiempo, este derecho
ciudadano ayuda a generar un equipo de gobierno mas exigente y de mas
calidad. El proceso participativo es un dialogo constructivo y argumentado
entre la ciudadania y las instituciones, en qué tenemos la oportunidad de llevar
a termino un seguimiento del trabajo y la accién de nuestros gobernantes y de
los asuntos publicos, y la posibilidad de colaborar en la construccion de una
sociedad mejor. Con los procesos participativos las decisiones ganan
legitimidad, representan un proyecto publico y generan conocimiento y
respeto entre la Administracion y la ciudadania.

¢) Funcionarios Publicos:
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El funcionario publico es uno de los actores de mayor importancia dentro de
la estructura burocratica estatal de nuestro pais y tiene responsabilidad, ello si
se tiene en cuenta la caracteristica especial de su labor, frente a los érganos de
control del estado. Entonces el funcionario publico es la persona que presta
sus servicios al Estado, previo nombramiento o eleccién popular; a los
funcionarios publicos la ley les otorga un poder de decision con la finalidad
de concretar los fines del interés social.
d) Servidores Publicos:

Tiene en nuestro ordenamiento legal identidad de significado con la frase
“empleado publico”. Atendiendo a la finalidad abstracta de la funcion
(entendida esta como la concrecion objetiva de los planes o lineamiento del
estado) se tiene que, tanto el funcionario y el servidor publico sirven al Estado
para el cumplimiento de sus fines. Sin embargo, segun la opinién mayoritaria,
existen diferencias y estan en el hecho de que el servidor no representa al
Estado, trabaja para él, pero no expresa su voluntad; el servidor se relaciona
con la administracion estatal mediante contratacion; el empleado o servidor
publico es agente sin mando, que brinda al Estado sus datos técnicos o
profesionales para tareas o misiones de integracion y facilitacion de la de los
funcionarios pablicos. En definitiva, un empleado no ejerce funcion publica 'y

se halla en situacién de subordinacion en relacion a los funcionarios.
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CAPITULO 111

MATERIALES Y METODOS

3.1. UBICACION GEOGRAFICA DEL ESTUDIO

3.1.1. Ambito de estudio
La investigacion se desarrollé en la Municipalidad Provincial de Puno, con
sede en la Ciudad de Puno, capital del departamento del mismo nombre, se ubica
en la region Sur Oriental del Perd, en la frontera con la Republica de Bolivia a
3,827 m.s.n.m. entre 15°50'15" de latitud sury 70°01'15" longitud Oeste.
3.1.2. Caracterizacion del area de investigacion
A. DATOS GENERALES DE LA INSTITUCION
La Municipalidad Provincial de Puno es el 6rgano del Gobierno Local,
emanado de la voluntad popular, con personeria juridica de derecho publico
con autonomia politica, econdmica y administrativa en los asuntos de su
competencia, encargadas de la adecuada prestacion de los servicios publicos
de ambito local y del desarrollo integral, sostenible y armonico de sus
circunscripciones. Ejerce la Administracion Municipal del Distrito capital,
extendiendo su jurisdiccion al ambito de la Provincia de Puno. Segun la (Ley
N° 27972, 2003, pag. 11), el Gobierno Municipal es ejercido por el Consejo
Municipal y la Alcaldia. EI Concejo Municipal ejerce funciones normativas
y fiscalizadoras y la Alcaldia las funciones ejecutivas. La Administracion
Municipal esta integrada por los funcionarios, servidores publicos,
empleados y obreros que prestan servicios para la municipalidad y que

forman parte de los Organos Administrativos Internos.
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B. NATURALEZA
La Municipalidad Provincial de Puno, goza de autonomia politica,
econdmica y administrativa en los asuntos de su competencia con sujecion
al Ordenamiento Juridico, de conformidad con lo establecido en el Articulo
194 de la Constitucién Politica de Peru, concordante con el Articulo Il del
Titulo Preliminar de la Ley N° 27972, Ley Orgénica de Municipalidades.
C. ESTRUCTURA ESTRUCTURAL
Segun el Manual de Organizacion y Funciones - MOF (2012, pag. 11), la
Estructura Organica de la Municipalidad Provincial de Puno se representa de

manera gréafica en el organigrama, el cual se muestra a continuacion.
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Figura 3: Organigrama Estructural de la Municipalidad Provincial de Puno
FUENTE: MPP - Manual de Organizacién y Funciones - MOF. 2012.
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D. DATOS DE LA GERENCIA DE DESARROLLO HUMANO Y
PARTICIPACION CIUDADANA
La Gerencia de Desarrollo Humano y Participacion Ciudadana, es el
6rgano de linea responsable de conducir la participacion
ciudadana, promocién educativa, cultural y deportiva de la DEMUNA,
OMAPED y Programas Sociales, depende de la Gerencia Municipal. Esté a
cargo de un Gerente, quien coordina sus actividades con las unidades
orgénicas a su cargo, demas, dependencias de la institucion y para el mejor
cumplimiento de sus funciones organicamente cuenta con las siguientes
subgerencias:
- Sub Gerencia de Promocién Social y Participacion Ciudadana.
- Sub Gerencia de Promocion de Educacion, Cultura y Deporte.
- Sub Gerencia de Desarrollo de la mujer, del nifio, adolecente y adulto
mayor y la Sub Gerencia de Programas Sociales.
E. ESTRUCTURA ORGANICA DE LA GERENCIA DE DESARROLLO

HUMANO Y PARTICIPACION CIUDADANA
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AIUNICTIP AT
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Figura 4: Estructura Organica de la GDHPC de la MPP.
FUENTE: MPP - Manual de Organizacién y Funciones - MOF. 2012.
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3.2.

3.3.

3.4.

3.4.1.

3.4.2.

PERIODO DE DURACION DEL ESTUDIO
El presente trabajo de investigacion se realiz6 durante el segundo semestre del afio
2017.

PROCEDENCIA DEL MATERIAL DE ESTUDIO

En lo que respecta a la informacién procesada en el presente trabajo de
informacion, procede basicamente de la observacion del entorno laboral que se
suscita en las dependencias de la Gerencia de Desarrollo Humano y Participacion
Ciudadana de la Municipalidad Provincial de Puno. Asi mismo para el
levantamiento de informacion se emplearon dos instrumentos distintos para dos
segmentos diferenciados, correspondientes a identificar los estilos de liderazgo de
los 5 Funcionarios Publicos de manera auto apreciativo y apreciativo de los 33
Servidores Publicos por otro lado, se aplicd otro cuestionario para determinar la

satisfaccion laboral de los 33 Servidores Publicos.

POBLACION Y MUESTRA DEL ESTUDIO

Poblacion

La poblacion es el conjunto de todos los elementos a los cuales se refiere la
investigacion. Se puede definir también como el conjunto de todas las unidades
de muestreo.(Bernal, 2010, pag. 160).
Para el presente trabajo de investigacion, la poblacion es finita y estara
representada por cinco funcionarios y treinta y tres servidores publicos de la
Gerencia de Desarrollo Humano y Participacion Ciudadana de la Municipalidad
Provincial de Puno, que laboran en cuatro dependencias (Sub Gerencias).

Muestra
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Muiioz (2011), define la muestra como "un instrumento que supone la

obtencion de datos de todas las unidades del universo acerca de las cuestiones
que constituyen el objeto del censo"(p.68).
Por su parte, Balestrini (1997)refiere que cuando el universo de estudio estd
integrado por un nimero reducido de sujetos por ser una poblacion pequefia y
finita, se tomaran como unidades de estudio e indagacion a todos los individuos
que la integran.

En el presente trabajo de investigacion se hizo uso del muestreo no
probabilistico de tipo a conveniencia, porque se trata de un proceso en el que el
investigador selecciona intencionalmente los individuos de la poblacion.Se
aplico en consecuencia el muestreo censal, debido a que los sujetos constituyen
un grupo reducido por lo cual se trabajé con la totalidad de la poblacion y deben
de estudiarse todos sus miembros, como lo refiere (Namakforosh, 2010, pag.

55).

Tabla 3: Muestra de la investigacion.

CLASIFICACION DEL PERSONAL

FUNCIONARIOS -
N° DEPENDENCIAS PUBLICOS SERVIDORES PUBLICOS
SP - SP - REPUESTO CONTRATADOS CONTRATADOS
EC EJ NOMBRADOS JUDICIAL CAP CAS
Gerencia de Desarrollo
1 Humano y Participacion 1 1 1 1
Ciudadana
11 Sub Gerencia d_e 1 1 9 3 9
Programas Sociales
12 Sub Gerencia de la Mujer, 1 9 3 9

del nifio y del adolecente.

Sub Gerencia de
1.3 Participacion Ciudadana y 1 2 2 2
Promocion Social.
Sub Gerencia de
1.4 Educacién, Culturay 1 2 3 3
Deporte.
TOTAL 5 33

FUENTE: Elaborado por el equipo de trabajo en base al Cuadro de Asignacion de Personal de la

Municipalidad Provincial de Puno.
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ﬂ. UNIVERSIDAD

3.5. DISENO ESTADISTICO

Para el procesamiento y analisis de datos se utilizo la estadistica descriptiva,
con lo cual se explica los resultados de la investigacion utilizando el Software
IBM-SPSS version 24. A su vez se emple6 la prueba de independencia: Chi-
Cuadrado, contrasta la hipétesis de que las variables son independientes, frente a
la hipotesis alternativa de que una variable se distribuye de modo diferente para
diversos niveles de la otra.

Segin Hernandez, Fernandez, y Baptista (2010), la prueba estadisticas no
paramétrica es la significacion de Chi-cuadrado (p) es una prueba estadistica para
evaluar hipotesis de la relacion entre dos variables categoéricas y por ello
emplearemos mejor este dato para comprobar si el resultado es significativo o no.

a) Si p<0,05 el resultado es significativo, es decir, rechazamos la hipétesis
nula de independencia y por lo tanto concluimos que ambas variables
estudiadas son dependientes, existe una relacion entre ellas. Esto significa
que existe menos de un 5% de probabilidad de que la hipotesis nula sea
cierta en nuestra poblacion.

b) Sip>0,05 el resultado no es significativo, es decir, aceptamos la hipotesis
nula de independencia y por lo tanto concluimos que ambas variables
estudiadas son independientes, no existe una relacion entre ellas. Esto
significa que existe mas de un 5% de probabilidad de que la hipétesis nula

sea cierta en nuestra poblacion y lo consideramos suficiente para aceptar.
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El valor de 0,005 es un valor establecido de acuerdo al nivel de confianza
del 95%.
3.6. PROCEDIMIENTO
3.6.1. Tipo de investigacion

3.6.1.1. Investigacion descriptiva

Se considera como investigacion descriptiva aquella en que, como afirma
(Bernal, 2010) “El objetivo de estudio es representar algin hecho,
acontecimiento o fenémeno por medio del lenguaje, graficas o imagenes de tal
manera que se pueda tener una idea cabal del fendmeno en particular, incluyendo
sus caracteristicas, sus elementos o propiedades, comportamientos o0

particularidades”.

Como sefialan (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010, pag. 80) “Los
estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los
perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro
fendémeno que se someta a un analisis.” Es decir, solo recabaremos informacion

de manera independiente o conjunta sobre las variables.

Para Cerda (1998) “Se deben describir aquellos aspectos mas caracteristicos,
distintivos y particulares de estas personas, situaciones o cosas, 0 sea, aquellas

propiedades que las hacen reconocibles a los 0jos de los demas” (p. 71).

Segun (Vara, 2010, pag. 194), los disefios descriptivos utilizan métodos y
técnicas estadisticas para la recoleccién de datos como para su andlisis. Sus
técnicas mas populares son el cuestionario estructurado, asi mismo se usan para
medir cuantitativamente las variables de una poblacion, para obtener indices de

correlacion.
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3.6.1.2. Investigacion correlacional
En los estudios correlacionales, el investigador establece relaciones, que se
dan entre las variables sin entrar a profundizar a las causas que determinan esta
relacion. Para (Hernandez, Fernadndez, & Baptista, 2014) consiste en evaluar la
relacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables.
Es asi que en nuestra investigacion las dos variables a correlacionar, seran
estilos de liderazgo y satisfaccion laboral.
3.6.1.3. Disefio de investigacion
El disefio de investigacion serd no experimental transeccional, ya que segun
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014) es la que se realiza sin manipular las
variables independientes, se basa en variables que ya ocurrieron o se dieron en
la realidad sin la intervencion del investigador, los sujetos (fenémenos) son
observados en su ambiente natural, en su realidad y a su vez se recopilan datos
en un momento Unico.
3.6.2. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.2.1. Técnicas de recoleccion de datos
ENCUESTA
Mediante esta técnica se logré obtener informacion directamente desde la
muestra. Es un proceso a través del cual se ha conseguido datos de informacién
primaria que nos permitan explicar el problema y lograr los objetivos de la
investigacion. Segun (Bernal, 2010, pag. 194), “La encuesta se fundamenta en
el cuestionario o conjunto de preguntas que se preparan con el propoésito de

obtener informacion de las personas”.
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3.6.2.2. Instrumento de recoleccion de datos
CUESTIONARIO

Es un instrumento de mayor utilizacion en las ciencias sociales y es el
conjunto de preguntas disefiadas para generar los datos necesarios con el
proposito de alcanzar los objetivos del proyecto de investigacion. En general,
consiste en un conjunto de preguntas respecto a una 0 mas variables que van a
medirse (Bernal, 2010, pag. 250).

Para el levantamiento de informacién se emplearon dos instrumentos
distintos para dos segmentos diferenciados, correspondientes a identificar los
estilos de liderazgo de los 5 Funcionarios Publicos de manera auto apreciativo y
apreciativo de los 33 Servidores Publicos por otro lado, para determinar la
satisfaccion laboral de los 33 Servidores Publicos.

a) Instrumento N° 1: Cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ)

Se empled en el estudio el Cuestionario MLQ, desarrollado por Bernard M.

Bass y sus asociados, quienes desarrollaron el MLQ a fin de determinar el

grado en el cual los lideres exhiben comportamientos de liderazgo

transformacional y transaccional, y el grado en el cual sus seguidores estan
satisfechos con sus lideres y su efectividad. La prueba fue disefiada por Bruce

J. Avolio y Bernard M. Bass. Existen versiones en varios idiomas.

Los instrumentos estan comprendidos por 45 items de escala Likert en la que

1=nunca, 2=de vez en cuando, 3=a veces, 4=regularmente, 5=frecuentemente

0 siempre, que cubren nueve areas, es autocalificado y es una prueba de 360

grados. Las primeras cinco areas estan relacionadas al liderazgo

transformacional y las tres siguientes al liderazgo transaccional, seguido por
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el liderazgo Laissez-faire no es transformacional ni transaccional y
finalmente las variables de resultado.

El instrumento en su version auto apreciativa, de acuerdo con las
investigaciones realizadas por Bass y Avolio (1990), tiene una confiabilidad
Alfa que va de 0.60 a 0.92, mientras que la forma apreciativa presenta un
coeficiente de confiabilidad que estd cercano a 0.82, para todas las escalas.
Esta diferencia se explica ya que los evaluados (lideres) interpretan cada uno
del item sobre ellos mismos con respecto a sus seguidores en cambio los
evaluadores (seguidores) califican individualmente al lider. (Ver ANEXOS
N°1ly2).

b) Instrumento N° 2: Cuestionario de satisfaccion laboral

Se aplico el mencionado cuestionario, desarrollado por Chiang, M., Salazar,
M., Huerta, P., y Nufiez, A. (2008), quienes realizaron la validacion del
cuestionario de satisfaccion laboral, basando en los cuestionarios de Melia
et al (1986-1990), para medir la satisfaccion laboral en grupos de trabajo de
instituciones publicas.

Para medir la satisfaccion laboral se desarroll6 un instrumento, basado en el
cuestionario S21/26 (1990) y el S4/82(1986) de los autores Melia et al, de
tal manera que identificaron 39 items. De tal manera que los trabajadores
responden utilizando un formato de respuesta de escala Likert en la que
1=Totalmente en desacuerdo, 2=Bastante en desacuerdo, 3=Mas bien en
desacuerdo, 4=Mas bien de acuerdo, 5= Totalmente en acuerdo, en el cual
muestran su grado de satisfaccion laboral con los indicadores propuestos.

(Ver ANEXO N° 3).
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3.7 VARIABLES
El presente trabajo de investigacion consta de:
a. Variable independiente: Estilos de Liderazgo.

Indicadores:

Liderazgo Transformacional — Influencia idealizada en base a
atributos

- Liderazgo Transformacional — Influencia idealizada por conducta
- Liderazgo Transformacional — Motivacion inspiracional

- Liderazgo Transformacional — Estimulacion intelectual

- Liderazgo Transformacional — Consideracion individual

- Liderazgo Transaccional — Recompensa contingente

- Liderazgo Transaccional — Gerencia por excepcién activa

- Liderazgo Transaccional — Gerencia por excepcién pasiva

- No liderazgo — Laissez faire

Variables de resultado — Esfuerzo extra

b. Variable dependiente: Satisfaccion Laboral.

Indicadores:

Satisfaccion por el trabajo en general

- Satisfaccién en el ambiente fisico del trabajo

- Satisfaccién con la forma en que realiza su trabajo

- Satisfaccién con las oportunidades de desarrollo

- Satisfaccién con la relacion subordinado — supervisor
- Satisfaccion con la remuneracion

- Satisfaccién con la capacidad para decidir autbnomamente
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- Satisfaccién con el reconocimiento que recibe de las autoridades
por su esfuerzo y trabajo
3.8. ANALISIS DE RESULTADOS
En el presente trabajo de investigacion, el analisis de resultados se realiz6 en base
a la informacion recabada en la aplicacion de las encuestas — cuestionario a la
poblacion — muestra ya determinada, posteriormente se realiz6 la tabulacion de
datos para luego ser procesada en el Software IBM-SPSS version 24 y a su vez se
empled la prueba de independencia: Chi-Cuadrado, para la contratacion de

hipotesis.

3.9. METODO DE INVESTIGACION

En el enfoque cuantitativo se usa la recoleccion de datos para probar hipotesis,
con base en la medicion numéricay el anlisis estadistico, para establecer patrones
de comportamiento y probar teorias. (Sampieri, Collado, & Lucio, 2010).
La presente investigacion, se desarrollé a partir del método deductivo, que es el
proceso de razonamiento que parte de un marco general (el cual sirve de
referencia), y va hacia lo particular. Es un metodo que se utiliza para inferir de lo
general a lo especifico, de lo universal a lo particular. EI razonamiento deductivo
es el que permite inferir los hechos con base en leyes generales, premisas o teorias
de aplicacion universal para llegar a conclusiones particulares (Mufioz, 2011, pag.

216).
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUCION

4.1. RESULTADOS

En este capitulo se expone y analiza la informacion relevante, los cuales nos
van a permitir mostrar los resultados obtenidos del proceso de la investigacion de
acuerdo a los objetivos planteados.

Datos generales:

En la tabla 4 se muestra la condicién laboral y el sexo de los funcionarios pablicos

de la Gerencia de Desarrollo Humano y Participacién Ciudadana de la MPP.

Tabla 4: Condicién laboral y sexo de los funcionarios publicos de la GDHPC de la

MPP.
Condicién Laboral ) Sexo )

Femenino Masculino Total
Contratado CAP 2 40.0% 3 60.0% 5 100.0%
Nombrado 0 0.0% O 0.0% 0 0.0%
Total 2 40.0% 3 60.0%0 5 100.0%

FUENTE: Elaborado por el equipo de trabajo.

Segun la tabla 4, se muestra que el 100% de los funcionarios publicos que laboran en
la Gerencia de Desarrollo Humano y Participacion Ciudadana de la Municipalidad

Provincial de Puno, tiene condicién laboral contratado, siendo el 40% de sexo femenino

y el 60% de sexo masculino.
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Tabla 5: Tiempo de servicio y grado de instruccion de los funcionarios publicos de
la GDHPC de la MPP.

Grado de Instruccion

; Educacion
TéZTvF;gig ¢ Edyca_cién Educa<_:ién superi_or con Total

técnica superior estudios de

posgrado
0alafo 1 20.0% 1 20.0% O 0.0% 2 40.0%
1 a2 afios 0 0.0% 1 20.0% 1 20.0% 2 40.0%
3 ab afios 0 0.0% 1 20.0% O 0.0% 1 20.0%
5amésafios 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Total 1 20.0% 3 60.0% 1 20.0% 5 100.0%

FUENTE: Elaborado por el equipo de trabajo.

La tabla 5, evidencia que el 40% de los funcionarios publicos que laboran en la
Gerencia de Desarrollo Humano y Participacion Ciudadana de la Municipalidad
Provincial de Puno, tienen un tiempo de servicio de 0 a 1 afo, el otro 40% estan en el
rango de 1 a 2 afios, y el 20% brindan servicios de 3 a 5 afios en la institucion. Por otro
lado, el 60% de los funcionarios publicos, cuentan con formacion superior; el 20% tiene

educacion superior con estudios de posgrado y el 20% restante con educacion técnica.

En la tabla 6 se muestra la condicion laboral y el sexo de los servidores publicos de la

Gerencia de Desarrollo Humano y Participacion Ciudadana de la MPP.

Tabla 6: Condicion laboral y sexo de los servidores publicos de la GDHPC de la

MPP.
Condicién Laboral ) Sexo )
Femenino Masculino Total
Contratado CAS 3 9.1% 8 24.2% 11 33.3%
Contratado CAP 5 15.2% 3 9.1% 8 24.2%
Reposicion Judicial 3 9.1% 3 9.1% 6 18.2%
Nombrado 3 9.1% 5 15.2% 8 24.2%
Total 14 42.4% 19 57.6% 33 100.0%
FUENTE: Elaborado por el equipo de trabajo.
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Segun la tabla 6, se muestra que el 24,2% de los servidores publicos que laboran en la
Gerencia de Desarrollo Humano y Participacion Ciudadana de la Municipalidad
Provincial de Puno, tienen la condicion laboral de contratado CAP, de igual manera el
24,2% son personal nombrado de la institucion, el 33,3% tiene la condicion laboral de
contratado CAS y el 18,2 % la condicion laboral de Reposicion Judicial. Cabe resaltar
que el 57,6% de los servidores publicos son de sexo masculino y el 42,4% de sexo
femenino.

Tabla 7: Tiempo de servicio y grado de instruccién de los servidores publicos de la
GDHPA de la MPP.

Grado de Instruccion

T;Tvﬁgige Educacion Educacion Educacion superior con Total
técnica superior estudios de posgrado
0alafio 0 0.0% 4 12.1% 2 6.1% 6 18.2%
1 a2 afos 1 3.0% 8 24.2% 2 6.1% 11 33.3%
3 ab afios 0 00% 1 3.0% 1 30% 2 6.1%
5 a més afos 5 152% 8 24.2% 1 3.0% 14 42.4%
Total 6 18.2% 21 63.6% 6 18.2% 33 100.0%

FUENTE: Elaborado por el equipo de trabajo.

En la tabla 7 se muestra la condicion laboral y el sexo de los funcionarios pablicos de
la Gerencia de Desarrollo Humano y Participacion Ciudadana de la MPP, en la cual se
evidencia que el 18,2% de los servidores publicos que laboran en la Gerencia de
Desarrollo Humano y Participacion Ciudadana de la Municipalidad Provincial de Puno,
tienen un tiempo de servicio de 0 a 1 afio, el otro 33,3% estan en el rango de 1 a 2 afios,
y el 6,1% brindan servicios de 3 a 5 afios en la institucion y el 42,4% bridan servicios por
mas de 5 afios. Por otro lado, el 63,6% de los servidores publicos, cuentan con formacion
superior; el 18,2% tiene educacion superior con estudios de posgrado y el 18,2% restante

con educacion técnica.
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4.1.1. OBJETIVO ESPECIFICO N° 1:

IDENTIFICAR EL ESTILO DE LIDERAZGO PREDOMINANTE EN LOS
FUNCIONARIOS PUBLICOS QUE LABORAN EN LA GERENCIA DE
DESARROLLO HUMANO Y PARTICIPACION CIUDADANA DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PUNO.

Se empled en el estudio el Cuestionario MLQ, desarrollado por Bernard M. Bass y sus
asociados, quienes desarrollaron el MLQ a fin de determinar el grado en el cual los lideres
exhiben comportamientos de liderazgo transformacional y transaccional, y el grado en el
cual sus seguidores estan satisfechos con sus lideres y su efectividad. Por tal se aplico de

forma auto apreciativo y apreciativo como corresponde.

A. IDENTIFICACION DE ESTILOS DE LIDERAZGO DE FORMA AUTO

APRECIATIVA

Primero, haremos un analisis descriptivo respecto a la variable estilos de liderazgo,
para el cual se empleo el Cuestionario Multifactorial MQL de manera auto apreciativo a
los Funcionarios Publicos quienes determinaran el estilo de liderazgo en el cual ellos

exhiben sus comportamientos.

Los factores més valorados del liderazgo transaccional, transformacional y Liderazgo
conducta pasiva — evitativa, se han extraido analizando cada uno de ellos de forma
independiente obteniendo su media aritmética y desviacion tipica. A través de estas
estimaciones ha sido posible realizar una comparativa para reconocer e interpretar el
factor més valorado de cada uno de los estilos de liderazgo sefialados. Considerando que

la escala de respuestas oscila entre 1y 5, el cual se detalla a continuacion:

- 1: Nunca
- 2: De vez en cuando

- 3: Aveces

67

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

ﬂ. UNIVERSIDAD

- 4: Regularmente

- 5: Frecuentemente o siempre
Andlisis del Liderazgo Transformacional

Segin el cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ), el liderazgo
transformacional comprende cuatro sub areas, las cuales son: 1) Influencia idealizada, 2)

motivacion inspiracional 3) estimulacion intelectual y 4) consideracion individual.

1) Influencia idealizada

La influencia idealizada se da de dos maneras: a) influencia idealizada por atributos
(I1A) e b) influencia idealizada por comportamiento (I11B). Los items del cuestionario de
Liderazgo Multifactorial (MLQ), que corresponden a estos dos tipos son los items 10,18,

21y 25 para el primer caso y los items 6, 14, 23y 34 para el segundo caso.

2) Motivacion Inspiracional (IM)
Los items del cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ), que corresponden a la

motivacion inspiracional son los items 9, 13, 26, y 36.

3) Estimulacion Intelectual (IS)
Los items del cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ), que corresponden a la

estimulacion Intelectual son los items 2, 8, 30, 32.

4) Consideracion Individual (IC)
Los items del cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ), que corresponden a la

consideracién individual son los items 15, 19, 29 ,31.

Analizaremos, el liderazgo transformacional para estos cuatro factores segun a los
items que corresponde a cada sub area, calculando la sumatoria de las respuestas de

acuerdo a la escala Likert, para luego obtener la media aritmética y/o desviacion estandar
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en base al nimero de items; mencionado procedimiento se realiz6 para todas las medias
aritméticas obtenidas de los estilos de liderazgo y/o sub areas que corresponden al
liderazgo transformacional, liderazgo transaccional, liderazgo conducta pasiva — evitativa
y grado de esfuerzo extra, efectividad, satisfaccion percibidos por los lideres. (Ver Anexo

N° 4).

Tabla 8: Liderazgo Transformacional de los funcionarios publicos de la GDHPC

de la MPP.
Factores Med’ia}s Desvi,aciones
Aritméticas Estandar

1) Influencia idealizada 3.83 0.05

* Influencia idealizada por atributos 3.55 0.19

* Influencia idealizada por comportamiento 4.10 0.26
2) Motivacion Inspiracional 4.40 0.00
3) Estimulacion Intelectual 3.80 0.28
4) Consideracion Individual 3.40 0.23

FUENTE: Elaborado por el equipo de trabajo.

Los resultados obtenidos segun la tabla 8, muestran diferencias poco significativas, el
factor motivacion inspiracional se posiciona como el méas valorado por los lideres con una
media de 4,40. En el lado opuesto se encuentra el factor consideracion individual con una
media de 3,40. Ambos factores obtienen una desviacion tipica de 0,00 y 0,23
respectivamente. La Influencia idealizada, constituida por la influencia idealizada por
atributos e influencia idealizada por comportamiento y estimulacién intelectual ocupan
las posiciones intermedias en el rango de factores del liderazgo transformacional, con una

media de 3,83 y 3,80 respectivamente.

Analisis del Liderazgo Transaccional
1) Recompensa Contingente (CR)
Los items del cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ), que corresponden a la

recompensa contingente son los items 1, 11, 16, 35.

69

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis
]



NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

ﬂ. UNIVERSIDAD

2) Gerencia por Excepcién— Activa (MBEA)
Los items del cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ), que corresponden a la

Gerencia por excepcién —activa, son los items4, 22, 24, 27.

El andlisis del liderazgo transaccional para estos dos factores segun la tabla 9:

Tabla 9: Liderazgo Transaccional de los funcionarios publicos de la GDHPC de la

MPP.
Factores Medias Desviaciones
Aritméticas Estandar
1) Recompensa Contingente 4.00 0.54
2) Gerencia por Excepcion - Activa 3.55 0.25

FUENTE: Elaborado por el equipo de trabajo.

Los resultados obtenidos segln la tabla 9, muestran diferencias poco significativas,
entre los factores de Recompensa Contingente se posiciona como el mas valorado por los
lideres con una media de 4,00 y el factor Gerencia por excepcion — activa con una media

de 3,55 Ambos factores obtienen una desviacion tipica de 0,54 y 0,25 respectivamente.

Analisis del Liderazgo Conducta Pasiva — Evitativa
1) Gerencia por Excepcién — Pasiva (MBEP)
Los items del cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ), que corresponden a la

Gerencia por Excepcion — Pasiva son los items 3, 12, 17, 20.

2) No Liderazgo (Laissez-Faire) (LF)
Los items del cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ), que corresponden al

No liderazgo (Laissez — Faire) son los items5, 7, 28, 33.

El analisis del liderazgo por conducta pasiva — evitativa para estos dos factores segin

la tabla 10:
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Tabla 10: Liderazgo Conducta Pasiva — Evitativa de los funcionarios publicos de la
GDHPC de la MPP.

Factores Med’ia_\s Desvi,aciones
Aritméticas Estandar
1) Gerencia por Excepcion — Pasiva 1.45 0.41
2) No Liderazgo (Laissez-Faire) 1.80 0.59

FUENTE: Elaborado por el equipo de trabajo.

Los resultados obtenidos que se muestran en la tabla 10, muestran que el factor
Gerencia por excepcion - pasiva se posiciona como el menos valorado por los lideres con
una media de 1,45 y el factor No liderazgo (Laissez — Faire) con una media de 1,88.

Ambos factores obtienen una desviacion tipica de 0,41 y 0,59 respectivamente.
Grado de esfuerzo extra, efectividad, satisfaccion percibidos por los lideres

1) Esfuerzo Extra
Los items del cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ), que corresponden al

esfuerzo extra, son los items 39, 42, 44.

2) Efectividad
Los items del cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ), que corresponden a la

efectividad son los items37, 40, 43, 45.

3) Satisfaccion
Los items del cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ), que corresponden a la

satisfaccion son los items38, 41.

El andlisis del grado de esfuerzo extra, efectividad, satisfaccion percibido por los

lideres, se muestra, segun la tabla 11:
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Tabla 11: Grado de esfuerzo extra, efectividad, satisfaccion de los funcionarios
publicos de la GDHPC de la MPP.

Consecuencias Organizacionales Medias Desviaciones
Aritmeéticas Estandar
1) Esfuerzo Extra 3.87 0.31
2) Efectividad 3.85 0.44
3) Satisfaccion 3.90 0.42

FUENTE: Elaborado por el equipo de trabajo.

Los datos obtenidos en la tabla 11 muestran que el Esfuerzo extra que los lideres estan
dispuestos a realizar es de 3,87 sobre 5 puntos y una desviacion tipica de 0,31, en cuanto
a la efectividad muestra una media de 3,85 y una desviacion tipica alta en relacion a los
demés de 0,44. En cuanto al nivel de satisfaccion de los lideres con los integrantes de su
equipo de trabajo, la media obtenida es de 3,49 puntos sobre 5 y una desviacion tipica de

0,42.

Luego de haber analizado las primeras cinco areas relacionadas al liderazgo
transformacional, y las tres siguientes al liderazgo transaccional y las dos siguientes a
Conducta Pasiva — Evitativa de los funcionarios publicos, se resumen en el siguiente

resultado que se muestra en la tabla 12.

Tabla 12: Estilos de Liderazgo de los funcionarios publicos de la GDHPC de la

MPP.
Estilos de Liderazgo Med,ia_\s Desvifalciones
Aritméticas Estandar
1) Liderazgo Transformacional 3.86 0.14
2) Liderazgo Transaccional 3.78 0.21
3) Conducta Pasiva - Evitativa 1.63 0.12

FUENTE: Elaborado por el equipo de trabajo.

La estructura del cuestionario MLQ-5X permite la comparativa entre los tres estilos
de liderazgo, calculando las medias aritméticas de cada uno de ellos —formados por los

factores indicados en la Tabla 12.
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El liderazgo transformacional es el estilo mas valorado por los funcionarios publicos
de la GDHPC que integran la muestra con una media de 3,86 puntos y un grado de
dispersion de los datos respecto de la media de 0.14. La segunda posicién la ocupa el
liderazgo transaccional con una media de 3,78 puntos y una desviacion tipica de 0,21. El
altimo puesto lo ocupa el denominado Conducta pasiva — evitativa, su media aritmética
es de 1,63 puntos se aleja del resto y el grado de dispersion de los datos respecto de la

media es la menos elevada de los tres 0.12.

B. IDENTIFICACION DE ESTILOS DE LIDERAZGO DE FORMA

APRECIATIVA

Los servidores publicos de la Gerencia de Desarrollo Humano y Participacion
Ciudadana de la MPP responden sobre la percepcion que tienen del estilo de liderazgo de

Su superior.

Analizaremos, el liderazgo transformacional para estos cuatro factores segun a los
items que corresponde a cada sub area, calculando la sumatoria de las respuestas de
acuerdo a la escala Likert, para luego obtener la media aritmética y/o desviacion estandar
en base al nimero de items; mencionado procedimiento se realizo para todas las medias
aritméticas obtenidas de los estilos de liderazgo y/o sub areas que corresponden al
liderazgo transformacional, liderazgo transaccional, liderazgo conducta pasiva — evitativa
y grado de esfuerzo extra, efectividad, satisfaccion percibidos por los servidores pablicos.

(Ver Anexo N° 5).
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Tabla 13: Apreciacion del Liderazgo Transformacional de los funcionarios
publicos de la GDHPC de la MPP.

Factores Med’ia_\s Desvi,aciones
Aritméticas Estandar
1) Influencia idealizada 3.18 0.15
* Influencia idealizada por atributos 3.15 0.44
* Influencia idealizada por comportamiento 3.20 0.23
2) Motivacion Inspiracional 3.40 0.28
3) Estimulacion Intelectual 2.70 0.53
4) Consideracion Individual 2.85 0.44

FUENTE: Elaborado por el equipo de trabajo.

Los resultados obtenidos segin la tabla 13 que identifica el liderazgo
transformacional, muestran diferencias poco significativas, el factor motivacion
inspiracional se posiciona como el mas valorado por los servidores publicos con una
media de 3,40. En el lado opuesto se encuentra el factor estimulacion intelectual con una
media de 2,70. Ambos factores obtienen una desviacion tipica de 0,28 y 0,53
respectivamente. La Influencia idealizada, constituida por la influencia idealizada por
atributos e influencia idealizada por comportamiento y consideracién individual ocupan
las posiciones intermedias en el rango de factores del liderazgo transformacional, con una
media de 3,18 y 2,85 respectivamente.

Tabla 14: Apreciacion del Liderazgo Transaccional de los funcionarios publicos de
la GDHPC de la MPP.

Factores Medias Desviaciones
Aritméticas Estandar
1) Recompensa Contingente 4.00 0.48
2) Gerencia por Excepcion - Activa 3.80 0.16

FUENTE: Elaborado por el equipo de trabajo.

Los resultados obtenidos segun la tabla 14, muestran diferencias poco significativas,
entre los factores de Recompensa Contingente se posiciona como el mas valorado por los

servidores publicos con una media de 4,00. y el factor Gerencia por excepcion — activa
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con una media de 3,80 Ambos factores obtienen una desviacion tipica de 0,48 y 0,16

respectivamente.

Tabla 15: Apreciacion del Liderazgo Conducta Pasiva — Evitativa de los
funcionarios publicos de la GDHPC de la MPP.

Factores Med’ia_\s Desvi,aciones
Aritméticas Estandar
1) Gerencia por Excepcién — Pasiva 2.30 0.26
2) No Liderazgo (Laissez-Faire) 1.80 0.43

FUENTE: Elaborado por el equipo de trabajo.

Los resultados obtenidos que se muestran en la tabla 15, expresan que el factor
Gerencia por excepcion - pasiva se posiciona como el mas valorado por los servidores
publicos con una media de 2.30.y el factor No liderazgo (Laissez — Faire) con una media
de 1,80. Ambos factores obtienen una desviacion tipica de 0,26 y 0,43 respectivamente.

Tabla 16: Apreciacion del Grado de esfuerzo extra, efectividad, satisfaccion de los
funcionarios publicos de la GDHPC de la MPP.

Consecuencias Organizacionales Medias Desviaciones
Aritmeéticas Estandar
1) Esfuerzo Extra 3.07 0.23
2) Efectividad 2.80 0.23
3) Satisfaccién 2.90 0.42

FUENTE: Elaborado por el equipo de trabajo.

Los datos obtenidos en la tabla 16 muestran que el Esfuerzo extra que los lideres estan
dispuestos a realizar es de 3,07 sobre 5 puntos y una desviacion tipica de 0,23, en cuanto
a la efectividad muestra una media de 2,80 y una desviacion tipica de 0,23. En cuanto al
nivel de satisfaccion de los servidores pablicos con sus lideres, la media obtenida es de

2,90 puntos sobre 5y una desviacion tipica alta de 0,42.
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Tabla 17: Apreciacion de Estilos de Liderazgo de los funcionarios publicos de la
GDHPC de la MPP.

Estilos de Liderazgo Medias Desviaciones
Aritméticas Estandar
1) Liderazgo Transformacional 3.03 0.17
2) Liderazgo Transaccional 3.90 0.23
3) Conducta Pasiva - Evitativa 2.05 0.12

FUENTE: Elaborado por el equipo de trabajo.

La estructura del cuestionario MLQ-5X permite la comparativa entre los tres estilos
de liderazgo, calculando las medias aritméticas de cada uno de ellos —formados por los

factores indicados en la Tabla 17.

El liderazgo transaccional es el estilo mas valorado por los servidores publicos de la
GDHPC que integran la muestra con una media de 3,90 puntos y un grado de dispersion
de los datos respecto de la media de 0.23. La segunda posicion la ocupa el liderazgo
transformacional con una media de 3,03 puntos y una desviacion tipica de 0,17. El ultimo
puesto lo ocupa el denominado Conducta pasiva — evitativa, su media aritmética es de
2,05 puntos se aleja del resto y el grado de dispersion de los datos respecto de la media

es la menos elevada de los tres 0.12.

C. IDENTIFICACION DE ESTILOS DE LIDERAZGO DE FORMA AUTO

APRECIATIVA Y/O APRECIATIVA

Para identificar la percepcion que tienen, tanto funcionarios puablicos como sus servidores
publicos, se aplicé el proceso estadistico de comparacion de medias, informacion que se

muestra en la siguiente tabla.
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Tabla 18: Apreciacion de Estilos de Liderazgo de los funcionarios publicos de la
GDHPC de la MPP.

ESTILOS DE LIDERAZGO

Liderazgo Liderazgo Liderazgo Conduta
CARGO . . ) o
Transformacional Transaccional Pasiva - Evitativa
Funcionarios Publicos 3.86 3.78 1.63
Servidores Publicos 3.03 3.90 2.05

FUENTE: Elaborado por el equipo de trabajo.

En referencia a la tabla 18, se percibe que en los funcionarios publicos la dimensién
de liderazgo predominante es el liderazgo transformacional con una media de 3.86. Sin
embargo, se obtiene que los servidores publicos perciben en mayor grado la dimensién
del liderazgo transaccional con una media en promedio el mas alto de 3.90 en

comparacion a la de los funcionarios publicos.

Asi mismo se considera las consecuencias organizacionales que se percibe tanto en
los funcionarios publicos y servidores publicos de la Gerencia de Desarrollo Humano y
Participacion Ciudadana de la MPP.

Tabla 19: Apreciacion de Estilos de Liderazgo de los funcionarios publicos de la
GDHPC de la MPP.

CONSECUENCIAS ORGANIZACIONALES

CARGO Esfuerzo Extra Efectividad Satisfaccion
Funcionarios Publicos 3.87 3.85 3.90
Servidores Publicos 3.07 2.80 2.90

FUENTE: Elaborado por el equipo de trabajo.

Segun la tabla 19, en base a la comparacién de medias, se percibe por parte de los
funcionarios publicos que se cumple con cada una de las consecuencias organizacionales:
Esfuerzo extra, Efectividad y Satisfaccion con una media de 3.87 y 3.90 que oscila en el

rango de a veces; sin embargo para los servidores publicos que cumplen con el
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desempefio de las consecuencias organizacionales efectividad y satisfaccion con igual
magnitud con una media de 2.80 y 2.90 que oscila en el rango de vez en cuando con
menor fuerza, y con la variable Esfuerzo extra con mayor fuerza con una media de 3.07

que oscila en el rango de a veces.
4.1.2. OBJETIVO ESPECIFICO N° 2:

DETERMINACION DE LA SATISFACCION LABORAL DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS QUE LABORAN EN LA GERENCIA DE DESARROLLO HUMANO
Y PARTICIPACION CIUDADANA DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
PUNO.

Segun el cuestionario de Satisfaccion Laboral validado por Chiang Vega, Salazar
Botello, Huerta Rivera, & Nufiez Partido (2008), el cual comprende 8 componentes,
contenidos de items, de tal manera que los servidores publicos, manifestaron su
satisfaccion laboral utilizando un formato de respuesta de Escala Likert, considerando lo

siguiente:

1: Totalmente en desacuerdo

- 2: Bastante en desacuerdo

- 3: Mas hien en desacuerdo

- 4: Mas bien de acuerdo

- 5: Totalmente en acuerdo

1) SATISFACCION POR EL TRABAJO EN GENERAL

Los items del cuestionario de satisfaccion laboral que corresponden al componente
satisfaccion por el trabajo en general son los itemsl1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9y 10. Del cual se
considera la sumatoria de la frecuencia de respuestas de escala Likert, para cada

componente.
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Tabla 20: Satisfaccion por el trabajo en general de los servidores publicos de la
GDHPC de la MPP.

Satisfaccion por el trabajo en general 1 I;recn;enu: 5 Mediana

Hay buena relacion entre los miembros de la unidad. 0O 7 20 5 1 3
En mi unidad de trabajo circula la informacion y hay espiritu

de colaboracion y ayuda. 1 5 17 7 3 3
La unidad me estimula para mejorar mi trabajo. 2 11 10 6 4 3
Su participacién en las decisiones de su unidad, departamento o

seccion 1 8 18 5 1 3
Sus colegas de su grupo de trabajo 2 7 17 5 2 3
Atencidn que se presta a sus sugerencias 3 12 14 4 0 3
Reconocimiento que se obtiene por un buen trabajo. 4 18 7 2 2 2
La autonomia que usted tiene para planificar su propio trabajo. 2 2 24 3 2 3
Con respecto a la libertad que se le otorga para elegir su propio

método de trabajo. 1 5 22 3 2 3
El apoyo administrativo que usted recibe. 2 9 18 4 0 3

FUENTE: Elaborado por el equipo de trabajo.

De la tabla 20 se desprende, en primer lugar, en lo referente a la Satisfaccion por el
trabajo en general, podemos afirmar que una cantidad muy considerable de trabajadores
de la Gerencia de Desarrollo Humano y Participacion Ciudadana de la MPP estan
satisfechos, respecto a los 10 items del trabajo en general. Esta afirmacion es corroborada
por la mediana, ya que, para los 9 items, este estadistico descriptivo es 3; es decir estan
mas bien en desacuerdo con su grado de satisfaccion laboral y para el item
“Reconocimiento que obtiene por su buen trabajo” el estadistico descriptivo en 2; es decir

bastante en desacuerdo.

2) SATISFACCION EN EL AMBIENTE FiSICO DEL TRABAJO
Los items del cuestionario de satisfaccion laboral que corresponden al componente

satisfaccion en el ambiente fisico del trabajo son los items 11, 12, 13, 14, 15, 16 y 17.
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Tabla 21: Satisfaccidon en el ambiente fisico del trabajo de los servidores publicos

de la GDHPC de la MPP.

Satisfaccion en el ambiente fisico del trabajo 1 I;recn;enu: 5 Mediana
La iluminacién de su lugar de trabajo 1 11 16 3 2 3
La ventilacion de su lugar de trabajo 2 13 12 4 2 3
tEr:ﬂ(;r;_torno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de 3 11 15 3 1 3
jo

Las condiciones fisicas en las cuales usted desarrolla su

trabajo. 1 10 16 4 2 3
La temperatura de su local de trabajo. 3 11 15 2 2 3
La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo 1 10 16 4 2 3
La disponibilidad de recursos tecnolégicos en su lugar de 1 11 17 2 2 3

trabajo

FUENTE: Elaborado por el equipo de trabajo.

De la tabla 21 se desprende, en primer lugar, en lo referente a la Satisfaccion en el

ambiente fisico del trabajo, podemos afirmar que los trabajadores de la Gerencia de

Desarrollo Humano y Participacion Ciudadana de la MPP estan mas bien en desacuerdo

con su grado de satisfaccion, respecto a los 7 items del ambiente fisico del trabajo. Esta

afirmacion es corroborada por la mediana, ya que, para los 7 items, este estadistico

descriptivo es 3.

3) SATISFACCION CON LA FORMA EN QUE REALIZA SU TRABAJO

Los items del cuestionario de satisfaccion laboral que corresponden al componente

satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo son los items 18, 19, 20, 21, 22y 23.
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Tabla 22: Satisfacciéon con la forma en que realiza su trabajo de los servidores
publicos de la GDHPC de la MPP.

Satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo 1 2Frec:l; enc:la 5 Mediana

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosasque 2 11 13 5 2 3

le gustan

Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo 0 4 21 5 3 3

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas 1 10 11 10 1 3

en que usted destaca.

Los objetivos, metas y/o tasas de produccion que debe alcanzar. 0 5 2 8 O 3
Con su relacion con sus autoridades mas inmediatas. 010 16 6 1 3

El apoyo que recibe de sus superiores. 2 11 12 8 O 3

FUENTE: Elaborado por el equipo de trabajo.

De la tabla 22 se desprende, en primer lugar, en lo referente a la Satisfaccion con la
forma en que realiza su trabajo, podemos afirmar que los trabajadores de la Gerencia de
Desarrollo Humano y Participacion Ciudadana de la MPP estan satisfechos, respecto a
los 6 items de la forma en que realizan su trabajo. Esta afirmacion es corroborada por la
mediana, ya que, para los 6 items, este estadistico descriptivo es 3; es decir estan mas

bien en desacuerdo con su grado de satisfaccion laboral.

4) SATISFACCION CON LAS OPORTUNIDADES DE DESARROLLO
Los items del cuestionario de satisfaccion laboral que corresponden al componente

satisfaccion con las oportunidades de desarrollo son los items 24, 25, 26, 27, 28, 29 y 30.
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Tabla 23: Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo de los servidores
publicos de la GDHPC de la MPP.

Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo 1 I;recm;enu:\ 5 Mediana
Las oportunidades de hacer carrera funcionaria que le 4 20 6 2 1 2
ofrece su institucion.

Las oportunidades de continuar su perfeccionamientoque 4 19 7 2 1 2

le ofrece la institucion.

La estabilidad en sus funciones de su trabajo 3 12 12 5 1 3

La "igualdad™" y "justicia” de trato que recibe de su 3 10 13 6 1 3

institucion.

El grado en que su institucion cumple los convenios, las 2 14 13 3 1 3

disposiciones y leyes laborales.

Su grado de satisfaccion general con esta Institucion. 1 4 24 3 1 3
4 23 4 2 O 2

Las oportunidades de promocion con que se cuenta

FUENTE: Elaborado por el equipo de trabajo.

De la tabla 23 se desprende, en primer lugar, en lo referente a la Satisfaccion con las
oportunidades de desarrollo, podemos afirmar que una cantidad considerable de
trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Humano y Participacion Ciudadana de la MPP
estan satisfechos, respecto a los 7 items de las oportunidades de desarrollo. Esta
afirmacion es corroborada por la mediana, ya que, para los 4 items, este estadistico
descriptivo es 3; es decir estan mas bien en desacuerdo con su satisfaccion laboral y para

los 3 items restantes el estadistico descriptivo en 2; es decir estan en bastante desacuerdo.

5) SATISFACCION CON LA RELACION SUBORDINADO -
SUPERVISOR
Los items del cuestionario de satisfaccién laboral que corresponden al componente

satisfaccion con la relacion subordinado — supervisor son los items 31, 32, 33y 34.
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Tabla 24: Satisfaccién con la relacién subordinado — supervisor de los servidores
publicos de la GDHPC de la MPP.

Frecuencia

Satisfaccion con la relacion subordinado — supervisor 1 2 3 4 5 Mediana
La proximidad y frecuencia con que es supervisado. 1 8 18 6 O 3
La supervision que ejercen sobre usted 1 9 17 6 0 3
La forma en que sus superiores juzgan su tarea 2 13 13 5 0 3
La forma en que usted es dirigido 1 12 16 4 O 3

FUENTE: Elaborado por el equipo de trabajo.

De la tabla 24 se desprende, en primer lugar, en lo referente a la Satisfaccion con la
relacion subordinado - supervisor, podemos afirmar que los trabajadores de la Gerencia
de Desarrollo Humano y Participacién Ciudadana de la MPP estan méas bien en
desacuerdo, respecto a los 4 items de la relacion subordinado - supervisor. Esta afirmacion
es corroborada por la mediana, ya que, para los 4 items, este estadistico descriptivo es 3;
es decir estan mas bien en desacuerdo con su grado de satisfaccion laboral.

6) SATISFACCION CON LA REMUNERACION

Los items del cuestionario de satisfaccion laboral que corresponden al componente

satisfaccion con la remuneracion son los items 35, 36 y 37.

Tabla 25: Satisfaccion con la remuneracion- supervisor de los servidores publicos

de la GDHPC de la MPP.

Frecuencia

Satisfaccidn con la remuneracion Mediana
1 2 3 4 5
El salario que usted recibe 2 13 15 3 0 3
Sus condiciones laborales 1 12 15 5 0 3
La forma en que se da la negociacidn en su institucion
2 20 10 1 O 2

sobre aspectos laborales

FUENTE: Elaborado por el equipo de trabajo.

De la tabla 25 se desprende, en primer lugar, en lo referente a la Satisfaccion con la
remuneracién, podemos afirmar que los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo

Humano y Participacion Ciudadana de la MPP estan mas bien en desacuerdo, respecto a
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los 2 items del salario que reciben y/o condiciones laborales, cabe resaltar que para el
item restante, respecto a la forma en que se da la negociacion en su Institucion sobre

aspectos laborales el estadistico descriptivo en 2; es decir bastante en desacuerdo.

7) SATISFACCION CON LA CAPACIDAD PARA DECIDIR
AUTONOMAMENTE
El item del cuestionario de satisfaccion laboral que corresponde al componente
satisfaccidn con la capacidad para decidir autbnomamente es el item 38.

Tabla 26: Satisfaccion con la capacidad de decidir autonomamente de los
servidores publicos de la GDHPC de la MPP.

Satisfaccion con la capacidad para decidir Frecuencia
auténomamente 1 2 3 4

Satisfaccion con la capacidad para decidir
auténomamente

FUENTE: Elaborado por el equipo de trabajo.

Mediana

4 5 21 3 0 3

De la tabla 26 se desprende, en primer lugar, en lo referente a la Satisfaccion con la
capacidad para decidir autbnomamente, podemos afirmar que los trabajadores de la
Gerencia de Desarrollo Humano y Participacion Ciudadana de la MPP estan satisfechos,
respecto al item. Esta afirmacion es corroborada por la mediana, ya que para el item el
estadistico descriptivo es 3; es decir mas bien en desacuerdo con su satisfaccion con la

capacidad de decidir autbnomamente.

8) SATISFACCION CON EL RECONOCIMIENTO QUE RECIBE DE LAS
AUTORIDADES POR SU ESFUERZO Y TRABAJO
El item del cuestionario de satisfaccion laboral que corresponde al componente
satisfaccion con el reconocimiento que recibe de las autoridades por su esfuerzo y trabajo

es el item 39.
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Tabla 27: Satisfaccion con el reconocimiento que recibe de las autoridades por su

esfuerzo y trabajo de los servidores publicos de la GDHPC de la MPP.

Satisfaccion con el reconocimiento que recibe de las Frecuencia Mediana
autoridades por su esfuerzo y trabajo 1 2 3 4 5
Satisfaccion con el reconocimiento que recibe de las
autoridades por su esfuerzo y trabajo o711 2

FUENTE: Elaborado por el equipo de trabajo.

De la tabla 27 se desprende, en primer lugar, en lo referente al componente
satisfaccién, con el reconocimiento que recibe de las autoridades por su esfuerzo y trabajo
podemos afirmar que los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Humano y
Participacion Ciudadana de la MPP estan poco satisfechos, respecto al item. Esta
afirmacién es corroborada por la mediana, ya que para el item el estadistico descriptivo

es 2; es decir estan bastante en desacuerdo.

Luego de haber analizado la satisfaccion laboral de los servidores publicos en sus 8
componentes, se procede a la sumatoria de la frecuencia de respuestas en base a la escala

Likert, para la obtencién de la mediana, informacion que se resume en la siguiente tabla.

Tabla 28: Satisfaccion Laboral de los servidores publicos de la GDHPC de la MPP.

. L Frecuencia .
Satisfaccién Laboral 1 » 3 4 5 Mediana

Satisfaccion por el trabajo en general 18 84 167 44 17 3
Satisfaccion en el ambiente fisico del trabajo 12 77 107 22 13 3
Satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo 5 51 93 42 7 3
Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo 21 102 79 23 6 3
?Ssesrf\z;\icstz)l;)n con la relacién subordinado 5 2 61 21 0 3
Satisfaccion con la remuneracion 5 45 40 9 0 3
Satisfaccion con la capacidad para decidir
autbnomamente 4 5 21 3 0 3
Satisfaccion con el reconocimiento que recibe de las
autoridades por su esfuerzo y trabajo 7 1 1 2

FUENTE: Elaborado por el equipo de trabajo.

Segun la tabla 28, en la cual se muestran datos referentes a la satisfaccion laboral de

los servidores publicos, que de acuerdo a la frecuencia de respuestas los servidores
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publicos se oscilan en el estadistico descriptivo mediana 3, indicando que los servidores
publicos se encuentran mas bien en desacuerdo con su grado de satisfaccion laboral en
referente a los componentes de satisfaccion en: Por el trabajo en general, en el ambiente
fisico de trabajo, con la forma en que realiza su trabajo, con las oportunidades de
desarrollo, con la relacion subordinado — supervisor, con la remuneracién, con la
capacidad de decidir autbonomamente. Cabe resaltar que los servidores se encuentran
bastante en desacuerdo con una mediana de 2, en relacion a su satisfaccion con el

reconocimiento de recibe de las autoridades por su esfuerzo y trabajo.

4.1.3. OBJETIVO ESPECIFICO GENERAL:

ESTUDIAR LA RELACION ENTRE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO DE LOS
FUNCIONARIOS PUBLICOS Y LA SATISFACCION LABORAL DE LOS
SERVIDORES PUBLICOS EN LA GERENCIA DE DESARROLLO HUMANO Y
PARTICIPACION CIUDADANA DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
PUNO.

En la tabla 29 se muestra la relacion que existe entre los estilos de liderazgo de los
funcionarios publicos y la satisfaccion laboral de los servidores publicos, de acuerdo al
cuestionario de liderazgo multifactorial MLQ apreciativo.

Tabla 29: Relacion entre los estilos de liderazgo de los funcionarios publicos y la

satisfaccion laboral de los servidores publicos de la GDHPC de la MPP.

Estilos de Liderazgo
Liderazgo

Satisfaccion Laboral Pasiva - Liderazgo Liderazgo Total
Evitativa Transaccional Transformacional

Totalmente en 0 0.0% 1 3.0% 0 0.0% 1 3.0%

desacuerdo

Bastante en desacuerdo 0 0.0% 11 333% 0 0.0% 11 33.3%

Mas bien en desacuerdo 0 0.0% 16 485% 0 0.0% 16 48.5%

Mas bien de acuerdo 0 0.0% 2 6.1% 3 9.1% 5 15.2%

Totalmente de acuerdo 0 0.0% O 0.0% O 0.0% O 0.0%
Total 0 0.0% 30 90.9% 3 9.1% 33 100.0%

Chi’calculado =18.48  Chi? tabulado =15.51  p=0.000
FUENTE: Elaborado por el equipo de trabajo.
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La tabla 29, muestra que los servidores publicos perciben en el 90.9 % el liderazgo
transaccional de sus superiores y el 9.1 % liderazgo transformacional; a la vez el 48.5%
de los servidores publicos de la Gerencia de Desarrollo Humano y Participacion
Ciudadana de la MPP, se encuentran mas bien en desacuerdo, el 33.3% bastante en
desacuerdo, el 15.2% mas bien de acuerdo y tan solo el 3% evidencia su totalmente en

desacuerdo, con su grado de satisfaccion laboral en su trabajo.

4.1.4. OBJETIVO ESPECIFICO N° 3:

PROPONER UNA PLAN DE CAPACITACION PARA MEJORAR EL ESTILO
DE LIDERAZGO DE LOS FUNCIONARIOS PUBLICOS Y LA SATISFACCION
LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN LA GERENCIA DE
DESARROLLO HUMANO Y PARTICIPACION CIUDADANA DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PUNO.

En las ultimas décadas, segun Palomo (2007), el liderazgo transformacional y
transaccional relacionado con la satisfaccion organizacional ha sido tema de interés de
diversos academicos e investigadores a nivel mundial; tratando de determinar su impacto
directo en la organizacion. Muchos de ellos, coinciden que el liderazgo transformacional
es de mayor efectividad que otros estilos. En base a esto, se ha podido entender,
seleccionar, desarrollar y lograr algunos atributos especificos de este tipo de liderazgo,
relacionandolos a efectos positivos para la organizacion; demostrando que puede llegar a
ser una ventaja competitiva para las organizaciones al potencializar en los seguidores sus
capacidades.

De alli, que esta propuesta busque ofrecer estrategias de liderazgo transformacional
dirigidas a los funcionarios publicos de la Gerencia de Desarrollo Humano y Participacién
Ciudadana de la Municipalidad Provincial de Puno, para la mejora de la satisfaccion
laboral de los servidores publicos de las mismas dependencias, contribuyendo al
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desarrollo de las competencias del gerente y/o sub gerentes, para afrontar
estratégicamente la direccion de las personas y grupos a su cargo, con la finalidad de
mejorar radicalmente los niveles de satisfaccion laboral y desempefio. Esto implica
potenciar las competencias del gerente y/o sub gerentes y aprender nuevas competencias
orientadas hacia la coordinacion de acciones y enfocadas en el liderazgo transformador.

La propuesta tiene como objetivo principal:

Proponer estrategias de liderazgo transformacional a los funcionarios publicos de la
Gerencia de Desarrollo Humano y Participacién ciudadana de la Municipalidad
Provincial de Puno; para la mejora de los niveles de satisfaccion laboral y el desempefio
de los servidores publicos.

Asimismo, se pretende describir las caracteristicas necesarias del lider
transformacional y los cambios de actitud que se requieren para lograr motivar el
desempefio; estableciendo los factores que conforman el enfoque del liderazgo
transformacional, relacionados intimamente con las funciones desempefiadas por los
funcionarios publicos; para asi identificar estrategias de liderazgo transformacional que
contribuyen a mejorar la satisfaccion laboral y el desempefio de los trabajadores en el
logro de los objetivos establecidos.

Fundamentacion de la Propuesta:

Las ideas del liderazgo transformacional se le acreditan a James McGregor Burns.
Sin embargo, la teoria como tal se produjo luego de los trabajos de Bernard Bass en 1985,
en la cual este autor conceptualiza tres tipos de liderazgo: el transformacional; el
transaccional y el laissez-faire; usando un continuo que identifica tres tipos de liderazgo
en el siguiente orden: laissez-faire, transaccional y transformacional.

Mientras que estos tres tipos de liderazgo han permanecido constantes e inmutables el

numero de factores que componen los tipos mencionados ha variado. La fuente del
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liderazgo transformacional, de acuerdo con Bass (2004) reside en los valores y creencias
personales del lider; por lo que este tipo de liderazgo transformacional basa su efecto en
la motivacion, la satisfaccion y el logro del seguidor; mientras el laissez-faire, 0 ausencia
de liderazgo, se caracteriza por la ausencia de transacciones con los seguidores; evitando
expresar sus puntos de vista 0 tomar acciones en asuntos importantes, no emite ninguna
retroalimentacion a procesos 0 situaciones, y permite que su autoridad permanezca en
estado de inercia. Este tipo de liderazgo es el mas pasivo y por supuesto el menos efectivo.

En cambio, en el liderazgo transaccional existe un mecanismo de motivacion entre el
lider y el seguidor a través de intercambios y negociaciones por los servicios prestados;
intercambiando premios y promesas por el esfuerzo, respondiendo a los intereses
inmediatos de sus seguidores. En este liderazgo hay un criterio de costo beneficio alto y
constante. Por otro lado, el liderazgo transformacional, sefialan Bass y Avolio (2006),
puede entenderse como una extension del transaccional que va mas alla que de un simple
intercambio o acuerdo. El lider transformacional se caracteriza por su proactividad, por
estimular consciencia critica en sus seguidores, por concientizar a éstos hacia lo colectivo
y ayudarlos a obtener un alto grado de logros. La teoria se manifiesta en cinco factores:
influencia idealizada, motivacion inspiracional, estimulacién intelectual y consideracion
individualizada. Los factores incluidos en el liderazgo transformacional son cuatro, tres
componen el transaccional y otro el laissez-faire.

En otro contexto, Bass (2004) describe las caracteristicas de las principales actitudes
que deben tener los gerentes cuyo objetivo es tener el calificativo de lider
transformacional.

a) Tiene un conocimiento muy claro de si mismo, que le ayuda a comprender sus

propias motivaciones, ademas de entender cOmo su manera de actuar impacta en
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la conducta de los demas; de esta manera podra provocar el cambio planeado en
su organizacion.

b) Fuerte coherencia y adaptabilidad, lo cual conlleva a que siempre procura una
armonia entre lo que piensa, dice y hace, sin dejar de modificar su conducta,
cuando sea necesario para su organizacion. También debe ser lo suficientemente
flexible para adaptarse y, si es necesario, romper sus propios paradigmas que no
le permiten transformar a su empresa.

c) Tiene como norma de conducta aprender por cuenta propia al igual que
administrarse a si mismo. La actualizacion de sus conocimientos se lleva a cabo
siendo proactivo, buscando siempre la aplicacion racional y practica en todo lo
que aprende para que Su organizacion se vaya transformando y alcanzando
mejores niveles de competitividad. Esta actitud lo lleva a auto-comprometerse con
disciplina.

d) Reconoce los esfuerzos en torno a la mejora continua; esta atento y le da
relevancia a la medicion y al uso de estandares para poder verificar el compromiso
con el mejoramiento constante.

e) Gran capacidad para reforzar conductas aprendidas, desarrollando una gran
habilidad para reconocer y premiar conductas de sus colaboradores que se
relacionan con los aprendizajes deseados o esperados a fin de que se repitan y
combinen para el logro de metas o resultados; y aina lo anterior a la motivacion,
desarrollo y retencion del recurso humano.

f) Desarrolla una gran habilidad de experimentacion. Esto implica incursionar en
nuevas formas de trabajar; con fia en la gente para que experimenten y exploren

nuevas alternativas para su institucion.
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9)

h)

)

Una cultura de innovacion y flexibilidad, la cual implica un uso intenso del
pensamiento lateral, aceptando ideas que rompen con esquemas comuinmente
aceptados; también acepta libremente ideas creativas para solucionar problemas,
aunque ello conlleve cambiar modelos mentales.

Es visionario, entendiendo que vive en un mundo de constantes cambios, el éxito
profesional y el de las organizaciones depende, ahora méas que nunca, de la
habilidad de anticipar estos cambios. Por otra parte, se requiere que sean los
hombres rectos quienes impriman a estos cambios la direccion debida. Las
personalidades con vision saben percibir los rasgos fundamentales del proceso de
evolucion que vive la sociedad e identifican las acciones que es oportuno
emprender.

Tiene prudencia y audacia en la toma de decisiones. Se es prudente, cuando la
toma de decision es precedida por las conductas necesarias; cuando es fruto de un
juicio que ha tomado en cuenta las circunstancias mas importantes; y cuando se
decide algo que es posible llevar a cabo.

Tiene sensibilidad para tratar a los demés reconociendo en ellos su dignidad
personal. Este cambio de mentalidad ha puesto de relieve la importancia que

tendra a desarrollar auténticas relaciones interpersonales.

Para el desarrollo de un liderazgo transformacional se consideraron dos fases: La

capacitacion de los funcionarios publicos a través de un curso sobre liderazgo

transformacional y la implementacién de un modelo por etapas, con una serie de

encuentros que permitan el intercambio de conocimientos sobre temas especificos, en los

cuales los participantes van alternando la conduccion del mismo, de manera que permita

el desarrollo de un liderazgo que ofrezca extraordinaria motivacion al apelar a los ideales

y valores morales de sus seguidores e inspirarlos a adoptar nuevas maneras de pensar en
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los problemas. La influencia de los lideres transformacionales reside en su capacidad para

inspirar a los demas con sus palabras, visiones y actos.

1.

PRIMERA FASE:

La primera fase estd conformada por un curso dirigido a los funcionarios

publicos, se fundamenta en la premisa que, para desarrollar procesos de cambio
exitosos, es necesario que estén abiertos al cambio y lo perciban como una
oportunidad. En la medida en que sientan que el cambio es beneficioso para ellos,
que pueden y deben contribuir de manera significativa con el proceso, se estara
facilitando el terreno para que el cambio se produzca. Este taller debe ofrecer la
oportunidad de conocer y practicar (aprender) los principios que marcan la
diferencia al aplicar los estilos de liderazgo.
Entre sus objetivos se encuentran, que los participantes puedan identificar las
distintas acciones que produce el proceso de cambio y enfocar las oportunidades
que el mismo pueda generar; analizar la importancia de la existencia de una vision
compartida como herramienta de guia de todo proceso de cambio y disefiar
técnicas efectivas para generar y comunicar una vision compartida. Asimismo,
debe establecer la importancia del empoderamiento en el proceso de cambio
organizacional. Se espera que al concluir el taller los participantes puedan:

- Gestionar emociones a través de la inteligencia emocional y reconocer los
motivos y propdsitos de sus seguidores y reforzar el compromiso de las
personas con los objetivos del equipo, creando un entorno emocional de
confianza adecuado que fomenta el aprendizaje y la innovacion.

- Motivar al logro estableciendo con claridad los objetivos, dando un
seguimiento exigente, pero de acuerdo con el potencial de cada empleado;

promoviendo la generacion de ideas que llevan a acciones para la mejora de
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resultados y adecuando la exigencia de resultados al potencial y capacidad de
cada empleado.

- Ser proactivo estableciendo marcos de actuacién, valores, sentido de propdésito
y referencias a futuro que dan guias de actuacion a sus colaboradores,
comunican marcos de actuacion retadores, con guias amplias para que sus
colaboradores actten con autonomia, ademéas de promover la mejora continua
y los comportamientos innovadores, impulsa el cambio.

- Promover el desarrollo continuo en el entono de trabajo, creando entornos de
retroalimentacion exigentes, creando actitudes en sus colaboradores
destinadas a mejorar el auto-aprendizaje y la capacitacién, asegurandose que
cada colaborador tiene entornos exigentes para su autodesarrollo mediante
planes de accién; donde la accién y el error controlado son los protagonistas

- Potenciar la proactividad en sus colaboradores, considerando no solo sus
cometidos e intereses actuales sino también aquellos que potencian el largo
plazo; valorizando el talento de cada colaborador para que sea proactivo en su
desarrollo e iniciativas futuras y facilitando que todos los miembros del equipo
ocupen posiciones de liderazgo en diferentes aspectos.

- Promover condiciones para el trabajo en equipos, fortaleciendo la cohesion
interna en su equipo, fomentando la generosidad y la colaboracion;
potenciando la comunicacion y la colaboracion con otros equipos de la
empresa y con comunidades externas.

2. SEGUNDA FASE:
La segunda fase esta orientada a la multiplicacion de los conocimientos
adquiridos en el curso y la consolidacion de lo aprendido por parte de los

funcionarios pablicos; para ello se plantean una serie de encuentros en los cuales,
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los gerentes y sub gerentes intercambian con su personal a cargo, opiniones y
conocimientos sobre diferentes temas relacionados con el liderazgo, propiciando
la interaccion, el aprendizaje y el fortalecimiento de los participantes comparten
el aprendizaje.

Esta fase de aprendizaje constituye el eje central de la implementacién de un
liderazgo transformador pues en ella se satisfacen las carencias y se cubren las
necesidades detectadas en el diagnostico. Comienza en el primer encuentro y se
extiende hasta el quinto encuentro, cada uno de ellos aborda una tematica
especifica y necesaria en el desarrollo del liderazgo, facilitando la internalizacién
de conocimientos y actitudes.

A) PRIMER ENCUENTRO: LIDERAZGO

Inicialmente se debe recoger informacion sobre las expectativas de los empleados
en cuanto al liderazgo transformacional, utilizando un instrumento basado en el
Cuestionario de Koontz sobre Liderazgo, para el cual se definen cuatro

interrogantes:

¢ Cudl considera Usted, es la esencia del liderazgo?

- ¢Queé relacion encuentra entre el estilo de liderazgo en la institucion y la

- motivacion de los equipos de trabajo?

- ¢Cuales son los lideres de la institucion y qué puede decir de su estilo de

- liderazgo?

- ¢Aquiénes elegiria como lideres de grupo para alcanzar un objetivo

- determinado y qué estilo de liderazgo o conducta deberia adoptar? ¢Por qué?
Este encuentro persigue un analisis colectivo de las expectativas de los servidores
publicos (seguidores) y conocer los principales elementos conceptuales que rigen

la teoria del liderazgo transformacional en aras de lograr entre los participantes el
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desarrollo de una concepcién del mismo. Para ello, los resultados del cuestionario
son discutidos por los funcionarios publicos en encuentros con su personal a cargo
(servidores publicos). El gerente y sus sub gerentes realizan, fungiendo de
facilitador, una presentacion de los principales conceptos y teorias el tema del
liderazgo y los participantes reflexionan sobre los mismos explicando cémo se
ajustan a las actividades del equipo y cudl es el que méas se aplica. Los
participantes organizados en grupos preparan sus propias exposiciones tomando
como base la realizada por el facilitador, pero en este caso la presentacién debe
concluir con una propuesta conceptual del liderazgo en el equipo.

El facilitador observa cada presentacion y junto al resto de los grupos realizan un
analisis critico de cada una de ella, determinando sus puntos fuertes y débiles. Al
final del ejercicio de manera consensuada se llega a una definicion conceptual del
liderazgo para el equipo, asi como el modelo que se aplica y el que se quiere
alcanzar.

B) SEGUNDO ENCUENTRO: CREATIVIDAD

Este encuentro esta encaminado al desarrollo de la creatividad en los lideres y al
estimulo del pensamiento creativo y la imaginacion en sus seguidores para de esta
forma lograr la resolucion de conflictos internos en la institucion; de alli que se
aborda temas como el pensamiento creativo, imaginacion y creatividad,
resolucion de conflictos, el pensamiento lateral. Este encuentro se inicia con la
presentacion, de los funcionarios publicos, a los participantes de diferentes
situaciones en las que ellos como lideres deben proponer una solucién. A partir
de las respuestas logradas se comienza la imparticion de los contenidos. Como

ejercicio para activar el pensamiento creativo se realiza en primer lugar la técnica
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de completamiento de frases utilizando una serie de frases incompletas para que
los participantes vayan completandolas sucesivamente.
- Los demas hacia mi...
- Mi opinion sobre el grupo....
- Una pregunta que tengo es...
A través de una serie de preguntas se estimula la participacion en funcién de los
conocimientos previos que ya poseen las personas: ¢(Es la creatividad una
caracteristica propia de todos los individuos? ;Somos maés creativos ahora que
antes? ¢ Debemos ser creativos siempre?
Se termina la sesion con otro grupo diferente de situaciones diagnosticas en las
que nuevamente deben actuar como lideres y dar su solucion a las mismas. Se
analizan las respuestas de manera oral, se comparan con las iniciales,
reflexionando sobre el cambio y la influencia que tienen sus respuestas en las
personas, en si mismo, en la situacion y en el propio ejercicio de su liderazgo.

C) TERCER ENCUENTRO: MOTIVACION
El tercer encuentro esta encaminado a abordar los temas de la motivacion de los
subordinados y lideres en el ejercicio de su liderazgo y a la generacion del
compromiso en cada uno de los miembros de la organizacion. Se analiza la
importancia de ambos conceptos en la formacion de lideres capaces de enfrentar
las transformaciones.
En este modelo de liderazgo se consideran como elementos claves, la motivacién
que los lideres sean capaces de lograr en sus subordinados y el compromiso que
sean capaces de generar sobre estos. En ese sentido; se analizan aquellos aspectos
vinculados al ambiente de trabajo y al comportamiento de los individuos en el

mismo, realizando una exposicion de las principales ideas que vinculan la
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motivacion y el compromiso con el liderazgo transformacional. Y se motiva el
intercambio de opiniones para conocer las motivaciones individuales de cada
miembro del equipo:
- Las necesidades y la motivacion en los subordinados.
- El compromiso en las organizaciones
- El ambiente de trabajo y el sentido de pertenencia hacia la institucion.
- Reflexiones bésicas sobre el comportamiento humano de los trabajadores.

D) CUARTO ENCUENTRO: EQUIPOS DE TRABAJO
El cuarto encuentro tiene como objetivo fomentar el desarrollo de equipos de
trabajo y el logro de una visién compartida para de esta forma incrementar la
competitividad en el proceso de direccion. Se incluye el anélisis de la
comunicacion organizacional y la necesidad de llevar a cabo un adecuado proceso
de toma de decisiones; de alli que se aborden temas como:
- Formacion y desarrollo de equipos de trabajo.
- Reflexiones sobre la Toma de Decisiones adecuada.
- Aumentando los niveles de competitividad en el proceso de direccion.
- Lavision compartida en los equipos de trabajo.
- La comunicacién organizacional.
Se comienza el encuentro con el andlisis en grupos de la fabula “Los gansos”, la
cual tiene como ensefianza fundamental que solo el trabajo unido y consensuado
entre los miembros del equipo de trabajo es capaz de lograr los resultados y
beneficios esperados. Este andlisis permite la introduccion de los principales
contenidos a tratar en el encuentro y cumple dos objetivos fundamentales:
modelar una situacion de discusion en grupo y objetivar los estilos de

comportamiento inefectivo que influyen negativamente en el proceso de
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comunicacion y en el ejercicio del liderazgo. Este tipo de ejercicio es adecuado
para demostrar las consecuencias negativas que trae a los resultados de la
discusion que cada uno se aferre a sus puntos de vista sin tener en cuenta los
puntos de vista del otro.
E) QUINTO ENCUENTRO: GESTION DEL CAMBIO

El quinto encuentro tiene como objetivo fundamental abordar los temas
relacionados a la gestion de los cambios en la organizacion, como fenémeno que
influye directamente sobre el desempefio de la misma. De alli que buque abordar
la discusién de temas como ideas basicas sobre la gestion del cambio, el manejo
del cambio organizacional, la cultura organizacional. Para generar el intercambio
de opiniones y la discusion del tema, se pueden utilizar preguntas como: ¢Por qué
cambiar? ;Cuando cambiar? ;Como cambiar?

Como actividad conclusiva del encuentro se lleva a cabo el ejercicio “A favor y
en contra”, en el cual se divide el grupo en los equipos de trabajo, a unos se les
entrega el documento donde se refuerzan los aspectos positivos del cambio
organizacional y al resto de los equipos se les entrega el articulo en el que se
refuerzan los aspectos negativos, cada equipo en independencia de sus criterios
personales debe demostrar con argumentos solidos y ejemplos el documento que

tiene en su poder.
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4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

4.2.1. CONTRASTACION DE HIPOTESIS ESPECIFICA N° 1:

EL ESTILO DE LIDERAZGO PREDOMINANTE DE LOS FUNCIONARIOS
PUBLICOS QUE LABORAN EN LA GERENCIA DE DESARROLLO HUMANO

Y PARTICIPACION CIUDADANA DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL
DE PUNO ES EL LIDERAZGO TRANSACCIONAL.

Para contrastar la primera hipétesis la percepcion que tienen tanto como funcionarios
publicos y sus subordinados, se aplicd los estadisticos descriptivos de comparacién de
medias. Segun el cuestionario de liderazgo multifactorial MLQ auto apreciativo, este
arrojo que los funcionarios publicos (jefes) se identifican con un estilo de liderazgo
transformacional, siendo su media (3.86) la mas alta en comparacién a los demas estilos
de liderazgo. Por otro lado, aplicando el mismo instrumento a los servidores publicos
(apreciativo), estos calificaron como predominante al estilo de liderazgo transaccional
con una media de (3.90). Esto se puede apreciar en la tabla 18, ya expuesta anteriormente.

Tabla 30: Apreciacion de Estilos de Liderazgo de los funcionarios publicos de la
GDHPC de la MPP.

ESTILOS DE LIDERAZGO

Liderazgo Liderazgo Liderazgo Conduta
CARGO . . . o
Transformacional Transaccional Pasiva — Evitativa
Funcionarios Publicos 3.86 3.78 1.63
Servidores Publicos 3.03 3.90 2.05

FUENTE: Elaborado por el equipo de trabajo.

El andlisis individual de los factores propuestos por Bass y Avolio (2004) para cada
estilo de liderazgo —transaccional, transformacional, conducta pasiva - evitativa-, ha
permitido descubrir cuales son los valores que los trabajadores han asignado a su mando
en los diferentes parametros que componen el MLQ. La comparativa para localizar el

factor més valorado por los trabajadores de su jefe, tal como se muestra en la tabla 18, el
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estilo de liderazgo predominante de los funcionarios publicos es el Liderazgo
Transaccional con una media alta de 3.90 en comparacion a las demas puntuaciones. Los
items que componen mencionado estilo de liderazgo, muestran que el factor recompensa
contingente han congregado una mayor puntuacion por los trabajadores de las
dependencias de la GDHPC con una media de 2,30 en comparacion de las preguntas del
factor direccidn por excepcién activa, que muestra una media de 3,80. Los servidores
publicos perciben a su mando superior mas como un lider que interviene Unicamente para
corregir sus tareas cuando éstas no se ejecutan correctamente, que a un jefe que clarifica
las expectativas y proporciona reconocimiento cuando se consiguen los objetivos, a la
vez lo identifican como un lider que no consigue efectos positivos en la satisfaccion y el
rendimiento de los empleados; pero insuficiente para explicar por qué ciertos lideres

producen efectos extraordinarios en las actitudes, creencias y valores de sus seguidores.

Mientras que para los funcionarios publicos el estilo de liderazgo predominante de los
funcionarios publicos es el Liderazgo Transformacional con una media alta de 3.86 en
comparacion a las demas puntuaciones. Los items que componen mencionado estilo de
liderazgo, muestran que el factor motivacion inspiracional han congregado una mayor
puntuacion por los trabajadores de las dependencias de la GDHPC con una media de 4,40
en comparacion de las preguntas del factor influencia idealizada, que muestra una media
de 3,83. Cabe mencionar que los factores estimulacion intelectual y consideracién
individual muestran medias de 3,80 y 3,40 respectivamente. Los funcionarios publicos se
auto aprecian como lideres transformacionales que tienen la capacidad para evocar con
su comportamiento una visién estratégica logrando de esta manera la confianza de sus
subordinados y que son capaces de motivar a sus seguidores consiguiendo que estos
obtengan un rendimiento mayor de lo esperado, asi como mayores niveles de satisfaccion

laboral.
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4.2.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS ESPECIFICA N° 2:

EL NIVEL DE SATISFACCION LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS
QUE LABORAN EN LA GERENCIA DE DESARROLLO HUMANO Y
PARTICIPACION CIUDADANA DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE

PUNO ES POCO SATISFECHO.

Para contrastar la segunda hipoétesis la percepcion que tienen los servidores publicos
de su grado de satisfaccién laboral, segun el cuestionario de satisfaccion laboral en sus 8

componentes, el cual se puede apreciar en la tabla 28, ya expuesta anteriormente.

Tabla 31: Satisfaccion Laboral de los servidores publicos de la GDHPC de la MPP.

. ., Frecuencia .
Satisfaccion Laboral 1 5 3 4 5 Mediana

Satisfaccion por el trabajo en general 18 84 167 44 17 3

Satisfaccion en el ambiente fisico del trabajo 12 77 107 22 13 3

Satisfaccion con la forma en que realiza su trabajo 5 51 93 42 7 3

Satisfaccion con las oportunidades de desarrollo 21 102 79 23 6 3
isfaccion con la relacién rdinado —

fjrt)esr\?icsco? con la relacion subordinado 5 42 64 21 0 3

Satisfaccion con la remuneracion 5 45 40 9 0 3
Satisfaccion con la capacidad para decidir

autdbnomamente 4 5 21 3 0 3

Satisfaccion con el reconocimiento que recibe de las
17 7 1 1 2

autoridades por su esfuerzo y trabajo

FUENTE: Elaborado por el equipo de trabajo.

De la tabla 28 se desprende, en lo referente a la satisfaccion laboral de los servidores
publicos de la Gerencia de Desarrollo Humano y Participacion Ciudadana de la MPP.,
podemos afirmar que una cantidad muy considerable de trabajadores de la Gerencia de
Desarrollo Humano y Participacion Ciudadana de la MPP estan satisfechos, respecto a
los 8 componentes, esta afirmacion es corroborada por la mediana, ya que para los 7
componentes, este estadistico descriptivo es 3; es decir estan mas bien en desacuerdo son
su grado de satisfaccion laboral y para el componente “Satisfaccion con el
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reconocimiento que recibe de las autoridades por su esfuerzo y trabajo” el estadistico
descriptivo en 2; es decir bastante en desacuerdo. Del cual se deduce que los servidores
publicos en su mayoria presentan desacuerdo con su satisfaccion laboral es decir estan

poco satisfechos en su centro de laboral en relacion a los 8 componentes planteados.
4.2.3. CONTRASTACION DE HIPOTESIS GENERAL:

EXISTE RELACION SIGNIFICATIVA ENTRE LOS ESTILOS DE
LIDERAZGO Y LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL EN LA
GERENCIA DE DESARROLLO HUMANO Y PARTICIPACION CIUDADANA

DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PUNO, EN EL PERIODO 2017.

Por otro lado, para ver la relacion que existe entre los estilos de liderazgo de los
funcionarios publicos y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Gerencia
de Desarrollo Humano y Participacion Ciudadana de la MPP, se toma como referencia la
Tabla 29 y se aplico el estadistico de prueba Chi cuadrado (Chi?), concluyendo que existe
asociacion entre ambas variables, a un nivel de significancia del 5% (0.05),ya que Chi? =
18.48 > Chi? = 15.51; es decir, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la alterna
(H1). Asi mismo, la probabilidad p = 0.000< 0.05 es menor al nivel de significancia 0.05,

corroborando lo dicho anteriormente.
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Tabla 32: Relacion entre los estilos de liderazgo de los funcionarios publicos y la

satisfaccion laboral de los servidores publicos de la GDHPC de la MPP.

Estilos de Liderazgo
Liderazgo

Satisfaccién Laboral Pasiva - Liderazgo Liderazgo Total
Evitativa Transaccional Transformacional

Totalmente en 0 0.0% 1 3.0% 0 0.0% 1 3.0%

desacuerdo

Bastante en desacuerdo 0 0.0% 11 33.3% 0 0.0% 11 33.3%

Mas bien en desacuerdo 0 0.0% 16 485% 0 0.0% 16 48.5%

Mas bien de acuerdo 0 0.0% 2 6.1% 3 9.1% 5 15.2%

Totalmente de acuerdo 0 00% O 0.0% O 0.0% O 0.0%
Total 0 0.0% 30 90.9% 3 9.1% 33 100.0%

Chi’calculado =18.48  Chi® tabulado =15.51  p=0.000

FUENTE: Elaborado por el equipo de trabajo.

4.3.

DISCUSION

En referencia a la presente investigacion, se percibe que en los funcionarios
publicos la dimension de liderazgo predominante es el liderazgo transformacional
con una media de 3.86. Sin embargo, se obtiene que los servidores publicos
perciben en mayor grado la dimension del liderazgo transaccional con una media
en promedio el més alto de 3.90 en comparacion a la de los funcionarios publicos.
Por tanto se concuerda, que un lider se distingue de un jefe, porque el personal bajo
su cargo reconoce en el no solo la autoridad que emana de su puesto, sino la que
deriva de sus conocimientos, experiencia, habilidades y competencias: de tal
forma que aspira confianza, respeto y lealtad suficientes para conducir y guiar a
los subordinados hacia el logro de los objetivos de la organizacion (Munch, 2011).

Asi mismo, segun Maslow (1954), citado por Bass (1985), un individuo debe
satisfacer sus necesidades fisiologicas de sobrevivencia en cierto grado para
satisfacer luego las de seguridad y pertenencia. La necesidad de mas alto nivel, es

la auto actualizacién, que permite desarrollar el propio potencial y llegar a ser lo
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que se es capaz de ser, ya que cuando surgen estas necesidades, las basicas ya
estan cubiertas. Esta jerarquia fue vista por Bums (1978), como una condicién
necesaria pero no suficiente para lograr el proceso transformacional de mas alto
nivel.

Se considera ademés los datos referentes a la satisfaccion laboral de los
servidores publicos, que de acuerdo a la frecuencia de respuestas los servidores
publicos se oscilan en el estadistico descriptivo mediana 3, indicando que los
servidores publicos se encuentran mas bien en desacuerdo con su grado de
satisfaccion laboral en referente a los componentes de satisfaccion en: Por el
trabajo en general, en el ambiente fisico de trabajo, con la forma en que realiza su
trabajo, con las oportunidades de desarrollo, con la relacién subordinado —
supervisor, con la remuneracién, con la capacidad de decidir autbnomamente.
Cabe resaltar que los servidores se encuentran bastante en desacuerdo con una
mediana de 2, en relacion a su satisfaccion con el reconocimiento de recibe de las
autoridades por su esfuerzo y trabajo.

En la investigacion los resultados de la prueba Chi cuadrado (Chi?), demostraron
que la correlacion es significante, concluyendo que si existe asociacion entre
ambas variables, a un nivel de significancia del 5% (0.05), ya que Chi; =
18.48 > Chi? = 15.51; es decir, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la
alterna (H1). Asi mismo, la probabilidad p = 0.000 < 0.05 es menor al nivel de
significancia 0.05, Es decir, existe relacion positiva entre los estilos de liderazgo
de los funcionarios publicos y la satisfaccion laboral de los servidores pablicos de
la Gerencia de Desarrollo Humano y Participacion Ciudadana de la Municipalidad

Provincial de Puno.
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1.

V. CONCLUSIONES

Se empled el Cuestionario MLQ, desarrollado por Bass y Avolio (1990), en su
version de auto apreciativa y apreciativo tanto a los 5 funcionarios publicos y 33
servidores publicos de la Gerencia de Desarrollo Humano y Participacion
Ciudadana de la MPP, de los resultados obtenidos se aprecia que los funcionarios
publicos se autocalifican como lideres transformacionales con una media de 3.86;
sin embargo los servidores publicos perciben a su mando superior con
comportamientos de liderazgo transaccional con una media en promedio el mas
alto de 3.90 en comparacion a la de los funcionarios publicos, por tanto el estilo
predominante en los funcionarios publicos es el liderazgo transaccional.

Se empleo el Cuestionario de Satisfaccion laboral, desarrollado por Chiang, M.,
Salazar, M., Huerta, P., y NUfiez, A. (2008), para determinar la satisfaccién laboral
de los servidores publicos de las dependencias de la Gerencia de Desarrollo
Humano y Participacion Ciudadana de la MPP, de los resultados obtenidos se
afirma que los servidores publicos que encuentran mas bien en desacuerdo en
cuanto a la satisfaccion laboral en sus dependencias, puesto que se tiene como
resultado el estadistico descriptivo mediana 3 “mas bien en desacuerdo” en
relacion a los componentes de satisfaccion en: Por el trabajo en general, en el
ambiente fisico de trabajo, con la forma en que realiza su trabajo, con las
oportunidades de desarrollo, con la relacion subordinado — supervisor, con la
remuneracion, con la capacidad de decidir autonomamente. Cabe resaltar que los
servidores se encuentran bastante en desacuerdo con una mediana de 2, en
relacién a su satisfaccion con el reconocimiento de recibe de las autoridades por
su esfuerzo y trabajo, por tal se afirma que los servidores se encuentran no tan

satisfechos o poco satisfechos.
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3. Existe relacion entre los estilos de liderazgo de los funcionarios publicos y la
satisfaccion laboral de los servidores publicos de la Gerencia de Desarrollo
Humano y Participacion Ciudadana de la MPP. Para determinar la relacion, se
aplicé el estadistico de prueba Chi cuadrado (Chi?), concluyendo que existe
asociacion entre ambas variables, a un nivel de significancia del 5% (0.05), ya que
Chi? = 18.48 > Chi? = 15.51; es decir, se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se
acepta la alterna (H1). Asi mismo, la probabilidad p = 0.000 < 0.05 es menor al

nivel de significancia 0.05, corroborando lo dicho anteriormente.
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1.

VI. RECOMENDACIONES

En base a los resultados del estudio, en la cual el estilo predominante en los
funcionarios puablicos es el liderazgo transaccional, con una media alta en
promedio de 3.90 (apreciativo) en comparacion a la auto calificacion de los
funcionarios publicos como lideres transformacionales con una media en
promedio de 3.86 (auto apreciativo); es recomendable para la Gerencia de
Desarrollo Humano y Participacion Ciudadana de la MPP; que se implementen
estrategias para alinear las practicas percibidas de estilos de liderazgo de los
funcionarios publicos hacia un estilos de liderazgo transformacional
aprovechando mencionada auto calificacion, por el cual se deberia de promover
el estilo del liderazgo transformacional, de acuerdo con Bass (2004), este tipo de
liderazgo transformacional basa su efecto en la motivacion, la satisfaccion y el
logro del seguidor.

Segun los resultados obtenidos se afirma que los servidores publicos que
encuentran mas bien en desacuerdo en cuanto a la satisfaccion laboral en sus
dependencias, puesto que se tiene como resultado el estadistico descriptivo
mediana 3 “mas bien en desacuerdo”. Por su parte, Chiavenato (2006), indica
que la satisfaccion comprende el grado en el cual el trabajador manifiesta su
agrado con el trabajo y la Organizacion. Destaca que el lider a través de su
actuacion puede lograr que el personal se sienta agradado con las condiciones
laborales, por tal se debe tener en consideracion la creacion de relaciones sociales
estables, dar reconocimiento, crear programas de incentivos, fomentar equilibrio
trabajo — vida, alinearse entorno a objetivos y crear desafios, dar autonomia y
crear un lugar optimo de trabajo. Asi mismo se debe crear un sistema de

evaluacion en cual califique la capacidad del personal, a mayor falencia mas
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concentracion en capacitacion esto servird como una motivacion excelente en el
ambito del crecimiento personal.

3. Al gerente de la Gerencia de Desarrollo Humano y Participacion Ciudadana de la
MPP; implementar el Plan de Capacitacion en el tema de liderazgo
transformacional dirigida a los funcionarios y/o servidores publicos de sus
dependencias, para el desarrollo de un adecuado estilo de liderazgo
transformacional y de tal forma repercutira en la mejora de los niveles de

satisfaccion laboral y el desempefio de los servidores publicos.
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ANEXO N° 1

INSTRUMENTO N°1- A: CUESTIONARIO DE LIDERAZGO MULTIFACTORIAL
(MLQ) — VERSION AUTO APRECIATIVO

Universidad Nacional del Altiplano

Facultad de Ciencias Contables y Administrativas

CUESTIONARIO

“ESTILOS DE LIDERAZGO Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL EN LA GERENCIA DE DESARROLLO
HUMANO Y PARTICIPACION CIUDADANA DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PUNO: 2017”

La presente encuesta forma parte de una investigacion con fines estrictamente académicos. La informacién que usted
proporcione serd utilizada unicamente para efectos académicos.

Se le agradece llenar de la manera mds objetiva y sincera posible cada una de las preguntas, marcando con una "X" el
espacio correspondiente a la alternativa que mejor la describe.

Utilice en cada caso una sola alternativa, procure responder a todas las preguntas.

I. DATOS GENERALES

11 SEXO oAb [ |
A.  MASCULINO D B. FEMENINO D

1.2 CONDICION LABORAL

A. CONTRATADO C.A.P.I:' B. NOMBRADO |:|
1.3. TIEMPO DE SERVICIO

A. 0-1ANO I:I B. 1-2ANOS I:] C. 3-5ARNO0S |:| C. 5ANOSAMAS |:|

1.4. GRADO DE INSTRUCCION
A. EDUCACION TECNICA |:| B. EDUCACION SUPERIORI:' C. EDUCACION SUPERIOR CON ESTUDIOS POSTGRADOI:I
Il. DESARROLLO DEL CUESTIONARIO

Este cuestionario esta destinado a describir su estilo de liderazgo tal como usted lo percibe. Por favor responda a
todos los items, que se detalla a continuacion.

1 2 3 a4 5
NUNCA DEVEZ EN CUANDO AVECES REGULARMENTE FRECUENTEMENTEO
SIEMPRE
o] REACTIVOS DEL CUESTIONARIO DE LIDERAZGO MULTIFACTORIAL - ESCALA DE VALORES
AUTO APRECIATIVO 1| 2[3]a]s

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL - Influencia idealizada en base a atributos

10 [Incentivo a otros para que se asocien conmigo

18 |Voy mas alla de mis propios intereses por el bienestar del grupo

21 |Actuo de forma tal que me gano el respeto de otros

25 [Despliego un sentido de poder y confianza

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL - Influencia idealizada por conducta

6 [Expreso mis valores y creencias mas importantes

Especifico Ta importancia de tener un fuerte sentido de proposito o
voluntad

14

23 [Concidero las consecuencias morales y éticas de las decisiones

34 [Enfatizo la importancia de tener un sentido colectivo de misién

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL - Motivacion inspiracional

9 [Me expreso de manera optimista acerca del futuro

Me expreso con entusiasmo acerca de Tas necesidades que deben ser
satisfechas

13
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26 |Estimulo una visién apremiante del futuro

36 [Expreso confianza en que los objetivos seran realizados

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL - Estimulacion Intelectual

2 |Reexamino mis ideas criticas para evaluar si son adecuadas

8 [Busco diferentes perspectivas cuando soluciono problemas

Introduzco a los otros a que perciban Tos problemas desde diferentes
anaulos

32 |Sugiero nuevas formas de cémo completar sus tareas

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL - Consideracion Individual

30

15 |Invierto tiempo ensefiando y entrenando

19 |Trato a los otros como individuos mas que como miembros del grupo

Considero a cada indivduo diferente de Tos demas en cuanto a sus
necesidades habhilidades v ashiraciones

29

31 [Ayudo a otros a desarrollar su fortalezas

LIDERAZGO TRANSACCIONAL - Recompensa Contingente

1 |Ayudo a los otros a cambio de sus esfuerzos

Discuto en terminos especificos quien se responsabiliza por 10s

ahietivns de desemnefia
Aclaro lo que se puede esperar recibir cuando son alcanzados los

abhietivos de desempefio
35 [Expreso satisfaccion cuando los demas cumplen sus expectativas

11

16

LIDERAZGO TRANSACCIONAL - Gerencia por la excepcion activa

Mi atencion esta concentrada en irregularidades, errores, excepciones
v_desviaciaones de los estindares

22 |Concreto toda mi atencién en el manejo de errores de las decisiones

24 |Estoy al tanto de todos los errores

27 |Dirijo mi atencion a las faltas que impiden alcanzar los objetivos

LIDERAZGO TRANSACCIONAL - Gerencia por la excepcion pasiva

3 [Cuando surgen temas importantes evito involucrarme

12 |Espero hasta que las cosas vayan mal para actuar

Demuestro que soy un creyente firme de la afirmacion "si no esta roto,

no lo repares”
Pienso que Ios problemas deben Ilegar a ser cronicos antes de tomar

acciones

NO LIDERAZGO - Laissez faire

17

20

5 |Evito verme inwlucrado cuando surgen importantes discusiones

7 |Estoy Ausente cuando me necesitan

28 [Evito tomar decisiones

33 |Postergo las respuestas a preguntas urgentes

VARIABLES DE RESULTADO - Esfuerzo Extra

39 [Induzco a otros a que hagan mas de los que ellos esperan hacer

42 |Refuerzo en los demas el deseo de ser exitosos

44 |Incremento en los demas el deseo de trabajar mas duro
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VARIABLES DE RESULTADO - Eficacia

37 [Soy eficiente adecuando los trabajos de los demas a sus necesidades

20 Soy eficiente representando a los supenisados ante una autoridad mas
alta

43 [Soy eficiente en la busqueda de los objetivos organizacionales

45 [Lideriza un grupo eficaz

VARIABLES DE RESULTADO - Satisfaccion

38 |Uso métodos de liderazgo eficientes

41 [Trabajo con los deméas de manera satisfactoria
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ANEXO N° 2

INSTRUMENTO N°1- B: CUESTIONARIO DE LIDERAZGO MULTIFACTORIAL
(MLQ) — VERSION APRECIATIVO

Universidad Nacional del A[ﬁp[ano

Facultad de Ciencias Contables y Administrativas

CUESTIONARIO

“ESTILOS DE LIDERAZGO Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL EN LA GERENCIA DE
DESARROLLO HUMANO Y PARTICIPACION CIUDADANA DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PUNO: 2017”

La presente encuesta forma parte de una investigacion con fines estrictamente académicos. La informacion que usted
proporcione serd utilizada tinicamente para efectos académicos.

Se le agradece llenar de la manera mds objetiva y sincera posible cada una de las preguntas, marcando con una "X"
el espacio correspondiente a la alternativa que mejor la describe.

Utilice en cada caso una sola alternativa, procure responder a todas las preguntas.
I. DATOS GENERALES

1.1. SEXO epap [ |
A. FEMENINO I:l B. MASCULINO I:l

1.2. CONDICION LABORAL

A. CONTRATADOC.A.S.I:l B. CONTRATADOC.A.P.I:l C. REPOSICION JUDICIAL I:l D. NOMBRADO I:I

1.3. TIEMPO DE SERVICIO
A. 0-1ANO I:l B. 1-2ARNOS I:l C. 3-5ANOS |:| C. 5ARNOSAMAS I:I
1.4. GRADO DE INSTRUCCION

A. EDUCACION TECNICA I:l B. EDUCACION SUPERIORI:l C. EDUCACION SUPERIOR CON ESTUDIOS POSTGRADOI:I
Il. DESARROLLO DEL CUESTIONARIO

Este cuestionario esta destinado a describir el estilo de liderazgo tal como usted lo percibe de su superior. Por favor
responda a todos los items, que se detalla a continuacion.

1 2 3 4 5
NUNCA DE VEZ EN CUANDO A VECES REGULARMENTE FRECUENTEMENTE O
SIEMPRE
N REACTIVOS DEL CUESTIONARIO DE LIDERAZGO ESCALA DE VALORES
MULTIFACTORIAL - APRECIATIVO 1| 2] 3]a]s

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL - Influencia idealizada en base a atributos

10 |Incentiva a otros para que se asocien con él

18 |Va maéas alla de mis propios intereses por el bienestar del grupo

21 |[Actla de forma tal que gano el respeto de otros

25 |[Despliega un sentido de poder y confianza
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL - Influencia idealizada por conducta

6 |Expresa mis valores y creencias mas importantes

Especifica [a importancia de tener un fuerte sentido de proposito
o \oluntad

23 [Considera las consecuencias morales y éticas de las decisiones

14

34 |Enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de misién

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL - Motivacion inspiracional

9 |Se expresa de manera optimista acerca del futuro
Se expresa con entusiasmo acerca de las necesidades que
deben ser satisfechas

13
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26 |Estimula una vision apremiante del futuro

36 |Expresa confianza en que los objetivos seran realizados

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL - Estimulacion Intelectual

2 |Reexamina sus ideas criticas para evaluar si son adecuadas

8 |Busca diferentes perspectivas cuando soluciona problemas

30 Induce alos otros a que perciban los problemas desde
diferentes dnaulos

32 |Sugiere nuevas formas de cémo completar sus tareas

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL - Consideracion Individual

15 |Invierte tiempo ensefiando y entrenando

19 Trata a los otros como individuos mas que como miembros del

aning
Considera a cada individuo diferente de los demas en cuanto a

sus necesidades habilidades v asniraciones
31 |Ayuda a otros a desarrollar su fortalezas

LIDERAZGO TRANSACCIONAL - Recompensa Contingente

29

1 |Ayuda a los otros a cambio de sus esfuerzos
Discute en términos especificos quien se responsabiliza por [os

11 .
ahietivns de desemnefin

16 Aclara lo que se puede esperar recibir cuando son alcanzados
los obietivos_de desemnefiq

35 Expresa satisfaccion cuando los demas cumplen sus

expectativas
LIDERAZGO TRANSACCIONAL - Gerencia por la excepcion activa

Su atencion esta concentrada en irregularidades, errores,

excenciones v desviaciones de los estindares
Concreta toda Ta atencion en el manejo de errores de las

decisiones

4

22

24 |Esta al tanto de todos los errores

27 |Dirige su atencion a las faltas que impiden alcanzar los objetivos

LIDERAZGO TRANSACCIONAL - Gerencia por la excepcion pasiva

3 [Cuando surgen temas importantes evita involucrarme

12 |Espera hasta que las cosas vayan mal para actuar

Demuestira que es creyente firme de la afirmacion "'si No esta

roto _no lo renares"
Piensa que Tos problemas deben Illegar a ser cronicos antes de

tomar acciaones

NO LIDERAZGO - Laissez faire

17

20

5 |Evta verse inwlucrado cuando surgen importantes discusiones

7 |Estéa ausente cuando me necesitan

28 |Evita tomar decisiones

33 |Posterga las respuestas a preguntas urgentes

VARIABLES DE RESULTADO - Esfuerzo Extra

39 |Induce a otros a que hagan més de los que ellos esperan hacer

42 [Refuerza en los demas el deseo de ser exitosos

44 |Incrementa en los demas el deseo de trabajar mas duro
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VARIABLES DE RESULTADO - Eficacia

37

Es eficiente adecuando los trabajos de los demas a sus
necesidades

40

Es eficiente representando a los supenisados anie una
autoridad mas alta

43

Es eficiente en la bisqueda de los objetivos organizacionales

45

Lideriza un grupo eficaz

VARIABLES DE RESULTADO - Satisfaccion

38

Usa métodos de liderazgo eficientes

41

Trabaja con los demés de manera satisfactoria

121

repositorio.unap.edu.pe
No olvide citar adecuadamente esta tesis
.|



e
B

NACIONAL DEL ALTIPLANO

. UNIVERSIDAD
.ﬂ Repositorio Institucional

P

ANEXO N° 3

INSTRUMENTO N°2: CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Universidad Nacional del Alﬂplano

Facultad de Ciencias Contables y Administrativas

CUESTIONARIO

“ESTILOS DE LIDERAZGO Y SU RELACION CON LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL EN LA GERENCIA DE
DESARROLLO HUMANO Y PARTICIPACION CIUDADANA DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PUNO: 2017”

La presente encuesta forma parte de una investigacion con fines estrictamente académicos. La informacion que usted
proporcione serd utilizada unicamente para efectos académicos.

Se le agradece llenar de la manera mds objetiva y sincera posible cada una de las preguntas, marcando con una "X"
el espacio correspondiente a la alternativa que mejor la describe.

Utilice en cada caso una sola alternativa, procure responder a todas las preguntas.
I. DATOS GENERALES
1.1. SEXO oAb [ |
A. FEMENINO |:| B. MASCULINO |:|

1.2. CONDICION LABORAL

A CONTRATADOC.A.S.I:' B. CONTRATADOC.A.P.I:' C. REPOSICION JUDICIAL I:‘ D. NOMBRADO I:‘

1.3. TIEMPO DE SERVICIO
A. 0-1ARNO I:I B. 1-2ANOS I:I Cc. 3-5ARNOS I:I C. 5ANOSAMAS |:|
1.4. GRADO DE INSTRUCCION

A. EDUCACION TECNICA |:| B. EDUCACION SUPERIOR |:| C. EDUCACION SUPERIOR CON ESTUDIOS POST GRADO |:|

Il. DESARROLLO DEL CUESTIONARIO

Por favor, a continuacion indique su grado de satisfaccion laboral con las siguientes propociones, en una escala
del 1 al 5, segun los valores siguientes:

1 2 3 4 5
Totalmente en Bastante en Mas bien en Mas bien de Totalmente en
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
N° INDICADORES DE SATISFACCION LABORAL 1 I|ESC:LA| D;V?LO4RE|S 5

Satisfaccion por el trabajo en general

1 [Hay buena relacién entre los miembros de la unidad.

En mi unidad de trabajo circula la informacién y hay espiritu de
colaboracion y ayuda.

3 |La unidad me estimula para mejorar mi trabajo.

Su participacion en las decisiones de su unidad, departamento o
seccion

5 |Sus colegas de su grupo de trabajo

6 |Atencion que se presta a sus sugerencias

7 |Reconocimiento que se obtiene por un buen trabajo.

8 |La autonomia que usted tiene para planificar su propio trabajo.

Con respecto a la libertad que se le otorga para elegir su propio
método de trabajo.

10 |El apoyo administrativo que usted recibe.
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Satisfaccién en el ambiente fisico del trabajo

11 [La iluminacién de su lugar de trabajo

12 [La ventilacién de su lugar de trabajo

El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de

13 trabajo
14 Las condiciones fisicas en las cuales usted desarrolla su
trabajo.

15 |La temperatura de su local de trabajo.

16 [La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo

17 |La disponibilidad de recursos tecnoldgicos en su lugar de trabajo

Satisfaccién con laforma en que realiza su trabajo

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas

18
gue le gustan

19 [Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas
en que usted destaca.

Los objetivos, metas y/o tasas de produccion que debe
alcanzar.

20

21

22 |Con su relacién con sus autoridades mas inmediatas.

23 |El apoyo que recibe de sus superiores.

Satisfaccién con las oportunidades de desarrollo

Las oportunidades de hacer carrera funcionaria que le ofrece su
institucion.

Las oportunidades de continuar su perfeccionamiento que le
ofrece la institucion.

24

25

26 |La estabilidad en sus funciones de su trabajo

27 |La"igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su institucion.

El grado en que su institucion cumple los conwenios, las

28 disposiciones y leyes laborales.

29 |Su grado de satisfaccion general con esta Institucion.

30 [Las oportunidades de promocién con que se cuenta

Satisfaccion con la relacién subordinado — supervisor

31 |La proximidad y frecuencia con que es supenisado.

32 [La supenisién que ejercen sobre usted

33 |Laforma en que sus superiores juzgan su tarea

34 |Laforma en que usted es dirigido

123

repositorio.unap.edu.pe

No olvide citar adecuadamente esta tesis



UNIVERSIDAD

NACIONAL DEL ALTIPLANO
Repositorio Institucional

Satisfaccién con laremuneracion

35 [El salario que usted recibe

36 |Sus condiciones laborales

La forma en que se da la negociacion en su institucion sobre

37 aspectos laborales

Satisfaccién con la capacidad para decidir autbnomamente

38 [Satisfaccion con la capacidad para decidir autbnomamente

Satisfaccidon con el reconocimiento que recibe de las autoridades por su esfuerzoy

trabajo
39 Satisfaccion con el reconocimiento que recibe de las

autoridades por su esfuerzo y trabajo
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ANEXO N°5
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ANEXO N° 7

PRUEBA DE CHI — CUADRO DE PEARSON

Pruebas de chi-cuadrado de Pearson

Estilos de

Liderazgo
Satisfaccion Laboral Chi-cuadrado 18,480
df 3
Sig. ,000"0c

Los resultados se basan en filas y columnas no vacias en cada sub

tabla mas interna.

*, El estadistico de chi-cuadrado es significativo en el nivel ,05.
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