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RESUMEN

En los programas de asistencia social Juntos y Pensidén 65, se tiene experiencias de
estudios por el lado de quién demanda los servicios, esto es los usuarios que se encuentran
fuera de la organizacién, mas no asi por el lado de quienes administran la ejecucion de
dichos programas, la que tiene que ver con los tipos de liderazgo y satisfaccion laboral, es
por ello que se plantea el objetivo general en los siguientes términos: Analizar los tipos de
liderazgo a través de encuestas con el propdsito de conocer su relacion con la satisfaccion
laboral en los programas Juntos y Pension 65 de las Unidades Territoriales de Ayacucho,
2017. La que es tratada desde el punto de vista de una investigacion descriptiva y
correlacional.

Para la variable tipos de liderazgo, se tuvo en cuenta como dimensiones los tipos de
liderazgo; liderazgo autocrético, liderazgo laissez faire y liderazgo democrético. Por su
parte para la variable satisfaccion laboral, las dimensiones de supervision, condiciones de
trabajo y remuneraciones, las que fueron tratadas con dos cuestionarios.

Teniendo como resultado tanto para el Programa Juntos como el Programa Pension 65,
que la Chi-cuadrado calculada es mayor que la Chi-cuadrado tabular (Xpmeba >Xtapla)-
Por tanto, los tipos de liderazgo se relacionan positivamente con la satisfaccion laboral en
los programas Juntos y Pension 65 de las unidades territoriales de Ayacucho, con un
coeficiente de contingencia de Pearson promedio 0.948, lo cual indica que la asociacion
de las variables es fuerte. Destacandose, que la relacion entre las variables de tipos de

liderazgo y satisfaccion laboral, es mejor en el Programa Juntos.

Palabras clave: Tipos de liderazgo, satisfaccion laboral, programas asistenciales.



ABSTRAC

In the programs of social assistance together and pension 65, one has experiences of
studies by the side of who demands the services, this is the users that are outside the
organization, but not by the side of those who administer the execution of those Programs,
which has to do with the types of leadership and job satisfaction, that is why the general
objective is posed in the following terms: to analyze the types of leadership through
surveys with the purpose of knowing its relation with the work satisfaction in the
programs together and pension 65 of the territorial units of Ayacucho, 2017. The one that

is treated from the point of view of a descriptive and correlational investigation.

For the variable types of leadership, the types of leadership were taken into account as
dimensions; Autocratic leadership, laissez faire leadership and democratic leadership. On
the other hand for the variable satisfaction work, the dimensions of supervision, working

conditions and remunerations, which were treated with two questionnaires.

Having as a result both for the program together as the program pension 65, that the chi-
square calculated is greater than the tabular chi-square (X2prueba > X2tabla.). Therefore,
the types of leadership are positively related to job satisfaction in the programs together
and pension 65 of the territorial units of Ayacucho, with a contingency coefficient of
Pearson average 0948, which indicates that the association of the Variables is strong.
Highlighting that the relationship between the variables of types of leadership and job

satisfaction is best in the program together.

Key words: Types of leadership, job satisfaction, care programs
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INTRODUCCION
Realidad problematica
En el PerQ, ubicarse en los programas sociales, es referirse a las politicas sociales del
Estado, siendo los beneficiarios focalizados, que implica el proceso de focalizacion del
gasto publico hacia los méas pobres con el propdsito de crear redes de proteccion social.
Comportamiento que se manifiesta en los programas Juntos y Pensidn 65, teniendo como

poblacién objetivo a las personas en pobreza y pobreza extrema.

Por un lado, el Programa Nacional de Apoyo Directo a los mas Pobres Juntos, es un
programa de transferencia monetaria condicionada que se inscribe dentro de la politica
social y de lucha contra la pobreza, toma en cuenta los Objetivos de Desarrollo del

Milenio y las Politicas de Estado aprobadas en el Marco del Acuerdo Nacional.

Por otro lado, el Programa Pension 65, entrega una subvencién econdémica a adultos
mayores que superan los 65 afios de edad y que viven en extrema pobreza. A través de

esta subvencion se busca atenuar la vulnerabilidad de sus ingresos.

Entonces, tanto el Programa Juntos, como en el Programa Pension 65, hay un elemento
comun, la entrega de dinero a los beneficiarios, orientado a reducir la pobreza en el Pera.
La misma que tiene presencia en la Region Ayacucho, que se ejecuta a traves de las

respectivas Unidades Territoriales.

Una de las caracteristicas principales de los programas asistencialistas, es la

responsabilidad compartida entre beneficiarios y el Estado. Para los primeros es cumplir
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con las condiciones establecidas por el programa y para el segundo, ofrecer el subsidio
con oportunidad, cobertura y calidad. Este enfoque promueve derechos, pero también
responsabilidades por parte de los beneficiarios, en la practica, dependiendo del contexto
cultural y de la manera como se entiende la relacion con el estado. La poblacion
participante concibe como una ayuda a su consumo y no como una posibilidad de escapar

a la pobreza.

En la evidencia internacional sefiala Eduardo (2010), que los resultados de los Programas
de Transferencia Compensada son:

a) Aumento del consumo de las familias pobres, especialmente en alimentos (no siempre
de mejor calidad nutricional), en Utiles escolares y otros bienes de consumo basico.

b) Aumento de la asistencia escolar (mayor en zonas de baja valoracion de la educacién)
y de la asistencia a servicios de salud preventiva (inmunizaciones, control del nifio sano,
complemento nutricional, salud materna)

c¢) Impacto limitado en los logros de aprendizaje y en la disminucion de la desnutricion
cronica debido tanto a problemas de calidad y cobertura de los servicios como a la
diversidad de factores no bordados por estos programas que inciden en sus resultados

d) Mejoras en la filtracion (los que estan en el Programa son realmente pobres) pero
deficiencias en la cobertura (no todos los pobres estan en el programa) y exclusion de
algunos sectores vulnerables (por ejemplo, personas en la tercera edad sin hijos menores o

discapacitados pobres).



En cuanto al Programa Pensidn 65, segun la Direccion de Calidad del Gasto Publico del
Ministerio de Economia y Finanzas (2016), del 2012 al 2015, se tiene los siguientes
resultados:

a) Transcurridos 3 afios desde su implementacion, el programa redujo la proporcién de
adultos mayores que realizan trabajos remunerados, lo que representa una disminucion de
9% del nimero de personas que trabaja por necesidad economica y, por tanto, una
reduccion del 22% en el ingreso laboral promedio. Asimismo, el nivel de depresion del
adulto mayor se redujo en 9%.

b) Se incrementd el consumo mensual per capita del hogar en 40%. De dicho incremento,
el 66% se destind al consumo de alimentos y el 34% a otros gastos, que conjuntamente
permitieron aliviar la condicién de vulnerabilidad en el corto plazo.

c) Se incrementaron las transferencias desde el hogar del beneficiario del programa a

otros hogares (del 46% al 61%).

Estudios que se lleva a cabo por el lado de quién recibe el servicio, en otras palabras, de
los beneficiarios. Esto indica, que todavia esta por estudiarse por el lado de los que
administran el servicio, que comprende los trabajadores de los distintos Programas

Asistencialistas.

Asi, se concibe al menos tedricamente, el servicio oportuno, con cobertura y calidad, esto
hacer pensar como Estado que ofrece el servicio, y no, asi como beneficiario del servicio.
Entonces, como ofertante del servicio, esta presente todos los trabajadores de las unidades
territoriales, donde se tiene con ciertas caracteristicas de personalidad, gente que aprende

y cambia sus estilos, con diferentes habilidades y comportamientos, toma de decisiones
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verticales e indica a los empleados los quehaceres y supervisa los trabajadores. En el otro
extremo, con caracteristicas de participacion en la toma de decisiones y trabaja con los
empleados para determinar los quehaceres y no supervisa de cerca a los trabajadores. No

solo ello, también se observa, que hace que las cosas sigan su cauce.

Es por ello que a Rosales (1997 p.3) no le falta razones, cuando sefiala: “Los estilos de
liderazgo en una organizacion no se dan en forma pura, ni la existencia de rasgos de un
tipo es excluyente de la presencia o caracteristicas de otros, pues lo que se da es una
mezcla de ellos, pero con predominio de algunos rasgos especificos de un determinado

tipo”

Por otro lado, los trabajadores se mueven al interior de un conjunto de necesidades y
aspiraciones dentro de la organizacion, donde el individuo tiene sus propias aspiraciones y
logra cierto nivel de satisfaccion, por consiguiente, sus propias capacidades hacen que se
adapte al medio dindmico. A la que Barbash (citado en Pablos, 2016),“..., la considera
como dindmica, aludiendo a la constante adaptacion del individuo para mantener el nivel
de satisfaccion que le conviene y de alli, esta resulta una funcidén de sus propias

capacidades para adaptarse a una situacion de trabajo dada” (p.56).

En Ayacucho, segun Flores (2014) al referirse al Programa Juntos manifiesta: “Los
gestores locales realizan el acompafiamiento al proceso de la Transferencia de Incentivos
Monetarios a cada uno de los Puntos de Pagos, a nivel de toda la Unidad Territorial de
Ayacucho, quienes con su presencia garantizan evitar todo tipo de incidencias propias del
proceso” (p.24). Accidn, que merece ser abordado desde el punto de vista de los tipos de

liderazgo y satisfaccion laboral, toda vez que el trabajo lo realizan los trabajadores de la
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Unidad Territorial. Estando constituida la poblacion laboral por 8 directivos y 124

trabajadores no directivos.

Por otro lado, en Ayacucho, el Programa Nacional de Asistencia Solidaria, Pension 65,
cuenta con 7 directivos y 24 trabajadores no directivos, quienes asumen las funciones
ejecutivas y de operacion, al brindar servicio a los beneficiarios. Personal, que merece ser
estudiado, de acuerdo a los estilos de conducir la organizacién en la percepcion del

conjunto de trabajadores.

Entonces, se tiene experiencias de estudios por el lado de quién demanda los servicios al
interior de los Programas Sociales, mas no asi por el lado de quién administra la ejecucion
de dichos programas, es por ello que se pretende abordar, desde el punto de vista de los
tipos de liderazgo y satisfaccion laboral, que involucra a los directivos y demas
trabajadores, de la Unidades Territoriales de los programas Juntos y Pension 65 -

Ayacucho.

Formulacién de problemas

2.1. Problema general

¢En qué medida los tipos de liderazgo se relaciona con la satisfaccion laboral en los
programas Juntos y Pension 65 de las Unidades Territoriales de Ayacucho, 2017?

2.2. Problemas especificos

a) ¢En qué medida el liderazgo autocrético se relaciona con la supervision?

b) ¢De que manera el liderazgo laissez faire se relaciona con las condiciones de trabajo?

¢) ¢En qué medida el liderazgo democratico se relaciona con las remuneraciones?

12



3. Objetivos de la investigacion

3.1. Objetivo general

Analizar los tipos de liderazgo a traves de encuestas con el proposito de conocer su
relacion con la satisfaccion laboral en los programas Juntos y Pensién 65 de las Unidades
Territoriales de Ayacucho, 2017.

3.2. Objetivos especificos

a) Conocer en qué medida el liderazgo autocratico se relaciona con la supervision.

b) Sefialar en qué medida el liderazgo laissez faire se relaciona con las condiciones de
trabajo.

c) Conocer en qué medida el liderazgo democratico se relaciona con las remuneraciones.

4. Hipdtesis de la investigacion

4.1. Hipdtesis general

Los tipos de liderazgo se relaciona positivamente con la satisfaccion laboral en los
programas Juntos y Pensidn 65 de las Unidades Territoriales Ayacucho, 2017

4.2. Hipdtesis especificos

a) El liderazgo autocrético se relaciona positivamente con la supervision.

b) El liderazgo laissez faire se relaciona positivamente con las condiciones de trabajo.

c) Elliderazgo democratico se relaciona positivamente con las remuneraciones.

5. Justificacion

El liderazgo y la satisfaccion en el trabajo son importantes no solo porque existe una

relacién entre satisfaccion en el trabajo y algunos factores que afectan el éxito de una
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organizacion, sino también porque actualmente existe una creciente preocupacion
humanitaria por las experiencias psicologicas que la gente tiene durante sus vidas,
especialmente durante su vida laboral.

El debate tedrico sobre los estilos de liderazgo, asi como también sobre satisfaccion
laboral, es un aspecto importante de contribucion de la presente investigacion, a ello se
agrega el aspecto practico, en la medida que se generara informacién primaria a través de
los instrumentos especialmente preparados con el proposito de dar respuesta a los
problemas.

En cuanto al aspecto metodoldgico, se sistematiza las dimensiones de ambas variables,
teniendo como base la teoria disponible, de ahi que se considera como un aporte en el
marco del comportamiento organizacional.

Se espera, que los resultados de la presente investigacion, sea de utilidad para los
programas Juntos y Pension 65 de las Unidades Territoriales de Ayacucho, toda vez que

tiene que ver con personas, especificamente con los trabajadores de dichas entidades.
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1.1.

CAPITULO I

REVISION DE LITERATURA

Antecedentes

Para Olivares (2015) en la tesis: Estilo de Liderazgo y Satisfaccion Laboral en el
Club Campestre Puma de Piedra S.A.C., 2015. Al tratar el objetivo general:
Determinar en qué medida el estilo de liderazgo se relaciona con la satisfaccion
laboral, en el Club Campestre Puma de Piedra S.A.C. Andahuaylas, 2015; y los
objetivos especificos: Determinar en qué medida el liderazgo autoritario coercitivo
se relaciona con la satisfacciéon laboral, Determinar en qué medida el liderazgo
autoritario benevolente se relaciona con la satisfaccion laboral, Determinar en qué
medida el liderazgo consultivo se relaciona con la satisfaccion laboral, Determinar
en qué medida el liderazgo participativo se relaciona con la satisfaccion laboral. La
que a partir de una muestra no probabilistica intencionada y con una poblacion de
34 trabajadores, se llega a las siguientes conclusiones:

1. En cuanto a los resultados obtenidos de la correlacion entre la V1 estilo de
liderazgo y la V2 satisfaccion laboral, se obtuvo un valor de significancia (sig.) de
0,000 el cual es menor al 0,05 el nivel de significancia, con un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0,594, el cual significa que existe una correlacién
positiva media, entre la variable estilo de liderazgo y la variable satisfaccion laboral,
aceptado asi la hipétesis general del trabajo de investigacion.

2. En cuanto a los resultados obtenidos de la correlacion entre la D1 liderazgo

autoritario coercitivo y la V2 satisfaccion laboral, en el Club Campestre Puma de
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Piedra S.A.C. Andahuaylas, 2015, se obtuvo un valor de significancia (sig.) de
0,189, el cual es mayor al 0,05 que es el nivel de significancia, por esa razon se
determina que no existe relacion entre la dimension liderazgo autoritario coercitivo
y la variable satisfaccion laboral y se rechaza la hipétesis especifica 1.

3. En cuanto a los resultados obtenidos de la correlacion entre la D2 liderazgo
autoritario benevolente y la V2 satisfaccion laboral, en el Club Campestre Puma de
Piedra S.A.C.Andahuaylas, 2015, que se obtuvo un valor de significancia (sig.) de
0,021 el cual es menor al 0,05 el nivel de significancia, con un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0,395 lo cual significa que existe una correlacion
positiva débil, entre la dimension estilo de liderazgo autoritario benevolente y la
variable satisfaccion laboral, por ende se acepta la hipdtesis especifica 2.

4. En cuanto a los resultados obtenidos de la correlacion entre la D3 liderazgo
consultivo y la V2 satisfaccion laboral en el Club Campestre Puma de Piedra S.A.C.
Andahuaylas,2015, se muestra un valor de significancia (sig.) de 0,008 el cual es
menor al 0,05 el nivel de significancia, con un coeficiente de correlacién de
Spearman de 0,447, que significa que existe una correlacion positiva débil, entre la
dimension liderazgo consultivo y la variable satisfaccion laboral, entonces se acepta
la hipotesis especifica 3.

5. En cuanto a los resultados obtenidos de la relacion entre la D4 liderazgo
participativo y la V2 satisfaccion laboral en el Club Campestre Puma de Piedra
S.A.C. Andahuaylas,2015, se muestra, que se obtuvo un valor de significancia (sig.)
de 0,005 el cual es menor al 0,05 el nivel de significancia, con un coeficiente de

correlacion de Spearman de 0,469 el cual significa que existe una correlacion
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positiva débil, entrela dimension liderazgo participativo y la variable satisfaccion
laboral, entonces se acepta la hipotesis especifica 4.

Asi también en la tesis de Rivera (2002) sobre estilos de liderazgo y la satisfaccion
laboral en Enfermeria, llevado a cabo en México. Plantea como objetivo general:
Identificar la asociacion que existe entre los estilos de liderazgo del personal de
enfermeria del nivel operativo y su satisfaccion laboral, en un Hospital de tipo
gubernamental de la ciudad de México; y los objetivos especificos, conocer los
estilos de liderazgo del personal de enfermeria del nivel operativo; Precisar la
existencia de un estilo de liderazgo que predomine en el personal de enfermeria del
nivel operativo; e Identificar los niveles de satisfaccion laboral del personal de

enfermeria en el nivel operativo.

La que se tratd a través de la técnica la encuesta de 73 items derivados de 31
indicadores, los 10 primeros relacionados con las variables antecedentes; 6 valoran
la variable independiente estilos de liderazgo y son: autoridad, poder, comunicacion,
toma de decisiones, responsabilidad y motivacion, mientras que para valorar la
variable dependiente satisfaccion laboral se incluyeron 15 indicadores, de los cuales
9 valoran las actitudes relacionadas con el contexto del trabajo: politicas y
administracién, condiciones laborales, nivel social, relaciones interpersonales,
sueldo, seguridad en el trabajo, supervision técnica, vida personal; y 6 valoran las
actitudes relacionadas con el trabajo mismo: posibilidad de desarrollo, promocion
en el trabajo, realizacién , reconocimiento, responsabilidad y el trabajo en si. Sobre

esta base se logro las siguientes conclusiones:
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» Los Estilos de liderazgo que consideran la enfermera que tienen
preponderantemente en el nivel operativo son el democréatico en el 68.0% y el
laissez faire se presenta en una menor proporcion, con ausencia del estilo
autocratico.

» Al analizar en las cinco categorias de satisfaccion del personal de enfermeria, la
mayor proporcion (67.3%) esta satisfecha y muy satisfecho con el 17.1 %; le sigue
el 23.5% de las que son indiferentes, y solo una minima proporcion presenta
insatisfaccion en el grado extremo, en la categoria de muy insatisfechos en el 2%.
Al agrupar el 74% de las enfermeras se considera estar satisfecho, y solo el 2%
insatisfecho.

» Aun cuando hay una coincidencia entre los més altos niveles de satisfaccion y
el estilo democréatico preponderante, ademas del nivel medio de satisfaccion en
relacién con el estilo laissez faire, los resultados de la asociacion entre los estilos y
los diversos grados de satisfaccion, no tuvieron significancia estadistica, por lo que
se acepta la hipotesis de nulidad, donde no existe relacion entre los estilos de
liderazgo y la satisfaccion de las enfermeras del nivel operativo.

Las variables que se han analizado involucran un comportamiento no uniforme ni
constante, sino cambiante, por la relacién dinamica de los actores que ejercen el
liderazgo y los multiples factores intrinsecos y extrinsecos que pueden existir

dentro de la organizacion, en el ambiente de trabajo que propicie ese dinamismo.

En este orden de ideas se tiene la tesis de Pefarreta (2014), titulada: La influencia de

los estilos de liderazgo en los niveles de satisfaccion laboral de los empleados del GAD

Municipal de Loja; que se propone como objetivo general: Determinar el grado de
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influencia de los distintos estilos de liderazgo en los niveles de satisfaccion laboral de
los empleados del GAD Municipal de Loja. La que se tratd a través de un cuestionario,
la poblacién estd constituida por 134 empleados, dirigido a 14 directores y jefes de
todos los departamentos del GAD Municipal de Loja. Logrando con ello a la siguiente
conclusion: Respecto a la relacién 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 cumplimiento de los objetivosorganizacionales. Por tanto,
todo dependera de la valoracion y el grado decompromiso que los empleados tengan
por los objetivos organizacionales antes que por objetivos individuales.

Por su parte Quintero (2012), en la investigacion: El liderazgo de los directivos
bancarios y su relacion con la satisfaccion laboral de los empleados, Zona
Metropolitana del Estado Mérida. Plantea los siguientes objetivos: Establecer la
relacion entre el liderazgo de los directivos bancarios y la satisfaccion laboral de los
empleados bancarios de las instituciones ubicadas en la zona metropolitana del estado
Meérida; Identificar el estilo de liderazgo predominante en los directivos bancarios que
laboran en las instituciones de la zona metropolitana del estado Mérida; Determinar el
nivel de satisfaccion laboral de los empleados bancarios que laboran en las

instituciones de la zona metropolitana del estado Mérida.
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Se utiliz6 un estudio de campo-descriptivo, mediante el disefio expost-facto, la muestra

fue conformada por (n=33) directivos bancarios y (n=75) empleados bancarios. En la

recoleccion de los datos se emplearon dos cuestionarios estructurados con base en la
escala de Likert y mediante el disefio expost-facto.

Llegando a las siguientes conclusiones:

» De acuerdo al andlisis realizado en lo referente a la satisfaccion laboral de los
empleados bancarios en la zona metropolitana del Estado Mérida se obtiene lo
siguiente: El analisis global de los indicadores que conformaron la dimension
contexto del trabajo, reveld lo siguiente: la institucion ofrece estabilidad laboral,
informa acerca del régimen de prestaciones sociales y de sus derechos laborales, la
comunicacion se da en sentido multidireccional, se conocen los objetivos y se
supervisan las metas. Solo en el indicador correspondiente a relacion salario-
tareas, los empleados manifestaron no estar satisfechos, lo que indica la necesidad
de que se les otorguen mayores beneficios econdmicos para solventar sus
necesidades basicas.

» Se determin6 que la mayoria de los empleados se sienten satisfechos en el
cumplimiento de sus funciones ya que los indicadores estudiados revelaron que
tanto los factores motivadores como el contexto de trabajo favorecen el clima

organizacional y este a su vez, incrementa la satisfaccion de los empleados.

La investigacion llevada a cabo por Valencia (2014), sobre Estilos Gerenciales y
Satisfaccion Laboral - Management Styles And Job Satisfaccion. Plantea los siguientes
objetivos: Determinar como se relacionan los estilos gerenciales con la satisfaccion

laboral en el personal administrativo de la Direccion General de Administracion de la
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1.2.

UNMSM; y Determinar el grado de asociacion existente entre el estilo gerencial
consultivo y participativo con los factores motivadores e higiénicos de la satisfaccion
laboral en el personal administrativo de la Direccion General de Administracion

UNMSM.

La que se tratd a traves del método descriptivo bivariable. Llegado las siguientes

conclusiones:

> Existe relacion significativa entre los estilos gerenciales y la satisfaccion laboral
en el personal administrativo de la Administracion Central de la UNMSM. Los
estilos consultivo y participativo mantienen una relacién positiva con la
satisfaccion laboral, tanto en los factores e indicadores motivadores como en los
higiénicos.

» Existe un grado de asociacion significativo, aungque bajo, entre los estilos
gerenciales consultivo y participativo y la satisfaccion laboral en el personal de la
Administracion Central de la UNMSM. Esto significa que el estilo gerencial
consultivo y participativo se asocia mejor con la satisfaccion laboral, aunque en un
grado no muy alto, en el personal administrativo de la Administracion Central de

la UNMSM.

Marco histérico
Segun Eduardo (2010), en Latinoamérica, los pioneros son los mexicanos con el
programa “progresa”, iniciado en 1997 en zonas rurales y modificado a partir del

2001 como “oportunidades”. El Brasil con el programa “bolsa escola”, llevado a
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cabo por municipalidades. Organizaciones internacionales como el Banco Mundial,
Banco Interamericano de Desarrollo, han apoyado financiera y técnicamente.

A partir de los afios 40s la investigacion se enfocO en los estilos de liderazgo
desarrollados por los lideres a través de sus actos 0 comportamientos, es asi que en
la experiencia de Chamorro (2005), en la tesis: Factores Determinantes del Estilo de
Liderazgo del Director-A, Llevado a cabo en Madrid. Con el objetivo de analizar las
variables relacionadas con los distintos estilos de liderazgo definidos en el trabajo y
medidas a través de instrumentos, elaborados y estudiados especificamente para esta
investigacion, basados en la teoria del liderazgo existente. Para esta investigacion
utiliz6 como instrumento un cuestionario. Llegado a la siguiente conclusion: La
comprension del liderazgo como un proceso de interaccion entre lideres y
colaboradores comporta un cambio fundamental en la conceptualizacién del
fendmeno. Las instituciones y centros educativos en los contextos estudiados,
presentan una particularidad, tanto los directores como docentes tienen el grado de
licenciado, esto implica que entre si se reconozcan como iguales. A priori, nadie es
superior a otro en funcién del conocimiento del hecho educativo. Esta igualdad,
dada por el grado de formacion, contribuye a que percibamos al docente como
colaborador y no como seguidor o subalterno en la relacion de liderazgo en la
escuela.

Por su parte Avenecer (2015), en la tesis: Liderazgo y Motivacion. Plantea como
objetivo general: Determinar la influencia del liderazgo de los supervisores en la
motivacion de los vendedores ruteros de Distribuidora Mariposa C.B.C. Para esta
investigacion utilizo un cuestionario, para verificar la influencia del liderazgo de los

supervisores en la motivacion de los vendedores. Llegado a la siguiente conclusion:
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Debido a los resultados que arroja la investigacion realizada con el equipo de
vendedores de la organizacion CBC, se determina que la influencia de liderazgo que
tienen los supervisores en los subordinados es positiva, puesto que ellos realizan sus
labores de forma efectiva y con un alto grado de excelencia

Por otro lado Amargo, Curriel, Lorenzo y Torrijos (2010) al hacer el estudio sobre
la Implementacion de liderazgo de excelencia aplicado a tecmarketing S.A. de C.V.
en la subdireccion de atencion al cliente en el &rea comercial, realizado en México.
Plantea como objetivo general: Implementar el liderazgo de excelencia en el area
comercial de la Subdireccion de Atencidn al cliente de la empresa tecmarketing. La
que se tratdé a través del instrumento de guia de entrevista, cuya muestra es
intencional, que comprende a nivel jefatura (4 administradores de campafia
encargados de propiciar y desarrollar el liderazgo de excelencia), a nivel
colaborador (5 ejecutivos de campafia encargados de alcanzar y trabajar el liderazgo
de excelencia) y a nivel de equipo de investigacion (7 investigadores encargados de
la observacion y confirmacién referente al liderazgo de excelencia en el area
comercial de la subdireccién atencién a clientes). Llegado a la siguiente conclusion:
que si tiene a bien tomar en cuenta las propuestas, se vera incrementado el liderazgo
de excelencia y la creacion de equipos de trabajo de alto rendimiento y autogestion,
y en consecuencia, se podra obtener eficiencia y calidad en las actividades que se
realicen dentro del area comercial, como resultado la sinergia del personal.

En la experiencia de Arnedo y Garcia (2013), al hacer el estudio sobre el Analisis
del Nivel de Satisfaccion de los Empleados y Docentes de la Corporacion Educativa
para el incremento de la Productividad “Ceipro” a través de un diagndstico del

Clima Organizacional. Plantea el objetivo general en los términos siguientes:
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Determinar el nivel de satisfaccion de los empleados y docentes de la corporacion
Educativa para el Incremento de la productividad “CEIPRO”. Para esta
investigacion utilizé un cuestionario. Llegado a la siguiente conclusion: que la
Corporacion Educativa para el Incremento de la productividad “CEIPRO”, mantiene
un considerable grado de satisfaccion de sus empleados, lo que lo ha llevado a
mantenerse durante estos 39 afios de experiencia educativa, formando jovenes que
desde temprana edad pueden incorporarse en el medio laboral.

Mientras que Chiang y Salazar (s.f) en su investigacion: Clima y satisfaccion laboral
en instituciones publicas: Adaptacion y ampliacion de un instrumento. Plantea como
objetivo general: Evaluar y validar un instrumento de medida del clima
organizacional y de las satisfacciones laborales en grupos de trabajo de
instrucciones publicas. Para esta investigacion utilizd un cuestionario mediante un
analisis factorial. Llegado a la siguiente conclusion: se obtuvo seis factores,
satisfaccion por el trabajo en general, satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo,
satisfaccion con la forma que realiza el trabajo, satisfaccion con las oportunidades
de desarrollo, satisfaccion con la relacion subordinado — supervisor y satisfaccion
con remuneraciones.

Por su parte Pablos (2016), en la tesis: Estudio de Satisfaccion Laboral y Estrategias
de Cambio de las Enfermeras en los Hospitales Publicos de Badajoz y Céceres.
Plantea como objetivo general: Determinar el grado de satisfaccion laboral de las
enfermeras asistenciales, que trabajan en los hospitales publicos de las ciudades de
Badajoz y Céaceres. Para esta investigacion utilizé como instrumentos de recogida de
datos el cuestionario (instrumento cuantitativo) y Grupo de discusion (instrumento

cualitativo). Llegado a la siguiente conclusion: A partir de los datos analizados se
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1.3.

pudo confirmar que el grado de satisfaccion laboral que presenta el grupo de
enfermeras incluidas en el estudio es medio alto en relacion con la escala utilizada

en esta investigacion.

Marco tebrico

1.3.1. Los tipos de liderazgo y satisfaccion laboral.

Existen diferentes tipos de lideres en grupos y empresas, con diversas funciones y
caracteristicas. Cada clase tiene sus ventajas y desventajas, pros y contras, de ahi
que Flores (2010) nos dice, que: “Los tipos de liderazgo estan ligados a ciertas
caracteristicas de personalidad de los que dirigen a una institucion educativa u otra
organizacion social a la vez considera que lideres pueden aprender y cambiar sus
estilos, adaptandolos a las diversas situaciones. De tal forma, todos los estilos

pueden tener éxito, dependiendo de las circunstancias” (p.51).

Es por ello que Lussier y Achua (2011), manifiestan: “El estilo de liderazgo es la
combinacién de rasgos, habilidades y comportamientos que los lideres utilizan
cuando interactuan con sus seguidores. Aunque un estilo se basa con rasgos y
habilidades, el principal componente es el comportamiento, porque es el patron de

conducta relativamente constante que caracteriza al lider” (p.70)

En este mismo sentido, Lewin (citado en Lussier y Achua, 2011, p.51) al referirse a
los tipos de liderazgo, distinguid tres estilos de liderazgo, el primero de ellos es el

estilo de liderazgo autocratico, indicando que es el lider autocratico quien toma las
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decisiones e indica a los empleados los quehaceres supervisando a los trabajadores
muy de cerca. Y en segundo lugar distingui6 al estilo democrético, indicando que el
lider de este tipo alienta la participacion en la toma de decisiones y trabaja con los
empleados para determinar los quehaceres y no supervisa de cerca a los
trabajadores; considerando a estos dos estilos en lados opuestos de una linea
continua. El tercero, el tipo Laissez Faire, en el que el lider de éste tipo deja que los
subordinados tomen sus propias decisiones, aunque no necesariamente se
responsabilizan de los resultados de estas. En general se considera que este estilo de
liderazgo es el menos eficaz de los tres puesto que puede llevar a la falta de
productividad y de consistencia; es mejor tener un lider activo. No obstante,
funciona muy bien cuando los subordinados son personas capaces y con un alto
nivel de motivacion y ademas no existe una gran necesidad de comunicacion entre

los trabajadores.

En cambio, para Hay Group (citado en Pefiarreta, 2014, p.27) define a los estilos de
liderazgo como el comportamiento que un directivo utiliza para planificar, motivar,
organizar y controlar el trabajo de los miembros de su equipo. Para lo que Pefarreta
(2014) indica que los estilos de liderazgo no solo dependen de las caracteristicas del
lider, sino también, de los elementos que conforman el grupo, la institucion y de las

situaciones que enfrentan.

En la misma linea Rosales (1997, p.3) sefiala lo siguiente: “Los estilos de liderazgo
en una organizacion no se dan en forma pura, ni la existencia de rasgos de un tipo es
excluyente de la presencia o caracteristicas de otros, pues lo que se da es una mezcla

de ellos, pero con predominio de algunos rasgos especificos de un determinado tipo;
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es decir se privilegian o manifiestan mas evidentemente los aspectos de un estilo,
aunque subyacen elementos de los otros. Esto es importante de tenerlo presente,
para poder realizar una adecuada lectura de lo que acontece en los escenarios
educativos y desarrollar asi, el estilo de direccidbn mas conveniente en la institucion

en que se opera. Es parte del complejo campo de la administracion educativa”.

Por otro lado, al referirse a la Satisfaccion Laboral, Pablos (2016), “considera que la
Satisfaccion Laboral se relaciona con diferentes aspectos. No se llega a un consenso
a la hora de definirla pues hay autores que la consideran como una dinamica, como
una evaluacién o bien como un estado emocional” (p.55).

En cambio, para Thurman (citado en Pablos, 2016), La satisfaccién laboral
evoluciona en funcion de las necesidades y aspiraciones del individuo y de la
realidad vivida en el trabajo dentro de la organizacién, que aun resultando de la
accion de fuerzas internas y externas a ella. Y sefiala como un proceso dinamico que
permite la comparacion entre factores. Y Barbash (citado en Pablos, 2016),“La
considera como dinamica, aludiendo a la constante adaptacion del individuo para
mantener el nivel de satisfaccion que le conviene y de alli, esta resulta una funcion
de sus propias capacidades para adaptarse a una situacion de trabajo dada” (p.56)
Por su parte Newstrom (Citado por Hilario, 2017) tiene en cuenta dos tipos de
satisfaccion laboral. El enfoque individual y el enfoque global. “La satisfaccion
suele referirse a las actitudes de un solo empleado. (...). La satisfaccion laboral
puede considerarse una actitud global o aplicarse a cada parte que componen el
trabajo de un individuo. Sin embargo, si se aprecia solo como actitud global, los

administradores pueden perderse algunas excepciones ocultas clave al evaluar la
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satisfaccion global del empleado. (...). Algunos aspectos importantes de la
satisfaccion laboral son el sueldo, el jefe, la naturaleza de las tareas, los compafieros

o el equipo del empleado y las condiciones de trabajo inmediatas” (p.40).

1.3.2. El liderazgo autocraticoy supervision.

El liderazgo autocrético, es aquel en donde una persona asume las responsabilidades
y la toma de decisiones, se encarga de dar las 6rdenes a las demés personas bajo su
cargo. Una idea clara se tiene en Flores (2010), que hace referencia de que el lider
autdcrata asume todas las responsabilidades en la toma de decisiones, es quien inicia
las acciones, motiva, dirige y controla al subalterno. Ademas, considera que el lider
es competente y capaz de tomar decisiones importantes, la respuesta pedida a los

subalternos es la obediencia y adhesion a sus decisiones.

Este tipo de lider ordena y espera obediencia, no toma en cuenta al personal, lo cual
hace que la antipatia se haga latente, dando lugar a la resistencia. Lleva un control
exhaustivo de las acciones de cada trabajador. Los empleados se pueden sentir
desvalorados ya que sus conocimientos, habilidades, destrezas no son tomados en

cuenta.

Ademas, en el contexto del liderazgo autocratico Mcgregor, en su teoria X plantea
lo siguiente: “... Debido a la tendencia humana a rehuir el trabajo, la mayor parte de
las personas tienen que ser obligadas, controladas, dirigidas y amenazadas con
castigos para que desarrollen el esfuerzo adecuado para la realizacion de los

objetivos de la organizacion. La repugnancia por el trabajo es tan fuerte que ni la
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promesa de recompensas suele bastar en general para superarla, las personas
aceptaran los premios y constantemente exigiran otros mejores, pero no se producira

el esfuerzo necesario con remuneraciones nada mas. Solo se lograra con el castigo”

(1960, p.34).

Esta forma de liderazgo a pesar de ser vista por muchos, como contraproducente
puede tener algunos aspectos que son considerados como positivos, por ejemplo al
momento de tener la necesidad de despedir a algin empleado que afecte al grupo y a
su vez al trabajo, no se lo piensa dos veces para eliminar a esa mala influencia,
cumple de manera eficiente con los objetivos planteados y trata de que sea en un
tiempo corto, no hay lugar para los errores por eso siempre esta al pendiente de todo
los detalles, el trabajo bajo presion no le afecta y siempre hace lo necesario para
mantener un proyecto en pie sin importar lo dificil que sea, de ahi que Soto (2012)

nos dice, que las caracteristicas del liderazgo autocratico son:

a) Seguro

b) Responsable

c) Capacidad de liderazgo

d) Capacidad de expresar sus ideas de forma directa

e) Altos conocimientos del sector en el que se encuentra
f) Experiencia dentro de la empresa

g) Capacidad de respuesta ante las necesidades del momento sin dudar

Por otro lado, al referirse a la supervision, segun Puig (2009), sefiala que, en su

origen, el concepto de supervision, suscita la presencia de una superioridad en el
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orden del saber y la preeminencia de una autoridad en la materia,donde algunas

variables que permiten clasificarlas, estas variables influyen en la modalidad de

supervision escogida:

» Numero de personas supervisadas: individual, de grupo, colectiva.

» Procedencia de los supervisados: de la misma institucion, de diferentes
instituciones.

» Disciplina y calificacion profesional: de igual o distinta calificacion
profesional, de la misma disciplina o pluridisciplinar.

» Procedencia del supervisor: interno, del mismo lugar de trabajo, o externo a
la propia institucion.

» Origen de la decision de supervision: de la direccion, de los trabajadores.

» Calificacion del supervisor: disciplina afin a la de los supervisados o
distinta.

» Objetivos perseguidos.

Asimismo, Gertrudis (2005) dice, que la supervision tiene como fin
fundamental y primordial servir de base para la toma de decisiones
elementales, que permitan reorientar los cambios curriculares necesarios para
formar al individuo de acuerdo a las demandas sociales, ademas sefiala que,
“La supervision es cada vez méas objetiva y experimental en sus métodos y se
convierte en una empresa cooperativa y de cooperacion. Por eso, sin abandonar
ninguna de sus funciones, debe convertirse en factor de calidad, rebasar la fase
de la supervision fiscalizadora e incluso de la llamada supervision constructiva

0 democratica y alcanzar la fase de la supervision creadora. Desde la
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perspectiva del momento, en que se aplica la supervision se puede hablar de

una supervision: correctiva, preventiva, constructiva y creador” (2005, p. 24).

1.3.3. El liderazgo laissez faire y condiciones de trabajo.

El liderazgo laissez faire es reconocido por ser muy liberal. Una idea clara se tiene
en Flores (2010), el cual indica que es un término francés que se traduce como
"dejar hacer" o "dejar que las cosas sigan su cauce". El lider delega en sus
subalternos la autoridad para tomar decisiones y espera que los subalternos asuman
la responsabilidad por su propia motivacion, guia y control. Donde el subalterno
tiene que ser altamente calificado y capaz para que este enfoque tenga un resultado

final satisfactorio.

Esta maxima libertad personal refleja una falta de liderazgo, ya que nadie parece
estar al cargo, nadie dirige ni exige nada. Estos lideres son suaves e indulgentes.
Permitiendo que sus seguidores hagan practicamente lo que quieren. Ademas, los
empleados pueden demostrar sus conocimientos sin ningun tipo de presién, pero la

desorganizacion esta asegurada, dado el vacio de poder directivo.

Segun Gill (Citado en Garcia, 2011), sefiala que un cambio debe conducirse de
manera conveniente y que requiere de un adecuado liderazgo para que se desarrolle
de manera eficaz y eficiente. El cual propone un modelo integrador de liderazgo
para el cambio que se ve reflejado en aspectos cognoscitivos, emocionales y de
comportamiento, comprendiendo elementos como la vision, valores, estrategia y

motivacién. El cual concluye en que el progreso ocurre cuando los lideres habiles
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aprovechan la oportunidad de cambio para el mejoramiento de las condiciones de

trabajo.

Por otro lado, Herzberg (1959) menciona en su teoria de dos factores, que los
gerentes mas que motivar a los empleados cargandoles sus trabajos verticalmente
con tareas rutinarias, deben, por el contrario, cargar horizontalmente los trabajos
proporcionandoles, ser objeto de mayores responsabilidades, experimentar
crecimiento personal y de progreso laboral y, sobre todo, permitiéndole ejercer

control sobre sus diferentes recursos que le permitan llevar a cabo sus trabajos.

En el campo de que un lider no ejerce control, Mcgregor sostiene: “La teoria Y da
por sentado que los individuos ejerceran la autodireccion y el autocontrol para
lograr los objetivos de la organizacion en la medida que estén comprometidos con
dichos objetivos. Si este compromiso no es vigoroso, sélo se producird un margen
pequefio de autodireccion y autocontrol, por lo que sera necesario un volumen
considerable de influencia exterior. Pero si el compromiso es sincero y profundo,
saldran sobrando relativamente muchos controles externos convencionales que no
tendrén razon de ser. Las tacticas y practicas de la gerencia influyen notablemente

en la fuerza del compromiso. (1960, p.55).

En otras palabras, el estilo de liderazgo que se dara en este caso, es una direccién
participativa y democratica que proporcionara las condiciones para que las personas
puedan alcanzar los propios objetivos al tiempo que se alcanzan los objetivos de la

empresa ya que se encuentran satisfechas.

32



Acorde a la teoria de la contingencia de Fiedler (s. f), también denominada teoria de
la efectividad del liderazgo, describe la manera en que se obtiene una alta efectividad
de un grupo u organizacion mediante la personalidad de un lider y la situacion. La
base de la teoria de Fiedler es el grado al cual se conduce el estilo del lider, si se
orienta a las tareas o se orienta a las relaciones (personas). La facilidad con que el
lider es capaz de influir en sus seguidores dependerd de lo favorable que es la

situacion. Los principales elementos de su modelo fueron:

a) Las caracteristicas del lider
b) El control situacional

c) Laefectividad del lider.

Para Soto (s.f) en su articulo: El liderazgo laissez faire. Contiene las siguientes

caracteristicas:

Los lideres prefieren las normas claras

Los lideres no tienen el papel protagonista, mas bien su papel es pasivo
Los lideres son neutros en sus opiniones

El lider influye muy poco en los logros y objetivos de la empresa

El lider no tiene un papel importante en el clima laboral

vV V Vv VvV 'V V

No se juzga las aportaciones y sugerencias de empleados, ya que tienen poder de

decision

A\

Los trabajadores tienen libertad total para sus funciones
» Si falta el lider la empresa puede seguir funcionando perfectamente
> Los trabajadores pueden contar con el apoyo del lider, pero si lo requieren
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> El poder esta en manos del grupo, no del lider

Asimismo, Arriata (2010, p.67) en términos de condiciones laborales sefiala lo
siguiente, que para realizar un analisis de los resultados de las condiciones materiales

del trabajo docente se distinguid en tres principales elementos:

» Infraestructura.
» Materiales de trabajo.

» Exigencias ergonomeétricas.

A partir de cada una de estos elementos, fue posible indagar respecto de opiniones
claves que permitieran conocer la percepcion de los docentes acerca de las
condiciones materiales que tienen al momento de desarrollar su trabajo docente,
conociendo la forma en como estas condiciones influyen (o no) en su desempefio

docente.

1.3.4.El liderazgo democrético y remuneraciones

En términos del liderazgo democratico, Flores (2010) considera que el lider
democratico o participativo utiliza la consulta para practicar el liderazgo, sin delegar su
derecho a tomar decisiones finales e indicando directrices especificas a sus subalternos,
pero consulta sus ideas y opiniones sobre muchas decisiones que les incumben.
Ademas, si el lider desea ser un lider participativo eficaz, escucha y analiza seriamente
las ideas de sus subalternos y acepta sus contribuciones siempre que sea posible y

practico.
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Villalva (2017) indica que el liderazgo democratico es un estilo de liderazgo que permite
crear mayor compromiso con la organizacion pues se centra en los subordinados
involucrandolos en la toma de decisiones, delegando autoridad y utilizando la

retroalimentacion como un medio para dirigir y corregir errores.

Sefiala también que el liderazgo democratico facilita la integracion, fomenta el trabajo en
equipo, permite la participacion activa en la toma de decisiones mediante el dialogo y
por tanto incrementa la satisfaccion en el trabajo, el desarrollo profesional y mejora la
calidad de las decisiones para alcanzar los objetivos propuestos, llegando a la siguiente
conclusion: Un lider es democréatico cuando fomenta el trabajo en equipo, el dialogo, los
acuerdos por consenso, el cumplimiento de los deberes de todos los miembros del grupo,

no actda de manera individual, sino que lo hace con el equipo y en su representacion.

Dentro de este enfoque la teoria del liderazgo participativo de Vroom y Yetton, (citado
en Villalva (2017)), propone que el liderazgo es una conducta que se asocia a los grupos
y no solo a los individuos, sefiala que todo individuo en una organizacién esta capacitado

para contribuir a las metas colectivas.

De acuerdo a Pujul y Osorio(2003), hace un estudio sobre la remuneracion desde las
siguientes perspectivas:

> La perspectiva de la equidad: La aplicacion de esta teoria a la politica retributiva

sugiere que la remuneracion es satisfactoria cuando el sujeto percibe que existe

una relacion de igualdad entre los términosde la siguiente ecuacion:
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Mi( aportacion)  Laoperacion del otro

Mi(remuneracion) laremuneracion del otro

Si el empleado percibe que la relacion le perjudica se producen sentimientos de
injusticia y agravio comparativo que puedan dar lugar a reacciones como a abandonar
la empresa, reducir el rendimiento, desarrollar comportamientos que perjudiquen a la
empresa,

Sin embargo, si percibe que la relacion le favorece se producen sentimientos de
inseguridad que puedan dar a las siguientes reacciones: sobreestimar su aportacion,

subestimar a la aportacion de otros, incrementar su rendimiento.

La remuneracion desde la perspectiva de la teoria de las expectativas.

La aplicacién de esta teoria a la politica retributiva sugiere que la remuneracion tendra
un efecto motivador en la medida en que se den las siguientes premisas: EI empleo
debe percibir que incrementando su esfuerzo mejorara sus resultados, el empleado debe
percibir que mejorando sus resultados obtendra una mayor recompensa. Tal como

ilustra el siguiente gréfico.
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LA TEORIA DE LAS EXPECTATIVA APLICADA A LA REMUNERACION

FUERZA MOTIVACIONAL
ESFUERZO
CAPACIDADES PERCEPCION DE PROBABILIDAD
— l <+— | ESFUERZO - RESULTADO
RESULTADO
VALORACION l PERCEPCION DE PROBABILIDAD
RESULTADO - RECOMPENSA
RECOMPENSA
¢ VALOR ATRIUIDO POR EL SUJETO
A LA RECOMPENSA

Marco legal

Constitucion Politica del Peru, el articulo 24, establece que el trabajador tiene
derecho a una remuneracién equitativa y suficiente, que procure, para él y su
familia, el bienestar material y espiritual. EI pago de la remuneracion y de los
beneficios sociales del trabajador tiene prioridad sobre cualquiera otra obligacion
del empleador. Las remuneraciones minimas se regulan por el Estado con
participacion de las organizaciones representativas de los trabajadores y de los
empleadores.

Ley N° 29792. Ley de Creacion, Organizacion y Funciones del Ministerio de
Desarrollo e Inclusion Social.

Decreto Supremo N° 032-2005-PCM. Creacion del Programa Nacional de Apoyo

Directo a los méas Pobres, tiene por finalidad ejecutar transferencias directas en
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beneficiode las familias mas pobres de la poblacion, rurales y urbanas. EI Programa
otorgara a las familias beneficiadas, con su participaciony compromiso voluntario,
prestaciones de salud y educacion orientadas a asegurar la salud preventiva
materno-infantil y laescolaridad sin desercion.

Decreto Supremo N° 081 — 2011-PCM. Crea el Programa Nacional de Asistencia
Solidaria — Pension 65, que tiene como finalidad otorgar proteccion a los grupos
sociales especialmente vulnerables, dentro de los cuales estan comprendidos los
adultos a partir de los 65 afios de edad que carezcan de las condiciones basicas para
su subsistencia.

Decreto Supremo N° 130-2004-EF (10.09.2004), establecen criterios y mecanismos
para mejorar la equidad y calidad en el gasto social, y la prioridad de atencién de

grupos beneficiarios, a través de la focalizacion.
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1.5.

Marco conceptual

1.5.1. Tipos de Liderazgo.

Los tipos de liderazgo, es la combinacion de rasgos, habilidades y comportamientos
que los lideres utilizan cuando interactian con sus seguidores. El lider toma los
distintos tipos de liderazgo ya sea como ser autocratico, democratico o de un tipo
laissez faire para tomar decisiones y asi lograr algo por medio de otras personas, algo
que no se habria logrado si uno no hubiera estado ahi. Y en el mundo actual, esto se
logra cada vez menos por medio del mando y el control, y méas por medio de cambiar
la mentalidad de la gente, asi como de modificar su comportamiento. Hoy en dia el

liderazgo puede mover ideas y valores que llenan de energia a otras personas.

1.5.2. Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral, entendido como un factor que determina el grado de bienestar
que un individuo experimenta en su trabajo, y es importante porque para la mayoria
de los empleados, constituye un fin en si misma, la satisfaccion en el empleo
supone, basicamente, un conjunto de actitudes ante el trabajo, es una disposicion
psicolégica del sujeto hacia su trabajo o lo que piensa de él. De ahi que la
satisfaccion o insatisfaccion con el trabajo dependa de numerosos factores como las
condiciones de trabajo, la supervision llevada en la organizacion y las

remuneraciones que puedan percibir.
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CAPITULO 11

MATERIALES Y METODOS

2.1. Método de investigacion
El método de investigacion utilizado es el inductivo. Por el uso de informacion

primaria.

2.2. Tipoy nivel de investigacion

Tipo.

La investigacion es “aplicada”, por hacer uso de las teorias de economia,

administracion, psicologia, derecho y otras.

Nivel.

El nivel de investigacion es descriptivo y correlacional, porque el analisis de las

variables se hace en forma independiente, luego en forma conjunta.

2.3. Universo, poblacion y muestra
Universo: Programa Juntos
Comprende todos los directivos (08) y demas trabajadores (124). Total 132.
Criterio de exclusion:
- Trabajadores que vienen laborando menos de dos meses (8)
- Trabajadores que se encuentran de vacaciones (4)
Poblacion: Programa Juntos

Comprende los directivos 7 y demas trabajadores 113. Total 120.

40



2.4.

2.5.

Muestra:

Esta constituida por el total de la poblacion, 7 directivos y 113 no directivos, total
de la muestra: 120

Universo: Programa Pension 65

Comprende todos los directivos (07) y demas trabajadores (24). Total 31

Criterios de exclusion:

- Trabajadores que vienen laborando menos de dos meses (3)

- Trabajadores que se encuentran de vacaciones (2)

Poblacion: Programa Pensién 65

Comprende los directivos 6 y demas trabajadores 20. Total 26.

Muestra:

La muestra es igual a la poblacion, 6 directivos y demas trabajadores 20.Total de la
muestra: 26

Fuentes de informacion.

Fuente primaria. Cuestionario, para la variable X =Tipos de liderazgo, se hace uso
del Test de liderazgo Kurt Lewin (s.f.). Para la variable Y = Satisfaccion laboral, se
hace uso del cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26 de Melia (1998), Citado
por Hilario 2017, la que es tratada como variable ordinal.

Fuente secundaria. Archivos de los programas Juntos y Pension 65

Disefio de investigacion

No experimental y transversal. Las variables son no manipulables, el acopio de

datos se llevo a cabo en un momento en el tiempo.
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2.6.

2.7.

Técnicas e Instrumentos.

A. En la recoleccion de datos

Teécnicas: Analisis documental.

Instrumentos: Guia de anélisis.

Teécnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

B. En el procesamiento de informacion.

Técnicas. - Estadistica descriptivas e inferencia estadistica.

Instrumentos. - Programa estadistico SPSS 22

Tratamiento de datos

Al hacer la interpretacion de resultados, primero se hace a nivel descriptivo en
términos absolutos y luego en términos relativos, se concluye a nivel de la
inferencia estadistica.

Es asi, que, en el instrumento de tipos de liderazgo, los enunciados por dimension se
consideran de acuerdo al siguiente orden, de los cuales no tienen conocimiento los

encuestados, para lograr una mejor informacion.

Liderazgo Autocratico | Liderazgo Laissez Faire | Liderazgo Democratico

1-11 12 -22 23 - 33

Asimismo, para el instrumento de satisfaccion laboral, los enunciados por

dimension, estan comprendidos de acuerdo al siguiente orden.
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Remuneraciones Condiciones de trabajo

Supervision

1-6 7-13

14 - 22

Para la prueba de hipotesis, se hace el andlisis estadistico de variables cualitativas

nominales.

Prueba de asociacion de dos Prueba de Chi Cuadrada

variables

Phi de Pearson

tabla de
contingencia o
cruzadas

Coeficiente de contingencia
de Pearson

Prueba de la intensiad de la
asociacio de dos variables

ANALISIS
ESTADISTICO DE
VARIABLES
CUALITATIVAS
NOMINALES

V de Cramer

Ho: Las variables son
independientes

Ha: Las variables son
dependientes o estan
asociadas

Ho: La asociacion de las
dos variables es Debil

Ha: La asociacion de las
dos variables es Fuerte

Los valores
pueden ir de
-1,0al

Ho: La asociacion de las
dos variables es Debil

Ha: La asociacion de las
dos variables es Fuerte

Los valores
pueden ir de
f0al

Ho: La asociacion de las
dos variables es Debil

Los valores
pueden ir de

Ha: La asociacion de las
dos variables es Fuerte

0al

FUENTE:Séanchez, C. y Javier, J. (1989). Andlisis de tablas de contingencia.
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3.1

CAPITULO I
DISCUSION DE RESULTADOS

Estructura orgénica de los programas Juntos y Pensién 65 — Ayacucho.
Los programas asistenciales en cuanto a estructura organica tienen un elemento

comun, que se denomina unidad territorial.

Estructura organica del Programa Juntos en la Unidad Territorial Ayacucho

Un jefe de unidad territorial J

Un coordinador técnico Diez coordinadores técnicos
territorial zonales

- J Un gestor de
informacion

T Un responsable de archivos J |
120 Gestores locales J

. Un asistente administrativo J

——Un comunicador regional J

Fuente: Programa Juntos — Unidad Territorial Ayacucho

La estructura organica, muestra la estructura del personal que labora en dicha

organizacion. La que estd constituida por 08 directivos y 124 trabajadores no
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directivos, quienes asumen la responsabilidad de la oferta de servicios al interior del

Departamento de Ayacucho.

Estructura orgénica del Programa Pension 65 en la Unidad Territorial Ayacucho

-

Fuente: Programa Pension 65 — Unidad Territorial Ayacucho

La estructura organica muestra que en la Unidad Territorial Ayacucho del Programa
Pensidn 65 se tiene siete directivos y veintidds promotores, no se tiene registrado

dos personas de servicio de limpieza.

De lo anterior se deduce, que la estructura organica, de los programas Juntos y
Pension 65, muestran una estructura vertical, que define al personal necesario a
través del Cuadro de Asignacion de Personal, para atender la oferta de servicios

seglin su competencia.
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3.2. Programa Juntos y Programa Pension 65 en las unidades territoriales

Ayacucho

De acuerdo al Boletin Técnico N°002 (noviembre 2014). Los usuarios del Programa

Juntos, son los hogares pobres con gestantes, nifios/nifias, adolescentes y jovenes

hasta los 19 afios de edad, prioritariamente de zonas rurales.

Un hogar para afiliarse, debe cumplir:

Hogar ubicado en un distrito con nivel de pobreza igual o mayor al 40%.
Ser un hogar calificado como pobre por el Sistema de Focalizacion de
Hogares (SISFOH). Brinda clasificacion socioeconémica.

Ser un hogar validado por la Asamblea Comunal de Validacion.

Que el (la) titular del hogar cuente con DNI vigente.

Que la gestante indique el establecimiento de salud donde realiza o
realizara sus controles prenatales.

Indicar el establecimiento de salud o institucion educativa en las que
cumplirén sus corresponsabilidades los miembros objetivos de acuerdo al
ciclo de vida.

Que el (la) titular suscriba y coloque su huella digital y/o firma en el
Acuerdo de Compromiso, Declaracién Jurada y el Formato de Afiliacién,

facilitados por Juntos en las Asambleas Comunales de Validacion.

Obligaciones de los afiliados:

Asistencia de las gestantes a sus controles prenatales.
Asistencia de los menores entre 0 y 3 afios a sus Controles de Crecimiento

y Desarrollo (CRED).
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e Asistencia a la escuela de nifios/nifias, adolescentes y jovenes en edad
escolar.
Obligaciones del Programa:
Entregar un incentivo monetario ascendente a S/. 200 cada dosmeses a los hogares

que cumplan sus corresponsabilidades en educacion y salud.
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Programa Juntos - Unidad Territorial Ayacucho: Hogares por distritos - 2017

Tabla N° 3.1A.

Distritos Hogares Hogares
T beneficiarios afiliados abonados
Cangallo 06 3,898 3,585
Huamanga 12 6,575 5,931
Huanca Sancos 04 832 796
Huanta 12 6,899 6,066
La Mar 11 7,794 6,977
Lucanas 20 3,439 3,185
Parinacochas 08 2,074 1,809
Paucar del Sara Sara 10 719 637
Sucre 11 953 887
Victor Fajardo 12 1,891 1,719
Vilcas Huamén 08 2,189 2,023
Total 114 37,263 33,615
% 100 90.2

Fuente: Programa Nacional de Apoyo Directo a los mas Pobres — Juntos. Hogares por
distritos — VI Bimestre 2017.

Elaboracion: Propia

La tabla que precede, muestra que el Programa Juntos esta presente en las once

provincias del Departamento de Ayacucho, cubriendo 114 distritos de los 120 con
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que cuenta, con 33,615 hogares abonados (aquellos que cumplieron su
corresponsabilidad durante el bimestre setiembre - octubre 2017, que provienen del
Padrdon de Hogares Afiliados de ese mismo periodo). Quiere decir, que el 90.2% de
los hogares afiliados reciben los incentivos monetarios. Siendo las provincias mas

beneficiadas, La Mar y Huanta, en tanto las menos beneficiadas, Paucar del Sara

Sara y Huanca Sancos.

Unidad Territorial Ayacucho: Gestor Local atendiendo a las beneficiarias.

Asimismo, el comportamiento de la distribucion de beneficiarios del Programa
Juntos a nivel de la Unidad Territorial de Ayacucho para el afio 2017, se observa en

el mapa siguiente:
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Programa Juntos: Unidad Territorial Ayacucho 2017

Hogares beneficiarios por provincias.

Cobertura Juntos 2017
Provincias: 11
Distritos: 114

Hogares afiliados: 37,263

Hogares abonados:
33,615

Fuente: Programa Nacional de Apoyo Directo a los
mas Pobres — Juntos. Hogares por distritos — VI
Bimestre 2017.

Elaboracion: Propia
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Por otro lado, los usuarios de Pension 65 deben cumplir los requisitos como:
e Tener 65 afios a mas.
¢ Vivir en situacion de extrema pobreza, de acuerdo a la evaluacién realizada
por el Sistema de Focalizacion de Hogares — SISFOH.
¢ No recibir ningun tipo de pension ni estar afiliado a Essalud.
e Contar con DNI vigente.
eNo pertenecer a ningun programa social, excepto los siguientes programas:
Sistema Integral de Salud (SIS) , el Programa de Alfabetizacion y Programas de
Asistencia Alimentaria.
e Presentar una declaracion jurada de cumplimiento de requisitos.
o El requisito de encontrarse en condicion de pobreza extrema esta determinado
por el Sistema de Focalizacién de Hogares —SISFOH, quien remite a Pension
65dicha informacion.
Pension 65 otorga una subvencidén econdémica de 125 nuevos soles mensuales,
los cuales son entregados cada dos meses a los adultos mayores. EI Programa realiza
una Transferencia Monetaria Directa (TMD) a la cuenta de ahorros del usuario la

suma de S/. 250 soles de manera bimestral.
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Tabla N° 3.1B

Programa Pension 65 — Unidad Territorial Ayacucho: Usuarios por provincias - 2017

Provincia Beneficiarios

Huamanga 7,279
Cangallo 2,984
Huanca Sancos 848

Huanta 4,286
La Mar 3,837
Lucanas 4,339
Parinacochas 1,852
Paucar del Sara Sara 1,019
Sucre 1,137
Victor Fajardo 2,517
Vilcas Huamén 2,232
Total 32,330

Fuente: MIDIS — Direccién general de seguimiento y evaluacion.

Elaboracion: Propia

Los usuarios del Programa Pension 65, se encuentran distribuidos al interior de las

once provincias del Departamento de Ayacucho, encontrdndose la mayor

concentracion de atencidn en las provincias de Huamanga y Lucanas.
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Unidad Territorial Ayacucho: Promotoras atendiendo a los usuarios.
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Programa Pension 65 — Unidad Territorial Ayacucho 2017

Usuarios por provincias

=

oo i Y =

4,286

Huanta

3,837

La Mar

‘ictor Fajardo uar
4 G 2 2,232

‘ Sucre

4,339 Lucanas

1,852

4 Parinacachas

Fuente: MIDIS — Direccion general de seguimiento y evaluacion.

Elaboracion: Propia

De esta manera, el Programa Pensién 65, viene prestando servicio a nivel de las

once provincias del Departamento de Ayacucho.
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3.3. Los tipos de liderazgo en los programas Juntos y Pension 65

3.3.1. Los tipos de liderazgo en el Programa Juntos

Dimensiones/ enunciados

Alternativas
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En el Programa Juntos, en el tipo de liderazgo autocratico, la categoria que predomina sobre el cual estan de acuerdo los

trabajadores es: un subordinado debe lealtad en primer lugar a su mando inmediato (77). En cambio, la que predomina como algo

negativo es: cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el mando lo haga solo (112).
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Dimensiones/ enunciados

Alternativas
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Asimismo, en el Programa Juntos, en el tipo de liderazgo laissez faire, la categoria que predomina sobre el cual estan de acuerdo

los trabajadores es: si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, el mando debe pedirles que se

Ivan y que le avisen del resultado (90). En cambio, la que predomina como algo en desacuerdo es: el buen

s

reunan para que resue

jefe se preocupa solo de los resultados, sin entrometerse nunca a examinar los métodos y procedimientos que emplea su personal

(100).
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Por su parte en el liderazgo democrético, la categoria que predomina sobre el cual estdn de acuerdo los trabajadores son: es

conveniente explicar el por qué de los objetivos y de las politicas de la empresa; un mando debe hacer reuniones para resolver

desacuerdos sobre problemas importantes y un mando debe supervisar las tareas de cerca, para tener oportunidad de establecer

contactos y direccion personal (110). En cambio, la que predomina como algo en desacuerdo es: cuando un subordinado critica a

su jefe, lo mejor es discutir dichas diferencias en forma exhaustiva (51).

57



Liderazgo Laissez Faire Liderazgo Democratico

Liderazgo Autocratico

Tipos de liderazgo en el Prorama Juntos

33. Para ventilar los problemas de trabajo son preferibles los grupos pequefios,...

32. Cuando se tienen que fijar objetivos, el supervisor debe fijarlos de preferencia...

31. Cuando un subordinado critica a su jefe, lo mejor es discutir dichas diferencias...

30. Lo mejor que puede hacer un supervisor al asignar un trabajo es solicitar a...

29. Un mando debe supervisar las tareas de cerca, para tener oportunidad de...

28. Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una...

26. Un mando debe mantener a su personal informado sobre cualquier decision...

25. Es conveniente explicar el porqué de los objetivos y de las politicas de la...

24. Un mando debe hacer reuniones para resolver desacuerdos sobre problemas...

23. Los empleados obedecen mejor los mandos amistosos que a los que no lo son.

22. El buen jefe se preocupa sélo de los resultados, sin entrometerse nunca a...
21. Son los subordinados mismos quienes deben procurarse adecuada...

20. Al supervisor le basta obtener datos de cada unidad bajo su supervision para...
19. Un mando no debe preocuparse por las diferencias de opinién que tenga con...
18. Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una...

17. Los empleados que demuestren ser competentes no deben ser supervisados.

16. Para comunicaciones diarias de rutina, el mando debe alentar a sus...

15. El mando debe establecer los objetivos, y que sean los subordinados los que...

14. Cuando un subordinado no esta de acuerdo con la solucion que su superior da...

13. Un mando no debe implicarse en la solucidn de diferencias de opiniones...

11. No conviene promover reuniones de grupo pequefio con el personal. Es...

10. Cuando se fijan objetivos, un mando no debe confiar mucho en las...

9. Un subordinado debe lealtad en primer lugar a su mando inmediato.

8. Un buen mando es aquél que puede despedir facilmente a un subordinado...

7. Cuando se discuten asuntos importantes, el supervisor no debe permitir al...

6. En grupo rara vez se encuentran soluciones satisfactorias a los problemas.

5. Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer ciertas reparaciones....

4 Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el mando lo haga solo.

3. Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de las formas mas eficientes...

2. Un mando debe hacer sentir siempre a su personal que él es el que manda.

1. Un mando que mantiene relaciones amistosas con su personal le cuesta...

D: En desacuerdo
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33%
24%
43%
23%
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18%
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El grafico que precede sefiala sobre el liderazgo autocratico, que los empleados no estan
de acuerdo principalmente cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el
mando lo haga solo (93%); por su parte cuando se trata del liderazgo laissez faire, no
estdn de acuerdo respecto a que el buen jefe se preocupa solo de los resultados sin
entrometerse nunca a examinar los métodos y procedimientos que emplea su personal
(83%); por otro lado, con respecto al liderazgo democratico, la que predomina de forma
negativa es cuando un subordinado critica a su jefe, lo mejor es discutir dicha diferencias

en forma exhaustiva (43%).

Por otro lado, con respecto a lo que si estdn de acuerdo los empleados se tiene. Para el
liderazgo autocratico la que predomina es que un subordinado debe lealtad en primer
lugar a su mando inmediato (64%); para el liderazgo laissez faire predomina, si dos
subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, el mando debe
pedirles que se rednan para resolver sus diferencias y que avisen del resultado (75%);
luego para el liderazgo democratico hace mayor presencia es que un mando debe
supervisar la tares de cerca, para tener una oportunidad de establecer contactos y direccion

(92%).

Es asi, que sobre el cual no estan de acuerdo los empleados es principalmente sobre el
liderazgo autocratico; sin embargo, lo que si estdn de acuerdo la mayoria de los

trabajadores es sobre el liderazgo democratico.
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Liderazgo Liderazgo Laissez Liderazgo
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A: De acuerdo D: En desacuerdo

Tipos de Liderazgo en el Prorama Juntos

o
80% 56%
70%
60% .
50% 1 %
40% ?
30%
20% D: En desacuerdo
10%

A: De acuerdo

En general, al tener a la vista los tipos de liderazgo en un diagrama de barras, la mayoria

de los empleados estdn en desacuerdo con los tipos de liderazgo autocratico (68%) y

laissez faire (56%). Por consiguiente, se muestran de acuerdo por su puesto la mayoria

con el liderazgo democratico (78%).
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3.3.2. Los tipos de liderazgo en el Programa Pension 65

En el Programa Pensién 65, en el tipo de liderazgo autocrético, la categoria que predomina sobre el cual estan de acuerdo los
trabajadores es: un subordinado debe lealtad en primer lugar a su mando inmediato (23). En cambio la que predomina como algo
negativo es: cuando se discuten asuntos importantes, el supervisor no debe permitir al subordinado que manifieste sus diferencias
de opiniones, excepto en privado (26).
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Por su parte en el Programa Pension 65, en el tipo de liderazgo laissez faire, la categoria que predomina sobre el cual estan de
acuerdo los trabajadores es: si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, el mando debe pedirles
que se retinan para que resuelvan y que le avisen del resultado (23). En cambio, la que predomina como algo en desacuerdo es: los

empleados que demuestren ser competentes no deben ser supervisado (26).
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En cambio en el Iiderazgo democrético, la categoria que predomina sobre el cual estan de acuerdo los trabajadores son: un mando debe
hacer reuniones para resolver desacuerdos sobre problemas importantes y es conveniente explicar el por qué de los objetivos y el de las
politicas de la empresa, asi también cuando se tienen que fijar objetivos el supervisor debe fijarlos de preferencia a través de una
discusién amplia con los subordinados inmediatos (26). En cambio la que predomina como algo en desacuerdo es: un mando debe
supervisar las tareas de cerca para tener oportunidad de establecer contactos y direccion de personal (10).




Liderazgo Laissez Faire Liderazgo Democratico

Liderazgo Autocratico

Tipos de liderazgo en el Prorama Pension 65

33. Para ventilar los problemas de trabajo son preferibles los grupos pequefios,...
32. Cuando se tienen que fijar objetivos, el supervisor debe fijarlos de preferencia...
31. Cuando un subordinado critica a su jefe, lo mejor es discutir dichas diferencias...

30. Lo mejor que puede hacer un supervisor al asignar un trabajo es solicitar a...
29. Un mando debe supervisar las tareas de cerca, para tener oportunidad de...
28. Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una...

26. Un mando debe mantener a su personal informado sobre cualquier decision...
25. Es conveniente explicar el porqué de los objetivos y de las politicas de la...
24. Un mando debe hacer reuniones para resolver desacuerdos sobre problemas...

23. Los empleados obedecen mejor los mandos amistosos que a los que no lo son.

22. El buen jefe se preocupa sdélo de los resultados, sin entrometerse nunca a...
21. Son los subordinados mismos quienes deben procurarse adecuada...

20. Al supervisor le basta obtener datos de cada unidad bajo su supervisién para...
19. Un mando no debe preocuparse por las diferencias de opinidn que tenga con...
18. Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una...

17. Los empleados que demuestren ser competentes no deben ser supervisados.

16. Para comunicaciones diarias de rutina, el mando debe alentar a sus...

15. El mando debe establecer los objetivos, y que sean los subordinados los que...
14. Cuando un subordinado no esta de acuerdo con la solucion que su superior da...
13. Un mando no debe implicarse en la solucidn de diferencias de opiniones...

11. No conviene promover reuniones de grupo pequeiio con el personal. Es...
10. Cuando se fijan objetivos, un mando no debe confiar mucho en las...

9. Un subordinado debe lealtad en primer lugar a su mando inmediato.

8. Un buen mando es aquél que puede despedir facilmente a un subordinado...
7. Cuando se discuten asuntos importantes, el supervisor no debe permitir al...

6. En grupo rara vez se encuentran soluciones satisfactorias a los problemas.

5. Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer ciertas reparaciones....

4 Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el mando lo haga solo.

3. Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de las formas mas eficientes...

2. Un mando debe hacer sentir siempre a su personal que él es el que manda.

1. Un mando que mantiene relaciones amistosas con su personal le cuesta...
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El grafico de barras sobre el liderazgo autocratico muestra, que los empleados no estan de
acuerdo principalmente cuando se discuten asuntos importantes, el supervisor no debe
permitir al subordinado que manifieste sus diferencias de opiniones, excepto en privado
(100%); por su parte cuando se trata del liderazgo laissez faire, no estan sobre que los
empleados que demuestren ser competentes no deben ser supervisados (100%); por otro
lado, con respecto al liderazgo democratico, la que predomina de forma negativa es que
un mando debe supervisar las tareas de cerca; asimismo, lo mejor que debe hacer un
supervisor al asignar un trabajo es solicitar al subordinado que le ayude a preparar los
objetivos y para ventilar los problemas de trabajo son preferibles los grupos pequefios

coordinados por el mando (38%).

Por otro lado, con respecto a lo que si estdn de acuerdo los empleados se tiene. Para el
liderazgo autocratico la que predomina es que un subordinado debe lealtad en primer
lugar a su mando inmediato (88%); para el liderazgo laissez faire predomina, si dos
subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, el mando debe
pedirles que se rednan para resolver sus diferencias y que avisen del resultado (88%);
luego para el liderazgo democratico, un mando debe hacer reuniones para resolver
desacuerdos sobre problemas importantes y es conveniente explicar el por qué de los
objetivos y el de las politicas de la empresa, asi también cuando se tienen que fijar
objetivos el supervisor debe fijarlos de preferencia a través de una discusion amplia con

los subordinados inmediatos (100%).

Es asi, que sobre el cual no estan de acuerdo los empleados es principalmente sobre el
liderazgo autocratico; sin embargo, lo que si estdn de acuerdo la mayoria de los

trabajadores es sobre el liderazgo democratico.
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Tipos de liderazgo en el Prorama Pension 65

90%
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m A: De acuerdo  m D: En desacuerdo

En general, el diagrama de barras muestra, que la mayoria de los empleados estan en
desacuerdo con los tipos de liderazgo autocratico (73%) y laissez faire (56%). Por tal

hecho, se muestran de acuerdo por con tipo de liderazgo democratico (80%).

De lo anterior se deduce, que en los programas Juntos y Pension 65, estan de acuerdo, que
en el liderazgo autocratico, un subordinado debe lealtad en primer lugar a su mando
inmediato. Asimismo, en el liderazgo laissez faire, si dos subordinados estan en
desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, el mando debe pedirles que se retnan
para que resuelvan y que le avisen del resultado. De igual manera, en el liderazgo
democratico, un mando debe hacer reuniones para resolver desacuerdos sobre problemas

importantes.

66



3.4. Lasatisfaccion laboral en los programas Juntos y Pension 65

3.4.1. Satisfaccion laboral en el Programa Juntos

Tabla N° 3.4.1A. Remuneraciones
2. En 4. La
mi centro 3 forma en 5 Esto
de trabajo : que se " h dy
1 tengo Estoy lleva la sallkiise 0 de 6 Estoy
- Frecue satisfecho | Frecu .. | Frecu como mi Frecu "
Frecuenc Mi - unas Frecue de la T negociaci e centro de e satisfecho de
Dimensiones/ ia salario bsol satisfactor ncia f < bsol 6n en mi bsol bai bsol los
enunciados Absoluta me (NEE ias Absoly | rormacion (5D empresa IED trabajo IED incentivos y
. . uta . . que me da uta uta cumple el uta .
(ni) satisface - oportunid | ta (ni) . . sobre . ; . premios que
(ni) ades de en mi (ni) aspectos (ni) convenio, y (ni) me dan
> centro de P las leyes '
promocio - laborales
ny trabajo. me laborales.
ascenso. satisface.
A: De
49 41% 39 33% 81 68% 71 59% 89 74% 49 41%
. acuerdo
Alternativ D En
& desacuer 7 59% 81 68% 39 33% 49 41% 31 26% 71 59%
do
Total 120 1 120 1 120 1 120 1 120 1 120 1

En el Programa Juntos, en la dimension remuneraciones, la categoria que predomina sobre el cual estan de acuerdo los
trabajadores es: estoy satisfecho de como mi centro de trabajo cumple el convenio y las leyes laborales (89). En cambio, la que
predomina sobre cual no estan de acuerdo es: en mi centro de trabajo tengo unas satisfactorias oportunidades de promocién y

ascenso (81).
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Tabla N° 3.4.1B. Condiciones de trabajo

8. La 9. El
7. La Sy 12. Los
Areorefl iluminacion entorno 11. Estoy A
. | limpieza n R o A o n 10. Estoy n - medios . | 13. Estoy
) ) . Frec:enm e higiene Frecgenm \;:mgzgﬁﬂg Frecgenm ;;;'ggigg Frec;enm satisfecho con Frec:enm gzltlrsi];?r‘:zc; Frecuencia materiales que Frecgenm contento
Dimensiones/ enunciados Absoluta TE Absoluta de mi lugar Absoluta | quetrabajo | Absoluta k cant_ldad e Absoluta que tengo Abso_luta tengo e hacer Absoluta del_nlvel €5
. lugar de . : . . trabajo que . (ni) mi trabajo son . calidad que
(ni) " (ni) de trabajo (ni) son (ni) 2 (ni) que hacer (ni)
trabajo es AN bi isf . me exigen. ) adecuados y obtenemos.
buena. estan bien satisfactori mi tarea. satisfactorios.
reguladas. 0s
os | o111 | 9% 91 76% 99 83% 73 61% 99 83% 39 33% 69 58%
Alternativas
D: En
0, 0 0 0 0, 0, 0
e 9 8% 29 24% 21 18% 47 39% 21 18% 81 68% 51 43%
Total 120 1 120 1 120 1 120 1 120 1 120 1 120 1

En cambio, al referirse a las condiciones de trabajo, la categoria que predomina sobre el cual estan de acuerdo los trabajadores es:

la limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena (111). Por su parte, la que predomina como algo en desacuerdo de los

trabajadores es: los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son adecuados y satisfactorios (81).
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Por su parte, en la supervision, la categoria que predomina sobre el cual estan de acuerdo los trabajadores son, estoy satisfecho de

mis relaciones con mis jefes y estoy satisfecho de mis relaciones con mis comparieros (107). En cambio, la que predomina como

algo en desacuerdo es: me gusta la forma en que mis superiores juzgan mi tarea (53).
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Supervision

Condiciones de trabajo

Remuneraciones

Satisfaccion laboral en el Programa Juntos

22. Estoy satisfecho de mis relaciones con mis compaiieros.

21. Me satisface mi actual grado de participacion en las decisiones de mi grupo...

20. Estoy contento del apoyo que recibo de mis superiores.
19. Micentro de trabajo me trata con buena justicia e igualdad.

18. Me gusta la forma en que mis superiores juzgan mi tarea.

17. Estoy satisfecho de mi grado de participacién en las decisiones de mi...

16. Estoy a gusto con la atencion y frecuencia con que me dirigen
15. La supervision que ejercen sobre mi es satisfactoria.
14. Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes.

13. Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos.

12. Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son adecuados y...

11. Estoy satisfecho del ritmo a que tengo que hacer mi tarea.
10. Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen.

9. El entorno fisico y el espacio en que trabajo son satisfactorios

8. La iluminacidn, ventilaciéon y temperatura de mi lugar de trabajo estédn bien...

7. La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena.

6. Estoy satisfecho de los incentivos y premios que me dan.

5. Estoy satisfecho de cémo mi centro de trabajo cumple el convenio, y las...

4, La forma en que se lleva la negociacién en mi empresa sobre aspectos...

3. Estoy satisfecho de la formacion que me da en mi centro de trabajo.

2. En mi centro de trabajo tengo unas satisfactorias oportunidades de...

1. Mi salario me satisface.

D: En desacuerdo

A: De acuerdo

]]Of
89%
—19%
81°n
— 23%
78%.
31%
69%
44%
56%..
28%
73%
— 23%
78%.
]ﬁof
84%
]]Of
89%
43%
58%.
T 68%
— 18%
83%
39%
61%.
. 18%
83%
- 24%
76%.
80£
93%
41% qun
26%
74%
41%
59%
33%
68%
- 68%
19 59%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

100%

70



El grafico es un buen instrumento de interpretacion, de ahi que al tratar las
remuneraciones, los empleados no estan de acuerdo principalmente con la afirmacion, que
en mi centro de trabajo tengo unas satisfactorias oportunidades de promocion y ascenso
(68%); por su parte cuando se trata de condiciones de trabajo, no estan de acuerdo con la
afirmacion, los medios de materiales que tengo para hacer mi trabajo son adecuados y
satisfactorios (68%); por otro lado, con respecto a la supervision, la que predomina de

forma negativa es, me gusta la forma en que mis superiores juzgan mi tarea (44%).

Por otro lado, con respecto a lo que si estdn de acuerdo los empleados se tiene. Para la
dimension remuneraciones predomina, estoy satisfecho de como mi centro de trabajo
cumple el convenio y las leyes laborales (44%); para las condiciones de trabajo
predomina, la limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena (93%); luego para la
supervision hace mayor presencia, estoy satisfecho de mis relaciones con mis compafieros

y estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes (89%).

De lo que se deduce, que sobre el cual no estan de acuerdo los empleados es
principalmente sobre las remuneraciones; sin embargo, lo que si estan de acuerdo la

mayoria de los trabajadores es con la supervision.

71



Satisfaccion laboral en el Programa Juntos
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En general, al estudiar las dimensiones de satisfaccion laboral, la mayoria de los
empleados estan en desacuerdo con las remuneraciones, condiciones de trabajo y

supervision.
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3.4.2. Satisfaccion laboral del Programa Pension 65

En el Programa Pension 65, al tratar a las remuneraciones, la categoria que predomina sobre el cual estan de acuerdo los
trabajadores es: estoy satisfecho de como mi centro de trabajo cumple el convenio y las leyes laborales (85%). En cambio, los
trabajadores no estan de acuerdo con la afirmacion, en mi centro de trabajo tengo unas satisfactorias oportunidades de promocion

y ascenso (81%).
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En cambio, al referirse a las condiciones de trabajo, la categoria que predomina sobre el cual estan de acuerdo los trabajadores es:

la limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena y estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen (26). Por su
parte, la que predomina como algo en desacuerdo de los trabajadores es: los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son

adecuados y satisfactorios (11).
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En tanto, en la supervision, la categoria que predomina sobre el cual estdn de acuerdo los trabajadores es: la supervision que
ejercen sobre mis es satisfactoria (24). En cambio, los trabajadores no estan de acuerdo con la afirmacion, estoy satisfecho de mis
relaciones con mis jefes y estoy satisfecho de mi grado de participacion en las decisiones de mi departamento o seccion (8)
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El grafico de barras tiene la cualidad de mostrar la frecuencia relativa, al tratar las
remuneraciones, los empleados no estan en desacuerdo principalmente con la afirmacion,
que en mi centro de trabajo tengo unas satisfactorias oportunidades de promocion y
ascenso (81%); por su parte cuando se trata de condiciones de trabajo, no estan de acuerdo
con la afirmacion, los medios de materiales que tengo para hacer mi trabajo son
adecuados y satisfactorios (42%); por otro lado, con respecto a la supervision, no estan de
acuerdo con la afirmacion, estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes y estoy
satisfecho de mi grado de participacion en las decisiones de mi departamento o seccion

(31%).

De otro lado, con respecto a lo que si estdn de acuerdo los empleados se tiene. Para la
dimension remuneraciones predomina, estoy satisfecho de como mi centro de trabajo
cumple el convenio y las leyes laborales (85%); para las condiciones de trabajo
predomina, estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen y la limpieza e
higiene de mi lugar de trabajo es buena (100%); luego para la supervision hace mayor

presencia, la supervision que ejerce sobre mi es satisfactoria (92%).

De lo que se deduce, que sobre el cual no estan de acuerdo los empleados es
principalmente sobre las remuneraciones; sin embargo, lo que si estan de acuerdo la

mayoria de los trabajadores es con las condiciones de trabajo.
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En general, al estudiar las dimensiones de satisfaccion laboral, la mayoria de los
empleados estan en desacuerdo con las remuneraciones, en cambio estan de acuerdo con

las condiciones de trabajo y supervision.

Asi, se deduce, que en los programas Juntos y Pension 65, al tratar las remuneraciones,
estan de acuerdo la mayoria con la afirmacion, estoy satisfecho de cdmo mi centro de
trabajo cumple el convenio y las leyes laborales; asimismo, al ver las condiciones de
trabajo, en ambas organizaciones estan de acuerdo con la limpieza e higiene del lugar de

trabajo por ser buena.
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3.5. Los tipos de liderazgo se relaciona con la satisfaccion laboral en el Programa
Juntos
3.5.1. Contrastacion de hipotesis

Hipdtesis General:

Los tipos de liderazgo se relacionan positivamente con el desempefio laboral en el

Programa Juntos de la Unidad Territorial Ayacucho, 2017.
Planteamiento:

Ho: Los tipos de liderazgo se relacionan negativamente con la satisfaccion laboral

en el programa Juntos de la Unidad Territorial Ayacucho, 2017.

Ha: Los tipos de liderazgo se relacionan positivamente con el desempefio laboral en

el programa Juntos de la Unidad Territorial Ayacucho, 2017.

Regla de decision:

Para la prueba de asociacion de dos variables nominales, el estadistico de prueba
corresponde a la Chi Cuadrada, donde la hip6tesis nula indica la independencia de
las variables, en cambio la hipdtesis alterna indica que las variables son
dependientes o estan asociadas. Por lo tanto, la prueba Chi cuadrado requiere la
comparacion del szrueba con elX%upia Si €l valor estadistico de prueba es menor que

el valor tabular, la hipotesis nula es aceptada, caso contrario, Ho es rechazada.
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Resumen de procesamiento de casos

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
tipos de liderazgo del
programa juntos *
) L 120 100,0% 0 0,0% 120 100,0%
satisfaccién laboral del
programa juntos
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de .
1241,833 464 ,000
Pearson
Razon de verosimilitud 495,808 464 ,148
Asociacion lineal por
. 104,461 1 ,000
lineal
N de casos validos 120

a. 509 casillas (99,8%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es ,02.

El primer hallazgo con respecto a la hipdtesis general, es la relacion positiva de los
tipos de liderazgo con la satisfaccion laboral en los programas Juntos de las Unidad
Territorial Ayacucho, 2017. El resultado del Chi-cuadrado pruebaes igual a
1241,833, con 464 grados de libertad, con este grado de libertadChi-cuadrado
tabular es igual a 341,3951,en tanto el estadistico de prueba es mayor que el valor

tabular (szrueba >X2tabla.)-

Por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna la cual establecid que si existe una
relacion positiva con un nivel alpha de 0.05 entre los tipos de liderazgo con la

satisfaccion laboral en el Programa Juntos.
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En el siguiente cuadro observamos la prueba de la intensidad de la asociacion de las
variables tipos de liderazgo con la satisfaccion laboral en el Programa Juntos de la
Unidad Territorial Ayacucho 2017, por lo que el coeficiente de contingencia de
Pearson tiene el valor igual a 0.955 y el valor de Cramer igual a 0.804, los cuales

indican que la asociacion de las variables es fuerte.

Medidas simétricas

Significacién
Valor aproximada
Nominal por Nominal  Phi 3,217 ,000
V de Cramer ,804 ,000
Coeficiente de contingencia ,955 ,000
N de casos validos 120

Hipétesis Especifica a)

El liderazgo autocratico se relaciona positivamente con la supervision
Planteamiento:

Ho:El liderazgo autocratico se relaciona negativamente con la supervision

Ha: El liderazgo autocratico se relaciona positivamente con la supervision

Regla de decision:

La prueba Chi cuadrado requiere la comparacion del Xyrena CON elX%apia. Si €l valor
estadistico de prueba es menor que el valor tabular, la hipdtesis nula es aceptada,

caso contrario, Hp es rechazada
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Resumen de procesamiento de casos

Casos
Vaélidos Perdidos Total
N Porcentaje Porcentaje Porcentaje
liderazgo autocréatico del
programa juntos * 120 100,0% 0 0,0% 120 100,0%
supervision programa juntos
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 154,128° 70 ,000
Razén de verosimilitud 174,022 70 ,000
Asociacion lineal por lineal 39,525 1 ,000
N de casos validos 120

a. 82 casillas (93,2%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es ,03.

Con respecto a la primera hipdtesis especifica para el Programa Juntos, se hall6 la
relacion positiva entre elliderazgo autocrético y la supervision en el programa
Juntos de la Unidad Territorial Ayacucho 2017. El resultado del Chi-cuadrado
prueba es igual a 154,128, con 70 grados de libertad, con este grado de libertad Chi-
cuadrado tabular es igual a 90,5313, en tanto estadistico de prueba es mayor que el

valor tabular (szmeba >X2tabla. ).

Por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna, que si existe una relacion positiva con un
nivel alpha de 0.05 entre elliderazgo autocratico y la supervision en el programa

Juntos de las Unidad Territorial de Ayacucho.

En el siguiente cuadro observamos la prueba de la intensidad de la asociacién de las

variables liderazgo autocratico con la supervisién, por lo que el coeficiente de
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contingencia de Pearson tiene el valor igual a 0.750 y el valor de Cramer igual a

0.428, los cuales indican que la asociacion de las variables es fuerte.

Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal  Phi 1,133 ,000
V de Cramer 428 ,000
Coeficiente de contingencia ,750 ,000
N de casos validos 120

Hipotesis Especifica b)
El liderazgo laissez faire se relaciona positivamente con las condiciones de trabajo.
Planteamiento:

Ho:El liderazgo laissez faire se relaciona negativamente con las condiciones de

trabajo

Ha: El liderazgo laissez faire se relaciona positivamente con las condiciones de

trabajo
Regla de decision:

La prueba Chi cuadrado requiere la comparacion del szrueba con eIXZtama_ Si el valor
estadistico de prueba es menor que el valor tabular, la hipdtesis nula es aceptada,

caso contrario, Hp es rechazada
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Resumen de procesamiento de casos

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
liderazgo laissez faire del
programa juntos *
. . 120 100,0% 0 0,0% 120 100,0%
condiciones de trabajo
programa juntos
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
asintotica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 398,260° 66 ,000
Razon de verosimilitud 322,421 66 ,000
Asociacion lineal por lineal 94,319 1 ,000
N de casos validos 120

a. 79 casillas (94,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es ,07.

Con respecto a la segunda hipétesis especifica del Programa Juntos, se hallé la
relacion positiva entre el liderazgo laissez faire y las condiciones de trabajo. El
resultado del Chi-cuadrado prueba es igual a 398,260, con 66 grados de libertad,
con este grado de libertad Chi-cuadrado tabular es igual a 79,0820, en tanto el

estadistico de prueba es mayor que el valor tabular (szrueba “X2iabla, ).

Por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna, que si existe una relacion positiva con un
nivel alpha de 0.05 entre el liderazgo laissez faire y las condiciones de trabajo en el

Programa Juntos.

En el siguiente cuadro observamos la prueba de la intensidad de la asociacion de las

variables liderazgo laissezfaire con las condiciones de trabajo, por lo que el
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coeficiente de contingencia de Pearson tiene el valor igual a 0.877 y el valor de

Cramer igual a 0.744, los cuales indican que la asociacion de las variables es fuerte.

Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal  Phi 1,822 ,000
V de Cramer 744 ,000
Coeficiente de contingencia 877 ,000
N de casos validos 120

Hipétesis Especifica c)

El liderazgo democratico se relaciona positivamente con las remuneraciones

Planteamiento:

Ho:El liderazgo democratico se relaciona negativamente con las remuneraciones en

el programa Juntos de la Unidad Territorial Ayacucho 2017.

Ha: El liderazgo democratico se relaciona positivamente con las remuneraciones en

el programa Juntos de la Unidad Territorial Ayacucho 2017.

Regla de decision:

La prueba Chi cuadrado requiere la comparacion del X?yrena CON elX%apia. Si €l valor

estadistico de prueba es menor que el valor tabular, la hip6tesis nula es aceptada,

caso contrario, Hg es rechazada.

Resumen de procesamiento de casos
Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje

liderazgo democratico del

programa j_untos . 120 100,0% 0 0,0% 120 100,0%
remuneraciones programa

juntos

85



Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintdtica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 296,420° 45 ,000
Razén de verosimilitud 235,151 45 ,000
Asociacion lineal por lineal 78,458 1 ,000
N de casos validos 120

a. 55 casillas (91,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es ,13.

Con respecto a la tercera hipotesis especifica en el Programa Juntos, se hall6 la
relacion positiva entre el liderazgo democratico y las remuneraciones. El resultado
del Chi-cuadrado prueba es igual a 296,420, con 45 grados de libertad, con este
grado de libertad Chi-cuadrado tabular es igual a 61,6562, en tanto estadistico de

prueba es mayor que el valor tabular (Xprueba >X tabla. ).

Por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna, que si existe una relacién positiva con un
nivel alpha de 0.05 entre el liderazgo democréatico y las remuneracionesen el

programa Juntos.

En el siguiente cuadro observamos la prueba de la intensidad de la asociacién de las
variables liderazgo democratico con las remuneraciones, por lo que el coeficiente de
contingencia de Pearson tiene el valor igual a 0.844 y el valor de Cramer igual a

0.703, los cuales indican que la asociacion de las variables es fuerte.
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Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal  Phi 1,572 ,000
V de Cramer ,703 ,000
Coeficiente de contingencia ,844 ,000
N de casos validos 120

3.6. Los tipos de liderazgo se relaciona con la satisfaccion laboral en el Programa
Pensién 65

3.6.1. Contrastacion de hipotesis
Hipdtesis General:

Los tipos de liderazgo se relacionan positivamente con el desempefio laboral en el

Programa Pension 65 de la Unidad Territorial Ayacucho, 2017.
Planteamiento:

Ho:Los tipos de liderazgo se relacionan negativamente con la satisfaccién laboral en

el Programa Pension 65 de la Unidad Territorial Ayacucho, 2017.

Ha: Los tipos de liderazgo se relacionan positivamente con el desempefio laboral en

el Programa Pension 65 de la Unidad Territorial Ayacucho, 2017.

Regla de decision:
La prueba Chi cuadrado requiere la comparacion del Xyrena CON elX%apia. Si €l valor
estadistico de prueba es menor que el valor tabular, la hipdtesis nula es aceptada,

caso contrario, Hg es rechazada.
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Resumen de procesamiento de casos

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
tiposdeliderazgo65 *
o 26 100,0% 0 0,0% 26 100,0%
satisfacionlaboral65

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintdtica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 206,556° 176 ,057
Razon de verosimilitud 106,367 176 1,000
Asociacién lineal por lineal 20,231 1 ,000
N de casos validos 26

a. 204 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es ,04.

Con respecto a la hipotesis general, se identifica la relacion positiva de los tipos de
liderazgo con la satisfaccion laboral en el programa Pension 65 de las Unidad
Territorial Ayacucho, 2017. El resultado del Chi-cuadrado prueba es igual a
206,556, con 176 grados de libertad, con este grado de libertad Chi-cuadrado tabular

es igual a 190,5164, por lo que el estadistico de prueba es mayor que el valor tabular

(szrueba >X2tabla. )

Es asi, que se acepta la hipotesis alterna, que dice: Los tipos de liderazgo se
relacionan positivamente con el desempefio laboral en el Programa Pension 65 de la

Unidad Territorial Ayacucho, 2017. Con un nivel alpha de 0.05.

En el siguiente cuadro observamos la prueba de la intensidad de la asociacién de las
variables tipos de liderazgo con la satisfaccién laboral en el programa Pension 65 de

las Unidad Territorial Ayacucho 2017, por lo que el coeficiente de contingencia de

88



Pearson tiene el valor igual a 0.942 y el valor de Cramer igual a 0.850, los cuales

indican que la asociacion de las variables es fuerte.

Medidas simétricas

Significacién
Valor aproximada
Nominal por Nominal  Phi 2,819 ,057
V de Cramer ,850 ,057
Coeficiente de contingencia ,942 ,057
N de casos vélidos 26

Hipétesis Especifica a)

Planteamiento:

El liderazgo autocratico se relaciona positivamente con la supervision

Ho:El liderazgo autocratico se relaciona negativamente con la supervision

Ha: El liderazgo autocratico se relaciona positivamente con la supervision

Regla de decision:

La prueba Chi cuadrado requiere la comparacion del X?yryena CON €lX%apia. Si €l valor

estadistico de prueba es menor que el valor tabular, la hip6tesis nula es aceptada,

caso contrario, Hg es rechazada.

89



Resumen de procesamiento de casos

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
liderazgoautocratico65 *
- 26 100,0% 0 0,0% 26 100,0%
Supervision65

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintdtica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 31,556° 40 ,827
Razon de verosimilitud 25,358 40 ,965
Asociacion lineal por lineal 5,159 1 ,023
N de casos validos 26

a. 53 casillas (98,1%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es ,04.

Con respecto a la primera hipdtesis especifica en el Programa Pension 65. El
resultado del Chi-cuadrado prueba es igual a 31,556, con 40 grados de libertad, con
este grado de libertad Chi-cuadrado tabular es igual a 55,7585, en tanto estadistico

de prueba es menor que el valor tabular (X?pruepa <Xtabla. )-

Por lo tanto, se acepta la hipétesis nula, que dice: El liderazgo autocratico se

relaciona negativamente con la supervision, con un nivel alpha de 0.05.

En el siguiente cuadro observamos la prueba de la intensidad de la asociacién de las
variables liderazgo autocréatico con la supervision en el programa Pensién 65, en el
que el coeficiente de contingencia de Pearson tiene el valor igual a 0.740 y el valor
de Cramer igual a 0.493, los cuales indican que la asociacion de las variables es

débil.
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Medidassimétricas

Significacionapr
Valor oximada
Nominal por Nominal  Phi 1,102 ,827
V de Cramer 493 ,827
Coeficiente de contingencia ,740 ,827
N de casosvalidos 26

Hipotesis Especifica b)

El liderazgo laissez faire se relaciona positivamente con las condiciones de trabajo.

Planteamiento:

Ho:El liderazgo laissez faire se relaciona negativamente con las condiciones de

trabajo.

Ha: El liderazgo laissez faire se relaciona positivamente con las condiciones de

trabajo.

Regla de decision:

La prueba Chi cuadrado requiere la comparacion del szrueba con elX?api. Si el valor

estadistico de prueba es menor que el valor tabular, la hipdtesis nula es aceptada,

caso contrario, Hg es rechazada.

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Liderazgo Laissez Faire65 *
L . 26 100,0% 0 0,0% 26 100,0%
Condicionesdetrabajo65
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Pruebas de chi-cuadrado

Significacién
asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 40,114° 24 ,021
Razén de verosimilitud 42,208 24 ,012
Asociacion lineal por lineal 16,736 1 ,000
N de casos validos 26

a. 36 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,04.

Con respecto a la segunda hipotesis especifica del Programa Pensién 65, se hall6 la

relacion positiva entre el liderazgo laissez faire y las condiciones de trabajo. El

resultado del Chi-cuadrado prueba es igual a 40,114, con 24 grados de libertad, con

este grado de libertad Chi-cuadrado tabular es igual a 36,4150, en tanto estadistico

de prueba es mayor que el valor tabular (X?repa >X tabla. )-

Por lo que se acepta la hipoétesis alternativa que dice: El liderazgo laissez faire se

relaciona positivamente con las condiciones de trabajo, con un nivel alpha de 0.05.

En la prueba de la intensidad de la asociacion de las variables liderazgo laissez faire

con las condiciones de trabajo, el coeficiente de contingencia de Pearson tiene el

valor igual a 0.779 y el valor de Cramer igual a 0.717, los cuales indican que la

asociacion de las variables es fuerte.
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Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal Phi 1,242 ,021
V de Cramer 717 ,021
Coeficiente de contingencia 779 021
N de casosvalidos 26

Hipotesis Especifica c)

El liderazgo democratico se relaciona positivamente con las remuneraciones

Planteamiento:

Ho:El liderazgo democratico se relaciona negativamente con las remuneraciones

Ha: El liderazgo democrético se relaciona positivamente con las remuneraciones

Regla de decision:

La prueba Chi cuadrado requiere la comparacion del szrueba con elX?apia. Si el valor

estadistico de prueba es menor que el valor tabular, la hipdtesis nula es aceptada,

caso contrario, Hg es rechazada

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Validos Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
LiderazgoDemocratico65 *
. 26 100,0% 0,0% 26 100,0%
Remuneraciones65
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Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintdtica
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 40,083 25 ,029
Razén de verosimilitud 36,649 25 ,062
Asociacion lineal por lineal 15,064 1 ,000
N de casos validos 26

a. 35 casillas (97,2%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es ,04.

Respecto a la tercera hipdtesis especifica, que dice: El liderazgo democratico se
relaciona positivamente con las remuneraciones. El resultado del Chi-cuadrado
prueba es igual a 40,083, con 25 grados de libertad, con este grado de libertad Chi-
cuadrado tabular es igual a 37,6525, por lo que el estadistico de prueba es mayor
que el valor tabular (XZyruepa >Xtapla. )-

Entonces, se acepta la hipotesis alternativa: El liderazgo democratico se relaciona
positivamente con las remuneraciones, con un nivel alpha de 0.05.

En la prueba de intensidad de la asociacion de las variables liderazgo democrético y
las remuneraciones, el coeficiente de contingencia de Pearson tiene el valor igual a
0.779 y el valor de Cramer igual a 0.555, los cuales indican que la asociacion de las

dimensiones es fuerte.

Medidas simétricas

Significacién
Valor aproximada
Nominal por Nominal  Phi 1,242 ,029
V de Cramer ,555 ,029
Coeficiente de contingencia 779 ,029
N de casos validos 26
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3.7. Comparacion de la asociacion de variables y dimensiones en los programas

Juntos y Pensién 65

Para la comparacion de las variables y dimensiones, se tiene en cuenta las hipotesis

y los coeficientes de contingencia de Pearson.

Tabla N° 3.7

Comparacion de variables y dimensiones en los Programas Juntos y Pension 65

Programas Coeficiente de | Asociacion
contingencia de
Pearson
Variables y dimensiones
Juntos | Pension | Juntos | Pension | Juntos | Pension
65 65 65
Tipos de liderazgo y|v Ha| v Ha |0.955 |0.942 Fuerte | Fuerte
satisfaccion laboral
a) Liderazgo autocraticoy | v Ha | v Ho | 0.750 | 0.740 Fuerte | Débil
supervision
b) Liderazgo laissez faire | v" Ha | v" Ha | 0.877 | 0.779 Fuerte | Fuerte
y  condiciones  de
trabajo
c) Liderazgo democratico | v H | v Ha | 0.844 | 0.779 Fuerte | Fuerte
y remuneraciones 3

Al observar la asociacion entre el liderazgo autocratico y supervision, para el

Programa Juntos la asociacion es fuerte, en cambio para el Programa Pension 65

dicha asociacion es débil; esto es, que mayor autoridad, no necesariamente significa

mayor supervision.

95




Por otro lado, al referirse al liderazgo laissez faire y condiciones de trabajo, tanto en
el Programa Juntos como en el Programa Pension 65, la asociacion es fuerte, siendo

mejor en el Programa Juntos segun el coeficiente de contingencia de Pearson 0.877.

Por su parte, el liderazgo democratico y remuneraciones, para los programas Juntos
y Pension 65, la asociacion es fuerte, teniendo menor relevancia en el Programa

Pension 65, expresado por el coeficiente de contingencia de Pearson 0.779.

Finalmente, al observar la asociacion entre los tipos de liderazgo y satisfaccion
laboral, en los programas Juntos y Pension 65, se tiene como resultado una
asociacion fuerte, siendo mejor en el Programa Juntos de acuerdo al coeficiente de

contingencia de Pearson 0.955
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CONCLUSIONES

Conclusion general

Para el Programa Juntos, el resultado del Chi-cuadrado pruebaes 1241,833 y el Chi-
cuadrado tabular es 341,3951, porconsiguiente el estadistico de prueba es mayor que el
valor tabular (szrueba ~X?apia). Por tanto los tipos de liderazgo se relacionan
positivamente con la satisfaccion laboral, con un coeficiente de contingencia de Pearson
igual a 0.955, lo cual indica que la asociacion de las variables es fuerte. Similar
comportamiento ocurre en el Programa Pension 65, al tener un Chi-cuadrado de prueba
(206,556)mayor alChi-cuadrado tabular (190,5164), la cual indica que los tipos de
liderazgo se relacionan positivamente con el desempefio laboral en el Programa Pensién
65 de la Unidad Territorial Ayacucho, con un coeficiente de contingencia de Pearson
0.942, que muestra una asociacion fuerte. Deduciéndose, que la relacion entre las

variables de tipos de liderazgo y satisfaccion laboral, es mejor en el Programa Juntos.

Conclusiones especificas:

a) El Chi-cuadrado prueba 154,128 es mayor al Chi-cuadrado tabular 90,5313
(XPoreba  >X’wbla. ), lo cual indica que el liderazgo autocrético se relaciona
positivamente con la supervision en el Programa Juntos, con un coeficiente de
contingencia de Pearson de 0.750, que indica una asociacion fuerte. En cambio, en
el Programa Pension 65, el liderazgo autocratico se relaciona negativamente con la
supervision, al tener un Chi-cuadrado prueba 31,556 menor al Chi-cuadrado tabular
55,7585 (szrueba <X2tab|a,), con un coeficiente de contingencia de Pearson igual a

0.740, que indican una asociacion débil de las dimensiones.
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b)

Con respecto a las dimensiones liderazgo laissez faire y las condiciones de

trabajo. El resultado del Chi-cuadrado prueba es igual a 398,260 y el Chi-cuadrado

tabular es igual a 79,0820, por tanto, el estadistico de prueba es mayor que el valor
tabular (X%prueba >X’tabla. ), 10 cual sefiala que se acepta, que el liderazgo laissez faire
se relaciona positivamente con las condiciones de trabajo en el Programa Juntos,
con un coeficiente de contingencia de Pearson igual a 0.877, que muestra una
asociacion fuerte de las dimensiones mencionadas. Similar comportamiento se
observa en el Programa Pension 65, se hallo la relacion positiva entre el liderazgo

laissez faire y las condiciones de trabajo, donde el Chi-cuadrado prueba es

igual a 40,114 y el Chi-cuadrado tabular es igual a 36,4150 (X?rueba >Xtabla, ), CON
un coeficiente de contingencia de Pearson 0.779, que muestra una asociacion fuerte
entre las dimensiones liderazgo laissez faire y condiciones de trabajo.

Para las dimensiones liderazgo democratico y las remuneraciones en el Programa
Juntos.El resultado del Chi-cuadrado prueba es 296,420 mayor al Chi-cuadrado
tabular 61,6562. Por tanto, se acepta la hipdtesis alterna que dice: el liderazgo
democratico se relaciona positivamente con las remuneraciones, con un coeficiente
de contingencia de Pearson igual a 0.844, que muestra una asociacion fuerte.
Similar comportamiento se observa en el Programa Pension 65, el Chi-cuadrado
prueba 40,083 es mayor al Chi-cuadrado tabular 37,6525(X2prueba >X2tab|a_ ), entonces
se acepta la hipotesis alternativa que dice: El liderazgo democratico se relaciona
positivamente con las remuneraciones, con un coeficiente de contingencia de

Pearson igual a 0.779, que indica una asociacion fuerte entre ambas dimensiones.
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b)

d)

RECOMENDACIONES
En los programas Juntos y Pension 65, se debe mejorar las condiciones de trabajo, a
fin de lograr mayor identificacion y responsabilidad por parte de los trabajadores.
En los programas Juntos y Pension 65, los empleadores deben invertir en capacitar a
sus trabajadores, de acuerdo a la necesidad de las funciones que desempefian y en
relaciones interpersonales, a fin de mejorar la satisfaccion laboral.
En los programas Juntos y Pension 65, en el liderazgo autocratico, los empleados
estan en desacuerdo con la siguiente afirmacion: cuando hay que establecer objetivos
es preferible que el mando lo haga solo; por lo que se debe aprovechar ese deseo de
participar de dichos trabajadores.
En los programas Juntos y Pension 65, los jefes deben impartir la forma de trabajo,
toda vez que a los trabajadores le preocupa, que al jefe solo le interesa los resultados
sin entrometerse nunca en los métodos y procedimientos que emplea su personal
En el Programa Pension 65, fortalecer la relacién entre las dimensiones liderazgo
autocratico y supervision, a fin que la asociacion entre dichas variables pase de débil a

fuerte.
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ANEXOS



TEMA: TIPOS DE LIDERAZGO Y SATISFACCION LABORAL EN LOS PROGRAMAS JUNTOS Y PENSION 65

ANEXO N° 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

DE LAS UNIDADES TERRITORIALES AYACUCHO, 2017

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES Y METODOLOGIA
DIMENSIONES
1. Problema general 1. Objetivo general 1. Hipotesis general 1. Variable 1: 1. Tipo de investigacion.
) ) “aplicada”.
¢En qué medida los tipos Analizardlos tipos de Iiderazgoalt Los tipos de liderazgo se | X: Tipos de liderazgo
; ; través de encuestas con el | relaciona positivamente con la 2. Nivel de investigacion
IlderaZ_go se_,reIaC|0na oM | propésito de conocer su relacién | satisfaccion laboral en  los Descriptivo y
la satisfaccion laboral en | con la satisfaccién laboral en los Dimensiones:

los programas Juntos Yy
Pensién 65 de las Unidades
Territoriales de Ayacucho,
20177

2. Problemas especificos

a) ¢En qué medida el liderazgo
autocratico se relaciona con la
supervision?

b) ¢En qué medida el liderazgo
laissez faire se relaciona con las
condiciones de trabajo?

¢) ¢En qué medida el liderazgo
democratico se relaciona con las
remuneraciones?

programas Juntos y Pension 65
de las Unidades Territoriales de
Ayacucho 2017.

2. Objetivos especificos
a) Conocer en qué medida el
liderazgo autocratico se
relaciona con la supervision.

b) Sefialar en qué medida el
liderazgo  laissez  faire se
relaciona con las condiciones de
trabajo.

¢) Conocer en qué medida el
liderazgo democratico se
relaciona con las
remuneraciones.

programas Juntos y Pension 65
de las Unidades Territoriales de
Ayacucho 2017.

2. Hipotesis especificas

a)

b)

El liderazgo autocratico se
relaciona positivamente
con la supervision.

EL liderazgo laissez faire
se relaciona positivamente
con las condiciones de
trabajo.

El liderazgo democratico se
relaciona positivamente
con las remuneraciones.

X1: Liderazgo autocratico

X2: Liderazgo laissez
faire
X3: Liderazgo

democratico

2. Variable 2:

Y': Satisfaccion laboral

Dimensiones:

Y1 Remuneraciones
Y2 Condiciones de
trabajo

Y3 Supervision.

correlacional.

3. Poblacién y muestra
Poblacion Programa Juntos =
120 = a la muestra.

Poblacién Programa Pension
65 = 26 = a la muestra.

4. Técnica e instrumento.
Técnica:

Encuesta

Instrumento:
Cuestionario




CUESTIONARIO

X =Tipos de liderazgo

Introduccion:

Sr. (a), muy buenos dias, el presente instrumento tiene por finalidad de acopiar informacién

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA

Unidad de Posgrado Facultad de Ciencias Econdmicas, Administrativas y Contables

para llevar a cabo la investigacién: TIPOS DE LIDERAZGO Y SATISFACCION

LABORAL EN LOS PROGRAMAS JUNTOS Y PENSION 65 DE LAS UNIDADES
TERRITORIALES AYACUCHO, 2017. La cual es totalmente andénima. Espero su

colaboracion, marque la A si esta de acuerdo, y la D si esta en desacuerdo.

Dimensiones/ enunciados

Alternativas

A: De
acuerdo

D: En
desacuerdo

1. Un mando que mantiene relaciones amistosas con su personal le

cuesta imponer disciplina

2. Un mando debe hacer sentir siempre a su personal que él es el que

manda.

3. Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de las formas mas

eficientes para mantener la disciplina.

4 Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el mando lo
haga solo.

5. Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer ciertas
reparaciones. La mayoria de los trabajadores prefiere noviembre. Usted

decide que sera octubre.

6. En grupo rara vez se encuentran soluciones satisfactorias a los

problemas.

7. Cuando se discuten asuntos importantes, el supervisor no debe
permitir al subordinado que manifieste sus diferencias de opiniones,

excepto en privado.

8. Un buen mando es aquél que puede despedir facilmente a un




subordinado cuando lo crea necesario.

9. Un subordinado debe lealtad en primer lugar a su mando inmediato.

10. Cuando se fijan objetivos, un mando no debe confiar mucho en las

recomendaciones de sus subordinados.

11. No conviene promover reuniones de grupo pequefio con el personal.
Es preferible realizar asambleas para comunicar las decisiones

importantes.

12. Los contactos y las comunicaciones personales deben reducirse a un
minimo por parte del jefe. EI mando ha de mantener los minimos

contactos y comunicaciones personales con sus subordinados.

13.  Un mando no debe implicarse en la solucion de diferencias de

opiniones entre sus subordinados.

14. Cuando un subordinado no esta de acuerdo con la solucién que su
superior da a un problema, lo mejor es pedir al subordinado que sugiera

una mejor alternativa y atenerse a ella.

15. El mando debe establecer los objetivos, y que sean los subordinados
los que se repartan los trabajos y determinen la forma de llevarlos a

cabo.

16. Para comunicaciones diarias de rutina, el mando debe alentar a sus

subordinados a que se pongan en contacto con él.

17. Los empleados que demuestren ser competentes no deben ser

supervisados.

18. Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar
una tarea, el mando debe pedirles que se reinan para que resuelvan sus

diferencias y que le avisen del resultado.

19. Un mando no debe preocuparse por las diferencias de opinion que

tenga con su personal. Se atiene al buen juicio de sus subordinados.

20. Al supervisor le basta obtener datos de cada unidad bajo su
supervision para comparar resultados y detectar fécilmente las

deficiencias.

21. Son los subordinados mismos quienes deben procurarse adecuada

informacion para su autocontrol.

22. El buen jefe se preocupa solo de los resultados, sin entrometerse




nunca a examinar los métodos y procedimientos que emplea su personal.

23. Los empleados obedecen mejor los mandos amistosos que a los que

no lo son.

24. Un mando debe hacer reuniones para resolver desacuerdos sobre

problemas importantes.

25. Es conveniente explicar el porqué de los objetivos y de las politicas

de la empresa.

26. Un mando debe mantener a su personal informado sobre cualquier
decision que le afecte.

27. Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer las
reparaciones en la planta. Un subordinado dice que la mayoria prefiere

noviembre. La mejor solucidn es someter el asunto a votacion.

28. Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar
una tarea, lo mejor que puede hacer el mando es llamar a los dos a su

despacho y buscar una solucidn entre los tres.

29. Un mando debe supervisar las tareas de cerca, para tener

oportunidad de establecer contactos y direccion personal.

30. Lo mejor que puede hacer un supervisor al asignar un trabajo es

solicitar a subordinado que le ayude a preparar los objetivos.

31. Cuando un subordinado critica a su jefe, lo mejor es discutir dichas

diferencias en forma exhaustiva.

32. Cuando se tienen que fijar objetivos, el supervisor debe fijarlos de
preferencia a través de una discusion amplia con los subordinados

inmediatos.

33. Para ventilar los problemas de trabajo son preferibles los grupos

pequefios, coordinados por el mando.

Encuestador: ...ooooiiiiii e
FeCa: oo




CUESTIONARIO

Y = Satisfaccion laboral

Introduccién:

Sr. (a), muy buenos dias, el presente instrumento tiene por finalidad de acopiar informacion
para llevar a cabo la investigacion: TIPOS DE LIDERAZGO Y SATISFACCION
LABORAL EN LOS PROGRAMAS JUNTOS Y PENSION 65 DE LAS UNIDADES
TERRITORIALES AYACUCHO, 2017. La cual es totalmente andénima. Espero su

colaboracién, marque la A si esta de acuerdo, y la D si esta en desacuerdo.

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA

Unidad de Posgrado Facultad de Ciencias Econdmicas, Administrativas y Contables

Alternativas

Dimensiones/ enunciados A: De D: En
acuerdo desacuerdo

1. Mi salario me satisface.
2. En mi centro de trabajo tengo unas satisfactorias oportunidades de

promocion y ascenso.
3. Estoy satisfecho de la formacion que me da en mi centro de trabajo.
4. Laforma en que se lleva la negociacion en mi empresa sobre

aspectos laborales me satisface.
5. Estoy satisfecho de cémo mi centro de trabajo cumple el convenio,

y las leyes laborales.
6. Estoy satisfecho de los incentivos y premios que me dan.
7. Lalimpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena.
8. Lailuminacion, ventilaciéon y temperatura de mi lugar de trabajo

estan bien reguladas.
9. Elentorno fisico y el espacio en que trabajo son satisfactorios

10. Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen.

11. Estoy satisfecho del ritmo a que tengo que hacer mi tarea.

12. Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son




adecuados y satisfactorios.

13.

Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos.

14.

Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes.

15.

La supervision que ejercen sobre mi es satisfactoria.

16.

Estoy a gusto con la atencién y frecuencia con que me dirigen

17.

Estoy satisfecho de mi grado de participacion en las decisiones de

mi departamento o seccion.

18.

Me gusta la forma en que mis superiores juzgan mi tarea.

19.

Mi centro de trabajo me trata con buena justicia e igualdad.

20.

Estoy contento del apoyo que recibo de mis superiores.

21.

Me satisface mi actual grado de participacion en las decisiones de
mi grupo de trabajo

22.

Estoy satisfecho de mis relaciones con mis comparieros.

EnCuUestador: ...oooii e,
B oA oo




