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INTRODUCCION

El Liderazgo manifiesta la capacidad para influir y apoyar a otros, de tal forma que
trabajen con entusiasmo y puedan alcanzar los objetivos determinados; en definitiva
se trata de actuar en el comportamiento de las personas. Al formar al liderazgo como
la capacidad de influir en el cumplimiento de metas u objetivos por parte de un grupo,
es claro que el lider tiene relacion sobre los niveles de satisfaccion laboral de sus
empleados y consecuentemente en el clima laboral. A partir de estas inferencias es
relevante determinar el grado de relacion que podria existir entre el Liderazgo y
satisfaccion laboral del personal administrativo en la gerencia de Desarrollo Social del
Gobierno Regional de Tacna.

El tipo de investigacion fue cuantitativa basica o pura de nivel causal explicativa, de
disefio no experimental de corte transversal. La poblacion estuvo formada por 30
trabajadores quienes conformaron una muestra censal. La técnica empleada fue la
encuesta y los instrumentos de recoleccion de datos fueron dos cuestionarios que
fueron debidamente validados mediante juicios de expertos y determinado su
confiabilidad mediante el estadistico de fiabilidad Alfa de Cronbach.

Por otra parte la satisfaccidn laboral es una respuesta emocional positiva al puesto,
que resulta de evaluar si el puesto cumple o permite cumplir los valores laborales del
individuo Locke (1976). Los niveles de satisfaccion laboral experimentados en una
organizacion se reflejan en la productividad y en la calidad de vida de los trabajadores.
Autores como Ross y Zander (1957), hallaron que aquellos trabajadores insatisfechos
tienden a dejar mas su trabajo que los trabajadores satisfechos.

La informacion de la presente investigacion estd organizada en cuatro capitulos. En

el primer capitulo se presentan el planteamiento y formulacion del problema con sus



viii

objetivos teniendo en cuenta el liderazgo y satisfaccion de los trabajadores
administrativos del Gobierno Regional de Tacna. En el segundo capitulo se analiza el
concepto, los modelos y teorias de liderazgo y satisfaccion laboral, siguiendo la vision
de varios autores. En el tercer capitulo se analiza las dimensiones e indicadores y la
medicién del liderazgo y satisfaccion laboral en el lugar de trabajo. En el Gltimo
capitulo se hace una descripcion del método de investigacion empleado, y los
instrumentos estadisticos utilizados tanto para el estudio de campo como para el
andlisis de los datos obtenidos por los resultados estadisticos segun la encuesta
realizada a los trabajadores administrativos del Gobierno Regional de Tacna.

Finalmente se plantean una serie de conclusiones y recomendaciones.



I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Descripcion del problema

En la Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tacna, tiene
un liderazgo de tipo principal, dsea, un lider que acrecienta un
comportamiento normativo y evaluador, el cual ofrece una guia definida
sobre cdmo llevar a cabo las tareas y desempefio. El cual demuestra que un
lider que ejerce un grado de supervision cercana se asociaba efectivamente
con la conducta del supervisado, es decir, existe una mayor motivacion por
realizar actividades y desempefiarse propiciamente, dando como resultado el
interés del comportamiento de las personas. Es evidente que el lider tiene
autoridad sobre las perspectivas de satisfaccion laboral de sus trabajadores.
A partir de esto es notable establecer el nivel de relacion que podria existir
entre las capacidades de liderazgo y la satisfaccion del personal
administrativo de la Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional de
Tacna.

Se relaciona que el Lider presenta un liderazgo que no responde
totalmente a las necesidades de la institucion, en lo que influye en la baja
produccion y se refleje en el efecto o la actitud de la persona respecto a su
trabajo.

Los trabajadores de la Gerencia de Desarrollo Social, exhiben una
inferioridad sentido de compatibilidad y la falta de compromiso interiormente

y externamente de la institucion.

La Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tacna

distingue que la relacién no es muy frecuente en el trabajo por parte de los



colaboradores que producen desidia y se relacionan con problemas de

comunicacion.

1.2. Formulacién del problema
1.2.1. Problema principal

¢De qué manera tiene relacion el liderazgo en la Satisfaccion Laboral

del personal administrativo en la Gerencia de Desarrollo Social del

Gobierno Regional de Tacna, 2019?

1.2.2. Problemas secundarios

e ;Como el carisma o la influencia idealizada se relaciona con el
liderazgo de la Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno
Regional de Tacna, 2019?

e ;CoOmo la motivacion inspiradora se relaciona con el liderazgo de
la Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tacna,
2019?

e /Como la estimulacion intelectual se relaciona con el liderazgo de
la Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tacna,
2019?

e ;COomo la consideracion individualizada se relaciona con el
liderazgo de la Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno

Regional de Tacna, 2019?

1.3. Justificacion de la investigacion

En objecion a la necesidad de aportar en la Gerencia de Desarrollo Social,

para asi resultar en una institucion ejemplar y en su deber de legitimar la



1.4.

gestion publica. El estudio se justifica desde el punto de vista tedrico, de la
autoridad administrativa y calidad instructiva, en los campos de accion del
desempefio del personal, porque desarrolla y sistematiza informacion
importante sobre la relacion que se encuentra entre el liderazgo y el
desempefio administrativo. Desde el tema practico la presente investigacion
se evidencia porque se concluye que sirve para reconsiderar, desarrollar e
incrementar aspectos relacionados al liderazgo, para lograr mejorar el
desempefio administrativo en la institucion. Desde el tema metodoldgico la
presente investigacion demuestra que sus procedimientos, resultados y
conclusiones sirven de conexo para posteriores investigaciones que aborden
tematicas similares.

La organizacion sistemética de los procedimientos no debe ser mas
que un método para asociar a los empleados y su empefio, para que logren
sus metas y objetivos; lo cual implica como mision de disponer apoyo en la
Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tacna para ordenar

y normalizar los procedimientos administrativos.

Objetivos
1.4.1. Objetivo General
Determinar si tiene relacion el liderazgo con la satisfaccion laboral

del personal administrativo en la Gerencia de Desarrollo Social del

Gobierno Regional de Tacna, 2019.



1.4.2 Objetivos Especificos

e Determinar como se relaciona el carisma o influencia idealizada
con el liderazgo de la Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno
Regional de Tacna, 2019.

e Determinar como se relaciona la motivacion inspiradora con el
liderazgo de la Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno
Regional de Tacna, 2019.

e Determinar cémo se relaciona la estimulacion intelectual con el
liderazgo de la Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno
Regional de Tacna, 2019.

e Determinar como se relaciona la consideracion individualizada con
el liderazgo de la Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno

Regional de Tacna, 2019.



1. MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes

El liderazgo constituye un 6rgano fundamental para construir la premisa de
gestion y para alcanzar el éxito. En la Gerencia de Desarrollo Social del
Gobierno Regional de Tacna se encuentra desarrollandose para elevar la
calidad y efectividad de sus procesos de formacion e impacto social, es por
eso el objetivo de la presente investigacion es considerar la relacion del
liderazgo y la satisfaccion laboral del personal administrativo.

En la presente investigacion, se ha averiguado tesis similares al
planteado. En los antecedentes se citan algunas investigaciones vinculadas
al tema del liderazgo en las entidades publicas, ocupacion del personal
administrativo, y su impacto en la satisfaccion laboral para alcanzar una
Optima gestion.

2.1.1. Internacionales
e En la investigacion de Rosero (2013), titulado: ‘el clima
organizacional y su influencia en la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Secretaria Nacional del Agua”,
presentada en la Universidad Central del Ecuador para optar el
grado de Psicéloga Industrial, tuvo como objetivo de diagnosticar
si el clima organizacional influye en la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Secretaria Nacional del Agua —
Quito. La investigacion es de tipo cuantitativa como cualitativa y
el instrumento manejado fue un cuestionario que mida el clima
organizacional y la satisfaccion laboral con los factores que

inciden en ellos. Por eso se induce que la poblacion investigada



es del 100% correspondiente a 84 personas de Coordinacion
General Administrativa Financiera y la Direccion de Recursos
Humanos de la Secretaria Nacional del Agua bajo Régimen
LOSEP.

En la investigacion de Belizadn (2015) cuyo titulo es: “Clima
organizacional y Satisfaccion laboral en docentes pertenecientes
al sector publico y privado”, presentada en la Universidad Abierta
Interamericana para obtener el grado de Licenciatura de
Psicologia, tiene como objetivo de determinar la relacion entre la
satisfaccion laboral y el clima organizacional en los docente
evaluados. Se tom6 una muestra no probabilistica accidental
simple de cien docentes de las escuelas publicas y privadas
ubicadas en la Zona Oeste del Gran Buenos Aires. Se administrd
el Inventario Psicoldgico de Clima Organizacional que calcula
comunicacion, liderazgo, motivacion y satisfaccion laboral-
version para Profesores. Esta investigacion es de tipo
correlacional, transversal y cuantitativo, el instrumento manejado
fue la encuesta con una escala de Likert, este instrumento mide el
nivel de actitudes dentro de las instituciones, capacidades, y la
habilidad del liderazgo.

Hernandez-Pdlito (2013), menciona en el articulo XVIII
Congreso Internacional de Contaduria Administracion e
Informética con la investigacion ‘“Motivacion, satisfaccion y
desempefio laboral en organizaciones publicas y privadas”, que

realizd una investigacion descriptiva y transversal cuyo estudio



esta conformado por los colaboradores de cinco organizaciones
publicas y privadas, con la intencion de probar la hipdtesis de que
no hay diferencia en la motivacion, satisfaccion y desempefio
laboral entre dicha organizaciones. El instrumento manejado fue
un cuestionario de veinticinco preguntas cerradas para identificar
la motivacién y satisfaccion laboral, con seis indicadores:
compensacion, seguridad en el empleo, oportunidades de
desarrollo, caracteristicas del trabajo asignado, relaciones en el
centro de trabajo y el trato recibido. La investigacion tiene un
analisis exploratorio y analisis confirmatorio de datos mediante

estadistica no paramétricas.

2.1.2. Nacionales

e En la investigacion de Varas (2016) titulado: “Liderazgo y
satisfaccion laboral de los profesionales asistenciales del
Departamento de Medicina Fisica y Rehabilitacién del Hospital
Cayetano Heredia 20167, surgido en la Universidad Cesar
Vallejo para optar el grado de académico de Magister en Gestion
Publica, como objetivo determinar la relacion entre liderazgo y
satisfaccion laboral de los profesionales asistenciales del
departamento de medicina fisica y rehabilitacion del Hospital
Cayetano Heredia.
La investigacion tiene un enfoque hipotético deductivo, el
instrumento  manejador fue la encuesta, aplicAndose

posteriormente a la muestra a través de los cuestionarios para



medir la variable Liderazgo y Satisfaccion Laboral de los
profesionales asistenciales, con escala de medicion tipo Likert.

e En la investigacion de Charaja y Mamani (2013), cuyo titulo es:
Satisfaccion Laboral y Motivacion de los Trabajadores de la
Direccion Regional de Comercio Exterior y Turismo — Puno —
Per(, 2013 presentada en la Universidad Nacional del Altiplano
Puno - Peru para optar el grado de académico Licenciado en
Ciencias de la Comunicacién, tiene como objetivo conocer y
describir la actitud que tienen los trabajadores de la Direccion
Regional de Comercio Exterior y Turismo de Puno sobre la
satisfaccion laboral y motivacidn tanto en los aspectos intrinsecos
como extrinsecos. La investigacion es descriptiva, con una
poblacién de veintiséis trabajadores que fueron sometidos a la
aplicacién de un cuestionario.

Entre los resultados obtenidos destacan que los trabajadores de la
Dircetur Puno, tienen una actitud regular, es decir, indican estar
ni satisfechos, ni insatisfechos, destacando los indicadores:
reconocimiento,  seguridad, supervision y  relaciones

interpersonales.

2.1.3. Regionales

e En lainvestigacion de Huallpa (2013), cuyo titulo es: “Liderazgo
Gerencial y su influencia en el Clima Organizacional de las
Instituciones Educativas Mariscal Caceres Y Manuel A. Odria

del Distrito de Ciudad Nueva Tacna 2012”, presentada en la



Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann - Tacna para
optar el grado académico de Maestro en Ciencias con mencion en
Gerencia y Administracion de la Educacién, tiene como
conclusidon que el liderazgo que desarrollan los 6rganos directivos
y personal jerarquico influyen en el clima organizacional de la
institucion educativa que dirigen, es decir que las caracteristicas
del lider no gustan desarrollar estas caracteristicas: inspirar
confianza hacia su equipo de trabajo, toma de decisiones,
socializacion, comunicacion eficaz y direccion horizontal-

vertical.

2.2. Bases Teoricas Cientificas
2.2.1. Bases Teoricas sobre Liderazgo
2.2.1.1. Definicion
Segln Cardona y Buelvas (2010), menciona que:
El liderazgo es la fase de influir sobre los
trabajadores haciendo que ejerzan de manera
voluntaria y entusiasta por alcanzar las metas. Es
decir que el lider actia sobre sus empleados con

determinacion para alcanzar sus objetivos.

Para French y Bell (1996):
El liderazgo es un proceso altamente interactivo y
compartido, donde los miembros de todos los

equipos desarrollan habilidades en un mismo
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proceso; implica establecer una direccion, vision y
estrategias para llegar a una meta, alineando a las

personas y al mismo tiempo motivandolas.

Segln Knootz y Weinhrich (2007) define el liderazgo: “es
una influencia, es decir, el arte o proceso de influir sobre
las personas de tal modo que se esfuercen de manera
voluntaria y entusiasta por alcanzar las metas de sus

grupos”.

’ ' \
,' PERSONALIDAD “ PERSONALIDAD \
DEL LIDER DE MIEMBROS

AN NATURALEZA
\. DELATAREA

NATURALEZA /
DEL AMBIENTE /

Figura 1. Personalidad y naturaleza del lider

Obtenido de Jenny Andrea Espinosa Arenas Tecndloga en

Administracién del Talento Humano.
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2.2.1.2. Modelo tedrico de liderazgo

Teoria X

Segln Gregor (1960), menciona que:
Las personas les gustan ser dirigidas, evitando
responsabilidades y toma de decisiones erroneas,
haciendo que el personal sélo se motivan por la
recompensa o beneficios econdmicos y el no causar
conflictos. Ademas que los empleados dependen de
la gerencias la instituciones, solos no pueden

desarrollarse.

TeoriaY

En cambio la Teoria Y, consideran que sus
empleados encuentre su satisfaccion y que se desemperfien
con responsabilidad por lograr los objetivos de la
institucion.

Como explica Gregor (1960) “cuando las necesidades
primarias estan satisfechas, aparecen nuevas necesidades
que se convierten en fuerzas motivadoras”.

Por eso esta teoria nos indica que el personal logra
la satisfaccion del trabajo, diversion y descanso, asi mismo
ejercen su independencia y autocontrol buscando objetivos
gue valoran. Los gerentes de las instituciones observan que
sus subordinados son personas con mas ideales,

revolucionarias, aceptando y buscando responsabilidades.
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Modelo teorico situacional de Hersey y Blanchard

Se enfoca en el grado en la competencia de los trabajadores
y de cooperar con ideas o estrategias hacia el lider. (Rada,
2015)

Por lo tanto, segun Hersey y Blanchard, “los empleados
desempefian una mejor tarea cuando reciben lineamientos
apropiados, adquieren experiencia en el puesto y obtienen
las recompensas por su comportamiento cooperativo”
(Davis y Newstrom, 2003)

Por lo tanto el lider podra optar en escoger estilos
de liderazgo ya que es variable segun el nivel de madures
del equipo, porgue el personal administrativo en esta teoria
no se acomodan a los cambios del lider, sino que por el
contrario es el lider quien se acomoda a la dindmica de su
personal.

El liderazgo situacional consiste en la escala de
madurez del equipo de trabajo, con la finalidad de que el
lider pueda modificar su estilo de acuerdo a la posicion de
su equipo de trabajo, su desempefio laboral para las
soluciones de dichos problemas dando por finalizar con la
toma de decisiones.

Teoria Transformacional de Bass y Burns
El lider transformacional logra cambiar el origen

motivacional del seguidor desde una motivacién regular
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hasta llevarla al compromiso, segun Burns (1978). (Bass y

Avolio, 2004)

Los lideres transformacionales aumentan los
resultados de los individuos, a su vez anhelan e
impulsan el crecimiento del equipo de trabajo y
organizaciones. Ademas estimulan al personal
administrativo a tener un alto conocimiento de
temas importantes para el equipo y la institucion,
logrando el crecimiento y desarrollo personal de la

entidad.

1.- INFLUENCIA IDEALIZADA

2.-MOTIVACION INSPIRADORA

3.-CONSIDERACION INDIVIDUAL

4,-ESTIMULACION INTELECTUAL

Figura 2: Dimensiones de Liderazgo Transformacional

Fuente: lifeder.com

El Liderazgo transformacional, segin Chiavenato (2009) “se basa
en los cambios de valores, creencias y necesidades de sus
seguidores, emplean tacticas que producen altos niveles de

identificacion e interiorizacion, y el mejor desempefio”.
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Los lideres transformacionales son carismaticos y
experimentados en motivar a sus trabajadores. El personal
administrativo confia y respeta a los lideres, aumentando
gradualmente la confianza en ellos alcanzando una

motivacion y un buen desarrollo a la institucion.

Importancia del estilo de liderazgo

e Tener la inteligencia de conducir, orientar y liderar.

e Una institucion puede preparar, proyectar y organizar el
procedimiento de un equipo de trabajo y no resistir a la
falta de un lider apto.

e Es esencial para la conservacion de cualquier empresa o
institucion.

e Por lo opuesto, muchas instituciones con un proyecto o
pésimas técnicas de organizacion y control deficiente,
han resistido debido a la presencia de un liderazgo
enérgico.

e Conjuntar habilidades de los miembros del equipo de

trabajo.

El liderazgo estipula las necesidades y las
perspectivas del equipo de trabajo, realizando las funciones
requeridas. Entonces, el liderazgo se vincula
principalmente a las exigencias de las tareas que se ha de

realizar.
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Tabla 1

Influencia en el liderazgo

INFLUENCIA DEL LIDERAZGO LIDERAZGO
Proceso en el cambio de actitudes Excesivo control de autoconcepcion
Estrategias Control
Resultados de la conducta Acatar ordenes
Implicaciones morales Sin integro

Nota : Arrendondo Trapero (2009)

2.2.1.4. Laadministracion y Liderazgo
La administracion se complementa muy bien con las
personas que planifican como van a alcanzar sus metas, y
estas personas poseen un modelo de liderazgo que les
permite desempefarse adecuadamente por sus multiples
habilidades tales como saber delegar.
Segun Barco (2010) nos informa que:
Sin embargo, en nuestro pais existe dos sectores, el
mas lastimoso son los empleados pubicos ya que
han perdido confianza en sus lideres y resulta
inaccesible desempefiar un liderazgo efectivo por el
mal manejo del sistema administrativo que impide
la innovacién y por la influencia politica.
En cambio en el sector privado dan oportunidad a la
innovacion al cambio sin prejuicios con una mayor
categoria de liderazgo en sus directivos y tiene un

nivel de capacidades mas desarrolladas.
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2.2.1.5. Dimensiones

Para Bass y Avolio (2004) EI liderazgo transformacional,

consta de cuatro dimensiones.

2.2.1.5.1. Carisma o Influencia Idealizada
Es la categoria en que el lider resalta la
confianza, la importancia y el propdsito del
compromiso, Yy estan conscientes de sus
decisiones y se relacionan con sus trabajadores a
un nivel emocional. Ademas se comprometen
fielmente con la institucion y siempre destaca su
presencia en las actividades, colocandose
adelante cuando hay crisis o celebrando equipo

de trabajo.

2.2.1.5.2. Motivacion inspiradora
Es el nivel en que el lider es capaz de especificar
una visién atractiva del futuro, y a ensefiar a
competir a sus trabajadores a superarse, ademas
se pronuncian con entusiasmo Yy optimismo,
impulsando a los trabajadores a tomar acciones
productivas en las situaciones que enfrenta. Esta
tactica busca satisfacer necesidades e intenta

alcanzar objetivos de la institucion donde labora.
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2.2.1.5.3. Consideracion Individual

2.2.15.4.

Se basa en que el lider toma en cuenta las
necesidades individuales, las capacidades y
aspiraciones.  El  lider  sostiene  buena
comunicacion con su equipo de trabajo y se
preocupa por el bienestar de sus trabajadores y
les mentaliza en nuevos retos y oportunidades,
haciendo que se desarrollen profesionalmente y

hagan carrera en la institucion.

Estimulacion Intelectual

Determinado por el desafio, toma de riesgos,
lluvia de ideas y estimulando la creatividad en
sus trabajadores. Ademas es capaz de fomentar a
sus trabajadores a cambiar su manera de pensar
sobre de los valores y las actitudes, impulsando
la estimulacion intelectual entre ellos para
promover la creatividad en dar soluciones a los

problemas.

2.2.2. Bases teoricas sobre Satisfaccion laboral

2.2.2.1. Definicion

El

término define cuando el trabajador experimenta

el logro de su desempefio del equilibrio entre una necesidad



18

y un objetivo que las producen, es decir, satisfaccion es una
motivacion que busca el cumplimiento de objetivos.
Entonces segin Newstrom (2007) nos indica que: “la
satisfaccion en el trabajo es una actitud afectiva, una
sensacion de relativo gusto o disgusto hacia algo™.
Segun Silva (2004) dice que la satisfaccion es: “una actitud
generalizada con relacion al trabajo atendiendo tres
componentes: cognitiva (pensamiento o evaluacion del
objeto de acuerdo con el conocimiento), afectiva
(sentimientos 0 emociones positivas 0 negativas) y
comportamental (predisposiciones de conductas de
intencién con relacion al objeto)”.
Para Locke (1976) la satisfaccion laboral abarca: “un
estado emocional positivo y placentero resultante de la
percepcion subjetiva de las experiencias laborales del
empleado. O sea se trata de bienestar, placer que
experimenta el trabajador en relacion con su trabajo”.
Bravo, Peird, y Rodriguez (1996) definen que la
satisfaccion laboral se refiere a: “una actitud o un conjunto
de actitudes desarrolladas por la persona hacia su
experiencia y su situacion de trabajo”.

En sintesis la satisfaccion laboral es un estado
donde implica en gran medida el éxito o fracaso de una
institucion, dando importancia al valor del esfuerzo y

desempefio generado por cada empleado.
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2.2.2.2. Modelo tedrico de Satisfaccion Laboral

“Esta teoria es basada a los objetivos, necesidades, aspectos

que condicionan la satisfaccion laboral” (Chiang Vega,

2010).

Entre las que destacan:

a) Teoria de jerarquia de necesidades de Maslow

Fisiologicas: comprenden el hambre, sed, sexo y
otras necesidades.

Seguridad: implica la seguridad emocional y
proteccion.

Afiliacion: Se refiere a la aceptacion de la sociedad y
la amistad y pertenecer a un grupo.

Estima: una persona autbnoma, con estatus y
reconocimiento, y el respeto a uno mismo.
Autorrealizacion: Se incorpora el crecimiento
personal, laboral, profesional y sentirse complacido

con uno mismo.

Estima

Autorrealizacion
Afiliacion
Seguridad

Fisioldgicas

Figura 3: Teoria de Jerarquia de las necesidades de Maslow

Fuente: Hellriegel y Slocum (2009)
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b) Teoria bifactorial de Herzberg
Todas las personas que trabajan en instituciones tienen
necesidades motivadoras y necesidades higiénicas.
También Ilamadas satisfactores e insatisfactores,
saciables o insaciables o también factores intrinsecos y
extrinsecos. Esta teoria estd basada en un equilibrio
entre los factores de higiene y los motivadores.
Entonces, si una persona trabaja en condiciones de
higiene inadecuadas como el clima laboral inadecuado
en su entidad, tendra nocién que existe insatisfaccion
laboral, pero si estas condiciones mejoran, se garantiza

la satisfaccion de los trabajadores.

Mausner, y BSniderman (1959), formularon esta teoria
sobre la satisfaccion laboral:
Donde por un lado establecieron y aislaron los
componentes responsables de la satisfaccion e
insatisfaccion de los empleados. Por otro lado,
intentaban analizar el suceso o consecuencias
que tanto la satisfaccion como la insatisfaccion

tenian un vinculo con el rendimiento laboral.
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Satisfaccion
en el puesto MOTIVADORES

Oportunidades de
- Logro
- Crecimiento y desarrollo personal
Responsabiliadad
- Reconocimiento

- Avance en la carrera

Tareas no rutinanas

Neutral e

HIGIENICOS

- Administracién y politicas de la empresa
- Calidad de la supervision

- Relaciones interpersonales

. - - Remuneraciones

Insatisfaccion - Condiciones fisicas del ambiente de trabajo

en el empleo
. L
T 1

Factores del trabajo

e S
Ausentes 1-71 esente

Figura 4: Teoria bifactorial de Herzberg
Fuente: Manso (2002)
La teoria de Herzberg dejo dos nuevas aportaciones a las

empresas, Manso (2002) nos detalla que:

La primera gira entorno a sus hallazgos respecto
a la satisfaccion y la insatisfaccion laboral, ya
que debido a esto se descubrié que mejorar las
relaciones humanas, aumentar el salario y
mejorar las condiciones de trabajo eran
estrategias laborales incorrectas, ya que dichos
elementos no generan motivacién, sino que solo
previenen la insatisfaccion. La segunda
aportacion fue la conceptualizacion de que el
aumento de salarios por si mismo no sirve para
motivar, ya que en medida en que el dinero se
convierte en un factor estandar en el trabajo,
pierde su capacidad motivadora e incita a los

empleados a tener expectativas altas en los
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aumentos salariales. Por otro lado, los gerentes

para motivar a sus empleados, se deben

preocupar mas en las condiciones en que se los
roles de trabajo que en los incentivos
econdmicos que disponen.

Para medir la satisfaccion laboral, el bienestar, el
comportamiento organizacional y la motivacion se basa
en teorias, modelo y aspectos. Asi, un individuo puede
estar satisfecho en cuanto a la remuneracion que percibe,
a su relacion con los demas trabajadores, a la
responsabilidad, al desempefio laboral y al clima laboral.

Como conclusion la falta de satisfaccion puede
perjudicar la productividad de la institucién y producir
un desperfecto en la calidad del entorno laboral ya que
puede disminuir el desempefio, incrementar el nivel de
quejas, el ausentismo o el cambio de empleo. Por eso la
satisfaccion  laboral estd vinculada al clima

organizacional de la institucion y al desempefio laboral.

2.2.2.3. Dimensiones
2.2.2.3.1. Satisfaccion Intrinsecos - Motivacion
La satisfaccion surge del interior de un empleado
como variables endogenas y que él posee bajo su
control. Su relacion se encuentra relacionada con

crecimiento, desarrollo, reconocimiento,
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responsabilidad de los roles laborales, es
entonces que se describe como la potencia
necesaria para llevar a las personas a consignar
sus habilidades y competencias en la institucion

con el objetivo de alcanzar los resultados.

2.2.2.3.1.1 Indicadores

- Realizacion
Es el valor del desempefio
del trabajador con sus aptitudes,
habilidades y capacidades para
desarrollar ~ los  deberes u
obligaciones durante la realizacion
de una actividad o tarea en el
ejercicio de su profesion, por lo
tanto, en el desempefio del trabajo
es fundamental y necesaria la
intervencion como el interés, la
voluntad y la intencion de realizar

el trabajo.

- Reconocimiento

Se refiere al reconocimiento por un

trabajo bien hecho que tiene un
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individuo dentro de la institucion y
a la vez que éste se motive.
También es la percepcion
que tienen los miembros de la
institucion que puede ser satisfecho
a través del entusiasmo verbal con
respecto a los reconocimientos
monetarios por la sugestion
productiva, el reconocimiento
publico, a través de
condecoraciones 0 las
publicaciones periddicas, en las
que se elogia la accion de los
trabajadores por su contribucion a

la institucion.

- Responsabilidad
Es el afecto de los
miembros de la institucion acerca
de su autogestion en la toma de
decisiones, es por eso que se
establece en el ambito laboral,
donde la responsabilidad te da la

confianza de hacer un buen trabajo
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y a su vez es motivacion del

empleador.

Ademas la responsabilidad
representa en el &mbito interno de
gestion de las instituciones, el
desarrollo de un buen clima laboral,
que fomente la productividad y a la
vez que satisfaga las necesidades
de autorrealizacion de  los
trabajadores  contribuyendo  al

desarrollo sostenible.

- Crecimiento y desarrollo personal

Para los autores Gomez, Balkin y

Cardy (2001)
Es un empefio que consiste
en mostrar a los individuos
las habilidades que la
institucion necesitara en el
futuro; donde radica su
trabajo actual, y sus
capacidades que tendran
que centrarse en las

necesidades a largo plazo.
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Para aquellos trabajadores
que aparte de las necesidades
econdmicas, valoran el crecimiento
personal, es indispensable
establecer su proyecto de carrera,
los retos nuevos, integracion de
conocimientos  innovadores 'y
necesariamente posibilidades de
crecimiento  dentro de la

institucion.

Un claro ejemplo serian los
ascensos que dan la congruencia para
el crecimiento personal, mayor
responsabilidad e incrementar el

estatus social del trabajador.

Ademas los empleados
satisfechos contribuyen
positivamente a la institucion,
ayudando a los demas y a superar las

expectativas normales de su puesto.
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2.2.2.3.2. Satisfaccion Extrinsecos— Factores higiénicos

Su vinculo directo es con la insatisfaccion que
provoca ciertos elementos que surgen del
ambiente externo que rodean a los trabajadores.
Al ser estas variables externas administradas por
la institucion el trabajador carece de un control
sobre ellas, quedando sujetas a decisiones que se
encuentran fuera de su campo de accién. La
aparicion de estos factores permite que los
trabajadores no se sientan insatisfechos en su
institucion pero no implica que produzcan la
motivacion necesaria para el logro de los
objetivos.
2.2.2.3.2.1. Indicadores
- Condiciones de trabajo
Robbins (2005), indica que “las
condiciones laborales influyen
bastante en la satisfaccion del
trabajador, pues buscan realizar sus
actividades en un lugar con
oportunidades, en un lugar donde
sienta libertad para expresar sus
ideas, pensamientos y

conocimientos”.
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Las condiciones de trabajo
perjudican a los empleados, porque
pueden asociarse en blogues como:
la salud laboral, higiene vy
seguridad en el trabajo,
incorporando el estrés y el
bienestar psicoldgico. Las
condiciones de trabajo incorporan
también aspectos de condiciones de
empleo como los turnos, salario y
contrato, ademéas condiciones de
cargas fisicas y mentales de trabajo,
condiciones de clima laboral y
ambientales como el ruido,
iluminacién del puesto de trabajo,

temperatura.

Remuneraciones

En los trabajos
administrativos  modernos, la
compensacion 0  remuneracion
motivan al personal e instauran una
relacion entre los costos laborales y
la productividad, dando realce a

obtener mejores resultados en la
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institucion, ya que la falta de esto

puede afectar la productividad de la

organizacion, provocando un dafio

en la calidad del entorno laboral,

disminuir el desempefio laboral,

incrementar el nivel de quejas y

dirigir a los empleados a buscar

otro trabajo.

Werther y Davis (2003), sefiala

que:

Las compensaciones o
remuneraciones  como
los sueldos, salarios,
prestaciones, incentivos
y beneficios son la
recompensa que los
trabajadores reciben a
por su  desempefio
laboral. Ademés la
administracion de
compensaciones es vital
ya que respaldar la
satisfaccion  de  los

empleados, para que la
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organizacion  obtenga
una fuerza de trabajo
productiva.

Por otro lado si no
existieran las remuneraciones, es
posible que los empleados
descuiden su labor en la institucion
haciendo que sea necesario reclutar
personal urgente. Por eso debe
haber  estabilidad entre la
satisfaccion con la compensacion
obtenida 'y la  capacidad
competitiva de la empresa, ya que
estos forman una organizacion
productiva.

Si las recompensas son
integras y razonables, entonces se
desarrolla una mayor satisfaccion,
porque los trabajadores sienten que
reciben recompensas en relacion a

su desempefio.

- Beneficios
Es un principio higiénico

porque es una necesidad economica
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para la institucion y para el
trabajador, porque si  toda
organizacion se satisface estan méas
motivados, mas involucrados,
responsables y  son mas
productivos, conduciendo
considerables beneficios para el
trabajador y para la institucion.
Como sintesis las instituciones
deben crear condiciones para el
desarrollo profesional y laboral,
también creando nuevas
oportunidades en el largo plazo
teniendo un ambiente grato donde
los trabajadores se  sientan
coémodos, valorados y satisfechos.

Ademas que las
instituciones fomenten y se basen
en nuevas ideas y la
responsabilidad de puesto del
trabajador, asi mismo de las
recompensas y reconocimientos no
monetarios por los logros y la

productividad del trabajador.
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Concluyendo que a mayor
satisfaccion con el cargo obtenido
del trabajador, mayor
productividad, haciendo que los
beneficios sean en su totalidad de la
institucién. Y en el lado negativo si
las instituciones en sus diferentes
areas carecen de los beneficios
principales como el seguro de salud
y cuentas de ahorro para la
jubilacion, muchos trabajadores
optaran por renunciar, sentirse
desmotivados haciendo que no
haya productividad en las
instituciones, dando como
resultado una inestabilidad

constante en sus trabajos.

- Relacion interpersonal

De la teoria Bifactorial de Herzberg
Sledge, Miles y Coppage (2008),
indica que “las  relaciones
interpersonales con los gerentes y
empleados administrativos son

factores que puede influenciar en
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percibir insatisfaccion laboral pero
tendria escaso impacto en generar
satisfaccion laboral en el total del

personal administrativo.

Colquitt, Scott y LePine (2007),
nos indica que la confianza
interpersonal es un componente
fundamental, favoreciendo las
relaciones y las actitudes efectivas

en el trabajo:

Basados en el modelo de la
confianza corresponderia a
la evaluacion de las
representaciones personales
en quien se va a confiar. Sin
embargo, investigaciones
recientes  resaltan  tres
amplios antecedentes de la
confiabilidad: la
competencia, benevolencia

e integridad.
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Entonces  las  buenas
relaciones interpersonales son
fundamentales porque los
trabajadores siempre estaran en un
ambiente laboral, por eso habra
vinculos  frecuentes con los
miembros de la institucion, desde
que inicia la jornada de manera
directa e indirecta, pero resaltamos
la confianza y credibilidad, a través
de manifestaciones de
confidencialidad, responsabilidad y
empatia entre los trabajadores. Es
indispensable una comunicacion
efectiva en la que sea sobresaliente
la capacidad, la percepcion, la
comprension, el respeto, y la ayuda
mutua para superar debilidades,
para que influya en la convivencia,
el crecimiento del personal
administrativo, la calidad de su
desempefio y el beneficio de

quienes reciben sus servicios.
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2.3. Definicion de conceptos basicos

a) Representacion intrinseca del trabajo, Segun Locke E. (1984),
Los empleados en la organizacion valoran el trabajo acerca de los intereses
personales, haciendo que realicen actividades atrayentes utilizando sus
habilidades y capacidades, sintiendo que su trabajo es importante y
disfrutando de ello.

b) Clima organizacional, Segin Chiavenato (2009), es la condicion de
caracteristica ambientales percibidas o experimentadas por los miembros
de la organizacién, e influye vigorosamente en su comportamiento.

c) Compensaciones, Segun Dessler (1996), recompensa que los empleados
reciben a cambio de su empefio y que aportan a la satisfaccion de la
institucion, a obtener y conservar una fuerza de trabajo productiva.

d) Competitividad, Segun Oster (2001), es la capacidad que tiene para
producir bienes con modelos de caracter especificos, utilizando
eficientemente sus recursos, en semejanza con organizaciones semejantes
durante un cierto periodo de tiempo.

e) Comportamiento organizacional, Segin Robbins S. P. (1999), Es cuando
se investiga el impacto que individuos, grupos Yy estructuras, tienen en su
conducta dentro de las instituciones, con el proposito de aplicar estos
conocimientos para incrementar la eficacia de tales organizaciones.

f) Compromiso organizacional, Segun Chiavenato (1992), Es la
comprension y compartimiento de los objetivos de la institucion por todos
sus trabajadores. Aqui no hay lugar para el desequilibrio del trabajador,

sino para el compromiso..
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g) Comunicacion, Segun Freire (1987), Es donde el conocimiento no se

transmite de uno a otro, sino de manera compuesta. Es asi que los oyentes
Ilegan a conocer significados propios, por lo que deben comprender y crear
una estructura de intercambio y retroalimentacion que actie de forma

reciproca.

h) Condiciones de trabajo, Segin Robbins S. P.(2009), Los empleados se

)

interesan en su ambiente de trabajo para el bienestar personal y para
favorecer un buen trabajo. En general los empleados valoran un entorno
fisico que no sea arriesgado y que sea grato.

Desempefio laboral, Segin Chiavenato (2000), Es la conducta del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, éste crea la estrategia
individual para lograr los resultados propuestos.

Eficiencia, Segun Ferndndez-Rios y Sanchez (1997), Es la manifestacion
que mide la capacidad o cualidad de la actuacion de un individuo
econdmico para obtener el cumplimiento de un objetivo determinado,

minimizando el empleo de recursos.

k) Experiencias afectivas y creencias laborales, Segin Chiang y Nufiez

(2010), estan asociadas con la satisfaccion laboral. Los resultados de las
investigaciones indican que las opiniones de satisfaccion laboral global
estan en funcion de experiencias afectivas y creencias laborables, haciendo
que de alguna manera integran estos dos elementos para llegar a una
valoracion.

Gestion, segin  Cuevas (2011), Es estructurar y administrar las
instituciones para conseguir su desarrollo econémico en funcién a sus

metas y al adecuado beneficio de sus recursos. Y para lograrlo se basa en
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los elementos del planeamiento estratégico, donde las aspiraciones y
aspectos del entorno y de nivel interno perjudican los resultados y
establecer tacticas de direccion a seguir para cumplir las metas propuestas.

m)Liderazgo, Segin Maxwell (2002), Representa la facultad de mejorar al
personal de un &rea, a través de la orientacion de un lider, en conclusion el
lider tiene esa capacidad de influencia a sus trabajadores mejorando sus
aptitudes y capacidades.

n) Motivacion, Segin Sherman y Chruden (1999), Es la disposicién o
condicion que activa el comportamiento e impulsa a una accion,
implicando y derivando necesidades que existen en el trabajador u
objetivos que se encuentran fuera de él.

0) Organizacion, para Ponce (2004) Es el sistema donde existe vinculos con
las funciones, niveles y actividades de los elementos materiales y humanos
de un organismo social, con el fin de obtener su méxima eficiencia dentro
de los planes y objetivos determinados.

p) Personalidad, Segun Vroom V. (1964), indica que los trabajadores
satisfechos, aplazan sustancialmente, en cuanto a las caracteristicas de
personalidad.

q) Productividad, Segun Arana (2004), Es el crecimiento que el empleado
tiene en el proyecto y en la realizacion del trabajo realizado dentro de la
institucion, lo cual forma parte de la motivacion ya que la importancia de
esta reside en que permite canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta
en general del trabajador hacia el logro de objetivos que interesan a las

instituciones y al trabajador.
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r) Puesto de trabajo o situacionales, Segun Chiang y Nufiez (2010), se refiere
a aquellos aspectos y entornos que estan relacionadas objetivamente al
puesto de trabajo.

s) Sistemas de recompensa y salario, Segin Robbins y Judge (2009), Los
empleados desean politicas y salarios justos, sin indeterminacion y
conforme a sus expectativas. Entonces la satisfaccion laboral es justa
cuando el salario se basa en las demandas de trabajo, el nivel de habilidad

del trabajador y los estandares de salario de la institucion.
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I11. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Hipdtesis

3.1.1. Hipotesis general

El liderazgo tiene relacion sobre la satisfaccion laboral del personal

administrativo en la Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno

Regional de Tacna, 2019.

3.1.2. Hipotesis especificas

El carisma o la influencia idealizada se relaciona
significativamente de manera positiva en el liderazgo de la
Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tacna,
2019.

La motivacion inspiradora se relaciona significativamente de
manera positiva en el liderazgo de la Gerencia de Desarrollo Social
del Gobierno Regional de Tacna, 2019.

La estimulacién intelectual se relaciona significativamente de
manera positiva en el liderazgo de la Gerencia de Desarrollo Social
del Gobierno Regional de Tacna, 2019.

La consideracion individualizada se relaciona significativamente
de manera positiva en el liderazgo de la Gerencia de Desarrollo

Social del Gobierno Regional de Tacna, 2019.

3.2. Variables e indicadores

3.2.1. Variable Independiente

Liderazgo
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3.2.1.1. Dimensiones

Carisma o influencia idealizada

Motivacion inspiradora

Estimulacion intelectual

Consideracion individualizada

3.2.2. Variable Dependiente

Satisfaccion Laboral

3.2.2.1. Dimensiones

- Satisfaccién intrinseca

Indicadores: Realizacion, reconocimiento, responsabilidad,
crecimiento profesional.

- Satisfaccion extrinseca

Indicadores: condicion de trabajo, remuneracion, beneficios,

relacion interpersonal.
3.2.3. Operacionalizacién de la variable

a) Liderazgo

Definicion Dimensiones Items Esca!a.(,je
Medicion
El liderazgo es el fase de influir sobre los Carisma o influencia
. . - o P1, P2, P3
trabajadores haciendo que ejerzan de idealizada
manera voluntaria y entusiasta por Motivacion inspiradora P4, P5, P6 De
alcqnzar las metas. Es decir que el lider Estimulacion intelectual P7. P8, P9 intervalo
actia sobre sus empleados con
determinacion  para alcanzar  sus Consideracién P10
objetivos. individualizada
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3.2.3.1. Escala de valoracion de la variable independiente
Tabla 2

Escala de medicién de Liderazgo

Niveles

Optimo Liderazgo
Regular Liderazgo

Deficiente Liderazgo

b) Satisfaccion Laboral

Escala de
Definicion Dimensiones Indicadores Items Medicién
Realizacion PO1. P02
) » Reconocimiento P03, P04
El termino define cuando el trabajador | Satisfaccion Recnonsabilidad | pos. pos
experimenta el logro de su desempefio | Intrinseca Crecimiento
del equilibrio entre una necesidad y un : PO7. POS
L ; Profesional ’
objetivo que las producen, es decir, la
satisfaccion laboral es un estado donde Condiciones de De
inli i i . P09, P10 ;
implica en gran medida el éxito o trabajo intervalo
fracaso de una organizacion, por eso es Remuneraciones
importante que se valor del esfuerzo y | garicfaccion P11
desempefio  generado  por  cada | Eyirinseca Beneficios P12, P13,
empleado. Relacién
Interpersonal P14

3.2.3.2. Escala de valoracién de la variable dependiente

Tabla 3

Escala de medicion de Satisfacciéon Laboral

Niveles

Alta Satisfaccion Laboral
Regular Satisfaccién Laboral

Baja Satisfaccion Laboral
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Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion que se aplicara es cuantitativa basica o pura,
ya que se describe la problematica presentada en la Gerencia de Desarrollo
Social; por la relacion significativa del liderazgo con la satisfaccion laboral
del personal administrativo de la Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno
Regional de Tacna.

Disefio de la Investigacion

Para la presente investigacion el disefio es No Experimental,
Transversal, porque no se cambiara los datos de las variables a voluntad del
investigador y Transversal porque se ejecuta una sola medicion por cada
variable del anélisis.

Nivel de Investigacién
El nivel de la investigacion fue causal explicativa ya que la linea de
investigacion tiene relacion del liderazgo con la satisfaccion laboral y el

analisis estadistico fue de regresion.

Ambito de la Investigacion
Los instrumentos de investigacion fueron aplicados al personal
administrativo de la Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional de

Tacna.

Poblacion y Muestra
3.7.1. Poblacioén
La poblacion para Levin y Rubin (1996) lo “consideran como un

conjunto de todos los elementos que estamos estudiando, acerca de

los cuales pretendemos obtener conclusiones”, en la Gerencia de
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Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tacna., ubicada en la
Ciudad de Tacna, conformado por la totalidad de 30 trabajadores del
sector administrativo que labora en dicha gerencia.

3.7.2. Muestra

Para la presente investigacion se tomara en consideracion la
Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tacna,

ubicada en la Ciudad de Tacna, con un censo de 30 personas.

Tabla 4

Personal de la Gerencia de Desarrollo Social Tacha
PERSONAS N°.
Personal Administrativo 06
Promotor Social Administrativo 06
Secretaria 04
Practicante 04
Personal Administrativo de la Aldea infantil y la Oficina de 10
Atencion a las personas
TOTAL 30

3.8. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
3.8.1. Técnicas
En el procedimiento de investigacion se requiere del uso de
distintas técnicas para adquirir todos los datos que se requiera para el
desarrollo y analisis de la investigacion.
La observacion directa: Se aplico esta técnica porque el
investigador pudo demostrar y visualizar de cerca la problematica que

transpone en la Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional
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de Tacna. Pero la técnica que resaltara para la investigacion con

precision y que se utilizara en el presente estudio es la encuesta.
3.8.2. Instrumentos de Recoleccion de Datos

El instrumento de recoleccidon de datos sera el cuestionario,
que sera creado con preguntas cerradas basandose en las teorias
recolectadas para la investigacion, para medir la posicién de los
trabajadores administrativos sobre las variables de liderazgo y
satisfaccion laboral en la Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno

Regional de Tacna.

Guia de entrevista: Es un instrumento aplicado para registrar
las respuestas dadas por el personal que labora en la Gerencia de
Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tacna.
3.9. Validacién y confiabilidad del instrumento
El procedimiento se realiz por el criterio de evaluacion de tres
jueces de la especialidad del tema de estudio y la confiabilidad se obtuvo

por medio del estadistico Alpha de Cronbach.

3.10. Procesamiento y analisis de datos
Después de aplicada la entrevista y analizada la validez, se
procedera a la tabulacion de los datos cualitativos y cuantitativos los cuales
se presentaran graficamente en términos de porcentaje a fin de facilitar la
interpretacion.
El plan para el procesamiento y analisis de la informacion:
 Revisidn previa de los cuestionarios.

» Ensayo de presentacion.
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 Aplicacién de encuestas al personal de la Gerencia de Desarrollo Social
de la Institucion.
« Tabulacién de las preguntas que muestre mayor informacion para el
liderazgo y satisfaccion laboral
« Estudio estadistico para el analisis correspondiente.
« Comprobacion de la hipdtesis.
Entonces el procesamiento de andlisis de datos para la investigacién se
desarrollara por medio del software estadistico IBM SPSS Statistics y las

hipdtesis se constataran a través de modelos de regresion lineal.
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IV. RESULTADOS

4.1.

4.2.

4.3.

Descripcion del trabajo de campo

La investigacion determina en primero la muestra mediante una formula

estadistica para poblaciones finitas. La muestra fue tomada mediante visitas

al Gobierno Regional en el area de la Gerencia de Desarrollo Social.

Disefio de la presentacion de los resultados

El desarrollo de los resultados de la investigacion se realizo en el siguiente

esquema:

— Explicacién de la validez y confiabilidad de los instrumentos de
investigacion.

— Demostracion de la normalidad de los datos, indicadores y variables para
determinar el tipo de estadistica a utilizar en el analisis.

— Resultados de la variable liderazgo

— Resultados de la variable satisfaccion laboral

—  Prueba de hipdtesis

— Analisis de la discusion de resultados.

Presentacion de los resultados

4.3.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos de investigacion.
Se utilizé el estadistico Alfa de Cronbach mediante el programa
estadistico SPSS vr. 24, el cual permitié evaluar la variable 1 —
Liderazgo, retorno Alfa de Cronbach= 0,782; considerando como

satisfactorio, como se estima en la tabla 5.
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Tabla 5

Estadistico de fiabilidad de liderazgo

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach N de elementos
basada en los
elementos tipificados
0,782 0,780 10

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracién: IBM SPSS 24

También se analiz6 la confiabilidad de las dimensiones de liderazgo,
que devolvio los valores estadisticos 0,634; 0,626; 0,769; 0,628, para
cada uno de ellos consideradndose satisfactorio, como se distingue en

la tabla 6.

Tabla 6

Estadistico de fiabilidad de las dimensiones de liderazgo

Dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos
Carisma o influencia idealizada 0,634 3
Motivacién intelectual 0,626 3
Estimulacion inspiradora 0,769 3
Consideracion individualizada 0,628 1

Fuente: Encuesta realizada
Elaboraci6n: IBM SPSS 24
Y con respecto a la variable 2. Satisfaccion laboral devolvié Alfa de
Cronbach= 0,754, considerado como satisfactorio, como se distingue

enlatabla 7.
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Tabla 7

Estadistico de fiabilidad de satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach  Alfa de Cronbach basada N de elementos
en los elementos
tipificados
0,754 0,753 14

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracién: IBM SPSS 24

También se analizd la confiabilidad de las dimensiones de
Satisfaccion laboral, que devolvié los valores estadisticos 0,635;
0,671;0,575; 0,543; 0,686; 0,623; 0,346; 0,559, para cada uno de ellos

considerandose satisfactorio como se distingue en la tabla 8.

Tabla 8

Estadistico de fiabilidad de las dimensiones Satisfaccién laboral

Dimensiones Alfa de Cronbach N de elementos
Realizacion 0,635 2
Reconocimiento 0,671 2
Responsabilidad 0,575 2
Crecimiento profesional 0,543 2
Condiciones de trabajo 0,686 2
Remuneraciones 0,623 1
Beneficios 0,346 2
Relacion interpersonal 0,559 1

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracién: IBM SPSS 24

4.3.2. Prueba de normalidad

4.3.2.1. Prueba de normalidad de la variable Liderazgo
El valor p< 0,05 en el caso de liderazgo accede rechazar la
hipétesis nula segun la tabla 9.
Ho = Los datos siguen una distribucion normal

H: = Los datos no siguen una distribucién normal
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Tabla 9

Prueba de normalidad de liderazgo y sus dimensiones

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

V1 D1: D2: D3: D4:
Liderazgo Carisma Motivacion  Estimulacion  Consideracion

N 30 30 30 30 30

Media 40,667 12,37 12,333 12,067 3,900
Parametros

Desviacion 2,9634 1,159 1,2130 1,2847 0,4026
normales® o

tipica

, , Absoluta 0,178 0,257 0,175 0,279 0,465

Diferencias mas .

Positiva 0,126 0,257 0,175 0,221 0,369
extremas .

Negativa -0,178 -0,176 -0,158 -0,279 -0,465
Z de Kolmogorov-Smirnov 0,973 1,410 0,958 1,530 2,546
Sig. asintot. (bilateral) 0,002 0,003 0,001 0,001 0,000

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: IBM SPSS 24

Para las dimensiones Carisma o influencia idealizada, motivacion
inspiradora, estimulacién intelectual y consideracién individualizada;
el valor p< 0,05 accede que también se rechace la hipotesis nula, y por
conclusion la variable Liderazgo y sus dimensiones no siguen una
distribucion normal.

Entonces como no sigue una distribucién normal, para determinar la
asociacion del liderazgo y sus dimensiones, se dispone de una
herramienta estadistica frecuentemente utilizada que es el chi-
cuadrado. La diferencia entre los resultados observados y esperados se
resume en el valor que adopta el estadistico el chi-cuadrado, al que tiene
asociado un valor—p, por debajo del cual se acepta o rechaza la hipotesis

de independencia de las variables.
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4.3.2.2. Prueba de normalidad de la variable Satisfaccion laboral
El valor p< 0,05 en el caso de liderazgo accede rechazar la
hipétesis nula segun la tabla 10.
Ho = Los datos siguen una distribucion normal

H1 = Los datos no siguen una distribucién normal

Tabla 10

Prueba de normalidad de satisfaccién laboral y sus dimensiones

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

V2:

. . D1: Satisfaccion D2: Satisfaccion
Satisfaccion
Intrinseca Extrinseca
Laboral
N 30 30 30
Media 56,100 19,433 36,667
Parametros
Desviacion 3,1332 1,4547 2,0398
normales®P o
tipica
] . Absoluta 0,154 0,218 0,172
Diferencias mas
Positiva 0,072 0,115 0,102
extremas .
Negativa -0,154 -0,218 -0,172
Z de Kolmogorov-Smirnov 0,843 1,195 0,942
Sig. asint6t. (bilateral) 0,003 0,001 0,004

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: IBM SPSS 24

Para las dimensiones satisfaccion intrinseca y satisfaccion extrinseca, el
valor p< 0,05 accede que también se rechace la hipdtesis nula y por
conclusion la variable satisfaccion laboral y sus dimensiones no siguen
una distribucion normal.

Entonces como no sigue una distribucién normal, para determinar la
asociacion de la satisfaccion laboral y sus dimensiones, se dispone de una

herramienta estadistica frecuentemente utilizada que es el chi—cuadrado.
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La diferencia entre los resultados observados y esperados se resume en el
valor que adopta el estadistico el chi-cuadrado, al que tiene asociado un
valor—p, por debajo del cual se acepta o rechaza la hipotesis de
independencia de las variables.
4.3.3. Resultados de la variable liderazgo
El liderazgo estd conformado por el carisma o influencia idealizada,
motivacion inspiradora, estimulacion intelectual y consideracion

individualizada.

Dimensiéon: Carisma o influencia idealizada, se ha determinado 3
indicadores, tal como se muestra en las tablas 11, 12 y 13.

Tabla 11

Resultado del indicador, le cuesta involucrase cuando surge alguna
situacion relevante en su trabajo

) ] ] Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Indeciso 3 10,0 10,0
Parcialmente cierto 17 56,7 66,7
Totalmente cierto 10 33,3 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: IBM SPSS 24

Interpretacion

En latabla 11 se aprecia los resultados obtenidos; al respecto el 10,0%
indican estar indeciso, seguido de 56,7% sefialan estar parcialmente
cierto; mientras que el 33,3% consideran que estar totalmente cierto.
Entonces por conclusion la mayoria los empleados administrativos de

las oficinas de Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional
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de Tacna, respondieron que parcialmente es cierto, que le cuesta

involucrarse cuando surge alguna situacion relevante en su trabajo.

Tabla 12

Resultado del indicador, el entusiasmo del gerente transmite confianza en
lo que hace y dice a sus empleados

Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Indeciso 1 3,3 3,3
Parcialmente cierto 23 76,7 80,0
Totalmente cierto 6 20,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracién: IBM SPSS 24

Interpretacion

En la tabla 12 se aprecia los resultados obtenidos; al respecto el 3,3%
indican estar indeciso, seguido de 76,7% sefialan estar parcialmente
cierto; mientras que el 20,0% consideran que estar totalmente cierto.
Entonces por conclusion la mayoria los empleados administrativos de
las oficinas de Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional
de Tacna, manifiestan que parcialmente es cierto, que el entusiasmo
del gerente transmite confianza en lo que hace y dice a sus empleados
de la institucion.

Tabla 13

Resultado del indicador, la imagen del gerente genera admiracion, respecto
e inspira confianza porque estimula el desarrollo personal — grupal

Categorias Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Indeciso 3 10,0 10,0
Parcialmente cierto 25 83,3 93,3
Totalmente cierto 2 6,7 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracién: IBM SPSS 24
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Interpretacion

En la tabla 13 se aprecia los resultados obtenidos; al respecto el 10,0%
indican estar indeciso, seguido de 83,3% sefialan estar parcialmente
cierto; mientras que el 6,7% consideran que estar totalmente cierto.
Entonces por conclusion la mayoria los empleados administrativos de
las oficinas de Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional
de Tacna, respondieron que parcialmente es cierto, que la imagen del
gerente genera admiracion, respecto e inspira confianza porque

estimula el desarrollo personal — grupal.

Tabla 14

Distribucién de frecuencia, segun la dimension Carisma o influencia
idealizada

Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuada carisma 6 20,0 20,0
Poco adecuado carisma 18 60,0 80,0
Adecuada carisma 6 20,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracién: IBM SPSS 24
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Carisma o influencia idealizada

Figura 5: La dimension Carisma o influencia idealizada

Fuente: Tabla 14
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Interpretacion

Se observa que en la tabla 14 y su figura, el 20,0% de empleados
presenta una inadecuada carisma o influencia idealizada; mientras que
el 60,0% evidencian que existe poco adecuado carisma o influencia
idealizada; sin embargo el 20,0% de los empleados presentan un

adecuado carisma.

Dimension: Motivacion inspiradora, se ha determinado 3

indicadores, tal como se observa en las tablas 15, 16 y 17.

Tabla 15

El gerente aumenta la motivacion de los demas hacia el éxito en los
proyectos planteados

Categorias Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Indeciso 5 16,7 16,7
Parcialmente cierto 17 56,7 73,3
Totalmente cierto 8 26,7 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: IBM SPSS 24

Interpretacion

En la tabla 15 se aprecia los resultados obtenidos; al respecto el 16,7%
indican estar indeciso, seguido de 56,7% sefialan estar parcialmente
cierto; mientras que el 26,7% consideran estar totalmente cierto.
Entonces por conclusion la mayoria de los empleados administrativos
de las oficinas de Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno
Regional de Tacna, respondieron que parcialmente es cierto, que el
gerente aumenta la motivacion de los demas hacia el éxito en los

proyectos planteados en la institucion.
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Tabla 16

Los subgerentes dan oportunidades a los empleados a crecer en el ambito
laboral por sus metas cumplidas

) ) ) Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Parcialmente cierto 21 70,0 70,0
Totalmente cierto 9 30,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: IBM SPSS 24

Interpretacion

En la tabla 16 se aprecia los resultados obtenidos; al respecto el 70,0%
sefialan estar parcialmente cierto; mientras que el 30,0% consideran
estar totalmente cierto. Entonces por conclusion la mayoria de los
empleados administrativos de las oficinas de Gerencia de Desarrollo
Social del Gobierno Regional de Tacna, respondieron que
parcialmente es cierto, que los subgerentes dan oportunidades a los
empleados a crecer en el ambito laboral por sus metas cumplidas de

forma regular.

Tabla 17

Los jefes de las areas de la Gerencia de Desarrollo Social promueven los
valores humanos entre el personal de diferentes areas

) ) ) Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Indeciso 4 13,3 13,3
Parcialmente cierto 24 80,0 93,3
Totalmente cierto 2 6,7 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: IBM SPSS 24
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Interpretacion

En latabla 17 se aprecia los resultados obtenidos; al respecto el 13,3%
sefialan estar indeciso; seguido el 80,0% indican parcialmente cierto;
mientras que el 6,7% consideran estar totalmente cierto.

Entonces por conclusion la mayoria de los empleados administrativos
de las oficinas de Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno
Regional de Tacna, manifestaron que parcialmente es cierto, que los
jefes de las &reas de la Gerencia de Desarrollo Social, promueven los

valores humanos entre el personal de diferentes areas.

Tabla 18

Distribucién de frecuencia, segun la dimensién Motivacion inspiradora

i ] ] Porcentaje
Categorias Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Inadecuada motivacion inspiradora 8 26,7 26,7
Poco adecuada motivacion 18 60,0 86,7
inspiradora
Adecuada motivacion inspiradora 4 13,3 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: IBM SPSS 24
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Porcentaje

|
Inadecuada mativacion Poco adecuada Adecuda mativacion
inspiradora motivacion inspiradora inspiradora

Motivacion inspiradora

Figura 6: Distribuciéon de frecuencia, segun la dimension Motivacion
inspiradora

Fuente: Tabla 18.

Interpretacion

En la tabla 18, se analiza, que el 26,7% evidencian que existe
inadecuada motivacién inspiradora; seguido de 60,0% demuestran
que existe poco adecuada motivacion inspiradora; mientras que el
13,3% se evidencian que existe una adecuada motivacion intelectual.
Por tanto, se concluye que los empleados administrativos presentan
en su mayoria poca adecuada motivacién inspiradora para realizar sus

actividades.

Dimension: Estimulacion intelectual, se ha determinado 3

indicadores, tal como se muestra en las tablas 19, 20 y 21.
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Tabla 19

El gerente estimula la creatividad e innovacion en el equipo de trabajo

) ) Porcentaje
Categorias Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Indeciso 2 6,7 6,7
Parcialmente cierto 22 73,3 80,0
Totalmente cierto 6 20,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta realizada

Elaboracion: IBM SPSS 24

Interpretacion

En la tabla 19 se aprecia los resultados obtenidos; al respecto el 6,7%
sefialan estar indeciso; seguido el 73,3% indican parcialmente cierto;
mientras que el 20,0% consideran estar totalmente cierto. Entonces
por conclusién la mayoria de los empleados administrativos de las
oficinas de Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional de
Tacna, declararon que parcialmente es cierto, que el gerente estimula

la creatividad e innovacion en el equipo de trabajo.

Tabla 20

Su lider proporciona nuevos enfoques ante situaciones que para los
miembros del equipo de trabajo son problematicas y complejas

) ) Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Indeciso 5 16,7 16,7
Parcialmente cierto 20 66,7 83,3
Totalmente cierto 5 16,7 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracién: IBM SPSS 24
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Interpretacion

En la tabla 20 se observa los resultados obtenidos; al respecto el
16,7% sefialan estar indeciso; seguido de un 66,7% indican
parcialmente cierto; mientras que el 16,7% consideran estar
totalmente cierto. Entonces por conclusion la mayoria de los
empleados administrativos de las oficinas de Gerencia de Desarrollo
Social del Gobierno Regional de Tacna, expresaron que parcialmente
es cierto, que el lider si proporciona nuevos enfoques ante situaciones
que para los miembros del equipo de trabajo son problematicas y

complejas.

Tabla 21

El gerente evalta criticamente la lluvia de ideas y comentarios asertivos
por parte del equipo de trabajo para ver si son apropiados Yy satisfactorios

) ) ] Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Indeciso 4 13,3 13,3
Parcialmente cierto 24 80,0 93,3
Totalmente cierto 2 6,7 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: IBM SPSS 24

Interpretacion

En latabla 21 se percibe los resultados obtenidos; al respecto el 13,3%
sefialan estar indeciso; seguido de un 80,0% indican parcialmente
cierto; mientras que el 6,7% consideran estar totalmente cierto.
Entonces por conclusion la mayoria de los empleados administrativos

de las oficinas de Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno
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Regional de Tacna, expresaron que parcialmente es cierto, que el
gerente si evalta criticamente la lluvia de ideas y comentarios
asertivos por parte del equipo de trabajo para ver si son apropiados y

satisfactorios.

Tabla 22

Distribucidn de la frecuencia, segun la dimension estimulacién intelectual

Categorias Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
Inadecuada estimulacion 6 20,0 20,0
intelectual.
Poco adecuada estimulacion 22 73,3 93,3
intelectual.
Adecuada estimulacion 2 6,7 100,0
intelectual.
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: IBM SPSS 24
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Figura 7: Distribucion de frecuencia, segun la dimension Estimulacion
intelectual

Fuente: Tabla 22
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Interpretacion

En la tabla 22, manifiesta que los resultados, donde el 20,0% se
evidencia que existe una inadecuada estimulacion intelectual; seguido
de un 73,3% demuestran que hay poco adecuado estimulacion
intelectual; mientras que solo el 6,7% evidencian que existe una
adecuada estimulacién intelectual. Por tanto, se concluye que los
empleados administrativos presentan en su mayoria tienen poco

adecuado estimulacion intelectual para realizar sus trabajos.

Dimension: Consideracion individualizada, se ha determinado 1

indicador, tal como se observa en la tabla 23.

Tabla 23

Los subgerentes diagnostican sus necesidades y capacidades de trabajo

) ) ) Porcentaje
Categorias Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Indeciso 4 13,3 13,3
Parcialmente cierto 25 83,3 96,7
Totalmente cierto 1 3,3 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta realizada

Elaboracion: IBM SPSS 24

Interpretacion

En la tabla 23 se muestra los resultados obtenidos; al respecto el
13,3% sefialan estar indeciso; seguido de un 83,3% indican
parcialmente cierto; mientras que el 3,3% consideran estar totalmente
cierto. Entonces por conclusion la mayoria de los empleados

administrativos de las oficinas de Gerencia de Desarrollo Social del
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Gobierno Regional de Tacna, expresaron que parcialmente es cierto,
que los subgerentes diagnostican sus necesidades y capacidades de

trabajo.

Tabla 24

Distribucion de frecuencia, segun el nivel de liderazgo de los empleados
administrativos de las oficinas de Gerencia de Desarrollo Social del
Gobierno Regional de Tacna

i ] ] Porcentaje
Categorias Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Deficiente liderazgo 6 20,0 20,0
Regular liderazgo 18 60,0 80,0
Optimo liderazgo 6 20,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracién: IBM SPSS 24

B Deficients liderazgo
.Regular liderazgo
Coptimo liderazgo

Figura 8: Nivel de liderazgo de los empleados administrativos

Fuente: Tabla 24
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Interpretacion

En la tabla 24 y figura respectiva, se observa los resultados, donde el
20,0% de los empleados administrativos tienen deficiente nivel de
liderazgo; seguido de un 60,0% de los empleados muestran que tienen
regular nivel de liderazgo, mientras que el 20,0% de los empleados

evidencia que tienen optimo nivel de liderazgo en la institucion.

Por tanto, se llega a concluir que la mayoria de los empleados
administrativos de las oficinas de la Gerencia de Desarrollo Social del
Gobierno Regional de Tacna, se evidencia que existe regular nivel de

liderazgo en la institucion.

4.3.4. Resultado de la variable satisfaccién laboral

En relacion a la variable satisfaccion laboral, esta conformado por las
siguientes dimensiones tales como: Satisfaccion Intrinseca y

Satisfacciéon Extrinseca.

Respecto a la dimension satisfaccion intrinseca, se ha determinado
por 4 indicadores que son la realizacion, reconocimiento,

responsabilidad, crecimiento profesional.

Indicador: Realizacion
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Tabla 25

En la institucion donde labora incentivan su realizacion profesional

Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje

acumulado
Indeciso 2 6,7 6,7
Parcialmente cierto 22 73,3 80,0
Totalmente cierto 6 20,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracién: IBM SPSS 24

Interpretacion

En la tabla 25 se origina la cantidad de encuestados que consideran
que el 6,7% sefialan que son indecisos; seguido de un 73,3%
consideran que es parcialmente cierto; mientras que el 20,0% indican
que es totalmente cierto. Entonces por conclusion la mayoria de los
empleados administrativos de las oficinas de la Gerencia de
Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tacna, indican estar
parcialmente cierto, lo que significa que en la institucion donde labora

incentivan regularmente, su realizacion profesional.

Tabla 26

Sus compafieros de trabajo se sientan realizados con las funciones de la
Gerencia de Desarrollo Social

i . ) Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Indeciso 9 30,0 30,0
Parcialmente cierto 21 70,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracién: IBM SPSS 24
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Interpretacion

En la tabla 26, se observa la cantidad de encuestados, donde
consideran que el 30,0% sefialan que son indecisos; seguido de un
70,0% consideran que es parcialmente cierto. Entonces por los
resultados obtenidos se da la conclusion que la mayoria de los
empleados administrativos de las oficinas de la Gerencia de
Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tacna, indican estar
parcialmente cierto, lo que significa que sus compaferos de trabajo se
sienten parcialmente realizados con las funciones de la Gerencia de

Desarrollo Social.

Indicador: Reconocimiento

Tabla 27

Considera que su trabajo es reconocido por los sub gerentes y el gerente

) ) Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Indeciso 4 13,3 13,3
Parcialmente cierto 25 83,3 96,7
Totalmente cierto 1 3,3 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: IBM SPSS 24

Interpretacion

En la tabla 27, se observa la cantidad de encuestados, donde
consideran que el 13,3% sefialan que son indecisos; seguido de un
83,3% consideran que es parcialmente cierto; sin embargo el 3,3%

dicen que es totalmente cierto. Entonces por conclusion la mayoria de
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los empleados administrativos de las oficinas de la Gerencia de
Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tacna, indican estar
parcialmente cierto, lo que significa que su trabajo es reconocido

parcialmente por los sub gerentes y el gerente de la institucion.

Tabla 28

El reconocimiento a su desempefio profesional es necesario para su
autorrealizacion

) ) ) Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Indeciso 6 20,0 20,0
Parcialmente cierto 24 80,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: IBM SPSS 24

Interpretacion

En la tabla 28, se muestra la cantidad de encuestados, donde
consideran que el 20,0% sefialan que son indecisos; seguido de un
80,0% consideran que es parcialmente cierto.

Entonces como conclusion la mayoria de los empleados
administrativos de las oficinas de la Gerencia de Desarrollo Social del
Gobierno Regional de Tacna, indican estar parcialmente cierto, lo que
significa que el reconocimiento a su desempefio profesional es

parcialmente necesario para su autorrealizacion.



Indicador: Responsabilidad

Tabla 29

Usted es responsable con su trabajo

) ) ) Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Indeciso 5 16,7 16,7
Parcialmente cierto 23 76,7 93,3
Totalmente cierto 2 6,7 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: IBM SPSS 24

Interpretacion

En la tabla 29, se muestra que el 16,7% de los trabajadores
administrativos indican estar indeciso; seguido de un 76,7% sefialan

estar parcialmente cierto; mientras que el 6,7% afirman que estar
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totalmente cierto. En su mayoria respondieron que parcialmente es

cierto si son responsables con su trabajo.

Tabla 30

Sus compafieros de trabajo son responsables con sus labores mandados

por los jefes inmediatos

) ) ) Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Indeciso 1 3,3 3,3
Parcialmente cierto 25 83,3 86,7
Totalmente cierto 4 13,3 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracién: IBM SPSS 24



68

Interpretacion

En la tabla 30, se observa la cantidad de encuestados, donde
consideran que el 3,3% sefialan que son indecisos; seguido de un
83,3% consideran que es parcialmente cierto; mientras que el 13,3%
indican que es totalmente cierto. Entonces como conclusion la
mayoria de los empleados administrativos de las oficinas de la
Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tacna,
indican estar parcialmente cierto, lo que significa que sus compafieros
de trabajo son responsables con sus labores mandados por los jefes

inmediatos.

Indicador: Crecimiento profesional

Tabla 31

El reconocimiento a su desempefio profesional es necesario para su
autorrealizacion

. ) ) Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Indeciso 6 20,0 20,0
Parcialmente cierto 24 80,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: IBM SPSS 24

Interpretacion

En la tabla 31, se conoce la cantidad de encuestados, donde
consideran que el 20,0% sefialan que son indecisos, mientras que el
80,0% consideran que es parcialmente cierto. Entonces como

conclusién la mayoria de los empleados administrativos de las
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oficinas de la Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional
de Tacna, indican estar parcialmente cierto, lo que significa que el
reconocimiento a su desempefio profesional es necesario para su

autorrealizacion.

Tabla 32

Distribucidn de frecuencia segun la dimensién satisfaccion Intrinseca

. . . Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Inadecuada satisfaccién Intrinseca 7 23,3 23,3
Poco adecuado satisfaccion Intrinseca 22 73,3 96,7
Adecuada satisfaccion intrinseca 1 3,3 100,0
Total 30 100,0
Fuente: Encuesta realizada
Elaboracién: IBM SPSS 24
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Figura 9: La dimension satisfaccion intrinseca

Fuente: Tabla 32
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Interpretacion

En latabla 32 y su figura respectiva, se observa que el 23,3% muestran
que existe una inadecuada satisfaccion intrinseca en los empleados;
seguido de un 73,3% evidencian que existe poco adecuado
satisfaccion intrinseca; sin embargo solo el 3,3% afirman que existe
una adecuada satisfaccion intrinseca. Por lo tanto, se concluye que en
su mayoria de los empleados existe poco adecuado satisfaccion

intrinseca para el desemperfio de sus labores administrativos.

Respecto a la dimension satisfaccion extrinseca, se ha determinado
por 4 indicadores que son las condiciones de trabajo, remuneraciones,

beneficios, relacion interpersonal.

Indicador: condiciones de trabajo

Tabla 33

Sus funciones realizadas y su crecimiento profesional aportan a la
institucion

i ) ) Porcentaje
Categorias Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Indeciso 2 6,7 6,7
Parcialmente cierto 24 80,0 86,7
Totalmente cierto 4 13,3 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: IBM SPSS 24

Interpretacion
En la tabla 33, se manifiesta la cantidad de encuestados, donde

consideran que el 6,7% sefialan que son indecisos, mientras que el
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80,0% consideran que es parcialmente cierto; sin embargo el 13,3%
indican que es totalmente cierto. Entonces como conclusion la
mayoria de los empleados administrativos de las oficinas de la
Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tacna,
indican estar parcialmente cierto, lo que significa que sus funciones
realizadas y su crecimiento profesional aportan parcialmente a la

institucion.

Tabla 34

La institucion fomenta y promueve su crecimiento profesional

) ) ) Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Indeciso 3 10,0 10,0
Parcialmente cierto 21 70,0 80,0
Totalmente cierto 6 20,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta realizada

Elaboracion: IBM SPSS 24

Interpretacion

En latabla 34, se analiza la cantidad de encuestados, donde consideran
que el 10,0% sefialan que son indecisos, mientras que el 70,0%
consideran que es parcialmente cierto; sin embargo el 20,0% indican
que es totalmente cierto. Entonces la mayoria de los empleados
administrativos de las oficinas de la Gerencia de Desarrollo Social del
Gobierno Regional de Tacna, dicen estar parcialmente cierto, lo que
significa que la institucién fomenta y promueve parcialmente su

crecimiento profesional.
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En la Gerencia de Desarrollo Social existe un buen clima laboral

72

) ) ) Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Indeciso 3 10,0 10,0
Parcialmente cierto 16 53,3 63,3
Totalmente cierto 11 36,7 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: IBM SPSS 24

Interpretacion

En la tabla 35, se observa la cantidad de encuestados, donde

consideran que el 10,0% sefialan que son indecisos, mientras que el

53,3% consideran que es parcialmente cierto; sin embargo el 36,7%
indican que es totalmente cierto. Entonces la mayoria de los

empleados administrativos de las oficinas de la Gerencia de

Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tacna, dicen estar

parcialmente cierto, lo que significa que en la existe parcialmente un

buen clima laboral.

Indicador: remuneraciones

Tabla 36

Se debe implementar capacitaciones y evaluaciones de desempefio

) ) ) Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Indeciso 3 10,0 10,0
Parcialmente cierto 26 86,7 96,7
Totalmente cierto 1 3,3 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: IBM SPSS 24
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Interpretacion

En la tabla 36, se muestra resultados, donde el 10,0% sefialan que son
indecisos, mientras que el 86,7% consideran que es parcialmente
cierto; sin embargo el 3,3% indican que es totalmente cierto. Entonces
como conclusion la mayoria de los empleados administrativos de las
oficinas de la Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional
de Tacna, expresan estar parcialmente cierto, lo que significa que si
se debe implementar capacitaciones y evaluaciones de desempefio en

la institucion.

Indicador: Beneficios

Tabla 37

La institucion debe implementar una escala remunerativa

) ) ) Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Indeciso 12 40,0 40,0
Parcialmente cierto 18 60,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta realizada

Elaboracioén: IBM SPSS 24

Interpretacion

En la tabla 37, se muestra resultados, donde el 40,0% sefialan que son
indecisos, mientras que el 60,0% consideran que es parcialmente
cierto. Entonces la mayoria de los empleados administrativos de las
oficinas de la Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional

de Tacna, expresan estar parcialmente cierto, lo que significa que la
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institucion debe implementar una escala remunerativa de forma

parcial.

Tabla 38

La institucion debe tener una politica de beneficios

i ) ) Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Parcialmente cierto 29 96,7 96,7
Totalmente cierto 1 3,3 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: IBM SPSS 24

Interpretacion

En la tabla 38, se percibe los resultados, donde el 96,7% sefialan estar
parcialmente cierto, mientras que el 3,3% consideran que es
totalmente cierto. Se concluye que la mayoria del personal
administrativo de las oficinas de la Gerencia de Desarrollo Social del
Gobierno Regional de Tacna, dicen estar parcialmente cierto, lo que

significa que la institucion debe tener una politica de beneficios.

Indicador: Relacion interpersonal

Tabla 39

La institucidn le brinda beneficios de acuerdo a su puesto actual

) ] ) Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje
acumulado
Parcialmente cierto 21 70,0 70,0
Totalmente cierto 9 30,0 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracién: IBM SPSS 24



75

Interpretacion

En la tabla 39, se observa resultados, donde el 70,0% sefialan estar
parcialmente cierto, mientras que el 30,0% consideran que es
totalmente cierto. Entonces como conclusién la mayoria de los
empleados administrativos de las oficinas de la Gerencia de
Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tacna, dicen estar
parcialmente cierto, lo que significa que la institucién parcialmente le
brinda beneficios de acuerdo a su puesto actual al personal de la

institucion.

Tabla 40

Usted que mantiene buenas relaciones interpersonales con sus
compafieros de trabajo

) ) ] Porcentaje
Categorias Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Parcialmente cierto 22 73,3 73,3
Totalmente cierto 8 26,7 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: IBM SPSS 24

Interpretacion

En la tabla 40, se distingue los resultados, donde el 73,3% sefialan
estar parcialmente cierto, mientras que el 26,7% consideran que es
totalmente cierto. Entonces se concluye que la mayoria de los
empleados administrativos de las oficinas de la Gerencia de
Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tacna, dicen estar
parcialmente cierto, lo que significa que mantiene relaciones

interpersonales parcialmente, con sus comparieros de trabajo.
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Tabla 41

Distribucidn de frecuencia, segun la dimension satisfaccion extrinseca

Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado

Inadecuada satisfaccion 6 20,0 20,0
extrinseca.
Poco adecuada satisfaccion 18 60,0 80,0
extrinseca.
Adecuada satisfaccion 6 20,0 100,0
extrinseca
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: IBM SPSS 24
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Figura 10: La dimension satisfaccion extrinseca

Fuente: Tabla 41

Interpretacion
En la tabla 41, se aprecia resultados, donde el 20,0% de los

trabajadores demuestran que existe una inadecuada satisfaccion
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extrinseca; seguido de un 60,0% evidencian que existe poco adecuado
satisfaccion extrinseca; sin embargo el 20,0% de los empleados
muestran que existe una adecuada satisfaccion extrinseca. Por tanto
se concluye que los empleados en su mayoria presentan poco
adecuado satisfaccion extrinseca para realizar sus actividades

administrativas.

Tabla 42

Distribucidn de frecuencia, segln el nivel de satisfaccion laboral

) ) » ) ) Porcentaje
Nivel de satisfaccion Frecuencia  Porcentaje
acumulado
Bajo nivel de satisfaccion 7 23,3 23,3
Regular nivel de satisfaccién 16 53,3 76,7
Alto nivel de satisfaccion 7 23,3 100,0
Total 30 100,0

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracién: IBM SPSS 24

Bajo nivel de
Dsatisfaccic’m

Regular nivel de
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.satisfaccién

Figura 11: Distribucién de frecuencia, segun el nivel de satisfaccion
laboral

Fuente: Tabla 42
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Interpretacion

En la tabla 42 y su respectiva figura, se observa resultados, donde el
23,3% de empleados evidencian que existe bajo nivel de satisfaccion
laboral; seguida de un 23,3% de los empleados demuestran que tienen
alto nivel de satisfaccion laboral; sin embargo el 53,3% de los
empleados se evidencian que existe regular nivel de satisfaccion
laboral. Por tanto, se concluye en su mayoria de los empleados
administrativos que laboran en las oficinas de la Gerencia de
Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tacna, tienen regular

nivel de satisfaccion laboral.

4.4. Verificacién y comprobacion de las hipotesis
4.4.1. COMPROBACION DE LA HIPOTESIS ESPECIFICAS 1.
El carisma o influencia idealizada se relaciona significativamente de
manera positiva con el liderazgo de la Gerencia de Desarrollo Social

del Gobierno Regional de Tacna, 2019.

a) Planteamiento de la hipotesis estadistica

Hipotesis nula

Ho: El carisma o influencia idealizada no se relaciona
significativamente de manera positiva con el liderazgo de la
Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tacna,

2019.
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Hipotesis alterna

Hi: El carisma o influencia idealizada se relaciona
significativamente de manera positiva con el liderazgo de la
Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tacna,

2019.

b) Nivel de significancia: 0,05
En sintesis el valor de la probabilidad igual o menor que 0,05, se
rechaza Ho. Y se acepta la H.

¢) Eleccion de la prueba estadistica: Chi-cuadrado x?

Tabla 43

Tabla de Chi_cuadrado x*de la hipdtesis especifica 1

Sig. asintotica

Valor al ]
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 39,2592 4 0,000
Razén de verosimilitudes 36,820 4 0,000
Asociacion lineal por lineal 20,139 1 0,000
N de casos validos 30

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracién: IBM SPSS 24

d) Regla de decision:
Rechazar HO si el valor-p es menor a 0,05

No rechazar HO si el valor-p es mayor a 0,05.

Interpretacion
Como resultado el p-valor es menor a 0,05 y con chi-cuadrado de =

39,259; entonces se rechaza la hipotesis nula y por conclusion el
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carisma o influencia idealizada se relaciona significativamente de
manera positiva con el liderazgo de la Gerencia de Desarrollo Social

del Gobierno Regional de Tacna, 2019.

Tabla 44

Tabla de contingencia carisma o influencia idealizada * liderazgo

Liderazgo
Carisma o influencia idealizada Deficiente Regular ~ Optimo
liderazgo liderazgo liderazgo Total
Inadecuada n° 6 0 0 6
) carisma % del total 20,0% 0,0% 0,0% 20,0%
Carisma o
) ) Poco adecuado n° 0 16 2 18
influencia .
) ] carisma % del total 0,0% 53,3% 6,7% 60,0%
idealizada
) n° 0 2 4 6
Adecuada carisma
% del total 0,0% 6,7% 13,3%  20,0%
n° 6 18 6 30
Total
% del total 20,0% 60,0% 20,0% 100,0%

Fuente: Encuesta realizada

Elaboracion: IBM SPSS 24
Es decir, en el siguiente cuadro se observa una tendencia que ilustra
que el carisma o influencia idealizada es poco adecuada y con un
regular liderazgo. Pero si la carisma o influencia idealizada es

adecuada, es posible que el liderazgo sea también sea Optimo.
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Figura 12: Contingencia Carisma o influencia idealizada * Liderazgo

Fuente: Tabla 44

4.4.2. Comprobacion de la hipétesis especificas 2.
La motivacion inspiradora se relaciona significativamente de manera
positiva con el liderazgo de la Gerencia de Desarrollo Social del

Gobierno Regional de Tacna, 2019.

a) Planteamiento de la hipotesis estadistica

Hipotesis nula

Ho: La motivacion inspiradora no se relaciona significativamente
de manera positiva con el liderazgo de la Gerencia de Desarrollo
Social del Gobierno Regional de Tacna, 2019.

Hipdtesis alterna

H1: La motivacion inspiradora se relaciona significativamente de
manera positiva con el liderazgo de la Gerencia de Desarrollo

Social del Gobierno Regional de Tacna, 2019.
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b) Nivel de significancia: 0,05
En sintesis el valor de la probabilidad igual o menor que 0,05, se

rechaza Ho. Y se acepta la H1.

¢) Eleccion de la prueba estadistica: Chi_cudrado x?

Tabla 45

Tabla de Chi_cuadrado x2 de la hip6tesis especifica 2

Sig. asintotica

Valor gl
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 14,676° 4 0,005
Razon de verosimilitudes 13,499 4 0,004
Asociacion lineal por 7,587 1 0,004
lineal
N de casos validos 30

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: IBM SPSS 24

d) Regla de decision:
Rechazar HO si el valor-p es menor a 0,05

No rechazar HO si el valor-p es mayor a 0,05.

Interpretacion

Como resultado el p-valor es menor a 0,05 y con chi-cuadrado de =
14,676; entonces se rechaza la hipétesis nula y por conclusion la
motivacién inspiradora se relaciona significativamente de manera
positiva con el liderazgo de la Gerencia de Desarrollo Social del

Gobierno Regional de Tacna, 2019.
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Tabla 46
Tabla de contingencia motivacion inspiradora * liderazgo
Liderazgo
Motivacion inspiradora Deficiente Regular ~ Optimo  Total
liderazgo liderazgo liderazgo
Inadecuada motivacién n® 5 2 ! 8
L % del 16,7% 6,7% 33%  26,7%
inspiradora
total
Poco adecuada motivacion n° 1 14 3 18
inspiradora % del 3,3% 46,7% 10,0%  60,0%
total
Adecuada motivacion n° 0 2 2 4
inspiradora % del 0,0% 6,7% 6,7% 13,3%
total
ne 6 18 6 30
Total % del 20,0% 60,0% 20,0% 100,0%
total

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracién: IBM SPSS 24

En este cuadro se observa una tendencia que ilustra, que la motivacion

inspiradora es poco adecuada, con un regular liderazgo. Pero si la

motivacién inspiradora es adecuada, es posible que e

| liderazgo sea

también sea Optimo en la Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno

Regional de Tacna.
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Figura 13: Contingencia Motivacidn inspiradora * Liderazgo

Fuente: Tabla 46
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4.4.3. Comprobacion de la hipdtesis especificas 3.
La estimulacion intelectual se relaciona significativamente de manera
positiva con el liderazgo de la Gerencia de Desarrollo Social del
Gobierno Regional de Tacna, 2019.

a) Planteamiento de la hipdtesis estadistica

Hipdtesis nula
Ho: La estimulacion intelectual no se relaciona significativamente
de manera positiva con el liderazgo de la Gerencia de Desarrollo
Social del Gobierno Regional de Tacna, 2019.
Hipotesis alterna
Hi: La estimulacion intelectual se relaciona significativamente de
manera positiva con el liderazgo de la Gerencia de Desarrollo
Social del Gobierno Regional de Tacna, 2019.

b) Nivel de significancia: 0,05
En sintesis el valor de la probabilidad igual o menor que 0,05, se
rechaza Ho. Y se acepta la H1.

¢) Eleccion de la prueba estadistica: Chi_cudrado x?

Tabla 47

Tabla de Chi_cuadrado x2 de la hip6tesis especifica 3

Sig. asintotica

Valor gl ]
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 26,8692 4 0,000
Razén de verosimilitudes 23,023 4 0,000
Asociacion lineal por lineal 15,859 1 0,000
N de casos validos 30

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracién: IBM SPSS 24
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d) Regla de decision:
Rechazar HO si el valor-p es menor a 0,05

No rechazar HO si el valor-p es mayor a 0,05.

Interpretacion

Como resultado el p-valor es menor a 0,05 y con un chi-cuadrado de
= 26,869; entonces se rechaza la hip6tesis nula y por conclusion la
estimulacion intelectual se relaciona significativamente de manera
positiva con el liderazgo de la Gerencia de Desarrollo Social del

Gobierno Regional de Tacna, 2019.

Tabla 48

Tabla de contingencia Estimulacién intelectual * liderazgo

Liderazgo
Estimulacion intelectual Deficiente Regular ~ Optimo  Total
liderazgo liderazgo liderazgo
Inadecuada estimulacién n° 5 1 0 6
intelectual % del total 16,7% 3,3% 0,0% 20,0%
Poco adecuado n° 1 17 4 22
estimulacion intelectual 9% del total 3,3% 56,7% 13,3% 73,3%
Adecuada estimulacion n° 0 0 2 2
intelectual % del total  0,0% 0,0% 6,7% 6,7%
Total n° 6 18 6 30
% del total  20,0% 60,0% 20,0% 100,0%

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracion: IBM SPSS 24

En este cuadro se observa una tendencia que ilustra, que la estimulacion
intelectual es poco adecuada, con un regular liderazgo. Pero si la
estimulacion intelectual es adecuada, es posible que el liderazgo sea
también sea dptimo en la Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno

Regional de Tacna.
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Figura 14: Contingencia Estimulacion intelectual * Liderazgo

Fuente: Tabla 48.

4.4.4. Comprobacion de la hipétesis especificas 4.
La consideracion individualizada se relaciona significativamente de
manera positiva con el liderazgo de la Gerencia de Desarrollo Social
del Gobierno Regional de Tacna, 2019.

a) Planteamiento de la hipotesis estadistica

Hipotesis nula

Ho: La consideracion individualizada no se relaciona
significativamente de manera positiva con el liderazgo de la
Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tacna,

2019.
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Hipotesis alterna

Hi:  La  consideracion  individualizada se  relaciona
significativamente de manera positiva con el liderazgo de la
Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tacna,

2019.

b) Nivel de significancia: 0,05
En sintesis el valor de la probabilidad igual o menor que 0,05, se

rechaza Ho. Y se acepta la H.

¢) Eleccion de la prueba estadistica: Chi_cudrado x

Tabla 49
Tabla Chi_cuadrado x* de la hipétesis especifica 4

Fuente: Encuesta realizada

Sig. asintética

Valor gl
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 4,138 2 0,026
Razén de verosimilitudes 3,362 2 0,086
Asociacion lineal por 2,500 1 0,014
lineal
N de casos vélidos 30

Elaboracién: IBM SPSS 24

d) Regla de decision:
Rechazar HO si el valor-p es menor a 0,05

No rechazar HO si el valor-p es mayor a 0,05.
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Interpretacion

Dado que el p-valor es mayor a 0,05 y con un chi-cuadrado de =
4,138; entonces se rechaza la hipédtesis nula y por conclusiéon la
consideraciéon individualizada se relaciona significativamente de
manera positiva con el liderazgo de la Gerencia de Desarrollo Social

del Gobierno Regional de Tacna, 2019.

Tabla 50

Tabla de contingencia de consideracion individualizada * liderazgo

Liderazgo

Consideracidn individualizada Deficiente Regular ~ Optimo
liderazgo liderazgo liderazgo Total

Inadecuada n° 6 18 5 29
consideracion % del total  20,0% 60,0% 16,7%  96,7%
Poco adecuada n° 0 0 1 1
consideracion % del total 0,0% 0,0% 3,3% 3,3%

Total n° 6 18 6 30

% del total ~ 20,0% 60,0% 20,0% 100,0%

Fuente: Encuesta realizada
Elaboracién: IBM SPSS 24

Interpretacion

Es decir, en el siguiente cuadro se observa una tendencia que ilustra, que
la consideracién individualizada es poco adecuada, con un regular
liderazgo. Pero si la consideracion individualizada es adecuada, es posible
que el liderazgo sea también sea dptimo en la Gerencia de Desarrollo

Social del Gobierno Regional de Tacna.
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Fuente: Tabla 50

4.4.5. Comprobacion de la hipotesis general

El liderazgo tiene relacion sobre la satisfaccion laboral del personal
administrativo en la Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno

Regional de Tacna, 2019.

a) Planteamiento de la hipotesis estadistica

Hipdtesis nula
Ho: El liderazgo no tiene relacion sobre la satisfaccion laboral del
personal administrativo en la Gerencia de Desarrollo Social del

Gobierno Regional de Tacna, 2019.
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Hipotesis alterna
Hi: El liderazgo tiene relaciéon sobre la satisfaccion laboral del
personal administrativo en el liderazgo de la Gerencia de

Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tacna, 2019.

b) Nivel de significancia: 0,05
En sintesis el valor de la probabilidad igual o menor que 0,05, se

rechaza Ho. Y se acepta la H.

¢) Eleccion de la prueba estadistica: Rho de Spearman (r?)

Tabla 51

Correlacion o asociacion de las variables de Liderazgo * Satisfaccion
laboral de los empleados administrativos de la Gerencia de Desarrollo
Social del Gobierno Regional de Tacna, 2019

Correlaciones

Liderazgo Satisfaccién Laboral

Rho de Liderazgo  Coeficiente de 1,000 0,540™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : 0,002
N 30 30
Satisfaccion Coeficiente de 0,540™ 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,002
N 30 30

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Figura 16: Gréfico de dispersion entre Liderazgo y Satisfaccion laboral de
los empleados administrativos de la Gerencia de Desarrollo Social del
Gobierno Regional de Tacna, 2019

d) Regla de decision:
Rechazar HO si el valor-p es menor a 0,05

No rechazar HO si el valor-p es mayor a 0,05.

Interpretacion

En la tabla 51, y su figura respectiva, se observa los resultados; dado
que el p-valor o significancia bilateral es 0,002 y con un Rho de
Spearman de = 0,540 puntos; ademas indican una correlacién con
grado fuerte y sentido positivo, lo que manifiesta que el liderazgo
tiene relacion de manera positiva con la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Gerencia de Desarrollo Social del

Gobierno Regional Tacna, 2019.
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4.5. Discusion de resultados
La presente investigacion, sobre “El liderazgo y satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Gerencia de Desarrollo social del Gobierno
Regional de Tacna, 2019”. Se arribo a la siguiente conclusion; de que el
liderazgo tiene relacion de manera positiva sobre la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno
Regional de Tacna. Donde se obtuvo un nivel de significancia bilateral de =
0,002 puntos y con un Rho de Spearman de =0,540 puntos. Al respecto se
refuerza los resultados con el aporte de Nufiez, G. (2019), quien realizé un
trabajo de investigacion similitud a nuestro estudio, donde llega a determinar
que la relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en la oficina de
administracion del Mercado Municipal Minorista N°1, lima — 2018; existe un
vinculo significativo entre ambas variables. Debido a lo que se demuestra con
el estadistico de Friedman, que toma como limite segun los niveles de
confianza y grado de libertad, donde la tabla de chi-cuadrado determina

aceptar o rechazar la hipétesis nula.

Con respecto a la hipotesis especifica 1, se ha determinado que el carisma o
influencia idealizada se relaciona significativamente de manera positiva con
el liderazgo de la Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional de
Tacna, 2019. Dado que el p-valor fue menor a 0,05 puntos y un chi-cuadrado
de =39,259 puntos. Sin embargo el aporte proporcionado por Garcia, M.
(2020), quien en su trabajo de investigacion desarrollo en lograr determinar
también que el liderazgo carismatico, debe estar consciente a las situaciones

de cambio, permitiendo el maximo desarrollo de su potencial para lograr
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beneficios en la institucion. En relacion a la hipotesis especifica 2, se ha
determinado que la motivacidn inspiradora se relaciona significativamente de
manera positiva con el liderazgo de la Gerencia de Desarrollo Social del
Gobierno Regional de Tacna, 2019; dado que el p-valor fue menor a 0,05 y
un chi-cuadrado de =14,676 puntos, entonces se rechaza la hipdtesis nula y
se acepta la hipotesis alternativa. Asimismo, la hipotesis especifica 3, se hallo
un resultado donde la estimulacion intelectual se relaciona significativamente
de manera positiva con el liderazgo de la Gerencia de Desarrollo Social del
Gobierno Regional de Tacna; donde visualiza que el p-valor fue menor a 0,05
y un chi-cuadrado de = 26,869 puntos, lo que significa que existe relacion y
asociacion significativa. sin embargo, en la hipétesis 4 se logré diagnosticar
que se relaciona significativamente de manera positiva entre la consideracion
individualizada y el liderazgo de la Gerencia de Desarrollo Social del
Gobierno Regional de Tacna; debido a que el p-valor fue menor a 0,05 y un

chi-cuadrado de = 4,138 puntos.
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CONCLUSIONES

Como resultado de la presente investigacion, se concluye:

1.

En cuanto a la hipotesis general, segun los resultados de la investigacion, se ha
determinado que el liderazgo tiene relacion moderada de manera positiva sobre
la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Gerencia de Desarrollo
Social del Gobierno de Tacna. Dado que obtuvo un nivel de significancia
bilateral de =0,002 puntos y un Rho de Spearman de 0,540 puntos. Debido a
que en la mayoria de los empleados administrativos tienen regular nivel de
liderazgo de un 60,0% (Figura 1); asi como también se evidencia que los
empleados en su mayoria presentan regular nivel de satisfaccion laboral en un
53,3% (Figura 4) en las oficinas de la Gerencia de Desarrollo Social del

Gobierno Regional de Tacna.

Se ha determinado que la dimension carisma o influencia idealizada de los
empleados administrativos, se relaciona significativamente de manera positiva
con el liderazgo de la Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional de
Tacna. Dado que se obtuvo un p-valor menor a 0,05 y un chi-cuadrado de
=39,259 puntos. Asimismo se hall6 que la mayoria de los empleados
administrativos, tienen un carisma o influencia idealizada poco adecuado para

liderar y ser admirado ante los demas.

Con respecto a la dimension la motivacion inspiradora, se relaciona
significativamente de manera positiva con el liderazgo de la Gerencia de
Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tacna; dado que el p-valor fue

menor a 0,05 y un chi-cuadrado de = 14,676 puntos. Sin embargo también se
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logré determinar que la mayoria de los empleados administrativos tienen poca

adecuada motivacion inspiradora para realizar sus actividades administrativas.

Se ha determinado que la dimension estimulacion intelectual del empleado
administrativo, se relaciona significativamente de manera positiva con el
liderazgo de la Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tacna;
dado que el p-valor fue menor a 0,05 puntos y un chi-cuadrado de =26,869
puntos. Sin embargo también se logré determinar que en su mayoria de los
empleados presentan poca adecuada estimulacion intelectual para efectuar un
cambio de actitudes o valores en la Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno

Regional de Tacna.

En relacién a la dimensidn consideracién individualizada, se ha logrado hallar
que el p-valor fue menor a 0,05 y un chi-cuadrado de =4,138 puntos; por lo
que se ha determinado que la consideraciéon individualizada se relaciona
significativamente de manera positiva con el liderazgo de la Gerencia de
Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tacna, 2019. Esto es debido a que
los subgerentes en su mayoria solo parcialmente diagnostican sus necesidades
y capacidades de trabajo de los empleados administrativos de la Gerencia de

Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tacna
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RECOMENDACIONES

1. Se sugiere dar un seguimiento al tema de liderazgo, en este caso a la teoria del
Liderazgo Transformacional de Bass y Burns utilizada en la presente
investigacion, quienes demuestran que la relacion de liderazgo hacia el estilo
de administracién es de motivar a sus trabajadores, haciendo que el personal
administrativo de la Gerencia de desarrollo social del Gobierno Regional de Tacna,
pueda optar en utilizar este método de liderazgo, y asi aumentar gradualmente la
confianza entre ellos alcanzando una motivacion y un buen desarrollo a la institucion
a través de estrategias de desarrollo internas y externas.

2. En la siguiente variable la presente investigacion se dirige en diagnosticar la
satisfaccion laboral del personal administrativo que estan vinculados al
bienestar, el comportamiento organizacional y la motivacién, también se recomienda
incorporar otras variables en este caso del propio trabajador como su grado de

responsabilidad, su desempefio laboral, su personalidad, capacidad intelectual,
experiencias afectivas, creencias laborales y nivel de formacion.

3. La Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tacha debe estar
pendiente de la satisfaccion de su personal para que en conjunto formulen
planes, proyectos y estrategias en cuanto a temas de desarrollo social para las
personas vulnerables, asi mismo temas en crecimiento personal, grupal para
mejorar sistematicamente el éxito de toda la institucion.

4. Propiciar la presencia y el cambio de un buen lider que tenga éxito, base y
motivacién, valorando el esfuerzo y reconociendo los resultados de sus
trabajadores, para que se perciba el desarrollo personal y grupal de los
trabajadores elevando la eficiencia, compromiso laboral, satisfaccion laboral

del personal administrativo y darle una mayor estabilidad a la institucion.
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Matriz de consistencia

APENDICE A

LIDERAZGO Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA GERENCIA DE DESARROLLO SOCIAL DEL GOBIERNO REGIONAL DE TACNA, 2019

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES INDEPENDIENTE:

LIDERAZGO

METODOLOGIA

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

Dimensiones

;De qué manera tiene relacion el liderazgo en la
Satisfaccion Laboral de personal administrativo en la
Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional
de Tacna, 2019?

Determinar si tiene relacion el liderazgo con la
satisfaccion laboral del personal administrativo
en la Gerencia de Desarrollo Social del
Gobierno Regional de Tacna, 2019.

El liderazgo tiene relacion sobre la satisfaccion
laboral del personal administrativo en el Gerencia
de Desarrollo Social del Gobierno Regional de
Tacna, Tacna 2019.

Carisma o influencia idealizada

Tipo de Investigacion:
Cuantitativa bésica o pura

Motivacion inspiradora

Disefio de Investigacion

Estimulacion intelectual

No experimental,

Consideracion individualizada

transversal.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

VARIABLES DEPENDIENTE:
SATISFACCION LABORAL

Niveles de Investigacidn:

Causal explicativa

¢Como el carisma o influencia idealizada se relaciona
con el liderazgo de la Gerencia de Desarrollo Social
del Gobierno Regional de Tacna, 2019?

Determinar como se relaciona el carisma o
influencia idealizada con el liderazgo de la
Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno
Regional de Tacna, 2019.

El carisma o influencia idealizada se relaciona
significativamente de manera positiva con el
liderazgo de la Gerencia de Desarrollo Social del

Gobierno Regional de Tacna, 2019.

Dimensiones

Indicadores

Poblacién:

¢Como la motivacion inspiradora se relaciona con el
liderazgo de la Gerencia de Desarrollo Social del

Gobierno Regional de Tacna, 2019?

Determinar como se relaciona la motivacion
inspiradora con el liderazgo de la Gerencia de
Desarrollo Social del Gobierno Regional de
Tacna, 2019.

La motivacion inspiradora se relaciona
significativamente de manera positiva con el
liderazgo de la Gerencia de Desarrollo Social del

Gobierno Regional de Tacna, 2019.

Satisfaccion

Intrinseca

Realizacion

30 empleados

administrativos de las

Reconocimiento

oficinas de la Gerencia de

Desarrollo  Social  del

Responsabilidad

Gobierno  Regional de

Crecimiento Profesional

Tacna.

Muestra

¢Como la estimulacion intelectual se relaciona con el
liderazgo de la Gerencia de Desarrollo Social del
Gobierno Regional de Tacna, 2019?

Determinar como se relaciona la estimulacion
intelectual con el liderazgo de la Gerencia de
Desarrollo Social del Gobierno Regional de
Tacna, 2019.

La estimulacion intelectual se relaciona
significativamente de manera positiva con el
liderazgo de la Gerencia de Desarrollo Social del

Gobierno Regional de Tacna, 2019.

¢CoOmo la consideracion individualizada se relaciona
con el liderazgo de la Gerencia de Desarrollo Social
del Gobierno Regional de Tacna, 2019?

Determinar como se relaciona la consideracion
individualizada con el liderazgo de la Gerencia
de Desarrollo Social del Gobierno Regional de
Tacna, 2019.

La consideracion individualizada se relaciona
significativamente de manera positiva con el
liderazgo de la Gerencia de Desarrollo Social del

Gobierno Regional de Tacna, 2019.

Satisfaccion
Extrinseca

Condicién de Trabajo

Censo

Remuneracién

Técnica

Beneficios

Encuesta

= |nstrumento

Relacion Interpersonal

Cuestionario




APENDICE B

= Instrumento de investigacion

“VERITAS ET VITA”

W

INSTRUCCIONES:

UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA ‘
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Nos encontramos realizando un estudio, respecto a la relacién del liderazgo en la
satisfaccion laboral de la Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tacna;

con la finalidad de como usted percibe su experiencia laboral en esta institucion.

Masculino Género: Edad:

Femenino

Escala de valoracion:

TOTALMENTE | PARCIALMENTE ALGO
CIERTO CIERTO INDECISO CIERTO NO ES CIERTO
5 4 3 2 1

La informacidn que nos proporcione es completamente CONFIDENCIAL, esto garantiza
que nadie pueda identificar a la persona que ha diligenciado el cuestionario. Todas las

preguntas tienen diversas opciones de respuesta, debera elegir SOLO UNA.

N° Items 1 2 3 4 5
1 ¢Cree usted que le cuesta involucrarse cuando surge alguna

situacion relevante en su trabajo?
9 ¢ Cree usted que el entusiasmo del gerente trasmite confianza

en lo que hace y dice a sus empleados?

¢Cree usted que la imagen del gerente genera admiracion,
3 | respeto e inspira confianza porque estimula el desarrollo
personal-grupal?

¢Cree usted que el gerente aumenta la motivacion de los
4 | demés hacia el éxito en los proyectos planteados?

¢ Los subgerentes dan oportunidades a los empleados a crecer
5 |en el ambito laboral por sus metas cumplidas en la
institucion?
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¢Los jefes de las areas de la Gerencia de Desarrollo Social

6 | promueven los valores humanos entre el personal de
diferentes areas?
¢Cree usted que el gerente estimula la creatividad e
7| innovaci6n en el equipo de trabajo?
¢Cree usted que su lider proporciona nuevos enfoques ante
8 | situaciones que para los miembros del equipo de trabajo son
problematicas y complejas?
¢Cree usted que el gerente evalta criticamente la lluvia de
9 | ideas y comentarios asertivos por parte del equipo de trabajo
para ver si son apropiados y satisfactorios?
10 ¢Cree usted que los subgerentes diagnostican sus

necesidades y capacidades de trabajo?
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“VERITAS ET VITA™

W

INSTRUCCIONES:

UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA ‘
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Nos encontramos realizando un estudio, respecto a la relacion del liderazgo en la
satisfaccion laboral de la Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Tacna;

con la finalidad de como usted percibe su experiencia laboral en esta institucion.

Masculino Género: Edad:

Femenino

Escala de valoracion:

TOTALMENTE | PARCIALMENTE ALGO
CIERTO CIERTO INDECISO CIERTO NOES CIERTO
5 4 3 2 1

La informacién que nos proporcione es completamente CONFIDENCIAL, esto garantiza
que nadie pueda identificar a la persona que ha diligenciado el cuestionario. Todas las

preguntas tienen diversas opciones de respuesta, debera elegir SOLO UNA.

N° Items 1 2 3 4 5

01 ¢Cree usted que en la institucion donde labora incentivan su
realizacion profesional?

¢Cree usted que sus compafieros de trabajo se sientan
02 | realizados con las funciones de la Gerencia de Desarrollo
Social?

¢Considera que su trabajo es reconocido por los sub gerentes
03 y el gerente?

¢Cree usted que el reconocimiento a su desempefio
04 profesional es necesario para su autorrealizacion?

05 | ¢Cree usted que es responsable con su trabajo?

¢Cree usted que sus compafieros de trabajo son responsables

06 | con sus labores mandados por los jefes inmediatos?

¢Considera usted que sus funciones realizadas y su
07 | crecimiento profesional aporta a la institucion?
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¢Cree usted que la instituciéon fomenta y promueve su

08 crecimiento profesional?
¢Considera usted que en la Gerencia de Desarrollo exista un

09 | buen Clima Laboral?

10 (;Consio!era usted que se debe implementar capacitaciones y
evaluaciones de desempefio?
¢Cree usted que la institucion debe implementar una escala

11 remunerativa?

12 ¢Cree usted que la institucion debe tener una politica de
beneficios?

13 ¢Considera usted que la institucion le brinda beneficios de
acuerdo a su puesto actual?

14 ¢Cree usted gue mantiene buenas relaciones interpersonales

con sus companeros de trabajo?




