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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y
la satisfaccion laboral de los colaboradores del Centro de Operaciones de Emergencia
Regional COER Lambayeque 2020; empled una metodologia basica de disefio correlacional
y de corte transversal. Los sujetos intervenidos por un cuestionario para estilos de liderazgo
y satisfaccion laboral fueron 25 colaboradores. Los resultados evidenciaron que el 76%
percibio regular estilos de liderazgo, mientras que el 80% percibié regular satisfaccion
laboral. Asimismo, el 64%, 64%, 44%, 56% de los colaboradores percibieron regular laissez
faire, liderazgo autocratico, democratico, y transaccional respectivamente. Se observo
también que el 80%, 76% y 72% percibieron regular condiciones de trabajo, reconocimiento
y beneficios econdmicos respectivamente. Se concluye relacién directa de grado alto entre
la relacion estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral en los colaboradores del Centro de
Operaciones de Emergencia Regional — COER Lambayeque — Chiclayo 2020. Cuando un
colaborador perciba un mejor estilo de liderazgo dentro de la organizacion, mayor sera su

nivel de satisfaccion dentro del trabajo.

Palabras clave: estilos de liderazgo, satisfaccion laboral, estilo democratico, estilo

autoritario, estilo autocratico, estilo transaccional.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between leadership styles
and job satisfaction of employees of the Regional Emergency Operations Center COER
Lambayeque 2020; used a basic cross-sectional and correlational design methodology. The
subjects intervened by a questionnaire for leadership styles and job satisfaction were 25
collaborators. The results showed that 76% perceived regular leadership styles, while 80%
perceived regular job satisfaction. Likewise, 64%, 64%, 44%, 56% of employees perceived
regular laissez faire, autocratic, democratic, and transactional leadership respectively. It was
also observed that 80%, 76% and 72% perceived regular working conditions, recognition
and economic benefits respectively. A direct high-degree relationship is concluded between
the relationship between leadership styles and job satisfaction in the collaborators of the
Regional Emergency Operations Center - COER Lambayeque - Chiclayo 2020. When a
collaborator perceives a better leadership style within the organization, the greater will be

your level of job satisfaction.

Key words: leadership styles, job satisfaction, democratic style, authoritarian style,

autocratic style, transactional style.
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l. INTRODUCCION

A nivel mundial las empresas se preocupan por mejorar la satisfaccion laboral de sus
empleados, en ese sentido, Espafia presenta un descenso con respecto a este sector, las
empresas espafiolas tienen problemas de satisfaccion laboral y han decaido 3 puntos
porcentuales segun un estudio realizado por la encuestadora Randstad (2019), quién indica
que la tasa de satisfaccion de los profesionales espafioles ha caido al 71%, ya que hace un
afio la tasa era del 74%. Se visualiza que los problemas de satisfaccién laboral también
inciden en las empresas en paises desarrollados como Espafia, en definitiva, esta situacion
afecta la productividad laboral y por ende la produccién de la organizacion ya sea en

servicios o productos.

Un colaborador desde el momento de su contrato debe ser motivado, incentivado e
identificado con la organizacion; en resumen, las organizaciones deben contar con un lider
que sepa dirigir al grupo de trabajo. En ese panorama, en Indonesia se ha revelado que para
que un colaborador pueda mejorar su satisfaccion en el trabajo, va a depender del estilo de
liderazgo que predomina en el lider; en ese sentido, un estudio revel6 que solo el 54% de los
directivos utilizan con éxito un estilo de liderazgo, mientras que solo el 25% tienen

predominio de dos estilos de liderazgo (Budiasih, et al., 2020).

En Latinoamérica, segin Workforce (2020), solo el 24% de los colaboradores se siente
satisfecho de su trabajo, esto debido a la carencia de liderazgo, pues las empresas u
organizaciones no estan trabajando en la formacion de nuevos lideres. Es tan notoria la
carencia que solo el 47% de ejecutivos de América Latina afirmaron tener un plan de
sucesion y continuidad en roles clave. La carencia de personas lideres dentro de una empresa

esta afectando negativamente a los planes de crecimiento de la misma.

De acuerdo al contexto nacional, tanto las organizaciones publicas como las privadas
enfrentan problemas de clima laboral, segun un estudio realizado por la firma Info Capital
Humano (2019): Un total del 76 por ciento de los peruanos respondieron negativamente a la
pregunta “; Eres feliz en el trabajo? ?" De este grupo, el 22 por ciento dice que es porque no
tiene un trabajo desafiante, el 20 por ciento dice que es porque no tiene un buen ambiente de

trabajo, el 19 por ciento dice que es porque su jefe no es un buen lider, el 12 por ciento dice



gue es porgue no estan contentos con su salario, y el diez por ciento dice que es porque su

empresa no los compensa.

Como se pueden observar en las cifras, los trabajadores peruanos no son felices, esto se
debe a la falta de un ambiente laboral agradable en la cual puedan desempefar sus tareas,
roles de la mejor manera posible, teniendo para ello herramientas de trabajo adecuadas
segun sea la necesidad del trabajo a realizar, a ello se suma el trato que la empresa o el lider
o directivo le da a su empleado, la motivacion moral que debe recibir, entre otras
particularidades que sumen a que el empleado se sienta a gusto y cumpla a cabalidad con

sus responsabilidades.

En el contexto local, en la entidad denominara el Centro de Operaciones de Emergencia
Regional — COER Lambayeque, se presentan las siguientes manifestaciones: desmotivacion
en el personal, actitudes negativas entre los empleados, exceso rotacion de personal,
ausentismo, tardanza, entre otros. Esta situacion conlleva a que la satisfaccion laboral baje y
afecte por consiguiente el servicio que ofrece la institucion, entre las posibles causas se tiene
el deficiente liderazgo e interés por parte de la empresa hacia sus empleados, ausencia de
reconocimientos de forma econémica o moral, capacitaciones, mejores remuneraciones
entre otros. Por consiguiente, es necesario establecer mecanismos de solucién que permitan

mejorar la situacion planteada en esta oportunidad.

Ante ello, la investigacion se plantea como pregunta de investigacion: ¢Cudl es la
relacion entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral de los colaboradores del Centro
de Operaciones de Emergencia Regional — COER Lambayeque- 2020?; como problemas
especificos se tuvieron; ¢Cual es la relacién entre liderazgo laissez-faire y la satisfaccion
laboral de los colaboradores COER - Lambayeque?; ¢ Cual es la relacion entre liderazgo
autocrético y la satisfaccion laboral de los colaboradores COER — Lambayeque?; ¢ Cuél es
la relacion entre liderazgo democrético y la satisfaccion laboral de los colaboradores COER
— Lambayeque?; ¢ Cudl es la relacién entre liderazgo democratico y la satisfaccion laboral
de los colaboradores COER — Lambayeque?; (Cual es la relacion entre liderazgo

transformacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores COER — Lambayeque?

El estudio se justifica tedricamente, porque generard informacion y hallazgos sobre los
estilos de liderazgo y la satisfaccion del personal de una organizacion, ello contribuird para

ampliar el conocimiento cientifico y servird como aporte para trabajos previos de aquellos



que indaguen en las variables de estudio. De forma préctica, la investigacion se torna
importante por buscar vinculo entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral de los
colaboradores del Centro de Operaciones de Emergencia Regional — COER Lambayeque-
2020. Socialmente, la investigacion permitira mostrar la realidad que acontece en las
organizaciones sobre los estilos de liderazgo y la satisfaccion, ello ayudaréd a directivos,
gerentes y jefes de cada area a tomar decisiones y generar estrategias que mejoren la
satisfaccion del colaborador. Metodol6gicamente, la investigacion aportara instrumentos
validos y confiables que pueden servir para ser replicados en potros estudios a fin de medir
las variables estilos de liderazgo y la satisfaccién laboral; asimismo, mostrara resultados

concretos basados en el método cientifico.

Como objetivo general se tendra: Determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y
la satisfaccion laboral de los colaboradores del Centro de Operaciones de Emergencia
Regional COER Lambayeque 2020; mientras que como objetivos especificos se tiene,
establecer la relacién entre el liderazgo laissez-faire y la satisfaccion laboral de los
colaboradores del Centro de Operaciones de Emergencia Regional — COER Lambayeque-
2020, establecer la relacion entre el liderazgo autocréatico y la satisfaccion laboral de los
colaboradores del Centro de Operaciones de Emergencia Regional — COER Lambayeque-
2020, establecer la relacion entre el liderazgo democratico y la satisfaccion laboral de los
colaboradores del Centro de Operaciones de Emergencia Regional — COER Lambayeque-
2020, establecer la relacion entre el liderazgo transaccional y la satisfaccién laboral de los
colaboradores del Centro de Operaciones de Emergencia Regional — COER Lambayeque-
2020, establecer la relacion entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral de
los colaboradores del Centro de Operaciones de Emergencia Regional — COER

Lambayeque- 2020.

Como hipotesis se tiene: Existe relacion directa entre los estilos de liderazgo y la
satisfaccidon laboral de los colaboradores del Centro de Operaciones de Emergencia Regional
COER Lambayeque 2020.



Il. DESARROLLO

La investigacion se basa en investigaciones previas realizadas en diversos contextos.
Internacionalmente, en Guayaquil, Guerrero (2020), en su investigacion denominada
“Estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral”, buscd la influencia entre variable en mencion,
para ello, se baso en un enfoque cuantitativo, transversal, involucrando a 350 trabajadores a
quienes se les rigio un cuestionario. Los hallazgos dejaron en evidencia la importancia del
liderazgo transformacional para el colaborador, esto argumentado por su buena satisfaccion

dentro del entorno de labores, tomando como resultado su relacion positiva.

Araya y Medina (2020), en su estudio “Satisfaccion laboral y clima organizacional -
Chile”, buscaron relacionar la satisfaccion laboral y el clima organizacional de funcionarios,
para ello se basaron en un estudio relacional con una muestra comprendida por 10
funcionarios, que fueron intervenidos en base encuestas. Los resultados indagaron a
colaboradores satisfechos gracias al buen clima de trabajo dentro de la entidad donde

desempefian sus funciones.

Soria (2018), en su trabajo “Estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral en los
empleados - Ecuador”, buscd relacion entre ambas variables en colaboradores de una entidad
de servicios. El estudio fue correlacional, donde fueron participes 33 trabajadores
intervenidos mediante cuestionario. Los resultados abordados indagaron que cuando el
colaborador percibe que su lider se comporta y actlia adecuadamente, mayor sera su

satisfaccion por el trabajo que ejerce.

Ojeda (2016), en su tesis “Estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral - Quito”, basado
en un estudio de correlacion, buscé identificar la influencia entre variables de estudio.
Tomando una muestra de 107 trabajadores, quienes se intervinieron por medio de un
cuestionario. Se concluy6 que los estilos de liderazgo si inciden en el nivel de agrado laboral,
en consecuencia, inadecuados estilos de liderazgo afectan la satisfaccion laboral de los

servidores.

A nivel nacional, Cordova y Arévalo (2020), en su investigacion denominada “Estilos
de liderazgo y la satisfaccion laboral en colaboradores - Lima”, basado en un estudio de
correlacion y de disefio no experimental, buscé identificar la influencia entre variables

estudiadas. Tomando como objeto de estudio a 46 colaboradores, mediante cuestionario.



Obtuvieron que si existe una influencia positiva baja entre los estilos de liderazgo y el agrado
laboral, es decir, a mejor implementacion de los estilos de liderazgo, corresponde mejor

agrado laboral.

Alfaro (2019), en su tesis denominada “Estilo de liderazgo directivo y la satisfaccion
laboral”, buscd encontrar el vinculo entre el estilo de liderazgo del directivo y el agrado
laboral, ello basado en un estudio cuantitativo, de disefio no experimental. Tomando como
objeto de estudio a 65 empleados, mediante cuestionario. Obtuvo que los estilos de

liderazgo, tienen relacion inversa con el agrado laboral del personal.

Garcia y Rossana (2018), en su investigacion “Estilos de liderazgo y la satisfaccion
laboral de los empleados de la Municipalidad de Los Olivos — 20177, cuyo objetivo fue
encontrar un vinculo entre los estilos de liderazgo y el agrado laboral de los empleados de la
municipalidad de los Olivos — 2017. Utilizando una metodologia de enfoque cuantitativo, de
disefio correlacional, no experimental y de corte transversal. Tomando como objeto de
estudio a 163 empleados, mediante cuestionario. Se encontré que el estilo de liderazgo

laissez-faire tiene mayor correlacion con el agrado de los empleados en el trabajo.

Camacho, et al. (2018), en su investigacion denominada “Estilo de liderazgo y la
satisfaccion laboral de los trabajadores — Huanuco”, busco influencia de los estilos de
liderazgo en el agrado laboral; utiliz6 una metodologia de tipo descriptiva, de disefio no
experimental. Tomando como objeto de estudié a 41 trabajadores, mediante encuesta,
entrevista, cuestionario, cuaderno de apuntes y fichas electrénicas. Descubrieron que existe
un vinculo positivo débil entre el estilo de liderazgo y el agrado laboral de los empleados en

el distrito municipal de Pillco Marca.

Redolfo (2017), en su estudio “Liderazgo transformacional y satisfaccion laboral -
Comas”, busc6 averiguar el vinculo que existe entre variables en mencién. Utilizando una
metodologia de enfoque cuantitativo, de disefio correlacional, no experimental de tipo
transaccional; tomando como objeto de estudio a 154 empleados, mediante cuestionario.
obtuvo que, si existe vinculo entre liderazgo transformacional y agrado laboral en los

empleados, es decir, a buen liderazgo, méas agrado laboral tendran los colaboradores.

A nivel local, Wong (2020), en su investigacion “Estilos de liderazgo y satisfaccion

laboral de los profesionales - Chiclayo”. Cuyo objetivo fue establecer un vinculo entre el



liderazgo y el grado de satisfaccion laboral en el personal asistencial. EIl estudio fue de
disefio correlacional. La poblacion estuvo conformada por 60 trabajadores y se emple6 como
instrumento el cuestionario. Descubri6 que, si existe un vinculo significativo, moderado,

directo y positivo entre liderazgo y el agrado laboral en el personal asistencial.

Pinedo (2019), en su tesis “Estilos de liderazgo y satisfaccion laboral de los
profesionales - Lambayeque”, cuyo objetivo fue establecer el vinculo entre el estilo de
liderazgo y el agrado laboral. Empleando un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo
correlacional, con disefio correlacional. ElI objeto de estudio fueron 196 enfermeras,
mediante un cuestionario. Concluy6 que no existe vinculo entre el estilo de liderazgo y el

agrado laboral de las enfermeras de dicho Hospital.

Rojas (2020), en su estudio denominado “Liderazgo y el clima organizacional docente
— Chiclayo”. busco explicar el vinculo de liderazgo en el clima organizacional docente.
Utilizando una metodologia de disefio correlacional, no experimental. Tomando como objeto
de estudio a 12 docentes. Llegd a concluir que, si existe un vinculo positivo entre el liderazgo

y el clima organizacional docente, siendo Laissez-Faire, el tipo de liderazgo predominante.

Carrion (2019), en su investigacion “Clima organizacional y satisfaccion laboral en los
colaboradores - Lambayeque. Cuya finalidad fue averiguar el vinculo entre el agrado laboral
y clima organizacional en los colaboradores. Empleando un enfoque cuantitativo, con un
disefio correlacional no experimental. El objeto de estudio lo conformaron 30 colaboradores,
mediante cuestionario. concluy6 que existe un vinculo positivo moderado entre el clima
organizacional y el agrado laboral, es decir, a mejor clima organizacional, mejor seré el

agrado laboral entre sus trabajadores.

Luego de analizar los antecedentes, se aborda la teoria encontrada para sustento del
presente estudio. Analizando las teorias relacionadas se evidencia a Capa et al. (2018),
quienes sefialaron que para batallar con los problemas en la organizacion es importante
emplear un liderazgo idéneo que motive al personal y a trabajar mas en las metas de dicha
entidad. Asimismo, se crea un ambiente adecuado que incremente e innove la productividad
laboral. Otra indagacion realizada por Pujols-Cols y Dabos (2018), indica que la satisfaccion
es una pieza primordial en las empresas, ya que permite que el trabajador se desenvuelva de
manera positiva 0 negativa en sus actividades asignadas y de este modo influye en la

productividad de la organizacion. Segun Marin y Placencia (2017), sefialan que el clima



laboral es fundamental en toda organizacion, ya que incentiva, motiva, inspira a un
determinado grupo de personas en una entidad, ya que simboliza una gran oportunidad para

ser eficientes y competitivos.

Acto seguido, se redacta la base teoérica de las variables en estudio. Para ello empezamos
por definir a los estilos de liderazgo; quien, haciendo busqueda de la literatura, Cosme
(2018), hizo referencia como un patron tipico que adopta la conducta el lider o el directivo
a fin de guiar a sus colaboradores con el proposito de que cumplan cada uno de sus objetivos
dentro de la organizacion. Para PSICORE (2014), son combinaciones de razgos, destrezas y
comportamientos que posee un lider para interactuar con su personal. Hiriyappa (2018),
menciona a los estilos de liderazgo como un factor que incide positivamente en el ambiente

laboral y politica de la organizacion.

Ante ello, los estilos de liderazgo vienen a referirse a la manera en que las personas son
dirigidas y motivadas por un lider para lograr las metas organizacionales; tiende a
componerse por 5 estilos de liderazgo: (1) Laissez-faire. (2) Autocratico. (3) Democratico.

(4) Transaccional. (5) Transformacional (Hasan, 2018).

El autor considera importante 5 tipos de liderazgo: el primer estilo es el Laissez-faire se
caracteriza por la evitacion y la inaccion. Los lideres del laissez-faire evitan tomar
decisiones, abdican de sus responsabilidades, retrasan acciones y se abstienen de usar la
autoridad asociada con sus roles. Tampoco brindan retroalimentacion y reconocimiento a los
subordinados y tienden a ignorar las necesidades de los seguidores, ya que no se interesan
de los problemas en el trabajo. Estos lideres no toman partido en las disputas y estan
desorganizados al tratar con las prioridades (Dyczkowska & Dyczkowski, 2018). Para
pertinencia de la investigacion el liderazgo laissez-faire presenta los siguientes indicadores:

Carencia de feedback, estilo no autoritario e intervencién necesaria.

El segundo estilo de liderazgo es el autocratico, es aquel estilo donde los lideres toman
decisiones por si mismos, estableciendo regulaciones estrictas, procesos de control y
mantienen relaciones formales con sus colaboradores. Ademas, no infunde una mentalidad
de aprendizaje que es importante para estimular actitudes proactivas en el colaborador. Los
indicadores para el liderazgo autocratico son: autoritarios, comunicacion y socializacion

(Dyczkowska & Dyczkowski, 2018). Esta dimension presenta los siguientes indicadores



resaltantes para viabilidad del estudio: toma de decisiones, poder explicito y directriz del

lider.

El tercer estilo de liderazgo que se considera es el democratico, el cual, es un estilo de
liderazgo donde la toma de decisiones es descentralizada y compartida con los
colaboradores; ademas de motivar a los colaboradores a mejorar, asi como también sus
perspectivas y opiniones son valorados por parte del lider. Los elogios y las criticas se dan
de una manera objetiva y con sentido de responsabilidad. Los indicadores son la motivacion,
la toma de decisiones, la participacion y la responsabilidad (Fatoni, et al., 2020). La
dimensién presenta los siguientes indicadores: ser participativo, promover el didlogo y la

participacion grupal.

El cuarto estilo de liderazgo es el transaccional, referido a los lideres que motivan a sus
colaboradores a través de recompensas. Aquellos colaboradores que cumplan las metas de
su trabajo son recompensados mientras que otros son castigados. Los indicadores que se
consideran en este estudio son: recompensa, evaluacion de desempefio y entorno éptimo.
Entre sus indicadores se mencionan: sustenta transacciones y brinda premios por su

desempefio del colaborador (Asghar & Oino, 2018).

El quinto liderazgo es el transformacional, un estilo de liderazgo motivacional por el
cual los lideres motiva e inspiran a los colaboradores a través de sus trabajos y acciones. Este
estilo ayuda a mejorar la moral del grupo, conduce a una innovacion rapida. Los indicadores
considerados en este estudio son: atencion de necesidades, moralidad, entendimiento,
inspiracion y relacion satisfactoria. Entre sus indicadores se resalta: La comunicacion y

conocimiento de la mision compartida (Budiasih, et al., 2020).

Para definir a la satisfaccion laboral, se citaa Gonzales (2006), en su libro
habilidades directas, quien argument6 que la satisfaccion es la percepcién de un individuo
para con su trabajo, puede estar conforme o puede verse disconforme con su labor dentro de
la organizacién. Para Ruiz et al. (2006), es una actitud o conjunto de actitudes de un
individuo respecto a un puesto de trabajo, es la coincidencia de lo que el profesional desea
obtener con su esfuerzo y lo que realmente tiene; a mayor coincidencia, mayor satisfaccion.
Para evaluar la satisfaccion laboral se empleé la escala de satisfaccion laboral dada por
Palma Carrillo SL-SPC (2005), referenciado por Ladines (2021), la satisfaccion es el grado

de conformidad que tienen los colaboradores con su labor dentro de la empresa. Tiendo en



cuenta la relacion de elementos a medir estos son los siguientes factores que originan

satisfaccion al trabajador.

Significacion de la tarea; es la habilidad que fomenta uno al trabajo en situacion de
atribuciones que se encuentran asociadas a que el trabajo que desarrollan sea en base al
esfuerzo que pone uno mismo, mediante sus actividades llevadas a cabo, lo cual se logra con

esfuerzo, planificacion, realizacion, organizacion, aporte material y equidad.

Condicién laboral: Es la evaluacion de trabajo con respecto a la presencia de los factores
que posee para realizar una actividad laboral. Entre sus indicadores se tiene la percepcion de

tener un trabajo comodo, y realizar la labor sin problemas.

Reconocimiento personal o social: Propension evaluada dentro del centro de trabajo en
funcidn al reconocimiento propio de cada persona gue estan enlazadas al trabajo, en funcion
de los logros requeridos de la organizacion o el impacto de los mismos. Entre sus indicadores
se presentan: valor al trabajo y el reconocimiento de los logros u objetivos cumplidos.

Beneficios econdmicos: es un logro obtenido por el propio esfuerzo que tienen los
colaboradores que estan a disposicion del compromiso respecto a los incitaciones
econdmicas 0 aspectos remuneratorios producto de la labor y el valor puesto a la ocupacion
estipulada. Entre sus indicadores se tiene: Los incentivos y la conformidad del sueldo.



I1l. METODOLOGIA

3.1. Tipo de Investigacion

Esta investigacion es de tipo basica, porque pretende caracterizar el comportamiento del
fendmeno investigado sin implementar o resolver el problema identificado en el contexto.
Cuantitativa, al ser una investigacion que buscé obtener conclusiones para contrastar una

hipotesis, debe utilizar la medicion y las técnicas estadisticas (Naupas, et al., 2018).

Fue correlacional, basada en asociar o buscar relacién entre las variables de estudio;
asimismo, transversal, pues la informacion fue recolectada en un periodo de tiempo
establecido (Naupas, et al., 2018).

3.2. Disefio de investigacién
El disefio de la investigacion fue No experimental — correlacional, al no alterar
intencionalmente al fendmeno en estudio, mas si lo estudia en su habitad natural; también

buscdé averiguar el grado en que se vinculan las variables en estudio (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2018)

Su disefio es el siguiente:

Yi
Donde:

M: Colaboradores del COER Lambayeque.
Xi: Estilos de liderazgo
Yi: Satisfaccion laboral

r: Asociacion o vinculo entre estilos de liderazgo y satisfaccion laboral.
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3.3. Variables de estudio
Variable independiente: Estilos de liderazgo

El estilo de liderazgo es la manera en que las personas son dirigidas y motivadas
por un lider para lograr las metas organizacionales; tiende a componerse por 5 estilos
de liderazgo: (1) Laissez-faire. (2) Autocratico. (3) Democratico. (4) Transaccional.
(5) Transformacional (Hasan, 2018).

Variable dependiente: Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es el grado de conformidad que tiene un colaborador sobre
el espacio, empresa u organizacion en la labora. Esta asociado con el bienestar y
felicidad que expresa un colaborador por laborar en una organizacion (Palma, 2005;
citado por Ladines, 2021).

11



4.3.1. Operacionalizacion de variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSION INDICADOR INDICES | ESCALA DE INSTRUMENTO
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Carencia de feedback Item 1
El estilo de liderazgo es la Laissez-faire Estilo poco autoritario ltem 2
Intervencién innecesaria Item 3
manera en que las T Ao dBBislone Tt 4
personas son dirigidas y o ol 0 Medicién: Ordinal
motivadas por un liderpara | La variable Autocratico Poder explicito ltem 5
VARIABLE lograr las metas Liderazgo sera Poder de deCJSIOn ltem 6 Escala:
INDEPENDIENTE | Organizacionales; tiende a | medida a través Directriz del lider tem 7
componerse por 5 estilos | de la Escala de Ser participativo Item 8 1. Nunca Cuestionario
Estiios.de de liderazgo: Laissez-faire, liderazgo Democratico | Promover didlogo Item 9 2. Casinunca
liderazgo autocratico, democratico, organizacional, Promueve participacion grupal Item 10 3. Aveces
transaccional y la cual consta Transacdonal Sustenta transacciones Item 11 4. Casi siempre
transformacional (Hasan, de 14 items Premios por desempefio. ltem 12 5. Siempre
2018). Lider comunicativo ftem 13
Transformacion
al Visién compartida y ltem 14
transaccional
La satisfaccion laboral es Disposicion al trabajo Item 1
el grado de conformidad Lavaridbie Significacion de | Sentido del esfuerzo Item 2 Medicién: Ordinal
que tiene un colaborador Satistanaish la tarea Realizacion ftem 3 '
sobre el espacio, empresa laboral sers Equidad — Eseaia:
u organizacién en la abole. serd — quicac moalR:
VARIABLE | labora. Esté asociado con | Medidaconla | Condiciones de | Trabajo comodo ffom & —
DEPENDIENTE el bienestar y felicidad que escalade SL- | trabajo Trabajo sin problemas ltem 6 1. Nunca Cuestionario
expresa un colaborador conifac g:e 10 | Reconocimiento Valora al trabajo ftem 7 g 2%‘:;“3”03
Satisfaccion por laborar en una ftoris personal Reconocimiento de logros ftem 8 4' Casi siempre
laboral organizacion (Palma, — Incentivos ftem 9 5‘ Si
2005; citado por Ladines, Beneficios tem - Slempre
econdmicos Conformidad de sueldo ftem 10

2021).
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3.4. Poblacién y Muestra de estudio

3.4.1. Poblacion

“La poblacion es referida como un conjunto de individuos con caracteristicas en
comun que abordan un problema dentro de un contexto que forman parte de un
estudio” (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). El universo de estudio la
conformaron los 25 colaboradores del Centro de Operaciones de Emergencia Regional
— COER Lambayeque.

e Criterios de inclusién
- Colaboradores que estuvieron presentes el dia de la aplicacion de instrumentos.
- Colaboradores que brindaron su consentimiento de ser participes en el estudio.
- Colaboradores que respondieron los instrumentos de recoleccion en un 90%.
e Criterios de exclusion
- Colaboradores que presentaron dificultades para responder de manera normal (con
capacidades especiales), los instrumentos de recojo de informacion.
- Colaboradores que no laboran desde hace un mes en la COER Lambayeque.

3.4.2. Muestra

“La muestra es un subgrupo de la poblacion de interés de la cual se recogio datos
que debe ser representativo de ésta” (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). Por el
tamafio del universo, se consideré el mismo tamafio muestral; es decir, los 25
colaboradores del Centro de Operaciones de Emergencia Regional — COER

Lambayeque.

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

La técnica fue la encuesta, siendo representado por un instrumento como el
cuestionario; el cual esta “ligado de una serie de preguntas disefiadas para obtener

informacion sobre una variable de estudio”.” (L6opez.Roldan y Fachelli, 2015).

En la investigacion se abordaron dos cuestionarios, el primero fue para medir los
estilos de liderazgo, el cual esta compuesto por 14 items en escala de Likert, siendo

respuestas desde nunca (1), hasta siempre (5); el instrumento estuvo explicado por 5
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dimensiones: Liderazgo Laissez-faire (items 1, 2, y 3); Liderazgo autocréatico (items 4,
5,6y 7); Liderazgo democratico (items 8, 9 y 10); Liderazgo transaccional (items 11

y 12); Liderazgo transformacional (13 y 14).

El segundo cuestionario esta disefiado para medir la satisfaccion laboral, para ello
se construyeron 10 items, los cuales tienen respuestas en escala de Likert con respuesta
desde nunca hasta siempre. El instrumento estuvo comprendido por 4 dimensiones:
Singnificancia de la tarea (items 1, 2, 3, y4); condiciones de trabajo (items: 5y 6);

reconocimiento (7 y 8), y beneficio econémico (9 y 10).

Los instrumentos pasaron por el proceso de validacion y confiabilidad; es decir,
para la validez se intervinieron a tres expertos a fin de que den su concordancia sobre
cada uno de los instrumentos y afirmen que pueden ser aplicados en el contrexto de
estudio. Mientras que para la fiabilidad, el instrumento de estilos de liderazgo arrojé
un alfa de cronbach igual a 0.87, mientras que el instrumento de satisfaccion arroj6 un
valor de alga de cronbach igual a 0.76, los cuales fueron valores mayores a 0.70 para
decir que cada uno de los items permiten medir a las variables en estudio (ver anexo
6).

3.6. Procedimiento de recoleccion de datos e informacionales

Para el procedimiento de informacion se solicitaron en primera instancia la
autorizacion para el ingreso a los ambientes de la COER Lambayeque, esto permitid
solicitar informacion de los correos o numeros telefénicos de colaboradores a fin de
enviar mediante un formulario los cuestionarios a fin de que sean contestados de forma

satisfactoria. Cada colaborador tiene la libertad de participar o no del estudio.

3.7. Técnica de procesamiento y analisis de datos

Para el procesamiento y analisis de datos se utilizd el software Excel 2016, quien
almacend la informacién dandole un orden para su posterior analisis; luego se
abordaron al software estadistico SPSS 26, quien permitié el calculo de tablas y figuras
descriptivas; asi como el calculo de las pruebas estadisticas para determinar la relacion
entre variables, ya sea r de Pearson o rho de Spearman, dependiendo de la normalidad
de los datos (Kolmogorov-Smirnov). El estudio se desarroll6 con una confianza del

95%, asumiendo un error del 5%.
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IV. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

4.1. Resultados

4.1.1. Resultados descriptivos de estilos de liderazgo

Tabla 1

Estilos de liderazgo en los colaboradores del COER Lambayeque — Chiclayo 2020.
Estilos de Liderazgos n %
Malo 4 16
Regular 19 76
Bueno 2 8
Total 25 100

Nota. Instrumento aplicado de acuerdo a estilos de liderazgo.

Figura 1. Estilos de liderazgo en los colaboradores del COER

Lambayeque — Chiclayo 2020.
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En la tabla y figura 1 se aprecio que el 8% de los colaboradores del COER
Lambayeque — Chiclayo 2020 percibieron un nivel bueno de los estilos de liderazgo,
el 76% percibio un nivel regular y el 16% de los colaboradores un nivel malo de los

estilos de liderazgo.
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Tabla 2

Liderazgo laissez - faire en los colaboradores del COER Lambayeque — Chiclayo 2020.

Liderazgo laissez faire n %
Malo 7 28
Regular 16 64
Bueno 2 8

Total 25 100

Nota. Instrumento aplicado de acuerdo a estilos de liderazgo.

Figura 2. Liderazgo laissez - faire en los colaboradores del COER
Lambayeque — Chiclayo 2020.
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En la tabla y figura 2 se aprecié que el 8% de los colaboradores del COER
Lambayeque — Chiclayo 2020 percibieron un nivel bueno de liderazgo laissez - faire,

el 64% percibid un nivel regular y el 28% un nivel malo.
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Tabla 3

Liderazgo autocratico en los colaboradores del COER Lambayeque — Chiclayo 2020.

Liderazgo autocratico n %
Malo 8 32
Regular 16 64
Bueno 1 4
Total 25 100
Nota. Instrumento aplicado de acuerdo a estilos de liderazgo.
Figura 3. Liderazgo autocratico en los colaboradores del COER

Lambayeque — Chiclayo 2020.
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En la tabla y figura 3 se observo que el 4% de los colaboradores del COER

Lambayeque — Chiclayo 2020 percibieron un nivel bueno de liderazgo autocrético, el

64% percibio un nivel regular y el 32% un nivel malo.
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Tabla 4

Liderazgo democratico en los colaboradores del COER Lambayeque — Chiclayo 2020.

Liderazgo democratico n %
Malo 10 40
Regular 11 44
Bueno 4 16
Total 25 100

Nota. Instrumento aplicado de acuerdo a estilos de liderazgo.

Figura 4. Liderazgo democratico en

Lambayeque — Chiclayo 2020.
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En la tabla y figura 4 se observé que el 16% de los colaboradores del COER

Lambayeque — Chiclayo 2020 percibieron un nivel bueno de liderazgo democratico,

el 44% percibid un nivel regular y el 40% un nivel malo.
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Tabla 5

Liderazgo transaccional en los colaboradores del COER Lambayeque — Chiclayo 2020.

Liderazgo transaccional n %
Malo 6 24
Regular 14 56
Bueno 5 20
Total 25 100

Nota. Instrumento aplicado de acuerdo a estilos de liderazgo.
Figura 5. Liderazgo transaccional en los colaboradores del COER

Lambayeque — Chiclayo 2020.
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En la tabla y figura 5 se observé que el 20% de los colaboradores del COER

Lambayeque — Chiclayo 2020 percibieron un nivel bueno de liderazgo transaccional,

el 56% percibid un nivel regular y el 24% un nivel malo.
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Tabla 6

Liderazgo transformacional en los colaboradores del COER Lambayeque — Chiclayo
2020.
Liderazgo transformacional n %
Malo 5 20
Regular 18 72
Bueno 2 8
Total 25 100

Nota. Instrumento aplicado de acuerdo a estilos de liderazgo.

Figura 6. Liderazgo transformacional en los colaboradores del COER

Lambayeque — Chiclayo 2020.
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En la tabla y figura 6 se observo que el 8% los colaboradores del COER

Lambayeque — Chiclayo 2020 percibieron un nivel bueno de

transformacional, el 72% percibi6 un nivel regular y el 20% un nivel malo.

liderazgo
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4.1.2. Resultados descriptivos de Satisfaccion laboral

Tabla7

Satisfaccion laboral en los colaboradores del COER Lambayeque — Chiclayo 2020.

Satisfaccion Laboral

n %
Baja 3 12
Media 20 80
Alta 2 8
Total 25 100

Nota. Instrumento aplicado de acuerdo a satisfaccion laboral.

Figura 7. Satisfaccion laboral en los colaboradores del COER

Lambayeque — Chiclayo 2020.
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En la tabla y figura 7 se observo que el 8% de los colaboradores del COER
Lambayeque — Chiclayo 2020 percibieron un nivel bueno de Satisfaccion laboral, el

80% percibio un nivel regular y el 12% un nivel malo.
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Tabla 8

Condiciones de trabajo en los colaboradores del COER Lambayeque — Chiclayo 2020.

Condiciones de trabajo n %
Malo 3 12
Regular 20 80
Bueno 2 8
Total 25 100

Nota. Instrumento aplicado de acuerdo a satisfaccion laboral.
Figura 8. Condiciones de trabajo en los colaboradores del COER

Lambayeque — Chiclayo 2020.
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En la tabla y figura 8 se observo que el 8% de los colaboradores del COER

Lambayeque — Chiclayo 2020 percibieron un nivel bueno de condiciones de trabajo,

el 80% percibid un nivel regular y el 12% un nivel malo.
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Tabla9

Reconocimiento en los colaboradores del COER Lambayeque — Chiclayo 2020.

Reconocimiento n %
Malo 3 12%
Regular 19 76%
Bueno 3 12%
Total 25 100%

Nota. Instrumento aplicado de acuerdo a satisfaccion laboral.

Figura 9. Reconocimiento en los colaboradores del COER Lambayeque
— Chiclayo 2020.
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En la tabla y figura 9 se observo que el 12% de los colaboradores del COER
Lambayeque — Chiclayo 2020 percibieron un nivel bueno de reconocimiento, el 76%

percibid un nivel regular y el 12% un nivel malo.
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Tabla 10

Beneficio economico en los colaboradores del COER Lambayeque — Chiclayo 2020.

Beneficio econémico n %
Malo 5 20
Regular 18 72
Bueno 2 8

Total 25 100

Nota. Instrumento aplicado de acuerdo a satisfaccion laboral.

Figura 10. Beneficio econdémico en los colaboradores del COER
Lambayeque — Chiclayo 2020.
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En la tabla y figura 10 se observé que el 8% de los colaboradores del COER
Lambayeque — Chiclayo 2020 percibieron un nivel bueno de beneficio econémico, el

72% percibio un nivel regular y el 20% un nivel malo.
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4.1.3. Contrastacion de Hipotesis

Tabla 11
Relacién entre estilos de liderazgo y satisfaccion laboral en los colaboradores del COER

Lambayeque — Chiclayo 2020.

Estilos ) )
Satisfaccion
de
) Laboral
Liderazgos
Coeficiente de -
» 1,000 714
Rho de Estilos de correlacion
Spearman Liderazgos Sig. (bilateral) : ,000
N 25 25

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 11 de la prueba rho de Spearman se obtuvo un 0.000 usando significancia
bilateral, indicando que se debe rechazar la prueba de no relacion, mientras que el coeficiente
de relacion fue igual a 0.714, indicando que existe una relacion positiva de alto grado entre
estilos de liderazgo y satisfaccion laboral entre los colaboradores del COER Lambayeque —
Chiclayo 2020. De ello se deduce que cuanto mejor es el estilo de liderazgo, mayor es el

nivel de satisfaccion laboral.

Tabla 12
Relacion entre liderazgo laissez — faire y satisfaccion laboral en los colaboradores del

COER Lambayeque — Chiclayo 2020.

Liderazgo . .
) Satisfaccion
laissez -
) Laboral
faire
Coeficiente de -
. 1,000 ,838
Rho de Liderazgo laissez correlacion
Spearman - faire Sig. (bilateral) . ,000
N 25 25

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 12 de la prueba de la rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.000 usando
significancia bilateral, lo que indica que se debe rechazar la prueba de no relacion. De igual
forma, el coeficiente de relacion fue igual a 0.714, indicando que existe una relacion positiva
de alto grado entre el liderazgo laissez-faire y la satisfaccion laboral entre los colaboradores
del COER Lambayeque — Chiclayo 2020. De ello se deduce que a mejor liderazgo laissez-

faire, mayor es el nivel de satisfaccion laboral.

Tabla 13
Relacion entre liderazgo autocratico y satisfaccion laboral en los colaboradores del COER
Lambayeque — Chiclayo 2020.

Liderazgo  Satisfaccion

autocratico Laboral
Coeficiente de -
. 1,000 ,609
Rho de Liderazgo correlacion
Spearman autocratico Sig. (bilateral) . ,001
N 25 25

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 13, la prueba de la rho de Spearman arrojo un valor de 0.001 usando
significancia bilateral, lo que indica que la prueba de no relacion debe ser rechazada; de
igual manera, el coeficiente de correlacion fue igual a 0.609, indicando que existe una
relacion moderadamente positiva entre el liderazgo autocratico y la satisfaccion laboral
entre los colaboradores del COER Lambayeque — Chiclayo 2020. De ello se deduce que
cuanto mayor sea el nivel de liderazgo autocratico, mayor sera el nivel de satisfaccion

laboral.
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Tabla 14
Relacion entre liderazgo democratico y satisfaccion laboral en los colaboradores del COER

Lambayeque — Chiclayo 2020.

Liderazgo  Satisfaccion

democréatico Laboral
Coeficiente de -
- 1,000 586
Rho de Liderazgo correlacion
Spearman democratico Sig. (bilateral) . ,002
N 25 25

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 14, la prueba rho de Spearman arrojé un valor de 0.002 usando significancia
bilateral, indicando que se debe rechazar la prueba de no relacion, mientras que el coeficiente
de relacién arrojo una satisfaccion de 0.586, indicando que existe una relacion
moderadamente positiva entre liderazgo democratico y la satisfaccion laboral entre COER
Lambayeque — Chiclayo 2020. De ello se deduce que cuanto mayor sea el nivel de liderazgo

democratico, mayor sera el nivel de satisfaccion laboral.

Tabla 15
Relacion entre liderazgo transaccional y satisfaccion laboral en los colaboradores del

COER Lambayeque — Chiclayo 2020.

Liderazgo Satisfaccion

transaccional Laboral
Coeficiente de -
y 1,000 ,674
Rho de Liderazgo correlacion
Spearman transaccional Sig. (bilateral) : ,000
N 25 25

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 15, la prueba rho de Spearman arrojo un valor de 0,000 usando significancia
bilateral, lo que indica que se debe rechazar la prueba de no relacién, mientras que el
coeficiente de relacion fue de 0,674, indicando que existe una relacion moderadamente

positiva entre el liderazgo transaccional y la satisfaccion laboral entre los colaboradores del
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COER Lambayeque — Chiclayo 2020. Se deduce que, a mayor nivel de liderazgo

transaccional, mayor nivel de satisfaccion laboral.

Tabla 16
Relacion entre liderazgo transformacional y satisfaccion laboral en los colaboradores del

COER Lambayeque — Chiclayo 2020.

Liderazgo Satisfaccion
transformacional Laboral
Coeficiente de -
_, 1,000 ,653
Rho de Liderazgo correlacion
Spearman transformacional Sig. (bilateral) : ,000
N 25 25

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 16, la prueba rho de Spearman arrojo6 un valor de 0.000 usando significancia
bilateral, lo que indica que se debe rechazar la prueba de no relacion; sin embargo, el
coeficiente de relacion fue igual a 0.653, indicando que existe una relacion positiva de alto
grado entre el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral entre los colaboradores
del COER. De ello se deduce que cuanto mayor sea el nivel de liderazgo transformacional,

mayor seré el nivel de satisfaccion laboral.
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4.2. Discusion de los resultados

Luego de observar detenidamente cada uno de los resultados encontrados, se
procedio a discutir cada uno de ellos, con la teoria expuesta y los trabajos previos
abordados en el estudio. Esto teniendo en cuenta cada uno de los objetivos del estudio.
En ese panorama, se empieza por conocer el nivel de los estilos de liderazgo segun la
percepcion de los colaboradores, donde el 76% evidencio nivel regular, el 16% malo, y
el 8% nivel bueno. Los niveles de satisfaccion laboral, el 80% fue media, el 12% baja, y
el 8% alto. Para contrastar el objetivo general, el cual consisti6 en identificar la relacién
entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral de los colaboradores del Centro de
Operaciones de Emergencia Regional COER Lambayeque 2020, donde para ello, se
analizé el coeficiente rho de Spearman, observandose una significancia igual a 0.000,
indicador inferior a 0.05, por lo que se infiere que existe relacion directa entre estilos de
liderazgo y la satisfaccion, asimismo el grado fue alto, esto contrastado con un a rho igual
0.714.

Resultados similares encontrados en el presente estudio, lo evidencia Guerrero
(2020), en Guayaquil, quien termina por inferir que los estilos de liderazgo conllevan a
determinar a la satisfaccion del colaborador. Por su parte, Soria (2018), en Ambato,
argumentd una incidencia directa, pues cuando un empleado siente que son bien
empleados los estilos de liderazgo por los jefes, su satisfaccion laboral, tiende a aumentar,

caso contrario, sino son adecuados, se sienten insatisfechos en el lugar donde laboran.

Para Cérdova y Arévalo (2020), en su estudio realizado en San Martin, también
conllevo a inferir una positiva relacion entre variables, es decir, cuanto mayor sea el nivel
de satisfaccion en una organizacion, mejores seran los estilos de liderazgo de los
colaboradores. Mismas conclusiones determind Alfaro (2019), quien presentd que un
colaborador se ve mejor satisfecho si tiene a jefes o gerentes con adecuados estilos de
liderazgo. Garcia y Rossana (2018), en Lima — Los Olivos, también conllevaron a
contrastar la hipotesis de relacion, aportando que un empleado mejor satisfecho esta
asociado con el tipo de lider que habita en su entorno laboral. Camacho et al. (2018),
argumento que ademas de relacion entre estas variables, también influyen otros factores

que alteran la satisfaccion de los colaboradores.
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Como primer objetivo especifico, el cual fue establecer un vinculo entre el
liderazgo laissez-faire y la satisfaccion satisfaccion laboral de los colaboradores del
Centro de Operaciones de Emergencia Regional — COER Lambayeque- 2020; donde al
analizar los estilos los niveles expresan que el 64% presenta un regular liderazgo laissez
faire, el 28% observo un nivel malo y el 8% un nivel alto. Al asociar este estilo con la
satisfaccion en el trabajo, se arrojo una significancia igual a 0.000<0.05, afirmando
relacion positiva; asimismo, el coeficiente de elacién arrojé un valor de 0,838, lo que

indica un alto grado de relacién.

Soria (2018), deja entrever el fuerte vinculo entre el Laissez faire y el agrado de
los trabajadores dentro de su entorno laboral, Ojeda (2016), también conllevo a contrastar
la hipotesis especifica. Quiere decir, que un lider que practique una intervencion
innecesaria, tenga un estilo poco autoritario y carezca de feedback, tendré a colaboradores
poco satisfechos (Hasan, 2018). Cabe mencionar que los lideres del laissez-faire evitan
tomar decisiones, abdican de sus responsabilidades, retrasan acciones y se abstienen de
usar la autoridad asociada con sus roles. Tampoco brindan retroalimentacion y
reconocimiento a los subordinados y tienden a ignorar las necesidades de los seguidores,
ya que no se ocupan de los problemas relacionados con el trabajo. Estos lideres no toman
partido en las disputas y estan desorganizados al tratar con las prioridades (Dyczkowska
& Dyczkowski, 2018).

Como segundo objetivo especifico se tiene que establecer la relacion entre el
liderazgo autocratico y la satisfaccion laboral de los colaboradores del Centro de
Operaciones de Emergencia Regional — COER Lambayeque- 2020; al analizar los niveles
del liderazgo autocratico, se observo al 4% percibir un nivel bueno, el 64% un nivel
regular y el 32% un nivel malo. Al observar la relacion, se observé una significancia

menor al 0.05, y un coeficiente de 0.609, expresando relacion directa de grado moderada.

Resultados similares determind Alfaro (2019), quien aporté ademas de relacion,
que un lider necesita de experiencia y alto conocimiento sobre como hacer que sus
colaboradores cumplan sus objetivos sin parecer autoritario. El estilo de liderazgo
autocratico, es aquel estilo donde los lideres toman decisiones por si mismos,
estableciendo regulaciones estrictas, procesos de control y mantienen relaciones formales

con sus colaboradores. Ademas, no infunde una mentalidad de aprendizaje que es
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importante para estimular actitudes proactivas en el colaborador. Los indicadores para el
liderazgo autocratico son: autoritarios, comunicacion y socializacion (Dyczkowska &
Dyczkowski, 2018).

En cuanto al tercer objetivo especifico, se trataba de establecer un vinculo entre
el liderazgo democratico y la satisfaccion laboral de los colaboradores del Centro de
Operaciones de Emergencia Regional — COER Lambayeque- 2020; donde porcentajes
arrojaron que, el 44% nivel regular de liderazgo democratico, el 44% percibié un nivel
regular y el 40% un nivel malo. Asimismo, la significancia igual a 0.02 y el coeficiente
igual a 0.586, expresaron relacion moderada entre dimension liderazgo democratico y

satisfaccion laboral.

Resultados similares determiné Camacho et al. (2018), quien abordo relacion
entre liderazgo democratico y satisfaccion laboral. Wong (2020), consider6 la
importancia del liderazgo democrético para una correcta satisfaccion del colaborador. Por
su parte, Pinedo (2019), también argumentd que un liderazgo democrético conlleva a que
los colaboradores sientan mas satisfaccion por su labor. Cabe resaltar que un lider
democratico, sabe como tomar decisiones en momentos dificiles, motiva a sus
colaboradores, y esta dispuesto a escuchar opiniones e ideas de sus trabajadores. Un lider
debe ser participativo, promueve el didlogo y apoya la participacion grupal (Fatoni et al.,
2020).

Como cuarto objetivo especifico se propuso establecer un vinculo entre el
liderazgo transnacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores del Centro de
Operaciones de Emergencia Regional — COER Lambayeque- 2020, se obtuvo mediante
significancia bilateral un valor de 0.000, por lo que se rechaza la hipotesis de no relacion,
asi mismo el coeficiente de relacion fue 0,674, indicando una relacion de grado moderado.
De ello se deduce que cuanto mayor sea el nivel de liderazgo transformacional, mayor

serd el nivel de satisfaccion laboral.

Resultados similares encontré Pinedo (2019), quien afirma relacion directa entre
el estilo de liderazgo transaccional y la satisfaccion laboral; por su parte, Redolfo (2017),
infiere que existe positiva relacion, ademas de que los lideres poseen regular estilo
transformacional. Asghar y Oino (2018), afirmaron que un lider transformacional, tiene

la motivacién como una de sus virtudes, esto a través de recompensas por el cumplimiento
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de objetivos. Un lider transformacional evalta el desempefio y otorga premios a los que

siguen y cumplen sus metas.

El quinto objetivo especifico fue establecer un vinculo entre el liderazgo
transformacional y la satisfaccion de los colaboradores del Centro de Operaciones de
Emergencia Regional — COER Lambayeque- 2020; Se obtuvo mediante significancia
bilateral un valor de 0.000, rechazando la prueba de no relacion; asimismo, el coeficiente
de relacion fue de 0,653, expresando grado moderado entre la relacion liderazgo
transaccional y la satisfaccion laboral. Se deduce que, a mayor nivel de liderazgo

transnacional, mayor nivel de satisfaccion laboral.

Resultados similares encontrd6 Camacho et al (2018), quien en su investigacion
obtuvo que existe un fuerte vinculo entre el liderazgo transaccional y la satisfaccion
laboral. Budiasih, et al., (2020), argumentan que un lider transaccional motiva y hace que
sus colaboradores se inspiren para realizar sus actividades, ayuda a mejorar la moral del
equipo. Tambien atiende a las necesidades que presentan los colaboradores, y fortalece

la comunicacion entre compafieros.
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V. CONCLUSIONES

1. Dentro del Centro de Operaciones de Emergencia Regional — COER Lambayeque,
se observo niveles medios en estilos de liderazgo y regular satisfaccion; asimismo,
existe relacion directa de grado alto entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion
de los colaboradores. A mejor estilo de liderazgo, el colaborador se sentira mas
satisfecho en la entidad que labora.

2. El estilo Laissez faire dentro del Centro de Operaciones de Emergencia Regional —
COER Lambayeque, fue de medio; determindndose un vinculo directo con la
satisfaccidn de los trabajadores. Pues cuando un lider que practique una intervencion
innecesaria, tenga un estilo poco autoritario y carezca de feedback, tendra a
colaboradores poco satisfechos.
establecer un vinculo directo entre la satisfaccion de los empleados y el resultado
final

3. El liderazgo autocratico dentro del Centro de Operaciones de Emergencia Regional
— COER Lambayeque, fue de medio; determinandose un vinculo directo con la
satisfaccion de los trabajadores. Pues cuando un lider sepa tomar decisiones, conozca
el proceso de control y mantiene una relacion formal, obtendra mayor satisfaccién
con sus colaboradores.

4. El estilo democrético dentro del Centro de Operaciones de Emergencia Regional —
COER Lambayeque, fue de nivel medio; determinandose relacion directa con la
satisfaccion de los trabajadores. Pues cuando un lider sepa motive, sepa escuchar
opiniones e ideas, entonces tendra colaboradores mas satisfechos de laborar en la
entidad.

5. Elestilo de liderazgo transaccional dentro del Centro de Operaciones de Emergencia
Regional — COER Lambayeque, fue de nivel medio; determinandose relacion directa
con la satisfaccion de los trabajadores. Pues cuando un lider sepa motive, sepa
escuchar opiniones e ideas, entonces tendra colaboradores mas satisfechos de laborar
en la entidad.

6. EIl liderazgo transformacional dentro del Centro de Operaciones de Emergencia
Regional — COER Lambayeque, fue de nivel medio; determinandose relacién directa

con la satisfaccion de los trabajadores. Pues cuando un lider sepa motive, e inspire a
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sus colaboradores, entonces tendra colaboradores mas satisfechos de laborar en la
entidad.

IV. RECOMENDACIONES

1. A los lideres del Centro de Operaciones de Emergencia Regional — COER
Lambayeque, realizar charlas de motivacion, trabajo en equipo, seguridad y valores
de la empresa, asimismo, apoyar a sus colaboradores, y orientarlos en su trabajo
diario. Estos indicadores sefialan a un buen lider, que busca crecimiento de su
personal y de la entidad.

2. Al personal del Centro de Operaciones de Emergencia Regional — COER
Lambayeque, cumplir sus funciones y respetar las reglas de la entidad, asimismo,
respetar los valores de la empresa y seguir las instrucciones de su lider. El
seguimiento de un correcto lider, hace en el colaborador una mayor satisfaccion.

3. Al personal del Centro de Operaciones de Emergencia Regional — COER
Lambayeque, cumplir las funciones encomendadas y que tengan conocimiento en el
proceso de control para una buena toma decisiones, el cual tendra mayor satisfaccion
en los colaboradores.

4. Al personal del Centro de Operaciones de Emergencia Regional — COER
Lambayeque, les permitan participar en la toma de decisiones, de esta manera les
brinda mayor motivacion para llevar a cabo sus actividades, y tener una mayor
satisfaccion.

5. A los lideres del Centro de Operaciones de Emergencia Regional — COER
Lambayeque, se les recomienda que tenga un entorno sociable y accesibles para las
propuestas o ideas de sus trabajadores y que motive a sus colaboradores a que se
expresen libremente sus opiniones, siendo asi tendra trabajadores mas satisfechos en
la entidad.

6. A los lideres del Centro de Operaciones de Emergencia Regional — COER
Lambayeque, motivar a los colaboradores a crear e innovar cambios productivos para
el desarrollo de la entidad, entonces tendra colaboradores mas satisfechos de laborar

en la empresa.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Pregunta Objetivos Hipdétesis Variables Dimensiones Indicadores Método
. Cudl es la relacién | Objetivo General Existe relaciéon Carencia de feedback. Enfoque:
entre los estilos de | Determinar la relacién entre los estilos de | directa  entre  los Laissez-faire Estilo poco autoritario. Cuantitativo
liderazgo y la | liderazgo y la satisfaccion laboral de los | estilos de liderazgo Intervencion necesaria.
satisfaccién laboral | colaboradores del Centro de Operaciones | y  la  satisfaccion Toma de decisiones. Tipo: Basica
de los | de Emergencia Regional COER | laboral de los = Poder explicito.
colaboradores  del | Lambayeque 2020. colaboradores  del Autocritico Poder de decision. Nivel:
Centro de | Objetivos especificos Centro de Directriz de lider. Correlacional
(?pcraciongs de | 1. Establecer la relacién entre el Opcmcion.cs de Estilos de Ser participativo. X
!:mc}'gcncm . liderazgo laissez-faire y la satisfacciéon Emc'rgcncm Liderazgo - Promover didlogo. Dl.scﬁ.o. No
Regional — COER satisfaccién laboral de los colaboradores | Regional COER Democritico T : experimental —
5 Promueve participacion
Lambayeque- del Centro de Operaciones de | Lambayeque 2020. Sanal transversal
2020? Emergencia Regional - COER £IUPD S
et e Sustenta transacciones. g
Lambayeque- 2020. Transaccional Premnios por desembenio Poblacion: 25
2. Establecer la relacion entre el Com n-' pl'v0‘. pEiio: colaboradores
liderazgo autocrdtico y la satisfaccion T f ional V3 _.(u 'f‘“ :ld que laboran en
satisfaccion laboral de los colaboradores anstonmacions "“":\’:‘c:::::“::’ 8y ¢l Centro de
S g

del Centro de Operaciones de

Emergencia Regional — COER
Lambayeque- 2020.
3. Establecer la relacién entre el

liderazgo democritico y la satisfacciéon
satisfaccion laboral de los colaboradores
del  Centro de Operaciones de

Emergencia Regional - COER
Lambayeque- 2020.
4. Establecer la relacién entre el

liderazgo transaccional y la satisfaccion
satisfaccion laboral de los colaboradores
del  Centro de Operaciones de

Emergencia Regional - COER
Lambayeque- 2020.

-3 Establecer la relacion entre el
liderazgo  transformacional y la

satisfaccion satisfaccion laboral de los
colaboradores del Centro de
Operaciones de Emergencia Regional —
COER Lambayeque- 2020.

Satisfacciéon
laboral

Significancia de la
tarea

Disposicién al trabajo.

Sentido del estuerzo.

Realizacion.

Equidad.

Condiciones de
trabajo

Trabajo comodo.

Trabajo sin problemas.

Reconocimiento

Valora al trabajo.

Reconocimiento de
logros.

Beneficio econémico

Incentivos.

Conformidad de sucldo.

Operaciones de
Emergencia
Regional.

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario




Anexo 2. Instrumento de Estilos de Liderazgo

Objetivo: El instrumento tiene por finalidad conocer los estilos de liderazgo dentro del
Centro de Operaciones de Emergencia Regional.

Instrucciones: Estimado colaborador recibe mis cordiales saludos y a la vez pedirle lea
detenidamente cada uno de los items y marque la respuesta que considere adecuada; para

ello, se debe tener en cuenta que: 1) Nunca, 2) Casi nunca, 3) A veces, 4) Casi siempre, 5)

Siempre.
N.° items 1[2[3[4]5
Liderazgo Laissez-faire
1. | El jefe brinda informacion periddica de su desempeifio dentro
del COER Lambayeque
2. | Su jefe tiene autonomia para desempefiar su funcién y tomar
decisiones.

3. | El jefe interviene cuando se presenta alguna dificultad en las
actividades o funciones de sus colaboradores.

Liderazgo autocratico

4. | Acata las ordenes establecidas por su jefe sin opinar ni poner
excusas.

5. | Entiende que debe cumplir con todas las funciones que ordena
su jefe del COER Lambayeque.

6. El jefe decide en forma tnica, las decisiones dentro de la
organizacion o drea de trabajo.

7. | Sigo de forma obediente las decisiones de mi jefe dentro de la
organizacion.

Liderazgo democratico

8. | Tiene libertad para poder opinar y contribuir en las decisiones
dentro de la organizacion o drea de trabajo.

9. | Considera que sus opiniones son tomadas en cuenta o son
importantes para la organizacion.

10. | El jefe fomenta la comunicacién mediante reuniones o charlas
o fechas especiales dentro de la organizacion.

Liderazgo transaccional

11. | El jefe es claro con la asignacién de tareas y establece
recompensas al cumplirse en los plazos establecidos.

12. | La COER Lambayeque brinda recompensas econémicas o
algin reconocimiento por desempefiar correctamente y en
tiempo 6ptimo sus labores.

Liderazgo transformacional

13. | Dentro de la COER Lambayeque, soy libre de proponer ideas
para el bien de la organizacion.

14. | Mi vision sobre lo que deberia ser la empresa, coincide con la
vision de mi jefe.




Anexo 3. Instrumento de Satisfaccién laboral

Objetivo: El instrumento tiene por finalidad conocer la satisfaccion laboral dentro del

Centro de Operaciones de Emergencia Regional.

Instrucciones: Estimado colaborador recibe mis cordiales saludos y a la vez pedirle lea
detenidamente cada uno de los items y marque la respuesta que considere adecuada; para
ello, se debe tener en cuenta que: 1) Nunca, 2) Casi nunca, 3) A veces, 4) Casi siempre,

5) Siempre|

iGracias!

N.° Items 1123415

Significancia de la Tarea

1. | Se siente conforme con el tipo de trabajo que realiza dentro
de la COER Lambayeque.

2. | Su jefe valora el esfuerzo que realiza para cumplir con sus
funciones u obligaciones dentro de la organizacion.

3. | Se siente realizado de forma profesional

4. | Su trabajo es tan valioso como cualquier otro dentro de la
organizacion.

Condiciones de trabajo

5. | La normativa de la organizacion permite que su trabajo sea
cémodo y pueda realizar sus funciones correctamente.

6. |La normativa de la organizacion genera un trabajo sin
dificultades ni problemas para realizar sus funciones.

Reconocimiento

7. | El COER Lambayeque valora su trabajo y el esfuerzo que
realiza.

8. | EI COER Lambayeque otorga reconocimiento por los logros
obtenidos o metas cumplidas en el tiempo establecido.

Beneficio economico

9. | Recibe incentivos econdémicos, por el buen trabajo que
realiza.

10. | Estd conforme con el sueldo que recibe por parte de la
empresa.




Anexo 4: Solicitud de permiso

SOLICITO: PERMISO PARA REALIZAR TRABAJO
DE INVESTIGACION

SENOR: Cesar Urpeque Morales
Jefe de la oficina ejecutiva de defensa nacional civil y seguridad ciudadana

Yo, Miyik del Rosario Vasquez Chiclayo, identificada con DNI: 73265320 con domicilio
Av. Pacifico 605-P. Joven 9 de octubre. Ante Ud. Respetuosamente me presento y
expongo, que, habiendo culminado la carrera profesional de ADMINISTRACION en la
Universidad Particular de Chiclayo, solicité a UD, permiso para realizar trabajo de
investigacion en su entidad sobre “ESTILOS DE LIDERAZGO Y SU RELACION EN LA
SATISFACCION LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL CENTRO DE
OPERACIONES DE EMERGENCIA REGIONAL-COER LAMBAYEQUE “

POR LO EXPUESTO:
Ruego a usted acceder mi solicitud

Chiclayo, 16 de diciembre del 2021

g

Miyik del Rosario Vasquez Chiclayo
DNI:73265320

Escaneado con CamScanner



Anexo 5: Autorizacion

ot Firmado digitalmente por URPEQUE MORALES CESAR MANUEL FIR
e, o 40294743 hard
22 - ‘{,— GOBIERNO REGIONAL LAMBAYEQUE gmcggbgﬂg EJEC. DE DEFENSA NACIONAL, CIVIL Y SEGURIDAD
RLRU @{f& UNIDAD/EJECUTORAI00TSEDE CENTRAL, = Cargo: JEFE (E) DE LA OF . EJEC. DE DEF. NAC., CIVIL Y S.C.
“*~" OFIC. EJEC. DE DEFENSA NACIONAL, CIVIL Y SEGURIDAD CIUDADANA| ** | Fecha y hora de proceso:19/12/2021 - 17:50:19

Id seguridad: 5731751 Afio del Bicentenario del Pert: 200 afios de Independencia

URBAVEGUE

Chiclayo 19 diciembre 2021

OFICIO N° 000573-2021-GR.LAMB/OFDNCSC [4055006 - 0]

SENORITA

MIYIK DEL ROSARIO VAQSUEZ CHICLAYO
ESTUDIANTE DE LA UNIVERSIDAD DE CHICLAYO
CIUDAD.-

ASUNTO: SE AUTORIZA REALIZAR TRABAJO DE INVESTIGACION EN COER
LAMBAYEQUE.

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y al mismo tiempo en mérito al documento
remitido a mi despacho por su persona, autorizo la realizacién del trabajo de investigacién sobre "Estilos
de liderazgo y su relacién en la satisfaccion laboral de los colaboradores del Centro de Operaciones de
Emergencia Regional (COER) Lambayeque", para lo cual se le brindara las facilidades del caso.

Es propicia la oportunidad para expresarle mi consideracién y estima.

Atentamente,

Firmado digitalmente
CESAR MANUEL URPEQUE MORALES
JEFE (E) DE LA OF. EJEC. DE DEF. NAC., CIVILY S.C.
Fecha y hora de proceso: 19/12/2021 - 17:50:19

Esta es una copia auténtica imprimible de un documento electrénico archivado por Gobierno Regional Lambayeque, aplicando lo dispuesto por el Art. 25 de D.S.
070-2013-PCM y la Tercera Disposicion Complementaria Final del D.S. 026-2016-PCM. Su autenticidad e integridad pueden ser contrastadas a través de la
siguiente direccion web: https:/sisgedo3.regionlambayeque.gob.pe/verifica/




Anexo 6. Validacion de expertos

COMSTANCLIA DE WVALIDACION

Cuien suscribe, Bglr. Michslangelo Arcia Olivera, con documenio de identidad B2
TAZED2EE |, de profesion de Admirestacion con Grado de Massiro, ejerciendo
aciualmente como Jefe del Programa de Formacian para Sdultos &nla Universidad César
Walk=jo.

Par medio de la presente hago constar gue he revisado con fines de Valdacién el
Instrumenio (encuesta), lilulsdo: “Determinar b relacidn sntre los astilos de liderazgo
¥ la satisfaccidon laboral de los colaboradores del Centro de Operaciones de

Emergencia Regional COER Lambayegue 20207, a esfeclos de su aplicasdn a
estudiand=s universilarios para el recojo de datos de ks variables sometidas a la

investigacitn.
Luego de hacer las observacionss perfinenies. puedo formular kB3s  siguienies

BN S =

HACEFPTARELE DEFICEENTE | FECLULAR EUEND | EXCELEMTE

Clharidad Conceplual K

Redaccitn y S
Teminalogia

Escalamesnta y s
Codificacién

Fecha: Chiclaya, 10 de noviemibre deld 2021

i

e

Sl lll'il|'I||'|'\.'\.1u|ll'r- Tl 1 iecin

§ et alm o e

A RETITE]

DMl n®™ T42E0383



Claridad Conceptual

CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe, ‘&\L \\\x\\\t‘ fanave f\&\p\d (‘-V\\\b’b

con documento de identidad N° 61380 H ,
Foladlica con Grado de (opapdo v Y-dad-lia, ejerciendo
actualmente como [\1’ LT N \‘)“)\\)Qg_\gb Ao ‘{l\\\,{)\\fjAQ\;L , en la Institucién
d e J\’QQ\\B‘\\\A ‘_ X \{ \ ‘

de profesion

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el
Instrumento (encuesta), titulado: “Determinar la relacion entre los estilos de liderazgo
y la satisfaccion laboral de los colaboradores del Centro de Operaciones de
Emergencia Regional COER Lambayeque 2020”, a efectos de su aplicacion a
estudiantes universitarios para el recojo de datos de las variables sometidas a la

investigacion.
Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

INACEPTABLE | DEFICIENTE | REGULAR | BUENO | EXCELENTE

Pertinencia

Redaccion y
Terminologia

VA

|

Escalamiento y
Codificacion

\

Fecha: Chiclayo, A0 de _Oc\u\ve  del 2021

.........................

Lic. WeltesTnrique Acosta Chozo
CYESPE N* 1362

ONI n°... YQ13802F



COMSTANMCLA DE WVALIDBACION

Chuien suscribe, Mg, César Eduardo Pinsdo Lazanc, con documsesnta de dentidsd W©
JAGEMNSY, de profestn Adminstrador con Grado de Magisier en Gestion Pdablica,
sparcenda aciualments como Coondinador de Escuels, =nla Universidasd César Wallsja.

Por medio de b presenls hago constar gue e revisado con fines de Validacion =
Instrumenio (encuesta), tilulado: “Determinar ka relacidén entre los estilos de liderango
¥ la satisfaccidon kaboral de los colaboradores del Centro de Operaciones de
Emergencia Regional COER Lambayegue 20207, a efecios de su aplicesdon a
esiudianies universilarios para el meoojo de datos de las varinbles sometidas a &
inveshigacon.

Luege de hacer las observacionss perbnentes, poedo formular las siguienies

Rl e e e [

FMACEFTAREE HEFICEENTE | FREECGULAR BUEND | EXCELENTE

Claridad Concepilual 4

Redaccidn y X
Termminalogia

Escalami=nta ¥ X
Codificacicn

Fecha: Chiclaya, 14 de nowiembire del 2021

. L

- -
HETR &E‘ll’. PealOd LOTaRD

(=]

Ol n®. 446880054



Anexo 7. Base de datos

Estilos de Liderazgo

Satisfaccion laboral

Reconoc. | Benef. Econ.

Lid. Transf.

Lid.
Transac.

Lid.
Democritico

Liderazgo Autocratico

Liderazgo Laissez -
Faire




Codificacion de base

Estilos de Lid.
REGULAR
REGULAR

REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR

REGULAR

REGULAR

REGULAR
REGULAR

REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR
REGULAR

REGULAR
REGULAR

REGULAR
REGULAR

Lid. Lid.
Lid. Lai - F. Lid. Autocr. Democr. “Transac. Lid. Transfor.
REGULAR REGULAR REGULAR REGULAR REGULAR
REGULAR MALO MALO REGULAR REGULAR
MALO REGULAR REGULAR | REGULAR REGULAR
REGULAR MALO MALO REGULAR REGULAR
REGULAR REGULAR REGULAR REGULAR REGULAR
REGULAR REGULAR MALO BUENO REGULAR
BUENO REGULAR BUENO BUENO BUENO
REGULAR REGULAR BUENO MALO MALO
REGULAR REGULAR REGULAR REGULAR REGULAR
MALO MALO MALO MALO MALO
REGULAR REGULAR REGULAR | REGULAR REGULAR
REGULAR MALO MALO REGULAR REGULAR
MALO MALO MALO MALO MALO
REGULAR REGULAR REGULAR BUENO REGULAR
REGULAR REGULAR REGULAR | REGULAR REGULAR
REGULAR REGULAR REGULAR REGULAR REGULAR
REGULAR MALO MALO REGULAR REGULAR
REGULAR MALO REGULAR MALO MALO
REGULAR REGULAR MALO BUENO REGULAR
BUENO BUENO BUENO BUENO BUENO
REGULAR REGULAR BUENO MALO MALO
REGULAR REGULAR REGULAR REGULAR REGULAR
MALO MALO MALO MALO REGULAR
MALO REGULAR REGULAR | REGULAR REGULAR
REGULAR REGULAR MALO REGULAR REGULAR

Reconocim. | Benef. Econ.
REGULAR REGULAR
MALO REGULAR
BUENO REGULAR
REGULAR REGULAR
REGULAR REGULAR
REGULAR REGULAR
REGULAR BUENO
REGULAR MALO
MALO REGULAR
REGULAR MALO
REGULAR REGULAR
REGULAR REGULAR
REGULAR MALO
BUENO REGULAR
REGULAR REGULAR
BUENO REGULAR
REGULAR REGULAR
REGULAR REGULAR
REGULAR REGULAR
REGULAR BUENO
REGULAR MALO
MALO REGULAR
REGULAR MALO
REGULAR REGULAR
REGULAR REGULAR




Anexo 6. Prueba de confiabilidad

Estilos de liderazgo

Alfa de Cronbach N° de items

0.87 14
Satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach N° de items

0.76 10

Anexo 7. Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Estadistico Sig.

Suma de estilos de
) 197 25 ,013 ,866 25 ,004
liderazgos
Suma de satisfaccién laboral ,254 25 ,000 ,882 25 ,008
Suma de liderazgo laissez ,278 25 ,000 , 796 25 ,000
Suma de liderazgo

,232 25 ,001 ,891 25 012
autocratico
Suma de liderazgo

» ,219 25 ,003 ,847 25 ,002
democratico
Suma de liderazgo
) ,225 25 ,002 ,873 25 ,005

transaccional
Suma de liderazgo

,235 25 ,001 ,908 25 027
transformacional
Suma de significancia de la

,276 25 ,000 ,899 25 018
tarea
Suma de condiciones de

277 25 ,000 ,846 25 ,001
trabajo
Suma de reconocimiento ,185 25 ,026 ,933 25 101
Suma de beneficio

,195 25 ,015 ,925 25 067

econémico

a. Correccion de la significacion de Lilliefors



Criterios del Rho de Spearman

Valor Criterio

H=1.00 Correlaciaon grande, perfectay positiva
090 =r.21.00 Correlacion muy alta
070<r 2080 Correlacion alta
040=r 2070 Correlacion moderada
0.20=r 2040 Correlacion muy baja

r=0.00 Correlacian nula

r=-1.00 Correlaciaon grande, perfectay negativa




