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RESUMEN 

 

La presente investigación planteó como objetivo general determinar la relación 

entre los estilos de liderazgo y la satisfacción laboral del personal de una clínica 

de Lima, 2022. El método empleado fue el descriptivo, el nivel correlacional, 

diseño no experimental, enfoque cuantitativo. La población estuvo conformada 

por 100 trabajadores de salud de una clínica Lima, 2022, la muestra fue tipo 

aleatoria simple, en quienes se ha estudiado las variables estilos de liderazgo 

y satisfacción laboral, aplicando los instrumentos CELID-S de Castro L. et al y 

escala SL-SPC de Sonia Palma ambos con escala de Likert con los siguientes 

resultados: el coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0.234 indica que 

existe relación positiva entre las variables además se encuentra en el nivel de 

correlación baja y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.030<0.05, se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis general; se concluye que los 

estilos de liderazgo se relacionan a la satisfacción laboral en el personal de una 

clínica de Lima, 2022. 

 

Palabras clave: Estilos de liderazgo, Satisfacción laboral, Trabajadores de salud.  
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ABSTRACT 

The general objective of this research was to determine the relationship, between 

leadership styles and job satisfaction, of the staff of a clinic in Lima, 2022. The 

method used was descriptive, correlational level, non-experimental design, 

quantitative approach. The population consisted of 100 health workers from a Lima 

clinic, 2022, the sample was a simple random type, in whom the variables of 

leadership styles and job satisfaction have been studied, applying the CELID-S 

instruments of Castro L. et al and SL-SPC scale of Sonia Palma both with Likert 

scale with the following results: Spearman's Rho correlation coefficient of 0.234 

indicates that there is a positive relationship between the variables, it is also found 

at the low correlation level and the level of bilateral significance p=0.030<0.05, the 

null hypothesis is rejected and the general hypothesis is accepted; it is concluded 

that leadership styles are related to job satisfaction in the staff of a clinic in Lima, 

2022. 

Keywords: Leadership styles, Job satisfaction, Health workers. 
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 I.             INTRODUCCIÓN 

Koch et al. (2021) expone que el liderazgo viene a ser la aptitud de cada 

individuo de influenciar, planificar y ejecutar acciones para lograr los fines y 

objetivos que impliquen a personas con algo en común. García (2020), refiere que, 

se ha sustentado que el liderazgo en una organización sanitaria influye de manera 

positiva en los objetivos que se tengan al corto, mediano o largo plazo, pues 

fortalece a los miembros, contribuyendo en la responsabilidad y motivación para el 

trabajo, refuerza el rasgo personal y promueve el desarrollo en general. Según 

Cjahua et al. (2018) en el sector sanitario, usualmente se laboran muchas horas 

seguidas, por ello es muy importante tener un ambiente apropiado en el trabajo 

para que así se pueda cumplir adecuadamente las labores diarias. 

Hidalgo et al. (2021), plantea que la pandemia que atravesamos ha traído 

consigo una serie de cambios negativos, económicos, como sociales y de salud. 

Agregándole a ello, el personal sanitario que pertenece a la primera línea se ha 

visto mermado tanto física como psicológicamente tras la constante exposición al 

COVID 19, debido a las continuas y extensas jornadas en el trabajo. Dentro de los 

elementos que promueven al desarrollo de los trastornos de ansiedad, de 

depresión, del sueño, entre otros, encontramos al factor etario, el entorno social y 

las relaciones entre personas, principalmente en los lugares donde se labora.   

La totalidad de instituciones que brindan servicios en salud se vieron 

colapsadas, incluso se llegó al punto en el cual no se tenía ni siquiera los recursos 

para una adecuada comunicación en el interior de la institución, un buen ejercicio 

del liderazgo, compromisos institucionales o formas armadas para un manejo 

organizado de los elementos materiales y económicos a nivel corporativo (OMS, 

2020). 

También Riaño et al. (2021), plantean que la actitud de los jefes hacia sus 

colaboradores, esto en relación a los objetivos, es de vital importancia, porque un 

ámbito laboral tranquilo y constante, en donde se consiga hacer colaboraciones, ya 

sea entre los subordinados como entre subordinados y jefes, es requerido para la 

organización privada y pública. Además, Salazar et al., (2020), comentan que los 

ambientes laborales negativos suelen disminuir la productividad, sea esto por la 
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capacidad intelectual, la calidad de vida en el trabajo o la satisfacción con el centro 

de labores. Por ello, Norena, Céliz y Guevara (2021), expresan que, la conducta 

que propone nuevas ideas es necesaria para el desarrollo de una organización, 

más aún en ámbitos que combaten cambios, ya que ayuda a mejorar la 

competencia. Por otra parte, la satisfacción laboral viene a ser un estado de 

emoción correcto y satisfactorio que siente un individuo hacia su trabajo, el cual 

está bastante relación a la buena atención al usuario, a la vez esta se ve 

influenciada en gran proporción por la gestión del líder. 

El personal de enfermería evidencia un nivel promedio de poca satisfacción, 

se tiene como mayor motivo a las condiciones en las que laboran, es por ello que 

se considera conveniente implementar propuestas para conseguir una mejoría en 

las condiciones laborales del personal de enfermería, con el motivo de mejorar e 

incentivar la calidad de cuidado que brindan a los usuarios, (Gael, Violeta y Daysi 

2018). Diversas investigaciones han demostrado disgustos de parte del personal 

enfermero en ciertos aspectos de su trabajo, las cuales afectan la armonía y el 

desarrollo de sus funciones. (Días M y Borges, 2017). 

García M, Lujan M. y Martínez M (2021) concluyen que, en un Instituto 

Mexicano del Seguro Social, de una población total de 277 colaboradores, el 100% 

obtuvo como resultado promedio algo insatisfecho con su centro laboral. 

Cereceda (2020) en su estudio realizado en Lima, en la clínica SERVISALUD, 

señala que, de 80 personas encuestadas, La satisfacción laboral (S.L.) del personal 

sanitario, aproximadamente el 60 % de sus colaboradores se encontraba 

insatisfecho del todo con su centro laboral, por ello que concluye que en su mayoría 

se tuvo un nivel de satisfacción laboral medio, concluye que, en el sector sanitario, 

el entorno y la S.L. del personal sanitario se ha convertido en un problema que se 

caracteriza por desequilibrios y ambigüedades de las disposiciones del contexto 

político y de una adecuada gestión, además de la administración de los procesos 

de atención y prestación de servicios en salud.  

En una clínica de Lima 2022, interactúan personas, que vienen a ser 

profesionales, técnicos de diversas áreas, personal administrativo, etc., quienes 

muestran un estilo de como liderar en los cargos y funciones que desempeñan, 
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además, tienen una satisfacción laboral, que podría verse alterada según la relación 

que se tenga con otros individuos con los que interactúan en su día a día, 

construyendo un entorno laboral que no sería ajeno a la calidad de los diversos 

servicios que se deberían brindar. De los tipos de liderazgo que se desempeñan en 

los lugares de trabajo es que van surgiendo los conflictos que nos conducen a tomar 

decisiones que afectan positiva o negativamente la interacción con los otros 

miembros, la productividad, la calidad del trabajo y trato hacia los pacientes en 

general. 

La formulación del problema tiene la siguiente pregunta, ¿Cuál es la relación 

entre el estilo de liderazgo de los jefes de servicio y el grado de satisfacción laboral 

en el personal de una clínica de Lima 2022? 

El estudio se justifica en el contexto práctico, pues este va a medir la manera 

en que el personal percibe los estilos de liderazgo (E.L.) y cómo estos tendrían 

relación directa con la satisfacción en el trabajo, consiguiendo, a partir de los 

resultados, opciones de mejora para sentirse bien con el trabajo que vienen 

realizando, mejorando así la atención hacia los pacientes en general. Respecto a 

la justificación metodológica, el estudio permitirá profundizar con otras 

investigaciones y tiene como uno de sus propósitos brindar información de 

relevancia para la toma de decisiones y de este modo contribuir a orientar la calidad 

en los servicios sanitarios en general y de este modo ayudar al cumplimiento de 

objetivos de cualquier organización del sector. Se tendrá una justificación social, 

debido a que se contará con la base para generar acciones cuyo objetivo será 

mejorar las maneras de ejercer liderazgo en el personal, lo cual influirá en el entorno 

profesional, haciendo este más amenos y brindando a los trabajadores un ambiente 

que motive y donde puedan sentirse logrados en el ámbito profesional y satisfechos 

con las tareas a cargo. 

El objetivo general consistió en determinar la relación que existe entre el estilo 

de liderazgo de los jefes de servicio y la satisfacción laboral en una clínica de Lima, 

2022. Los objetivos específicos planteados fueron 6; identificar los estilos de 

liderazgo acorde a la percepción por el personal de una clínica de Lima 2022, 

identificar el nivel de satisfacción laboral en una clínica de Lima 2022; hallar la 

relación entre la significación de las tareas y los estilos de liderazgo; hallar la 
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relación entre condiciones de trabajo y los estilos de liderazgo; hallar la relación 

entre reconocimiento personal y/o social y los estilos de liderazgo; hallar la relación 

entre beneficios económicos y los estilos de liderazgo. 

Respecto a la hipótesis, se planteó la H0. No existe relación significativa entre 

los estilos de liderazgo y la satisfacción laboral en una clínica de Lima 2022 y la H1: 

existe relación significativa entre el estilo de liderazgo y la satisfacción laboral en 

una clínica de Lima 2022. Como hipótesis específicas se plantea que existe relación 

significativa entre la significación de las tareas y los estilos de liderazgo; existe 

relación significativa entre las condiciones de trabajo y los estilos de liderazgo; 

existe relación significativa entre reconocimiento personal y/o social y los estilos de 

liderazgo; existe relación significativa entre los beneficios económicos y los estilos 

de liderazgo.  

II MARCO TEÓRICO: 

Como primer antecedente nacional tenemos a Aparco (2021) en su 

investigación realizada en Lima, cuyo objetivo fue evaluar el liderazgo de tipo 

transformacional y el estilo de liderazgo en una microred. Este estudio fue 

correlacional, teniendo como muestra 120 trabajadores; Se utilizó un cuestionario 

obteniendo de resultado que el 86% de los trabajadores tenían una satisfacción 

media, el 64% se encontraban en un nivel bajo del liderazgo de tipo 

transformacional. El coeficiente de Spearman encontrado fue de 0.549, por ello se 

concluye como una relación regular, con ello pudo confirmar que la S.L. y el 

liderazgo transformacional se relacionan. 

Acorde con García (2020) en su estudio realizado en Trujillo, cuyo objetivo fue 

encontrar la relación entre las condiciones laborales durante la pandemia y la S.L. 

La investigación fue un estudio descriptivo correlacional, y se contó con una 

población de 56 enfermeros, teniendo de resultado que el un 61% evidencia 

sentirse satisfecho en un nivel moderado, y un 31% satisfecho, además halló que 

existía relación de tipo significativa entre las variables, con un p<0.05. 

Según Tafur (2020) en su estudio realizado en la ciudad de Lambayeque, con 

el objetivo de hallar qué relación existe entre gestión del recurso humano y la 

satisfacción laboral, entre el personal profesional de enfermería, fue una 
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investigación de tipo transversal y correlacional. Su resultado nos muestra que el 

67,3% tuvo una correcta o buena satisfacción, en relaciona a las dimensiones, halló 

que el 82.7% se encuentra de acuerdo con los beneficios del trabajo y pagos; el 

90% señala estar conforme en su vínculo con su jefe y respecto a las condiciones 

físicas el 86.6% estaba conforme, en cuanto a desarrollo personal y las políticas de 

la administración, mostraron poca satisfacción. Encontrando una relación 

significativa y fuerte entre la S.L. y la gestión de talento. 

Acorde a Pinedo (2019) en su investigación en Chiclayo, cuyo principal 

objetivo fue determinar la asociación que hay entre la satisfacción laboral y los 

estilos de liderazgo en un Hospital Regional de Lambayeque. Fue un estudio 

descriptivo, correlacional y de enfoque cuantitativo. Teniendo como muestra 196 

trabajadores de salud. Se tuvo como resultado que el 72,4% se sienten satisfechos 

en su rendimiento laboral; el 23,5% se siente indiferente; y el 4,1% estaba 

insatisfecho. Teniendo como conclusión que, las variables estudiadas se relacionan 

significativamente, arrojando un valor p menor a 0.05. 

Diaz y Sedano (2018) en su estudio realizado en Huancavelica, con la 

finalidad de relacionar los E.L. del jefe y la S.L. de los trabajadores del servicio de 

Ginecología. El estudio fue de tipo transversal y correlacional, además su muestra 

fue integrada por 55 trabajadores, teniendo como resultado si hay relación 

significativa entre las variables por lo que, el valor P fue menor a 0,05; tal es que se 

observan que los valores de la correlación de R de Pearson muestran valores 

positivos. Como conclusión se obtuvo que la relación es significativa entre las 

variables. 

Según Huamán (2018) en su investigación realizada en Chiclayo, con el 

objetivo de relacionar las variables de estilos de liderazgo y S.L. en el Hospital de 

Lambayeque. Fue un estudio de diseño no experimental – correlacional. Teniendo 

como muestra de 65 trabajadores; Y se tuvo como resultado que el 32.2% de los 

trabajadores presentan adecuada satisfacción, el 33.8% observa el estilo racional 

de liderazgo. Se concluye que hay una relación significativa pero débil entre las 2 

variables. 
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Como primer antecedente internacional tenemos a Lorena Bracamonte, Javier 

Gonzales (2022) en su artículo realizado en Argentina,  que tuvo como objetivo, 

encontrar la relación entre la S.L. y los E.L. en un hospital en Buenos Aires, este 

fue un estudio de tipo descriptivo y transversal, se tuvo como resultados  que el 

83,6% del personal de enfermería está satisfecho con el estilo de liderazgo que se 

ejerce, además se halló que no existe una relación significativa entre estilos de 

liderazgo y satisfacción laboral, confirmado con la prueba Chi-cuadrado de 

Pearson, obteniendo un valor de 15,0 y p = 0,2414. Por lo que concluyen que no 

existen relación entre las variables 

Acorde a Belsky (2020) en su estudio realizado en Estados Unidos cuyo 

objetivo fue examinar la relación existente entre satisfacción laboral y E.L. percibida 

por las profesionales de enfermería del Área Estadística Metropolitana (MSA). 

Teniendo como resultado que hay relación significativa entre la satisfacción laboral 

percibida y el estilo de liderazgo en la MSA. Este estudio sugiere que los resultados 

pueden ser beneficiosos hacia los líderes de las organizaciones de atención médica 

para influir en los programas de desarrollo de liderazgo de los trabajadores. 

Según Almeida et al. (2020) en su estudio realizado en Brasil con el objetivo 

de encontrar como la S.L. y el estilo de liderazgo se relaciona en las enfermeras. 

Fue un estudio de diseño descriptivo y correlacional. Teniendo como resultado que 

existe una alta correlación entre las variables con un p= 0.01; concluyó que existe 

una correlación positiva y fuerte entre la satisfacción laboral y los E.L. 

Otro antecedente internacional que evalúa ambas variables es el de Anaclet 

et al. (2020) estudio realizado en Ruanda, cuyo objetivo fue analizar los estilos de 

liderazgo usados por enfermeras/parteras y la satisfacción laboral. Se presentó 

como resultado que los gerentes de enfermería y partería se inclinaron más por el 

liderazgo de tipo directivo seguido por un estilo de liderazgo de apoyo y el estilo de 

liderazgo participativo. Los tipos de liderazgo empleados por enfermeras y parteras 

en conjunto explicaron significativamente el 38, 10 y 23% de la varianza en la S.L., 

la intención de quedarse y la prestación del servicio, respectivamente. Se concluye 

que los estilos de liderazgo gerencial cumplen una función importante en el 

desarrollo de la satisfacción laboral, la intención de permanecer y la prestación de 

servicios. 
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DeLay (2020) en su estudio realizado en Estados Unidos, cuyo objetivo fue 

determinar qué relación existe entre los E.L. de los gerentes y la S.L. percibida por 

los tecnólogos en los departamentos de imágenes por resonancia magnética (RM) 

se tuvo una muestra de 10000 tecnólogos pertenecientes a la Sociedad 

Estadounidense de Tecnólogos en Radiología se utilizó como herramientas la 

encuesta de liderazgo de Vannsimpco y una encuesta para satisfacción laboral. Los 

gerentes mostraron 3 estilos de liderazgo, y los tecnólogos en este estudio tuvieron 

una S.L. moderada. Los resultados evidencian que las cualidades del liderazgo 

transaccional y el transformacion, se correlaciona de modo significativo y positivo 

con el grado de satisfacción laboral en general acorde a la percepción de los 

tecnólogos, se obtuvo una relación significativa p<0.05. Se concluyó que este 

estudio generará conciencia acerca de qué E.L. efectivos generarán una mayor 

satisfacción en el centro de labores, entre los tecnólogos del área de resonancia. 

Los departamentos de RM con tecnólogos satisfechos pueden conducir a un mejor 

desempeño laboral y atención al paciente. 

Acorde a Alkassabi (2020) en su investigación realizada en Arabia Saudita 

con el objetivo de examinar la S.L. y los factores influyentes entre los fisioterapeutas 

que trabajan en hospitales privados y gubernamentales. Como resultados se tuvo 

que los encuestados de hospitales públicos y privados muestran que no hay 

relación significativa (p>0.05) en la puntuación de satisfacción laboral. El liderazgo 

no se relaciona de modo significativo con la S.L. Concluye que el estilo de liderazgo 

no importa en la satisfacción laboral de los fisioterapeutas en el reino de Arabia 

Saudita. 

Según Algahtani (2019) en su estudio en Arabia Saudita con el objetivo de 

analizar qué relación existe entre los estilos de liderazgo de los gerentes y la S.L. 

entre los trabajadores del centro de salud primaria (PHCC) en la región de Aseer, 

Se tuvo como resultado que el 52% de los gerentes de PHCC asistieron a 

capacitaciones acerca de liderazgo. Se concluyó que el liderazgo de Laissez-Faire 

se relaciona significativamente con la mayoría de los elementos de satisfacción 

laboral, continuado por los liderazgos transaccionales y transformacionales. 

Gedif Genet (2018) en su estudio realizado en Etiopía; con el objetivo de 

analizar y encontrar el nivel de satisfacción laboral, además que factores estaban 
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asociados en profesionales sanitarios, en el Hospital De Referencia de la 

Universidad de Gondar. Se tuvo como resultado que el 54 % de los colaboradores 

se hallaron con niveles significativos de S.L. Se concluye que los gerentes de salud 

deben focalizar su modo de liderar y dar una vigilancia de apoyo en el hospital para 

mejorar el nivel de S.L. de los profesionales de la salud. 

Acorde con Bednářová et al (2018) en su investigación realizado en República 

Checa con el objetivo de encontrar diferencias entre la evaluación del estilo de 

liderazgo (sólo en términos de estilo transformacional) de las enfermeras jefes y la 

percepción de este estilo por parte de las enfermeras junior. Se tuvo como resultado 

que el estudio apunta a que el comportamiento de los jefes de enfermería en el 

lugar de trabajo es vital y que esa importancia se puede proyectar en cuan 

satisfechos están los pacientes. 

Sofia Naseem et al (2018) señala en su estudio realizado en Pakistán, cuyo 

objetivo fue hallar la relación entre los tipos de liderazgo de las enfermeras 

coordinadoras, con la satisfacción laboral de enfermeras del staff en un hospital de 

Punjab, la muestra estuvo constituida por 211 enfermeras registradas, se empleó 

como instrumento un cuestionario con escala de Likert, como resultados se obtuvo 

que las enfermeras prefieren el estilo transformacional en sus jefes para lograr una 

adecuada atención. Los resultados mostraron que existe significación estadística 

significativa como valor de p < 0,05 en los niveles de S.L, se concluye que tener un 

estilo de liderazgo transformacional, mejora la satisfacción laboral del personal de 

enfermería y además esto mejoró su desempeño. 

Respecto a la variable estilo de liderazgo según Ojeda (2017) nos indica que 

esta es el modo en que los líderes guían y dirigen a sus colaboradores. Esta manera 

de ejercer la autoridad y el modo de manifestar las relaciones entre jefes y 

subordinados se expresan en varios tipos de estilos.  Los Estilos de liderazgo hace 

referencia a procesos de influencia grupal, cuyo propósito es lograr visiones o un 

conjunto de metas en común. En estos procesos, existe una fuente formal que 

pueden influir, tenemos, por ejemplo, la parte directiva de la empresa, aunque 

también podemos influenciar una parte informal del liderazgo, como al momento de 

elegir donde podemos almorzar, celebrar actividades, etc. (Gallegos y Miranda 

2019) 
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Valbuena, Ruiz y Páez (2021), plantean que el liderazgo es esencial para la 

correcta función de los servicios, la atención sanitaria y también para el sistema 

sanitario, siendo así parte importante de los componentes básicos de las gestiones 

sanitarias y las partes importantes de toda institución. Lo importante del liderazgo 

para el sector salud según Barría (2020), es que ser líder dentro del sector sanitario 

es un punto importante y crucial en las búsquedas del correcto desempeño y 

coordinaciones para el cuidado del usuario en general y pacientes, esto debido a 

los complejos casos y contextos de las atenciones sanitarias. 

Según Tobar (2020) refiere que el perfil profesional de los gestores y directivos 

de servicios en salud, son responsables de una prestación efectiva de los servicios 

de salud a la comunidad, esto implica una gestión adecuada para la buena función 

de hospitales en general, consultorios privados y servicios generales de salud. 

Resulta correcto que estos puedan estar al frente de los proyectos en general, 

incluyendo el material humano, también la parte económica, instrumental y 

arquitectónica, por lo que deben adecuarse y trabajar bajo presión en diferentes 

situaciones cotidianas, correcta relación con el personal, coordinar contactos, 

recursos y proyectos, aprender a negociar y demostrar, motivación y compromiso, 

coordinar cambios y situaciones adversas; además de contar con mucha habilidad 

para liderar, organizar y para planificar, comunicación oral y por escrito. 

El liderazgo implica distintas posturas que hacen particulares a los líderes, los 

E.L.  hacen referencia a las actitudes propias de un líder, para dirigir un grupo de 

personas con el mismo objetivo, generar e imponer nuevos estilos (Cereza, 2021). 

Existen varias teorías que nos habla de del comportamiento de un líder, tenemos 

por ejemplo la teoría de los rasgos, la cual señala que algunas particularidades 

propias de una persona, generan diferencias en cuanto a los líderes, plantea que 

los individuos nacen con estas características, tiene sustento en el origen de la 

personalidad, dentro de estas características se describen como capacidad de 

prever situaciones, la capacidad de solucionar o intuir problemas, y poder para 

dirigir a los demás, logrando convencerlos con el fin que puedan realizar ciertas 

actividades para poder obtener objetivos en una organización. Sin embargo, esto 

no es suficiente para evaluar cuánto éxito tiene el líder (Laine et al. 2016). A mitad 

del siglo XX esta teoría empezó a ser observada, principalmente se planteaba que 
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el liderazgo podría ser aprendido, esto basado en estudios de la Universidad de 

Ohio, Texas y Michigan surgiendo así una teoría nueva, la del comportamiento, y 

esta estudia los patrones de los líderes, características como su comportamiento o 

actitudes frente a sus subordinados, las distintas maneras de cómo aplica el modo 

de liderar, encontrando así una de las primeras hipótesis del liderazgo, que tiene 

un líder en base a la aplicación de la autoridad, delimitando así el liderazgo 

autocrático y el Laissez Faire (García, 2015). 

La teoría de Contingencia del Liderazgo la cual fue abordada por Hersey en 

una universidad en Ohio, menciona tres estructuras elementales: el estilo del 

liderazgo, la madurez de la persona, también tenemos las bases del poder; plantea 

los estilos de liderazgo acorde al contexto lo cual permitirá al líder generar su 

potencial de convicción según cada situación en particular, todo esto en base al 

grado de madurez que se tenga al momento de ejecutar sus funciones el 

subordinado. Lo mencionado al último, produce la eficacia y las raíces para influir 

en el grupo, con poder (Martínez, 2012). 

Para el presente estudio se usó la Teoría de liderazgo de alcance pleno, y 

esta viene a ser un diseño íntegro de liderazgo, además de complementario, en la 

cual, acorde con los autores, los líderes presentan conductas distintas conforme a 

como emplean su estilo de liderazgo, basado en específicas coyunturas y basadas 

en el contexto, teniendo así los liderazgos Laissez Faire, el transformacional y el 

transaccional y el liderazgo Laissez Faire (Wong 2020). Como lo definen Bass y 

Avolio, plantea que este modelo, representa adecuadamente los E.L. usado en 

organizaciones complejas De esta manera, no es que el liderazgo transformacional 

vaya a sustituir o reemplazar al estilo transaccional o al Laissez Faire, sino que 

incentiva a los seguidores para que vayan más allá de lo que ya conocen, 

incrementa el compromiso y también la satisfacción y en el desarrollo va formando 

nuevos líderes. (Ayoub, 2010) 

Este diseño se origina en la premisa de que el liderazgo transformacional se 

presenta en cierto grado en todas las personas o líderes, y a cualquier nivel en toda 

organización, acorde con esta teoría el liderazgo transformacional surgirá de modo 

fácil en los niveles jerárquicos más altos. Este modelo sostiene que los tres estilos 

de liderazgos mencionados previamente están presentes en todo tipo de institución, 
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ya sea pública o privada, tienen cierto nivel de liderazgos transaccionales como 

transformacionales, así como Laissez Faire y aunque pueda tratarse de tres modos 

de liderar distintos, estos pueden ser evidenciados o usados por un mismo líder, en 

diferente cantidad, acorde al contexto. En la actualidad esto es comprendido por 

tres mayores constructos tratados como dimensiones (Laissez Faire, 

transformacional y transaccional) conformados estos por nueve componentes 

(Avolio y Bass 2006), 

Respecto a las dimensiones del liderazgo, para este estudio tenemos como 

primera dimensión el estilo de liderazgo transformacional, y este cuenta con el nivel 

más elevado de comunicación para de este modo conseguir las metas y así generar 

una motivación de cambio pueda conseguir transmitir a los colaboradores (García, 

2016). Según Barcelo (2019) este estilo de liderazgo es practicado por toda persona 

que tenga gran visión a futuro y personalidad, gracias a lo cual son capaces de 

cambiar las expectativas, percepciones y motivaciones entre sus seguidores. 

También contamos con la dimensión del Liderazgo con estilo Laissez – Faire: 

algunos lo plantean como la presencia de un líder que permite todo o permisivo, y 

esto proviene del francés y significa dejar hacer, esto deja a los colaboradores o 

subordinados decidir de modo libre sobre asuntos de la organización, utiliza poco 

su autoridad e interactúa solo cuando el grupo lo permite, es un estilo en el que el 

líder interviene si el contexto lo necesita y no mejora o retroalimenta el desempeño 

de los colaboradores Castillo (2019). Este tipo de liderazgo podría servir cuando los 

colaboradores son expertos (Pacsi et al 2014). Tiene como característica el poco 

uso del poder y mucha libertad para los colaboradores; los colaboradores son los 

que fijan las metas de sus labores, el cómo lograrlas y cómo implementarlas; el líder 

sólo brinda información o teoría; la comunicación es similar para tomar decisiones; 

se trabaja en equipo y con mucha autonomía (Gonos y Gallo, 2013). 

Y por último tenemos la dimensión del liderazgo Transaccional; la cual se 

caracteriza por ser un líder que asume funciones y obligaciones para así lograr las 

metas a cargo, además llegan a acuerdos con el colaborador, es decir este debe 

hacer algo para obtener la recompensa (material o no material), o evitar la sanción 

estipulada en el contrato (Bass, B. 1995). 
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 Por otro lado, para la variable satisfacción laboral, Robbins et al (2009) la 

definen como la actitud positiva hacia su centro laboral o trabajo; el autoexamen del 

trabajador o la evaluación positiva por parte de su centro, la cual le genera 

satisfacción o bienestar. Podría decirse que la satisfacción en el trabajo es sentirse 

bien luego de haber logrado sus objetivos o sus metas; luego de lo cual, el 

colaborador logra sentirse positivo; es decir, emocionalmente estable o bien, por lo 

que va a lograr hacer un buen trabajo y sobre todo con calidad, luego eso se 

transforma en excelencia en el ámbito de la organización. Sánchez (2008), plantea 

la S.L. como un estado de bienestar general o positivo derivada del logro correcto 

de las funciones en el centro laboral, por ellos viene a ser un factor que mueve las 

actitudes, y es un componente esencial que vendría a ser de tipo emocional, esto 

derivado por las percepciones de cada individuo. Locke (1968) define la satisfacción 

laboral como una actitud positiva hacia el trabajo, y esta es definida como un estado 

emocional placentero que se origina de evaluar el trabajo o la experiencia general 

en el trabajo de una persona. 

 Aguilar, Magaña, & Surdez (2010) mencionan que las instituciones enfrentan 

problemas diversos de insatisfacción en el trabajo, debido a falta de motivación de 

la organización, y cuando esto sucede, los trabajadores no son proactivos, no 

generan en los puestos, y la motivación que experimentan no es agradable ya que 

sienten que algunas veces no son necesitados, por ello la organización debería de 

hacer un análisis, para conocer qué tipo de motivación plantear, esto sería lo más 

indispensable. 

La satisfacción en el trabajo determina cómo empleamos nuestro 

conocimiento y la motivación del empleado (Zumrah & Boyle 2015). Por su parte, 

Gonzales (2021), hace mención que la S.L. es el nivel en que la persona tiene una 

emoción de tipo positivo hacia el trabajo donde se desenvuelve. Además Avella y 

Naranjo (2021), menciona que la satisfacción laboral se fundamenta en los estados 

de emoción, a nivel intrínseco se hace mención a las motivaciones del interior, como 

aquella dimensión que dirige a las personas, tenemos por ejemplo, lo logrado y las 

satisfacciones que genera que desarrollen sus labores de un modo correcto, 

además tenemos, las motivaciones extrínsecas, las cuales incluyen aspectos como 

los reconocimientos dentro del trabajo, el estatus, el cual puede encontrarse dentro 
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de las escalas de jerarquía o desarrollo profesional que les permita sentirse 

importantes dentro de los centros laborales. 

El factor que influye en la satisfacción varía acorde a cada individuo y de sus 

respectivos puestos de trabajo, respecto a los trabajadores operativos tenemos 

como antecedentes a Calderón (2016) quien sugiere que el principal factor que 

genera satisfacción en este tipo de trabajador es la estabilidad laboral, aprendizajes 

nuevos o innovadores y el obtener beneficios extra. 

Además, Deza (2017), señala que el principal factor asociado con la S.L. de 

los sujetos va relacionado a el valor de cada persona, niveles de responsabilidad, 

la visión del éxito personal y/o profesional, grado percibido de libertad que procuran 

los centros laborales, etc. Seguido a ello según Solís, et al. (2020), señalan que la 

satisfacción laboral viene a ser una variable que depende de los actos de una 

organización y de la situación laboral en la que se encuentren los trabajadores 

dentro de las organizaciones. 

Según Noriega (2008) las organizaciones sanitarias son conjuntos sociales en 

los que los recursos humanos son mayormente el factor primordial para la 

prestación de cuidados. En este contexto, el liderazgo tiene un papel clave en la 

prestación de una atención eficaz y sobre todo eficiente, esto se plasma en 

resultados positivos para los profesionales en general, los pacientes o sus 

familiares y el entorno laboral. 

Según la teoría de Palma (2005) quien es autora del cuestionario empleado 

en el presente estudio, la S.L, viene a ser la disposición de una persona hacia su 

centro de labores, relacionados con diversos elementos afines: perfeccionamiento, 

beneficios económicos y bonos, ambiente físico, relación con los compañeros entre 

otros, es decir para ella la relación entre factores intrínsecos y satisfacción laboral, 

es una realidad.  

Respecto a las dimensiones de la satisfacción laboral; tenemos a las 

condiciones del trabajo, ya que para los trabajadores les resulta muy importante 

sus ambientes laborales. Estos deben brindar bienestar personal y facilidades para 

realizar trabajos adecuados. Con ambientes cómodos y correctos, con lugares que 

permitan mejores desenvolvimientos favoreciendo la satisfacción y motivación de 
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los trabajadores (Calderón 2016). Palma (2005) la define como la percepción del 

trabajo acorde a la existencia o disposición de materiales y normas que regulen la 

actividad en el trabajo.  

(Palma, 2005) define la significación de las tareas como la disposición que se 

tiene hacia trabajar en base a funciones asociadas con este, como el sentido de 

esfuerzo. 

Como siguiente dimensión tenemos a los beneficios económicos y este se 

relaciona con las remuneraciones y los justo de ellos, políticas para poder ascender 

que generen lo deseado por los trabajadores, respecto a las percepciones de 

justicia, influyen las similitudes sociales, lo demandante del trabajo en sí y la 

habilidad que tienen los individuos, además del estándar de los salarios de la 

comunidad cercana. El sueldo o salario, gratificaciones o incentivos con 

remuneraciones que los trabajadores reciben a cambio de sus labores (Calderón, 

2016). 

En cuanto a la dimensión de reconocimiento personal y/o social, esta hace 

referencia a cómo se interactúa a nivel social. mayormente cuando los líderes o 

jefes son comprensivos, retroalimentan de manera positiva, además que toman en 

consideración la opinión de los demás y les demuestran interés, se logra mayores 

satisfacciones en esta dimensión. (Calderón, 2016) 

 

 

 

 

 

 

 

 

III. METODOLOGÍA  

3.1. Tipo y diseño de investigación  
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El proyecto es de enfoque cuantitativo, debido a que se empleó la recolección 

de datos, de ese modo se probó la hipótesis con base en la cuantificación y el 

análisis estadístico, así se pudo establecer esquemas de comportamiento (Grinnell, 

1997). 

Tipo básica, porque fundamenta el marco teórico, que planteó la hipótesis, y 

fue probada de forma cuantitativa a través de la estadística y cotejada con el 

problema que actualmente se presenta, con el fin de poder plantear conclusiones y 

sugerencias (Hernández, Fernández y Baptista, 2014)  

Diseño de tipo no experimental debido a que el estudio no se manipuló la 

variable, solo se estudió en su contexto natural (Hernández, Fernández y Baptista, 

2014), de corte transversal, debido a que los datos se obtuvieron en un solo tiempo 

y espacio determinado (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014) 

Nivel correlacional, porque el estudio aclaró las relaciones que existen entre 

las variables en estudio, mediante el empleo de coeficientes correlativos. Estos 

coeficientes de correlación vienen a ser nuestros indicadores numéricos y a su vez 

de información del grado de fuerza y si la relación es positiva o negativa entre las 

variables (Cancela, 2010). 

3.2. Variables y operacionalización 

Para los estudios correlacionales: 

V1: Estilos de liderazgo 

Como definición conceptual de los estilos de liderazgo hace referencia a la 

manera en que los líderes guían a sus colaboradores hacia un objetivo en común 

(Ojeda 2017). 

En la definición operacional para la medida de los Estilos de Liderazgo de los 

jefes de los servicios, percibido por el personal de una clínica de Lima 2022 se 

empleó un cuestionario validado. 

V2: Satisfacción laboral 
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La definición conceptual de la satisfacción laboral hace referencia a el estado 

emocional de los trabajadores respecto a la realización de sus funciones laborales 

(Gyamfi 2014). 

La definición operacional de la S.L. será de acuerdo a la percepción del 

colaborador en sus experiencias laborales; medido por el resultado de la aplicación 

de Encuesta validada sobre Satisfacción Laboral. 

La tabla de operacionalización de variables se encuentra en el anexo 1. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población: la población fue constituida por todo el personal que labora 

en una clínica de Lima 2022, la cual es de 110 trabajadores entre profesionales y 

técnicos de salud, tenemos entre ellos, médicos, enfermeros, obstetras, tecnólogos 

médicos, y demás profesionales de apoyo que laboran. La población viene a ser un 

conjunto delimitado, con características similares y comunes, donde podrán ser 

aplicados los objetivos del estudio. Esta queda enmarcada por los objetivos y el 

problema del estudio en cuestión (Arias, 2006) 

Donde:  

M: Muestra de estudio  

V1: Representa la variable de Estilos de liderazgo  

V2: Representa la variable de Satisfacción laboral  

r: Representa la relación existente de las variables en estudio  

 

Simbología: 

 

 

 

 

 

 

 

   V1 

 

M                                         r 

 

   V2 
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La muestra ha sido calculada por fórmula para dar a conocer la población 

muestral, considerando un margen de error de 5% y 95% de confianza, de modo 

que fueron 86 trabajadores de salud. 

 

 

Dónde:  

N: población 110 

Z: factor de confianza (95%), Z= 1.96 

d: error de estimación (5%), d= 0.05 

p: proporción de profesionales que presentan el problema (no se conoce), p= 0.5 

q: 1-p, q=0.5 

Reemplazando datos:  

 

 n= 110 𝑥 1.962𝑥0.5x0.5

0.052 (110−1)+1.962x0.5x0.5
  

n=  110x3.8416x0.25 

0.0025(109) + 3.8416x0.25 

n= 105.644 

0.2725+0.9604   

 

n= 105.644 

1.2329 

 

n= 85.68 =86 

 

El muestreo empleado fue probabilístico aleatorio simple, ya que se realizó un 

sorteo con fichas para poder pertenecer a la muestra. El muestreo aleatorio simple 

MUESTRA 
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viene a ser un tipo de muestreo en el que cada sujeto tiene iguales posibilidades 

de ser elegido, formando así parte de la muestra (Salvadó, 2016) 

• Criterio de inclusión:  

✔Se consideró al personal que trabaja de manera presencial  

✔Se consideró al personal que desea laborar de manera voluntaria 

• Criterios de exclusión considerados serán:  

✔Personal no dispuesto a colaborar y aquellos que estén realizando 

trabajo remoto.  

✔No se consideró a los jefes de cada servicio.  

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica para recolectar la investigación del presente proyecto, fue la 

encuesta; ya que se aplicó un cuestionario para recolectar datos con un objetivo a 

fin (Cerda, 2005). 

El instrumento empleado para la variable Estilos de Liderazgo fue el 

cuestionario CELID-S y esto a través de una encuesta, que se estructuró 

considerando las mediciones e indicadores que se buscan evaluar. Este 

instrumento consta de 3 dimensiones, la primera el Liderazgo Transformacional con 

17 ítems (3,4,13,14,15,17,19,21,22,23,24,25,28,29,30,33,34) luego tenemos el 

Liderazgo Transaccional con 11 ítems (2,5,7,8,9,10,11,12,16,18,26) y por último es 

Laissez Faire con 6 ítems(1,6,20,27,31,32); haciendo un total de 34 puntos que se 

evaluarán y de esta manera se define los niveles de estilo de liderazgo, además se 

halló el estilo de liderazgo general percibido por el personal acorde a puntajes 

generales. 

El instrumento empleado para la segunda variable de Satisfacción laboral fue 

la Escala de S.L. (SL-SPC) de la autora Sonia Palma Carrillo de Perú del año 2006; 

tiene 27 ítems de escala cuantitativa del instrumento Likert y 4 dimensiones 

(Beneficios económicos, condiciones laborales, reconocimiento personal y social y 

por último la significación de la tarea)se estableció alternativas como 5= Totalmente 

de acuerdo, 4= De acuerdo, 3= Promedio, 2= En desacuerdo, 1= Total desacuerdo. 

Se tomó en cuenta las puntuaciones de forma invertida en los ítems que son 
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negativos (15,17,18,19,20,21,22,23,26,27). Los puntajes obtenidos para clasificar 

la S.L. fueron Muy satisfecho (117 a más), Satisfecho (103-116), Promedio (89-

102), Insatisfecho (75-88) y Muy insatisfecho (47 o menos) (Palma, 2005) 

El cuestionario de Satisfacción laboral Escala SL-SPC realizado por Sonia 

Palma Carrillo, ha sido utilizado últimamente en Perú por Córdova Elera Aleidy 

Migdali (Córdova, 2019), quien realizó la confiabilidad por prueba piloto, obteniendo 

un alfa de Cronbach de 0,893. Y una validez del instrumento que fue validado por 

el programa estadístico SPSS.  

Tabla 1 Expertos que validaron los cuestionarios  

Estilos de Liderazgo 

Expertos  Grado   Suficiencia  Aplicabilidad  

Richard Mendez Cebrian  Magister  Sí   Aplicable  

Celso Huaman Correa  Magister   Sí  Aplicable  

Jhulino Huaman Moran 

Guillermo Alex Guzmán  

Magister 
Magister 

  

 Sí 

Sí  

 

Aplicable  

Aplicable  

 

Detalle: Anexo 4. Formatos de validación de instrumento. 
 

 

Satisfacción laboral  

Expertos  Grado   Suficiencia  Aplicabilidad  

Richard Mendez 
Cebrian  

Magister  Sí   Aplicable  

Celso Huaman 
Correa 

Magister   Sí  Aplicable  

Jhulino Huaman 
Moran 

Guillermo Alex 
Guzmán  

Magister 

Magister 

 

 Sí 

Sí  

 

Aplicable  

Aplicable  

 

Detalle: Anexo 4. Formatos de validación de instrumento. 
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Se realizó con el Alfa de Cronbach la recolección de datos a 20 encuestados 

y el resultado de la prueba piloto fue de 0,937 para la variable Estilos de liderazgo 

y de 0.742 para la variable de Satisfacción laboral. Un alfa de Cronbach entre 0.70 

y 0.90, es indicador de una buena consistencia para un instrumento con 5 

alternativas en escala de Likert. (Oviedo & Campo-Arias, 2005)  (Ver Anexo 7) 

3.5. Procedimientos 

Para la recolección de la encuesta, se solicitó el permiso de la jefa de servicio 

de la clínica de Lima Norte en el que se realizó el estudio. Se informó a cada 

trabajador de salud sobre la presente investigación, solicitando su participación en 

el llenado de los instrumentos. Se pidió el consentimiento informado y se le 

garantizó el anonimato. A cada participante se le obsequió un pequeño snack. 

3.6. Método de análisis de datos 

El análisis de la información se realizó en el programa SPSS versión 27. Se 

interpretaron los resultados de cada variable según su puntuación. 

A continuación, se presenta la tabla de baremo de las variables 

 

Variable Estilos de Liderazgo:  

NIVEL Liderazgo 

Transformacional 

Liderazgo 

Transaccional 

Laizzes 

Faire 

GENERAL 110-170 90-109 27-89 

ALTO 70-85 40-55 20-30 

MEDIO 50-69 30-39 10-19 

BAJO 20-49 10-19 1-9 

 

Fuente: Arévalo (2019) 
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Variable Satisfacción laboral:  

NIVEL MUY 

SATISFECHO 

SATISFECHO PROMEDIO INSATISFECHO MUY 

INSATISFECHO 

Puntaje total  Mayor o 

igual a 117 

103-116 89-102 75-88 Menor o igual 

a 74 

Significación de 

la tarea 

Mayor o 

igual a 37 

33-36 28-32 24-27 Menor o igual 

a 23 

Condiciones de 

trabajo 

Mayor o 

igual a 41 

35-40 27-34 20-26 Menor o igual 

a 19 

Reconocimiento 

Personal y/o 

Social  

Mayor o 

igual a 24 

20-23 18-19 12-17 Menor o igual 

a 11 

Beneficios 

Económicos  

Mayor o 

igual a 24 

20-23 18-19 12-17 Menor o igual 

a 11 

 

Fuente: Córdova (2019) 

El Análisis estadístico se realizó empleando la estadística de tipo descriptiva 

(frecuencias, porcentajes, mediana, moda, percentiles etc). Para las pruebas de 

hipótesis se utilizó la estadística no paramétrica, esto basado en los resultados de 

normalidad. 
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3.7. Aspectos éticos 

Los principios de autonomía fueron aplicados, respetando el deseo o no de 

cada colaborador de la clínica a participar. Esto se aplicó a través de la declaración 

escrita del consentimiento informado. El derecho de justicia se consideró como 

parte del formulario. El principio de beneficencia estuvo representado en el estudio 

para todo colaborador que ayude con su participación, otorgándole unos snacks y 

lapiceros. Por último, el estudio implicó el principio de no maleficencia puesto que 

no se atentó contra la integridad de los participantes, ni física, ni psicológica, 

manteniendo en secreto su identidad todo el tiempo. 
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IV RESULTADOS 

Resultados Descriptivos 

De una muestra de 86 colaboradores de una clínica de Lima 2022, el 64% era 

del sexo femenino, la edad mínima fue de 20 años y la edad máxima de 55 años. 

Además, el servicio con mayor porcentaje de colaboradores fue el administrativo 

con un 26.7 % del total (ver Anexo 9) 

Tabla 2: Estilos de Liderazgo acorde a la percepción por el personal de una 

clínica de Lima, 2022.  

 

 

Del total de colaboradores, 69.8 % percibe que su jefe de servicio tiene el 

estilo de Liderazgo Transformacional, 22.1 % el Liderazgo Transaccional. Respecto 

a los niveles de estilo de Liderazgo, se evidencia que la mayoría de jefes presentan 

un nivel Medio de Liderazgo Transformacional. Transaccional y Laizzes Faire. 

 

 

 

 

 

 

 

Variable / Dimensiones Alto Medio Bajo General 

  

n 

% 

n 

% 

n 

% 

n       % 

 
D1: Nivel de Liderazgo 
Transformacional 
  

 
36 

 
41.9 

 
39 

 
45.3 

 
11 

 
12.8 

 
60      69.8 
 

D2: Nivel de Liderazgo 
Transaccional  

31 36.0 41 47.7 14 16.3 19      22.1 

D3: Nivel de Liderazgo Laizzes 
Faire 

31 36.0 53 61.6 2 2.3 7        8.1 
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Tabla 3: Nivel de Satisfacción Laboral en una Clínica de Lima 2022 

 

Del total de colaboradores de una Clínica de Lima 2022, se observa que un 

66.3% tiene un nivel Promedio de Satisfacción Laboral.  Respecto a las 

dimensiones, en cuanto a la dimensión Significación de la Tarea un 62.8 % se 

encuentra muy satisfecho. En la dimensión condiciones de trabajo, un 44.2 se 

encuentra en un nivel Promedio de satisfacción. En cuanto al reconocimiento 

personal y/o social un 69.8 % se encuentra Insatisfecho en esta dimensión, similar 

situación se observa en relación a beneficios económicos, donde se encuentra un 

60.5% de nivel insatisfecho. 

 

 

 

 

 

 

 

Variable / 
Dimensiones 

Muy 
Satisfecho 

Satisfecho Promedio 
 
Insatisfecho 

 
Muy 

insatisfecho 
  n % n % n % n   %    n     % 

V1: Satisfacción 

Laboral 

1 1.2 20 23.3 57 66.3    5 5.8% 3   3.5% 

D1: Significación de 

la Tarea 

54 62.8 20 23.3 7 8.1   2 2.3% 3   3.5% 

D2: Condiciones de 

Trabajo 

19 22.1 25 29.1 38 44.2  4   4.7% 0   0% 

D3 Reconocimiento 

Personal y/o social 

0 0 2 2.3 1 1.2   60   69.8% 23   26.7% 

D4: Beneficios 

Económicos 

0 0 3 3.5 13 15.1 52   60.5% 18   20.9% 
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Resultados Correlacionales 

Tabla 4 Significación de las tareas y los estilos de liderazgo del personal de 

una clínica de Lima 2022 

 
 

Significación de la Tarea Total 

MUY 

SATISFECHO 

SATISFECHO PROMEDIO INSATISFECHO MUY 

INSATISFECHO 

Estilo 

de 

lideraz

go 

Liderazgo 

Transformaci

onal 

Recue

nto 

47 13 0 0 0 60 

% del 

total 

54.7% 15.1% 0.0% 0.0% 0.0% 69.8

% 

Liderazgo 

Transaccional 

Recue

nto 

6 5 6 2 0 19 

% del 

total 

7.0% 5.8% 7.0% 2.3% 0.0% 22.1

% 

Liderazgo 

Laizzes Faire 

Recue

nto 

1 2 1 0 3 7 

% del 

total 

1.2% 2.3% 1.2% 0.0% 3.5% 8.1% 

Total Recuento 54 20 7 2 3 86 

% del total 62.8% 23.3% 8.1% 2.3% 3.5% 100.0% 

 

Interpretación: El 54.7% de los trabajadores califica su satisfacción laboral en la 

dimensión significación de la tarea como muy satisfecho y a la vez percibe en su 

jefe de servicio el Liderazgo Transformacional. 
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Tabla 5: Condiciones de trabajo y los estilos de liderazgo del personal de una 

clínica de Lima 2022 

 
 

Condiciones de Trabajo  

Total MUY 

SATISFECHO 

SATISFECHO PROMEDIO INSATISFECHO 

Estilo de 

liderazgo 

Liderazgo 

Transformacional 

Recuento 12 17 27 4 60 

% del 

total 

14.0% 19.8% 31.4% 4.7% 69.8% 

Liderazgo 

Transaccional 

Recuento 6 6 7 0 19 

% del 

total 

7.0% 7.0% 8.1% 0.0% 22.1% 

Liderazgo Laizzes Faire Recuento 1 2 4 0 7 

% del 

total 

1.2% 2.3% 4.7% 0.0% 8.1% 

Total Recuento 19 25 38 4 86 

% del 

total 

22.1% 29.1% 44.2% 4.7% 100.0% 

 

Interpretación: El 31.4% de los trabajadores califica su satisfacción laboral en la 

dimensión condiciones de trabajo como promedio y a la vez percibe en su jefe de 

servicio el Liderazgo Transformacional. 
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Tabla 6: Reconocimiento personal y/o social y los estilos de liderazgo, del 

personal de una clínica de Lima 2022 

 
 

Reconocimiento Personal y/o Social Total 

SATISFECHO PROMEDIO INSATISFECHO MUY 

INSATISFECHO 

Estilo de 

liderazgo 

Liderazgo 

Transformacional 

Recuento 0 41 0 19 60 

% del 

total 

0.0% 47.7% 0.0% 22.1% 69.8% 

Liderazgo 

Transaccional 

Recuento 1 14 1 3 19 

% del 

total 

1.2% 16.3% 1.2% 3.5% 22.1% 

Liderazgo 

Laizzes Faire 

Recuento 1 5 0 1 7 

% del 

total 

1.2% 5.8% 0.0% 1.2% 8.1% 

Total Recuento 2 60 1 23 86 

% del 

total 

2.3% 69.8% 1.2% 26.7% 100.0% 

 

Interpretación: El 47.7% de los trabajadores califica su satisfacción laboral en la 

dimensión reconocimiento personal y/o social como promedio y a la vez percibe 

en su jefe de servicio el Liderazgo Transformacional. 
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Tabla 7: Beneficios económicos y los estilos de liderazgo, del personal de una 

clínica de Lima 2022 

 

 

Beneficios Económicos Total 

SATISFECHO PROMEDIO INSATISFECHO MUY 

INSATISFECHO 

Estilo de 

liderazgo 

Liderazgo 

Transformacional 

Recuento 1 10 34 15 60 

% del 

total 

1.2% 11.6% 39.5% 17.4% 69.8% 

Liderazgo 

Transaccional 

Recuento 1 3 14 1 19 

% del 

total 

1.2% 3.5% 16.3% 1.2% 22.1% 

Liderazgo 

Laizzes Faire 

Recuento 1 0 4 2 7 

% del 

total 

1.2% 0.0% 4.7% 2.3% 8.1% 

Total Recuento 3 13 52 18 86 

% del 

total 

3.5% 15.1% 60.5% 20.9% 100.0% 

 

Interpretación: El 39.5% de los trabajadores califica su satisfacción laboral en la 

dimensión beneficios económicos como insatisfecho y a la vez percibe en su jefe 

de servicio el Liderazgo Transformacional. 
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Prueba de hipótesis 

Para la prueba de hipótesis, se aplicó la prueba de Kolmogorov para hallar si los 

datos de las variables tienen distribución normal. 

Para eso, se planteó como regla de decisión que: 

Si p<0,05, los datos no poseen distribución normal 

Si p>0,05, los datos poseen distribución normal 

 

Prueba de normalidad 

 Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

S_GEN .135 86 <.001 

L_GEN .084 86 .193 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

Interpretación: Los datos de la variable satisfacción laboral no poseen distribución 

normal (p<0,05), sin embargo, los datos de la variable estilos de liderazgo poseen 

distribución normal (p<0,05). 

Por lo que se decide utilizar pruebas no paramétricas (Rho de Spearman) 

 

Hipótesis general  

H1: Existe relación significativa entre estilos de liderazgo y satisfacción laboral 

H0: No existe relación significativa entre estilos de liderazgo y satisfacción laboral 

Para eso, se planteó como regla de decisión que: 

Si p<0,05, existe relación significativa 

Si p>0,05, no existe relación significativa 

Para establecer la fuerza de correlación, se tomará en cuenta lo recomendado por 

la literatura: 
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Tabla 8: Fuerza de correlación de Rho de Spearman según resultado de la 

prueba 

 

Niveles Interpretación 

De 0,80 a 1.00 Muy alta correlación 

De 0.60 a 0.79 Alta correlación 

De 0.40 a 0.59 Moderada correlación 

De 0.20 a 0.39 Baja correlación 

De 0.00 a 0.19 Muy baja correlación 

 

Tabla 9 Prueba de hipótesis general 

Correlaciones 
 L_GEN S_GEN 

 

 

Rho de 

Spearman 

L_GEN Coeficiente de 

correlación 

1.000 .234* 

Sig. (bilateral) . .030 

N 86 86 

SAT_GEN Coeficiente de 

correlación 

.234* 1.000 

Sig. (bilateral) .030 . 

N 

 

86 86 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Interpretación: Existe relación significativa entre los estilos de liderazgo y 

satisfacción laboral (p<0,05), y esta fuerza de correlación es positiva y baja 

(r=0,234), de modo que se puede afirmar que con un mejor Estilo de liderazgo 

habrá un incremento de la satisfacción laboral. 
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Tabla 10 Pruebas de normalidad de las dimensiones de la variable 

Satisfacción Laboral 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Interpretación:  Las dimensiones de la variable satisfacción laboral no poseen 

distribución normal (p<0,05), la variable estilos de liderazgo posee distribución 

normal (p<0,05). Por lo que se realizará pruebas no paramétricas en todos los 

casos (Rho de Spearman) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

L_GEN .084 86 .193 

ST_D1 .254 86 <.001 

ST_D2 .162 86 <.001 

ST_D3 .171 86 <.001 

ST_D4 .141 86 <.001 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
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Tabla 11 Prueba de Rho de Spearman de la variable satisfacción laboral y 

sus dimensiones con la variable estilos de liderazgo.  

    

Coeficiente de correlación  V2_ 
 Estilos de 
Liderazgo 

Rho de 
Spearman 

D1_Significación de la 
tarea 

Coeficiente de correlación ,596** 

 
Sig. (bilateral) <0.001 

  N 86 

D2_Condiciones de 
trabajo 

Coeficiente de correlación ,419** 

 
Sig. (bilateral) <0.001 

 
N 86 

D3_Reconocimiento 
personal y/o social 

Coeficiente de correlación ,259** 

 
Sig. (bilateral) 0.016 

  N 86 

D4_Beneficios 
económicos 

Coeficiente de correlación ,007** 

 
Sig. (bilateral) 0.953 

 
N 86 

 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Interpretación:  

• Existe relación significativa entre la dimensión significación de las tareas de 

la satisfacción laboral y los estilos de liderazgo (p<0,05), y esta fuerza de 

correlación es positiva y moderada (r=0,596), de modo que se puede afirmar 

que con un mejor estilo de liderazgo habrá mayor satisfacción laboral en su 

dimensión significación de las tareas.  

• Existe relación significativa entre la dimensión condiciones de trabajo de la 

satisfacción laboral y los estilos de liderazgo (p<0,05), y esta fuerza de 

correlación es positiva y moderada (r=0,419), de modo que se puede afirmar 

que con un mejor estilo de liderazgo habrá un incremento de satisfacción 

laboral en su dimensión condiciones de trabajo. 

• Existe relación significativa entre la dimensión reconocimiento personal y/o 

social (p<0,05), y esta fuerza de correlación es positiva y baja (r=0,259), de 

modo que se puede afirmar que con un mejor estilo de liderazgo habrá un 
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leve incremento de la satisfacción laboral en su dimensión del 

reconocimiento personal y/o social. 

• No existe relación significativa entre la dimensión beneficios económicos de 

la satisfacción laboral y los estilos de liderazgo (p>0,05). 
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V. DISCUSION 

El objetivo principal de este estudio fue hallar la relación que existe entre 

estilos de liderazgo de los jefes de servicio percibido por el personal y la satisfacción 

laboral del personal de una clínica de Lima, 2022. Con los resultados presentados 

anteriormente, evidenciamos que existe relación significativa entre las variables, 

además la relación existente es positiva y baja. Este hallazgo es similar a 3 estudios 

realizados en Perú, donde también encuentran relación significativa, aunque con 

diferente fuerza de correlación en el caso de dos de ellos y uno con fuerza 

correlativa similar. Uno de ellos realizado en Lima en una Microred, donde se 

encontró un p<0.001 y un coeficiente de Spearman de 0.549 (Aparco 2021), Otro 

estudio realizado en Paramonga, encontró que la relación entre estilos de liderazgo 

y la S.L, es significativa con un p=0000 y una correlación de Rho de 0.652, por la 

que su correlación fue positiva y alta (Susanibar, L. 2022). También se tiene un 

estudio realizado en Lima, en el centro quirúrgico del Hospital 2 de Mayo, se 

encontró que la relación entre S.L. y E.L.  es significativa con un p < 0.005 

(Siguenza, Y. 2022) y una fuerza correlativa Rho de Spearman de 0.356.  Se 

encontraron cuatro estudios internacionales que muestran resultados similares, con 

relación significativa entre las variables. Entre ellos tenemos a Belsky (2020) en su 

trabajo realizado en EEUU, quien encontró relación significativa entre ambas 

variables, de modo similar, Almeida et al (2020) y Anaclet et al (2020) encontraron 

relación significativa para ambas variables en sus estudios realizados en Brasil y 

Ruanda respectivamente. Por otro lado, tenemos a DeLay, R. (2020) en su estudio 

realizado en EEUU, en profesionales del área de imagenología, que se dedican a 

la resonancia magnética, señala que existe relación significativa entre los E.L.  

transformacional y transaccional con la S.L, además señala que estos se asocian a 

una mayor productividad. Respecto a estudios que difieran, a nivel nacional solo se 

encontró el estudio de Pinedo, F. (2019) quien no encuentra relación significativa 

entre las variables S.L. y estilos de liderazgo. Sin embargo, a nivel internacional se 

encontraron 2 estudios que no coinciden, uno de ellos de Bracamonte L. (2022) en 

su estudio realizado en Argentina, quien encontró un p > 0.05 (0.2414), además el 

85% de sus encuestados estaban de acuerdo con el estilo de liderazgo ejercido, 
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realizó una prueba de chi cuadrado de Pearson obteniendo un resultado de 15 y 

una significancia p =0.2414. También tenemos a Alkassabi (2020), en su estudio 

realizado en Arabia Saudita, cuyo estudio encontró un p>0.05 y concluye que no 

existe relación significativa entre las variables. Como se puede observar, los 

hallazgos de una relación significativa entre las variables, son frecuentes en el Perú 

y a nivel internacional. Las diferencias encontradas se hallan en Argentina y Arabia 

Saudita, donde aplicaron el método estadístico de chi cuadrado de Pearson, 

encontrando un p>0.05 en ambos casos. Cabe resaltar que, en el estudio realizado 

en Argentina, el 85% de los encuestados tenían una alta satisfacción laboral, con 

altas remuneraciones y un adecuado ambiente físico laboral; por lo que señalaban 

que el estilo de liderazgo de sus jefes les era indiferente. En el caso de Arabia 

Saudita ocurría similar situación, la S.L. de los encuestados era alta, siendo en este 

caso resaltante los beneficios laborales de los trabajadores. Además, ambos países 

cuentan con un sistema de salud bastante organizado y con amplia oferta 

laboral.  Respecto a los estudios de Aparco y Susanibar, estos estudios evidencian 

relación significativa similar, sin embargo, un coeficiente de Spearman mayor, 

siendo en estos casos alta, en contraste con el presente estudio que presenta una 

relación baja. Esto podría deberse a todas las condiciones del trabajo en la que 

desarrollan sus actividades los profesionales, ambos en centros de salud 

pertenecientes al MINSA, donde cuentan con planilla, beneficios laborales y 

remuneraciones por encima del promedio, ambos estudios encuentran alta S.L. 

entre sus encuestados y la correlaciona a su vez con un estilo de liderazgo de tipo 

transformacional.    

El primer objetivo específico del presente estudio muestra que el principal 

estilo de liderazgo percibido por el personal de una clínica de Lima 2022, es el 

transformacional; estudios que difieran a nivel internacional tenemos al estudio de 

Almeida et al (2020), realizado en encuentra relación significativa similar entre las 

variables E.L.  y satisfacción laboral, sin embargo, señala que el liderazgo de tipo 

directivo o transaccional en las enfermeras y parteras se asocia más a la S.L, cabe 

señalar que este estudio fue realizado en profesionales enfermeras y parteras, que 

trabajan en una unidad de atención móvil de emergencia, por lo que en estas 

situaciones es importante un líder que dirija de modo eficaz y rápido para poder 
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resolver las emergencias que se presenten. Es importante el haber encontrado el 

estilo Transformacional como el más percibido, ya que acorde con Hamdan et. al. 

(2022) el estilo de liderazgo más adecuado para un centro hospitalario es el 

transformacional, por otro lado, Chiyin et al (2022) y Amalina et al (2022) señalan 

que el estilo de liderazgo que más se asocia a una adecuada satisfacción laboral 

es el transformacional. Por otro lado, Sayyadi, M. (2022) menciona que la pandemia 

incrementó la inseguridad económica y una posible recesión, por lo que muchos 

líderes están preocupados sobre cómo mejorar el desempeño laboral, y según su 

estudio se sugiere aplicar el estilo de liderazgo transformacional. Acorde con Shady 

S., Neda Y. & Ardeshir B. (2022) el estilo de liderazgo transformacional es uno de 

los principales recursos que puedan existir para el desarrollo de las organizaciones 

de servicios en general, al aplicar este estilo de liderazgo en cualquier nivel o 

jerarquía de la organización, así como al incluir medidas y prácticas fáciles de llevar, 

como la capacitación con un enfoque de desarrollo de cada individuo y la constante 

participación de todos los colaboradores, se puede mejorar el desempeño 

organizacional. Como se puede encontrar en la base teórica actual, el liderazgo 

transformacional, juega un rol importante en estos tiempos, ya que se relaciona con 

la S.L, además también con la motivación laboral y la producción en el trabajo. La 

recesión económica post pandemia, ya está evidenciándose cada vez con mayor 

claridad, y al haber estudios que señalan que el liderazgo transformacional es uno 

de los que más se asocia al mejor desempeño laboral, debería ser utilizado en 

muchas organizaciones, sobre todo en el sector salud. 

 Respecto al segundo objetivo específico, la satisfacción laboral general de 

los trabajadores, en el presente estudio se encontró en un nivel promedio. De 

similar manera a nivel nacional, García (2020) en un estudio realizado en Trujillo, 

encontró que el 61% de sus encuestados presentaba moderada satisfacción. A 

nivel internacional tenemos el estudio de Woldekiros (2022) señala que la S.L. de 

las enfermeras se encuentra en un nivel promedio y además este se asocia mucho 

a las ganas que tienen de dejar o cambiar de trabajo. En cuanto a estudios que 

difieren, a nivel nacional tenemos a Tafur (2020) en su estudio realizado en 

Lambayeque, encontró que el 67.3% de sus encuestados tenían adecuada 

satisfacción laboral, además que de estos el 82.7 % estaba satisfecho con sus 
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beneficios laborales y el 90% tenía una adecuada relación con su jefe inmediato. A 

nivel internacional se encontró el estudio de Andrzej P (2022), quien señala en su 

estudio realizado en personal sanitario de una UCI dedicada al tratamiento de 

COVID.19, que la S.L. encontrada fue baja. El estudio de Andrezj P, fue realizado 

durante la segunda ola de COVID 19, por lo que su resultado está asociado a la 

alta carga laboral y largas jornadas diarias.  Zaidan M et al (2022), mencionan que 

debido a la pandemia por COVID-19, los conflictos entre familia, trabajo y ansiedad 

han incrementado, conllevando a una disminución de la satisfacción laboral en 

general.  Acorde con lo evaluado en resultados y base teórica actual, se podría 

decir que es esperable que la satisfacción laboral no se encuentre en su más alto 

nivel en estos tiempos, ya que existe una serie de factores que pueden influenciar 

en esta, desde remuneraciones, dificultad y exceso de trabajo, hasta factores 

externos como lo es la relación con la familia o el liderazgo de los jefes inmediatos. 

El presente estudio muestra que existe relación significativa entre los E.L.  y 

la dimensión significación de la tarea de la S.L. en una clínica de Lima 2022, 

además que el 54% del personal se encuentra muy satisfecho en cuanto a esta 

dimensión, al respecto se consultó la literatura nacional e internacional 

encontrándose a Canazas, S. (2022) en su estudio realizado en Arequipa Perú, 

encontró que el 53.6 % de sus encuestados presentaba un nivel muy insatisfecho 

en esta dimensión, en relación a este dato, es necesario mencionar que de ese 

porcentaje hallado, el 24% de las personas con nivel muy insatisfecho a su vez 

evidenciaban una calidad de vida alta, por lo que él concluye que la satisfacción 

laboral no se relación de modo directo con la calidad de vida, sin embargo un estilo 

de liderazgo transformacional si podría incrementar de modo directo la satisfacción 

laboral en esta dimensión. También se encontró a Vásquez, W. (2022), en su 

estudio realizado en Perú – Tumbes quien menciona que entre sus encuestados 

existe 42.5% de personas insatisfechas en la dimensión significación de las tareas, 

sin embargo, menciona que esta tiene relación significativa con el clima 

organizacional y dentro de esta variable se tiene al estilo de dirección o liderazgo 

de los jefes. No se encontraron estudios internacionales que hayan evaluado esta 

dimensión en específico, el cuestionario empleado es de una autora peruana y no 

ha sido utilizado en otros países, hasta el momento.  Acorde con (Palma, 2005) la 
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significación de las tareas viene a ser la disposición a realizar las tareas 

relacionadas a tu área profesional o laboral. Actualmente, muchos centros privados 

o públicos, hacen que profesionales hagan tareas que no competen a su profesión, 

esto para acortar el presupuesto de su personal, ejemplos hay muchos en todo el 

Perú; lo importante es que el respetar esta dimensión, es decir el provocar que los 

profesionales trabajen dentro de su área de competencia, además de un adecuado 

estilo de liderazgo, generará que esta dimensión eleve su nivel de satisfacción. 

Respecto a la relación entre las condiciones de trabajo y los estilos de 

liderazgo, se encontró que era significativa además el 44.2% señalan que tienen un 

nivel promedio de satisfacción en esta dimensión, al respecto se revisó la literatura 

nacional encontrándose a Vásquez, W. (2022) quien encuentra que el 81.91 % de 

su muestra tiene una satisfacción promedio en su dimensión condiciones de 

trabajo, además señala que esta se relaciona significativamente con su variable 

clima organizacional. Respecto a un estudio nacional que difiera, tenemos el 

estudio de Palomino, L., Molina, G. (2021) quien encuentra que un 53% de los 

trabajadores de una Clínica en Ica, evidencian una parcial satisfacción en su 

dimensión condiciones físicas y materiales del trabajo, además señala que no 

existe relación significativa entre esta y el síndrome de Burnout. En cuanto al 

estudio de Vásquez podemos deducir que no solo el estilo de liderazgo podría influir 

con la satisfacción del personal, sino también la relación entre compañeros y la 

relación con la gerencia de los centros donde se labora.  Según Sinha, S., & 

Vispute, S. (2022) el lugar donde trabajemos es un espacio y momento maravilloso, 

que debería satisfacer las expectativas de cada trabajador o colaborador y motivar 

a cada uno a lograr los objetivos. Acorde con Lambert, E. et al (2022). Las 

exigencias en el trabajo, provocan tensión y cierto estrés a los empleados, 

generando resultados negativos y además reducen los productos positivos, en 

paralelo los recursos en el trabajo provocan que el personal tenga mayor 

producción y se pueda sentir mejor. 

Continuando con el siguiente objetivo específico, se encontró que existe 

relación significativa entre el reconocimiento personal y/o social y los estilos de 

liderazgo, además el 69.8 % califica su satisfacción como promedio en esta 

dimensión.  Respecto a esta dimensión, se consultó el trabajo de Condori, R. (2022) 
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quien encuentra que el 44.4% de su población evidencia un nivel insatisfecho, su 

trabajo llevado en Cusco además plantea que los E.L.  en general se relacionan 

significativamente con esta dimensión, por lo que, su porcentaje es diferente al del 

presente estudio, pero la relación entre las variables si es similar. Vásquez, W. 

(2022) también encuentra que el 86.17% de su población se encuentra insatisfecha 

en esta dimensión. Ambos estudios encuentran porcentajes elevados de 

insatisfacción en el reconocimiento personal, por lo que es importante tomarle 

importancia a este factor. Siguenza, Y. (2022) nos indica que los trabajadores 

deben ser reconocidos respecto de sus logros, y que, si esto no se da de esta 

manera, muchos empiezan a sentir que el trato que le dan no es el adecuado.  Por 

lo que los líderes deberían tratar con mucha preocupación esta dimensión, ya que 

no darle la importancia debida, puede conllevar a una pobre satisfacción general, 

tal como se plantea en nuestros resultados. Es importante para todo trabajador, que 

sea reconocido en todos sus logros, así sean mínimos o notorios, esto resulta un 

gran motivador para la mayoría de personas, es por ello que, en este punto en 

específico, resalta el estilo de liderazgo transformacional, ya que este, siempre está 

pendiente de los avances que tenga su equipo a cargo, además de siempre estar 

abierto a recibir sugerencias. Como menciona la literatura, aquel trabajador que no 

sienta que no se valora el esfuerzo que realiza por su empresa, percibirá que no 

están recibiendo un trato adecuado, con una consiguiente disminución de la 

producción, o en el caso del sector salud, incluso podría conllevar a una mala 

atención al paciente. 

En cuanto a los beneficios económicos y su relación con los estilos de 

liderazgo, en el presente estudio se encuentra un 60.5% insatisfecho, además que 

no tienen relación significativa, en la literatura nacional, encontramos el trabajo de 

Canazas, S. (2022) el 61% de su población se encontraba satisfecha en un nivel 

promedio en esta dimensión, su estudio fue realizado en profesional de enfermería 

durante la pandemia por COVID-19. Es sabido que la remuneración del personal 

de salud en general, que trabajó en la pandemia por COVID-19, específicamente 

los que tenían contratos cas COVID, tenían sueldos muy por encima del promedio 

anterior a ésta, por lo que era de esperarse que la mayoría se encuentre satisfecho 

con lo que perciben. Contrario a ello, en la clínica donde se realizó el estudio, al ser 
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una clínica que no atiende pacientes con covid-19, los sueldos suelen ser los 

normales, por lo que es un resultado más representativo de la realidad peruana. 

Respecto a la no significancia entre la dimensión beneficios económicos con los 

E.L., es hasta cierto punto comprensible o esperable, ya que los líderes, por más 

esfuerzos que pongan en generar un ambiente adecuado, no son los responsables 

de las remuneraciones, generalmente esto depende ya del área administrativa o 

gerencial. Específicamente en el sector salud de Perú, los sueldos suelen ser muy 

bajos comparados con la carga laboral, como se mencionaba líneas arriba, con la 

pandemia por COVID 19 existió un alza de estas remuneraciones, pero solo es algo 

temporal.  
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VI. CONCLUSIONES  

Primera: Se determinó que, con un mejor estilo de liderazgo, habrá mayor 

satisfacción laboral, por lo tanto, existe una relación significativa (p<0,05) 

entre las variables de estilos de liderazgo y satisfacción laboral en el personal 

de una clínica, además la fuerza correlacional es positiva y baja (r=0,234). 

Segundo: Se determinó que los estilos de liderazgo percibidos son el 

transformacional en un 69.8% y el transaccional en 22.1%, por los 

colaboradores de una clínica. 

Tercero: Se encontró que el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores de una 

clínica, era promedio. 

Cuarto: Existe una moderada correlación entre la significación de la tarea y los 

estilos de liderazgo de los colaboradores de una clínica, siendo su 

significancia (p<0,001) y su coeficiente de correlación Rho de Spearman = 

0,596  

Quinto: Se halló una moderada correlación entre las condiciones de trabajo y los 

estilos de liderazgo de los colaboradores de una clínica, siendo su 

significancia (p<0,001) y su coeficiente de correlación Rho de Spearman = 

0,419  

Sexto: Existe una baja correlación entre el reconocimiento personal y/o social y los 

estilos de liderazgo de los colaboradores de una clínica, siendo su 

significancia (p=0,016) y su coeficiente de correlación Rho de Spearman = 

0,259 

Séptimo: Se determinó que no existe relación significativa entre habilidades 

beneficios económicos y los estilos de liderazgo (p=0.953) en los 

colaboradores de una clínica. 
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VII RECOMENDACIONES 

Primera: Se recomienda a los directivos de los centros de salud, implementar 

talleres que promuevan el empleo del liderazgo transformacional en sus jefes 

de servicio.  

Segundo: Se sugiere a a los jefes de servicio valorar todos los esfuerzos y logros, 

por más mínimos que sean, que realicen los colaboradores de cualquier 

centro sanitario en general, lo cual conllevará a una mejor satisfacción 

laboral. 

Tercero: Sería adecuado adicionar items al cuestionario CELID-S, sobretodo en la 

evaluacion del liderazgo transaccional y Laissez Faire, para realizar una 

evaluacion mas completa de estos tipo de liderazgo.  

Cuarto: Para futuras investigaciones evaluar no solo el grado, sino el impacto de 

los estilos de liderazgo en la satisfacción laboral, a través de estudios 

longitudinales y de intervención. 
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ANEXOS 



 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala de 

medición 

V1: Estilos de 

liderazgo 

Es la manera en que los lideres 

guían a sus colaboradores 

hacia un objetivo en común 

(Ojeda 2017)  

Para la medida del Estilo de 

Liderazgos de los jefes de los 

servicios de una clínica de Lima 

2022 se utilizará el MLQ 

(Cuestionario multifactorial de 

Liderazgo). 

Estilo transformacional - Orgullosos de su jefe 

- efe minucioso para resolver problemas 

-Preocupado por los que necesitan 

-Centrado en casos difíciles 

-Enfoca resolver problemas con la razón 

-Dispuesto a enseñar 

-Motiva y potencia al grupo 

-Lo respetamos 

-Motiva al éxito   

-Problemas como fuente de conocimiento 

-Desarrollo de formas para motivar 

-Innova modos de resolver problemas 

-Superación de obstáculos. 

-Opinión con argumentos solidos  

-Formas de enfocar los problemas 

-Confianza plena en él 

-Confianza en superar obstáculos  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nominal: 

 

Transformacional 

Transaccional 

Laissez Faire 

 

Estilo Transaccional - No modifica lo que va bien 

-Evita trabajo con el grupo 

- No busca nuevos modos de resolver problemas  

-Nos da algo a cambios de nuestra ayuda 

- Solo interviene cuando no se logra objetivos 

-Trata de buscar acuerdos para que apoyemos 

-Siempre se negocia a cambio de nuestro trabajo 

- Trabajo pactado con el jefe 

-Nos da lo que queremos a cambio de cooperación  

-No modifica mientras vaya bien 

-No innova a menos que sea necesario.  

ANEXO 1. TABLA DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

 



 

 

Estilo Laissez Faire - Presencia no influye en rendimiento 

- Ausente a veces 

-Evita tomar decisiones 

-Poco ubicable cuando hay problemas 

-No indica como se hacen las cosas 

-Ausente cuando se le necesita. 



 

 

 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala de medición 

V2: 

Satisfacción 

laboral  

Sánchez (2008), define 

satisfacción laboral como la 

sensación del bienestar 

derivada del cumplimiento de 

las funciones en el trabajo) 

Para la percepción del 

colaborador de sus experiencias 

laborales; medido por el 

resultado de la aplicación de 

Encuesta sobre Satisfacción 

Laboral. 

 

Significación de las tareas  - Complace los resultados laborales 

- La tarea que realizo es valiosa  

- Utilidad laboral  

- Me siento realizado en mi trabajo  

- Gusto por mi trabajo  

- Sentirse bien por trabajar  

- Gusto por la actividad  

- El trabajo es justo para mi manera  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ordinal: 

Muy Satisfecho 

Satisfecho 

Promedio 

Insatisfecho 

Muy insatisfecho. 

Condiciones de trabajo   - Distribución física laboral favorable  

- Ambiente confortable  

- Ambiente cómodo  

- Ambiente físico es adecuado  

- Comodidades para un buen desempeño  

- Buena relación con el jefe  

- Horario laboral incomodo  

- Valor de mi trabajo por el jefe  

- Disgusto de horario  

Reconocimiento personal y/o 

social    

- Maltrato por parte de la empresa  

- Las tareas que realizo no tienen importancia  

- No reconocimiento de horas extras  

- Distancia con los compañeros de trabajo  

- Aburrimiento al compartir el trabajo  

Beneficios económicos  

 

- Mala remuneración  

- El sueldo es aceptable 

- Cubre mis expectativas económicas  

- Sueldo no acorde a mi labor  

- Sensación de explotación  



 

ANEXO 2: CUESTIONARIOS 
 

CUESTIONARIO ESTILOS DE LIDERAZGO CELID - S 

(Castro Solano, Nader y Casullo, 2004) 

 
EDAD: ________  

 

SERVICIO: ______________________________________  

INSTRUCCIONES

SEXO: 

Este cuestionario sirve para describir el estilo de dirección o liderazgo. Por favor responda los ítems 

que se detallan a continuación. Sus respuestas serán tratadas de forma anónima. 

A continuación, figuran 34 frases. Indique el grado en que cada frase se ajusta a la manera de dirigir 

de el/la Coordinador/a. Marca una sola alternativa en la escala de valoración. 

 

¿Con qué frecuencia hace la coordinadora en su trabajo lo que dice 

cada frase? 

 

1 2 3 4 5 

 
Nunca 

 
Raras veces 

 
A veces 

 
A menudo 

 
Siempre 

 

N° Pregunta: 
Mi Coordinador(a) 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

 
5 

1 Su presencia tiene poco efecto en nuestro 

rendimiento 

     

2 No trata de cambiar lo que hacemos mientras las 
cosas salgan bien. 

     

3 Nos sentimos orgullos de trabajar con él.      

4 Pone especial énfasis en la resolución cuidadosa 
de los problemas antes de actuar. 

     

5 Evita involucrarse en nuestro trabajo.      

6 No nos dice en donde se sitúa en algunas 
ocasiones 

     

7 Demuestra que cree firmemente en el dicho "si 
funciona, no lo arregles" 

     

8 Nos da lo que queremos a cambio de recibir su 
apoyo. 

     

9 Evitar intervenir, excepto cuando no se 
consiguen los objetivos 

     

10 Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo 

que se espera que hagamos y lo que podemos 
obtener por nuestro propio esfuerzo 

     

11 Siempre que sea necesario, podemos negociar 

con él lo que obtendremos a cambio de nuestro 

trabajo 

     

  



 

12 Nos hace saber que podemos lograr lo que 

queremos si trabajamos conforme a lo pactado 

con él 

     

13 Se preocupa de formar a aquellos que lo 
necesitan. 

     

14 Centra su atención en los casos en los que no se 
consigue alcanzar las metas esperadas 

     

15 Nos hace saber que nos basemos en el 

razonamiento y en la evidencia para resolver  

problemas. 

     

16 Trata de que obtengamos lo que deseamos a 

cambio de nuestra cooperación. 
     

17 Está dispuesto a instruirnos o enseñarnos 

siempre que lo necesitemos. 
     

18 No trata de hacer cambios mientras las cosas 
marchan bien 

     

19 Nos da charlas para motivarnos      

20 Evita tomar decisiones      

21 Cuenta con nuestro respeto      

22 Potencia nuestra motivación de éxito      

23 Trata de que veamos los problemas como una 

oportunidad para aprender. 
     

24 Trata de desarrollar nuevas formas para 

motivarnos 
     

25 Nos hace pensar sobre viejos problemas de 

forma nueva 
     

26 Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo 

como siempre lo hemos hecho, a menos de que 

sea necesario introducir algún cambio 

     

27 Es difícil encontrarlo cuando surge un 
problema 

     

28 Impulsa la utilización de la inteligencia para 

superar obstáculos 
     

29 Nos pide que fundamentemos nuestras 

opiniones con argumentos sólidos 
     

30 Nos da nuevas formas de enfocar los problemas 

que antes nos resultaban desconcertantes 
     

31 Evita decirnos cómo se tienen que hacer las 
cosas 

     

32 Es probable que esté ausente cuando se lo 

necesita 
     

33 Tenemos plena confianza en él. 
 

     

34 Confiamos en su capacidad para superar 
cualquier obstáculo 

     



 

 

Ficha técnica del instrumento para medir la primera variable: Estilos de liderazgo  

 

 

Datos Generales 

Nombre del instrumento: Cuestionario de estilos de Liderazgo (CELID)   

Autor:                     Castro Solano, Martín Nader y María Martina Casullo. El liderazgo ha sido 

estudiado por muchas perspectivas y especialmente por la psicología 

(Morales y Moreno 1995).  

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/30265/N

U%c3%91EZ_SS.pdf?sequence=1&isAllowed=y 

Validez del autor: La Validez del Constructo se tomó como base al cuestionario español, para 

realizar la correlación y escala de cada ítem, con el objetivo de conservar 

los elementos con una mejor fiabilidad y eliminar los ítems con escala 

bajas (r < 0.30). En la validez de la consistencia Interna; se realizó una 

prueba piloto de 135 población civil, para verificar si se trataba de un 

instrumento fiable y útil para evaluar los estilos de liderazgo según la 

teoría de Bass. El Coeficiente de Cronbach fue de 0.60 y 0.75, aceptable 

para estudios sociales y psicológicos. 

Confiabilidad del autor: El cuestionario de Estilo de Liderazgo (CELID – A), fue elaborado por 

Castro Solano, Nader y Casullo en el año 2004 es una versión argentina 

con una confiabilidad de 0.60 y 0.75, se basaron para su elaboración de 

la adaptación española del MLQ realizada por Morales y Molero (1995), 

este se basó en el cuestionario MLQ (Multifactor Leadership 

Questionnaire) elaborada por Bass y Avolio (1985 y 1990). 

Objetivo:                       Recoger información sobre la variable “Estilos de liderazgo”. 

Administrado a:            Trabajadores de salud entre profesionales y técnicos de salud; así como 

médicos, enfermeros, obstetras, técnicos y profesionales de apoyo que 

laboran en una clínica privada del distrito de Lima, Perú durante el año 

2022 

Tiempo:                        15 minutos. 

 

 

 

 

 

 

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/30265/NU%c3%91EZ_SS.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/30265/NU%c3%91EZ_SS.pdf?sequence=1&isAllowed=y


 

 

ANEXO 3: CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL 
 

CUESTIONARIO PARA LA MEDICIÓN DEL NIVEL DE SATISFACION LABORAL 

(SONIA PALMA CARRILLO) 

 

TOTALMENTE 
ACUERDO 

TA 

DE ACUERDO A 

INDECISO I 

EN DESACUERDO D 

TOTAL DESACUERDO TD 

 
 

DIMENSIÓN 1: SIGNIFICACION DE LAS TAREAS TA A I D TD 

1. Me complace los resultados de mi trabajo      

2. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.      

3. Me siento útil con la labor que realizo.      

4. Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.      

5. Me gusta el trabajo que realizo.      

6. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.      

7. Me gusta la actividad que realizo.      

8. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.      

 

DIMENSIÓN 2: CONDICIONES DE TRABAJO TA A I D TD 

9. La distribución física del ambiente de trabajo, facilita la realización de mis labores.      

10. El ambiente donde trabajo es confortable      

11. La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.      

12. En el ambiente físico en el que laboro me siento cómodo.      

13. Existen las comodidades para un buen desempeño de las labores diarias.      

14. Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo.      

15. El horario de trabajo me resulta incómodo.      

16. Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.      

17. Me disgusta mi horario.      

 

DIMENSIÓN 3: RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL TA A I D TD 

18. Siento que recibo de parte de la empresa “maltrato”.      

19. Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.      

20. Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras.      

21. Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.      

22. Compartir el trabajo con los compañeros me resulta aburrido.      

 

 

 

  

 

 

DIMENSIÓN 4: BENEFICIOS ECONOMICOS TA A I D TD 

23.  Me siento mal con lo que gano.      

24. El sueldo que tengo es bastante aceptable      

25. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas      

26. Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.      

27. La sensación que tengo en mi trabajo es que me están explotando.      



 

 

 

Ficha técnica del instrumento para medir la segunda variable: Satisfacción laboral   

 

Datos Generales 

Nombre del instrumento: Escala SL- SPC  

Autor:                     Sonia Palma carrillo; la satisfacción laboral es la disposición positiva hacia un 

trabajo, la cual estará fundamentada en sus vivencias laborales. Esta 

puede medirse considerando cuatro factores: Significación de la tarea, 

condiciones de trabajo, reconocimiento personal y autorrealización 

(Palma, 2005). 

                

https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/593

3/C%c3%b3rdova%20Elera%20Aleidy%20Migdali.pdf?sequence=1&i

sAllowed=y 

Validez del autor: La validez del Constructo se aplicó a través de un programa estadístico 

informático llamado SPSS empleando el método de consistencia interna 

y análisis factoriales, empleando la información seleccionada por cada 

dimensión y consiguiendo los resultados de niveles aceptables 

presentando un número total de 66 casos y 0 excluidos dando un valor 

del %100,0 obteniendo un resultado de nivel aceptable (Córdova, 2019). 

Confiabilidad del autor:  El cálculo de la confiabilidad se desarrolló en el software estadístico 

SPSS obteniendo la estadística de fiabilidad en el alfa de Cronbach de 

0,884 y el alfa de Cronbach en elementos estandarizados de 0,893 en los 

27 ítems aplicados a los encuestados, señalando el grado de fiabilidad en 

el instrumento (Córdova, 2019). 

Adaptado por:               Lic. Córdova Elera Aleidy Migdali   

Lugar:                              Universidad Señor de Sipán                                          

Fecha de aplicación:    Pimentel, 2019  

Objetivo:                       Recoger información sobre la variable “Satisfacción laboral”. 

Administrado a:            Trabajadores de salud entre profesionales y técnicos de salud; así como 

médicos, enfermeros, obstetras, técnicos y profesionales de apoyo que 

laboran en una clínica privada del distrito de Lima, Perú durante el año 

2022 

Tiempo:                        15 minutos. 

 

 

https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/5933/C%c3%b3rdova%20Elera%20Aleidy%20Migdali.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/5933/C%c3%b3rdova%20Elera%20Aleidy%20Migdali.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/5933/C%c3%b3rdova%20Elera%20Aleidy%20Migdali.pdf?sequence=1&isAllowed=y


 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ANEXO 4: FORMATOS DE JUICIOS DE EXPERTOS  

 

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICIÓN A TRAVÉS DE 

JUICIO DE EXPERTOS 

 

 

 

  



 

 

 

CARTA DE PRESENTACIÓN 

Señor: ____-       

Presente 

Asunto:      VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTO. 

 

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y así mismo, hacer de su 

conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestría en Gestión de los Servicios de la Salud, de 

la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo 2022 - I, aula ……., requiero validar los 

instrumentos con los cuales se recogerá la información necesaria para poder desarrollar mi investigación y 

con la sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia curricular de Diseño y desarrollo del 

trabajo de investigación. 

 

El título de mi proyecto de investigación es: ESTILOS DE LIDERAZGO DE LOS JEFES DE SERVICIO Y 

SATISFACCIÓN LABORAL DEL PERSONAL DE UNA CLÍNICA DE LIMA, 2022 y siendo imprescindible contar 

con la aprobación de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mención, se ha 

considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o 

investigación educativa. 

 

El expediente de validación, que le hacemos llegar contiene: 

-  Carta de presentación. 
-  Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 
-  Matriz de operacionalización de las variables. 
-  Certificado de validez de contenido de los instrumentos. 
 

Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de usted, no sin antes agradecerle 

por la atención que dispense a la presente.  

Atentamente. 

 

 

 

                                                               …………………………………………… 

                                                                 LUIGI RAFAEL MORÁN HUAMÁN  

 

 

                                                                         D.N.I 72394668                                                                                  



 

 

 

 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES 

 

VARIABLE: Estilos de liderazgo 
El liderazgo plantea que es esencial para la correcta función de los servicios, la atención sanitaria y también para el sistema sanitario, 

siendo así parte importante de los componentes básicos de las gestiones sanitarias y las partes importantes de toda institución.  

Valbuena, Ruiz y Páez (2021) “Liderazgo en enfermería y factores sociodemográficos asociados: Percepción de líderes y 
clasificadores”. Tesis de maestría. Edición. Colombia  
 
DIMENSIÓN 1: Liderazgo Transformacional  
Cuenta con el nivel más elevado de comunicación para de este modo conseguir las metas y así generar una visión de cambio que 
pueda conseguir transmitir a los colaboradores (García 2016). 
 
DIMENSION 2: Liderazgo Transaccional  
Se caracteriza por ser un líder que aceptan roles y responsabilidades interconectados para alcanzar las metas designadas y acuerdan 

qué es lo que el colaborador debe hacer para obtener la recompensa (material o no material), o evitar la sanción estipulada en el 

contrato (Bass, B. 1990). 

 
DIMENSION 3: Laizzes Faire   
 Tiene como característica el poco uso del poder y mucha libertad para los colaboradores; los colaboradores son los que fijan los 
objetivos de sus labores, las distintas estrategias y como implementarlas; el líder solo proporciona la información o teoría; la 
comunicación es similar para tomar decisiones; se trabaja en equipo y con mucha autonomía (Gonos y Gallo, 2013)



 

 

 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: ESTILOS DE LIDERAZGO 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Si No Si No Si No  

1 Nos sentimos orgullos de trabajar con él. X  X  X   

2 Pone especial énfasis en la resolución cuidadosa de los problemas antes de actuar. X  X  X   

3 Se preocupa de formar a aquellos que lo necesitan. X  X  X   

4 Centra su atención en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas esperadas X  X  X      

5 Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para resolver problemas. X  X  X   

6 Está dispuesto a instruirnos o enseñarnos siempre que lo necesitemos. X  X  X   

7 Nos da charlas para motivarnos X  X  X   

8 Cuenta con nuestro respeto X  X  X   

9 Potencia nuestra motivación de éxito X  X  X   

10 Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender. X  X  X   

11 Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos X  X  X   

12 Nos hace pensar sobre viejos problemas de forma nueva X  X  X   

13 Impulsa la utilización de la inteligencia para superar obstáculos X  X  X   

14 Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sólidos X  X  X   

15 Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban desconcertantes X  X  X   



 

 

16 Tenemos plena confianza en él. X  X  X   

17 Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstáculo. X  X  X   

 DIMENSION 2: LIDERAZGO TRANSACCIONAL  Si No Si No Si No  

18 No trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien X  X  X   

19 Evita involucrarse en nuestro trabajo. X  X  X   

20 Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles" X  X  X   

21 Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo. X  X  X   

22 Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos X  X  X   

23 Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que podemos obtener por nuestro 

propio esfuerzo 

x  X  X   

24 Siempre que sea necesario, podemos negociar con él lo que obtendremos a cambio de nuestro trabajo. X  X  X   

25 
Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo pactado con él 

X  X  X   

26 Trata de que obtengamos lo que deseamos a cambio de nuestra cooperación. X  X  X   

27 
No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien 

X  X  X   

28 Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hecho, a menos de que sea necesario introducir 
algún cambio 

X  X  X   

 DIMENSIÓN 3: LAIZZES FAIRE  Si No Si No Si No  

29 Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento X  X  X   

30 No nos dice en donde se sitúa en algunas ocasiones X  X  X   

31 Evita tomar decisiones X  X  X   

32 Es difícil encontrarlo cuando surge un problema X  X  X   

34 Evita decirnos cómo se tienen que hacer las cosas x  X  X   



 

 

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _____________________________________________________________________________________ 

✓ Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ x  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 

 

Apellidos y nombres del juez validador: Huamán Morán César Julinho      DNI: 73249623 

 

Especialidad del validador:  Médico Cirujano- Medico Auditor – Mg. En Gestión De Los Servicios De La SALUD ORCID: 000-0002-8029-3805 

 

 

                                                                                                                                                 ……….de………..del 20….. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Lima, 03 de junio del 2022 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  

 

 

 

 

------------------------------------------ 

Firma del Experto validador 

Especialidad 

 

 

------------------------------------------ 

Firma del Experto validador 

Especialidad 



 

 

 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SATISFACCIÓN LABORAL 

 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia
1 

Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: SIGNIFICACIÓN DE LAS TAREAS  Si No Si No Si No  

1 Me complace los resultados de mi trabajo X  X  X   

2 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. X  X  X   

3 Me siento útil con la labor que realizo. X  X  X   

4 Mi trabajo me hace sentir realizado como persona. X  X  X      

5 Me gusta el trabajo que realizo X  X  X   

6 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. X  X  X   

7 Me gusta la actividad que realizo. X  X  X   

8 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser. 

 

X  X  X   

 DIMENSION 2: CONDICIONES DE TRABAJO  Si No Si No Si No  

9 La distribución física del ambiente de trabajo, facilita la realización de mis labores. X  X  X   

10 El ambiente donde trabajo es confortable X  X  X   

11 La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable. X  X  X   

12 En el ambiente físico en el que laboro me siento cómodo. X  X  X   



 

 

13 Existen las comodidades para un buen desempeño de las labores diarias. X  X  X   

14 Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo X  X  X   

15 El horario de trabajo me resulta incómodo. X  X  X   

16 Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo. X  X  X   

17 Me disgusta mi horario. X  X  X   

 DIMENSION 3: RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL  Si No Si No Si No  

18 No trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien X  X  X   

19 Evita involucrarse en nuestro trabajo. X  X  X   

20 Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles" X  X  X   

21 Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo. X  X  X   

22 Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos x  X  X   

 DIMENSION 4: BENEFICIOS ECONOMICOS  Si No Si No Si No  

23 Me siento mal con lo que gano. X  X  X   

24 El sueldo que tengo es bastante aceptable X  X  X   

25 
Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas 

X  X  X   

26 Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo. X  X  X   

27 
La sensación que tengo en mi trabajo es que me están explotando. 

x  X  X   

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _____________________________________________________________________________________ 

✓ Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [x]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Apellidos y nombres del juez validador: Huamán Morán César Julinho      DNI: 73249623 

 

Especialidad del validador:  Médico Cirujano- Medico Auditor – Mg. En Gestión De Los Servicios De La SALUD ORCID: 000-0002-8029-3805 

 

 

 

                                                                                                                                                 ……….de………..del 20….. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  Lima, 03 de junio del 2022 

 

 

 

 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  

 

 

 

 

------------------------------------------ 

Firma del Experto validador 

Especialidad 

 

------------------------------------------ 

Firma del Experto validador 

Especialidad 



 

 

  

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: ESTILOS DE LIDERAZGO 

 

N

º 

DIMENSIONES / ítems  Pertine

ncia1 

Relevan

cia2 

Clarida

d3 

Sugerenc

ias 

 DIMENSIÓN 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Si N

o 

Si N

o 

Si N

o 

 

1 Nos sentimos orgullos de trabajar con él. X  X  X   

2 Pone especial énfasis en la resolución cuidadosa de los problemas antes de actuar. X  X  X   

3 Se preocupa de formar a aquellos que lo necesitan. X  X  X   

4 Centra su atención en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas 

esperadas 

X  X  X      

5 Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para resolver 

problemas. 

X  X  X   

6 Está dispuesto a instruirnos o enseñarnos siempre que lo necesitemos. X  X  X   

7 Nos da charlas para motivarnos X  X  X   

8 Cuenta con nuestro respeto X  X  X   

9 Potencia nuestra motivación de éxito X  X  X   

10 Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender. X  X  X   

11 Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos X  X  X   

12 Nos hace pensar sobre viejos problemas de forma nueva X  X  X   

13 Impulsa la utilización de la inteligencia para superar obstáculos X  X  X   

14 Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sólidos X  X  X   

15 Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban 

desconcertantes 

X  X  X   

16 Tenemos plena confianza en él. X  X  X   

17 Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstáculo. X  X  X   

 DIMENSION 2: LIDERAZGO TRANSACCIONAL  Si N

o 

Si N

o 

Si N

o 

 

18 No trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien X  X  X   

19 Evita involucrarse en nuestro trabajo. X  X  X   



 

 

20 Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles" X  X  X   

21 Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo. X  X  X   

22 Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos X  X  X   

23 Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que 

podemos obtener por nuestro propio esfuerzo 

x  X  X   

24 Siempre que sea necesario, podemos negociar con él lo que obtendremos a cambio de 

nuestro trabajo. 

X  X  X   

25 Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo 
pactado con él 

X  X  X   

26 Trata de que obtengamos lo que deseamos a cambio de nuestra cooperación. X  X  X   

27 
No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien 

X  X  X   

28 Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hecho, a 
menos de que sea necesario introducir algún cambio 

X  X  X   

 DIMENSIÓN 3: LAIZZES FAIRE  Si N

o 

Si N

o 

Si N

o 

 

29 Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento X  X  X   

30 No nos dice en donde se sitúa en algunas ocasiones X  X  X   

31 Evita tomar decisiones X  X  X   

32 Es difícil encontrarlo cuando surge un problema X  X  X   

34 Evita decirnos cómo se tienen que hacer las cosas x  X  X   

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 

_____________________________________________________________________________________ 

✓ Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ x  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Celso Manuel Huamán Corre   DNI: 06922375 

 

Especialidad del validador:  Mg. Gestión de los servicios de la salud.                       ORCID: 0000-0001-9971-9178 

 

 

                                                                                                                                                           Lima, 02 de junio del 2022 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  

 

 

 

 

------------------------------------------ 

Firma del Experto validador 

Especialidad 

 

 

 

------------------------------------------ 

Firma del Experto validador 

Especialidad 



 

 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SATISFACCIÓN LABORAL 

 

N

º 

DIMENSIONES / ítems  Pertine

ncia1 

Relevan

cia2 

Clarida

d3 

Sugerenc

ias 

 DIMENSIÓN 1: SIGNIFICACIÓN DE LAS TAREAS  Si N

o 

Si N

o 

Si N

o 

 

1 Me complace los resultados de mi trabajo X  X  X   

2 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. X  X  X   

3 Me siento útil con la labor que realizo. X  X  X   

4 Mi trabajo me hace sentir realizado como persona. X  X  X      

5 Me gusta el trabajo que realizo X  X  X   

6 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. X  X  X   

7 Me gusta la actividad que realizo. X  X  X   

8 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser. 

 

X  X  X   

 DIMENSION 2: CONDICIONES DE TRABAJO  Si N

o 

Si N

o 

Si N

o 

 

9 La distribución física del ambiente de trabajo, facilita la realización de mis labores. X  X  X   

10 El ambiente donde trabajo es confortable X  X  X   

11 La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable. X  X  X   

12 En el ambiente físico en el que laboro me siento cómodo. X  X  X   

13 Existen las comodidades para un buen desempeño de las labores diarias. X  X  X   

14 Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo X  X  X   

15 El horario de trabajo me resulta incómodo. X  X  X   

16 Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo. X  X  X   

17 Me disgusta mi horario. X  X  X   

 DIMENSION 3: RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL  Si N

o 

Si N

o 

Si N

o 

 

18 No trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien X  X  X   



 

 

19 Evita involucrarse en nuestro trabajo. X  X  X   

20 Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles" X  X  X   

21 Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo. X  X  X   

22 Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos x  X  X   

 
DIMENSION 4: BENEFICIOS ECONOMICOS  

Si N

o 

Si N

o 

Si N

o 

 

23 Me siento mal con lo que gano. X  X  X   

24 El sueldo que tengo es bastante aceptable X  X  X   

25 
Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas 

X  X  X   

26 Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo. X  X  X   

27 
La sensación que tengo en mi trabajo es que me están explotando. 

x  X  X   

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 

_____________________________________________________________________________________ 

✓ Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [x]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Celso Manuel Huamán Corre   DNI: 06922375 

 

Especialidad del validador:  Mg. Gestión de los servicios de la salud.                       ORCID: 0000-0001-9971-9178 
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1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  



 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: ESTILOS DE LIDERAZGO 

 

N

º 

DIMENSIONES / ítems  Pertine

ncia1 

Relevan

cia2 

Clarida

d3 

Sugerenc

ias 

 DIMENSIÓN 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Si N

o 

Si N

o 

Si N

o 

 

1 Nos sentimos orgullos de trabajar con él. X  X  X   

2 Pone especial énfasis en la resolución cuidadosa de los problemas antes de actuar. X  X  X   

3 Se preocupa de formar a aquellos que lo necesitan. X  X  X   

4 Centra su atención en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas 

esperadas 

X  X  X      

5 Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para resolver 

problemas. 

X  X  X   

6 Está dispuesto a instruirnos o enseñarnos siempre que lo necesitemos. X  X  X   

7 Nos da charlas para motivarnos X  X  X   

8 Cuenta con nuestro respeto X  X  X   

9 Potencia nuestra motivación de éxito X  X  X   

10 Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender. X  X  X   

11 Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos X  X  X   

12 Nos hace pensar sobre viejos problemas de forma nueva X  X  X   

13 Impulsa la utilización de la inteligencia para superar obstáculos X  X  X   

14 Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sólidos X  X  X   

15 Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban 

desconcertantes 

X  X  X   

16 Tenemos plena confianza en él. X  X  X   

17 Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstáculo. X  X  X   

 DIMENSION 2: LIDERAZGO TRANSACCIONAL  Si N

o 

Si N

o 

Si N

o 

 

18 No trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien X  X  X   

19 Evita involucrarse en nuestro trabajo. X  X  X   

20 Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles" X  X  X   



 

 

21 Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo. X  X  X   

22 Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos X  X  X   

23 Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que 

podemos obtener por nuestro propio esfuerzo 

x  X  X   

24 Siempre que sea necesario, podemos negociar con él lo que obtendremos a cambio de 

nuestro trabajo. 

X  X  X   

25 Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo 
pactado con él 

X  X  X   

26 Trata de que obtengamos lo que deseamos a cambio de nuestra cooperación. X  X  X   

27 
No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien 

X  X  X   

28 Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hecho, a 
menos de que sea necesario introducir algún cambio 

X  X  X   

 DIMENSIÓN 3: LAIZZES FAIRE  Si N

o 

Si N

o 

Si N

o 

 

29 Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento X  X  X   

30 No nos dice en donde se sitúa en algunas ocasiones X  X  X   

31 Evita tomar decisiones X  X  X   

32 Es difícil encontrarlo cuando surge un problema X  X  X   

34 Evita decirnos cómo se tienen que hacer las cosas x  X  X   

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 

_____________________________________________________________________________________ 

✓ Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ x  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Guillermo Alex Guzmán Narciso.        DNI: 10611578 

 

Especialidad del validador:  Mg. Gestión de los servicios de salud.    ORCID: 0000-0003-1249-7758 

 

                                                                                                                                                             Lima, 06 de junio del 2022 
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      Firma del Experto validador 

    Especialidad 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  



 

 

 

 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SATISFACCIÓN LABORAL 

 

N

º 

DIMENSIONES / ítems  Pertine

ncia1 

Relevan

cia2 

Clarida

d3 

Sugerenc

ias 

 DIMENSIÓN 1: SIGNIFICACIÓN DE LAS TAREAS  Si N

o 

Si N

o 

Si N

o 

 

1 Me complace los resultados de mi trabajo X  X  X   

2 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. X  X  X   

3 Me siento útil con la labor que realizo. X  X  X   

4 Mi trabajo me hace sentir realizado como persona. X  X  X      

5 Me gusta el trabajo que realizo X  X  X   

6 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. X  X  X   

7 Me gusta la actividad que realizo. X  X  X   

8 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser. 

 

X  X  X   

 DIMENSION 2: CONDICIONES DE TRABAJO  Si N

o 

Si N

o 

Si N

o 

 

9 La distribución física del ambiente de trabajo, facilita la realización de mis labores. X  X  X   

10 El ambiente donde trabajo es confortable X  X  X   

11 La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable. X  X  X   

12 En el ambiente físico en el que laboro me siento cómodo. X  X  X   

13 Existen las comodidades para un buen desempeño de las labores diarias. X  X  X   

14 Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo X  X  X   

15 El horario de trabajo me resulta incómodo. X  X  X   

16 Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo. X  X  X   

17 Me disgusta mi horario. X  X  X   



 

 

 DIMENSION 3: RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL  Si N

o 

Si N

o 

Si N

o 

 

18 No trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien X  X  X   

19 Evita involucrarse en nuestro trabajo. X  X  X   

20 Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles" X  X  X   

21 Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo. X  X  X   

22 Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos x  X  X   

 
DIMENSION 4: BENEFICIOS ECONOMICOS  

Si N

o 

Si N

o 

Si N

o 

 

23 Me siento mal con lo que gano. X  X  X   

24 El sueldo que tengo es bastante aceptable X  X  X   

25 
Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas 

X  X  X   

26 Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo. X  X  X   

27 
La sensación que tengo en mi trabajo es que me están explotando. 

x  X  X   

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 

_____________________________________________________________________________________ 

✓ Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [x]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 

 

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Guillermo Alex Guzmán Narciso.        DNI: 10611578 

 

Especialidad del validador:  Mg. Gestión de los servicios de salud.    ORCID: 0000-0003-1249-7758 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

       ------------------------------------------ 

Firma del Experto validador 

 

 

  Lima, 06 de junio del 2022 

 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  

 

 

 

 

 

 

 

------------------------------------------ 

Firma del Experto validador 

Especialidad 



 

 

 

 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: ESTILOS DE LIDERAZGO 

 

N

º 

DIMENSIONES / ítems  Pertine

ncia1 

Relevan

cia2 

Clarida

d3 

Sugerenc

ias 

 DIMENSIÓN 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Si N

o 

Si N

o 

Si N

o 

 

1 Nos sentimos orgullos de trabajar con él. X  X  X   

2 Pone especial énfasis en la resolución cuidadosa de los problemas antes de actuar. X  X  X   

3 Se preocupa de formar a aquellos que lo necesitan. X  X  X   

4 Centra su atención en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas 

esperadas 

X  X  X      

5 Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para resolver 

problemas. 

X  X  X   

6 Está dispuesto a instruirnos o enseñarnos siempre que lo necesitemos. X  X  X   

7 Nos da charlas para motivarnos X  X  X   

8 Cuenta con nuestro respeto X  X  X   

9 Potencia nuestra motivación de éxito X  X  X   

10 Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender. X  X  X   

11 Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos X  X  X   

12 Nos hace pensar sobre viejos problemas de forma nueva X  X  X   

13 Impulsa la utilización de la inteligencia para superar obstáculos X  X  X   

14 Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sólidos X  X  X   

15 Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban 

desconcertantes 

X  X  X   

16 Tenemos plena confianza en él. X  X  X   

17 Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstáculo. X  X  X   

 DIMENSION 2: LIDERAZGO TRANSACCIONAL  Si N

o 

Si N

o 

Si N

o 

 



 

 

18 No trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien X  X  X   

19 Evita involucrarse en nuestro trabajo. X  X  X   

20 Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles" X  X  X   

21 Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo. X  X  X   

22 Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos X  X  X   

23 Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que 

podemos obtener por nuestro propio esfuerzo 

x  X  X   

24 Siempre que sea necesario, podemos negociar con él lo que obtendremos a cambio de 

nuestro trabajo. 

X  X  X   

25 Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo 
pactado con él 

X  X  X   

26 Trata de que obtengamos lo que deseamos a cambio de nuestra cooperación. X  X  X   

27 
No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien 

X  X  X   

28 Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hecho, a 
menos de que sea necesario introducir algún cambio 

X  X  X   

 DIMENSIÓN 3: LAIZZES FAIRE  Si N

o 

Si N

o 

Si N

o 

 

29 Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento X  X  X   

30 No nos dice en donde se sitúa en algunas ocasiones X  X  X   

31 Evita tomar decisiones X  X  X   

32 Es difícil encontrarlo cuando surge un problema X  X  X   

34 Evita decirnos cómo se tienen que hacer las cosas x  X  X   

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 

_____________________________________________________________________________________ 

✓ Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ x  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

Apellidos y nombres del juez validador: Méndez Cebrián Richard Jorge.                  DNI: 45568379 

 

Especialidad del validador:  Mg. Gestión de los servicios de la Salud.                      ORCID: ---- 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Lima, 29 de mayo del 2022 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  

 

 

 

 

------------------------------------------ 

Firma del Experto validador 

Especialidad 



 

 

 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SATISFACCIÓN LABORAL 

 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 

 DIMENSIÓN 1: SIGNIFICACIÓN DE LAS TAREAS  Si No Si No Si No  

1 Me complace los resultados de mi trabajo X  X  X   

2 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. X  X  X   

3 Me siento útil con la labor que realizo. X  X  X   

4 Mi trabajo me hace sentir realizado como persona. X  X  X      

5 Me gusta el trabajo que realizo X  X  X   

6 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. X  X  X   

7 Me gusta la actividad que realizo. X  X  X   

8 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser. 

 

X  X  X   

 DIMENSION 2: CONDICIONES DE TRABAJO  Si No Si No Si No  

9 La distribución física del ambiente de trabajo, facilita la realización de mis 

labores. 
X  X  X   

10 El ambiente donde trabajo es confortable X  X  X   

11 La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable. X  X  X   

12 En el ambiente físico en el que laboro me siento cómodo. X  X  X   

13 Existen las comodidades para un buen desempeño de las labores diarias. X  X  X   

14 Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo X  X  X   

15 El horario de trabajo me resulta incómodo. X  X  X   

16 Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo. X  X  X   

17 Me disgusta mi horario. X  X  X   

 DIMENSION 3: RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL  Si No Si No Si No  

18 No trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien X  X  X   



 

 

19 Evita involucrarse en nuestro trabajo. X  X  X   

20 Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles" X  X  X   

21 Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo. X  X  X   

22 Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos x  X  X   

 DIMENSION 4: BENEFICIOS ECONOMICOS  Si No Si No Si No  

23 Me siento mal con lo que gano. X  X  X   

24 El sueldo que tengo es bastante aceptable X  X  X   

25 
Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas 

X  X  X   

26 Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo. X  X  X   

27 
La sensación que tengo en mi trabajo es que me están explotando. 

x  X  X   

 

 



 

 

 

 

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 

_____________________________________________________________________________________ 

✓ Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [x]             Aplicable después de corregir  [   ]           No aplicable [   ] 

 

Apellidos y nombres del juez validador: Méndez Cebrián Richard Jorge.        DNI: 45568379 

 

Especialidad del validador:  Mg. Gestión de los servicios de la Salud.             ORCID: ----- 

 

 

                                                                                                                                                 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  Lima, 29 de mayo del 2022 

 

 

 

 

  

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 

 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión  
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Firma del Experto validador 

Especialidad 



 

 

Huella digital 

ANEXO 5 
CONSENTIMIENTO INFORMADO 

 

Yo………………………………………………………………………………………… 

..…………………….de……....años. Siendo trabajador de la clínica acepto participar 

voluntariamente en el estudio de investigación titulado: Estilos de liderazgo de los 

jefes de servicio y satisfacción laboral del personal de una Clínica de Lima, 2022. 

Por lo cual declaro que he sido informado sobre el problema de investigación, 

objetivos, justificación del estudio, hipótesis e información referente al proyecto de 

investigación. Asimismo, he tenido la oportunidad de hacer preguntas sobre las 

dudas que tuve y todas ellas han sido absueltas con eficiencia, claridad y bien 

fundamentadas por el investigador. 

Mi participación consistirá en responder con veracidad a las preguntas o ítems 

formulados, también he sido informado que, si decido en cualquier momento no 

continuar participando del estudio después de haber firmado el presente 

documento, estaré en la libertad de hacerlo sin ninguna represalia para mi persona. 

El investigador se compromete a cumplir con los principios de la confidencialidad, 

anonimato referente a la información obtenida, los resultados se darán a conocer 

de forma general, guardando en reserva la identidad de cada informante. 

Habiendo recibido toda la información necesaria respecto a la presente investigación 

doy mi consentimiento informado y autorizo mi participación refrendando con mi firma 

el presente documento. 

 

Lima, …………………………………………….del 2022 

D.N.I. Nº…………… 
 

 

 

 

  



 

 

ANEXO 6 

 LIBRO DE CÓDIGOS 

DATOS GENERALES 

EDAD:……………… 

GENERO: 

A. MASCULINO 1 

B. FEMENINO 2 

SERVICIO 

A. GINECOLOGIA 1 

B. CIRUGIA 2 

C. ADMINISTRATIVO 3 

D. ADMISION 4 

E. MANTENIMIENTO 5 

F. IMÁGENES 6 

G. EMERGENCIA 7 

H. CONSULTORIOS 8 

LIBRO DE CODIGOS 

ESTILOS DE LIDERAZGO 

N° Pregunta: 
Mi Coordinador(a) 

 
Nunca 

Raras 
veces 

A veces A menudo Siempre 

1 Su presencia tiene poco efecto en nuestro 

rendimiento 

1 2 3 4 5 

2 No trata de cambiar lo que hacemos mientras las 
cosas salgan bien. 

1 2 3 4 5 

3 Nos sentimos orgullos de trabajar con él. 1 2 3 4 5 

4 Pone especial énfasis en la resolución cuidadosa 
de los problemas antes de actuar. 

1 2 3 4 5 

5 Evita involucrarse en nuestro trabajo. 1 2 3 4 5 

6 No nos dice en donde se sitúa en algunas 
ocasiones 

1 2 3 4 5 

7 Demuestra que cree firmemente en el dicho "si 
funciona, no lo arregles" 

1 2 3 4 5 

8 Nos da lo que queremos a cambio de recibir su 

apoyo. 
1 2 3 4 5 

9 Evitar intervenir, excepto cuando no se 
consiguen los objetivos 

1 2 3 4 5 

10 Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo 

que se espera que hagamos y lo que podemos 
obtener por nuestro propio esfuerzo 

1 2 3 4 5 

11 Siempre que sea necesario, podemos negociar 

con él lo que obtendremos a cambio de nuestro 

trabajo 

1 2 3 4 5 

12 Nos hace saber que podemos lograr lo que 

queremos si trabajamos conforme a lo pactado 

con él 

1 2 3 4 5 



 

 

13 Se preocupa de formar a aquellos que lo 
necesitan. 

1 2 3 4 5 

14 Centra su atención en los casos en los que no se 
consigue alcanzar las metas esperadas 

1 2 3 4 5 

15 Nos hace saber que nos basemos en el 

razonamiento y en la evidencia para resolver  
problemas. 

1 2 3 4 5 

16 Trata de que obtengamos lo que deseamos a 

cambio de nuestra cooperación. 
1 2 3 4 5 

17 Está dispuesto a instruirnos o enseñarnos 

siempre que lo necesitemos. 
1 2 3 4 5 

18 No trata de hacer cambios mientras las cosas 

marchan bien 
1 2 3 4 5 

19 Nos da charlas para motivarnos 1 2 3 4 5 

20 Evita tomar decisiones 1 2 3 4 5 

21 Cuenta con nuestro respeto 1 2 3 4 5 

22 Potencia nuestra motivación de éxito 1 2 3 4 5 

23 Trata de que veamos los problemas como una 
oportunidad para aprender. 

1 2 3 4 5 

24 Trata de desarrollar nuevas formas para 

motivarnos 
1 2 3 4 5 

25 Nos hace pensar sobre viejos problemas de 

forma nueva 
1 2 3 4 5 

26 Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo 

como siempre lo hemos hecho, a menos de que 

sea necesario introducir algún cambio 

1 2 3 4 5 

27 Es difícil encontrarlo cuando surge un 
problema 

1 2 3 4 5 

28 Impulsa la utilización de la inteligencia para 
superar obstáculos 

1 2 3 4 5 

29 Nos pide que fundamentemos nuestras 

opiniones con argumentos sólidos 
1 2 3 4 5 

30 Nos da nuevas formas de enfocar los problemas 

que antes nos resultaban desconcertantes 
1 2 3 4 5 

31 Evita decirnos cómo se tienen que hacer las 

cosas 
1 2 3 4 5 

32 Es probable que esté ausente cuando se lo 
necesita 

1 2 3 4 5 

33 Tenemos plena confianza en él. 

 
1 2 3 4 5 

34 
 
 

Confiamos en su capacidad para superar 

cualquier obstáculo 
1 2 3 4 5 

 

NIVEL Liderazgo Transformacional Liderazgo Transaccional Laizzes Faire 

ESTILO DE 

LIDERAZGO 

110-170 90-109 27-89 

ALTO 70-85 40-55 20-30 



 

 

 

 

LIBRO DE CODIGOS - SATISFACCION LABORAL 

NIVEL MUY 

SATISFECH

O 

SATISFECH

O 

PROMEDI

O 

INSATISFECH

O 

MUY 

INSATISFECH

O 

Puntaje total  Mayor o 

igual a 117 

103-116 89-102 75-88 Menor o igual 

a 74 

Significación 

de la tarea 

Mayor o 

igual a 37 

33-36 28-32 24-27 Menor o igual 

a 23 

Condiciones 

de trabajo 

Mayor o 

igual a 41 

35-40 27-34 20-26 Menor o igual 

a 19 

Reconocimien

to Personal 

y/o Social  

Mayor o 

igual a 24 

20-23 18-19 12-17 Menor o igual 

a 11 

Beneficios 

Económicos  

Mayor o 

igual a 20 

20-23 18-19 12-17 Menor o igual 

a 11 

 

DIMENSIÓN 1: SIGNIFICACION DE LAS 
TAREAS 

TA A I D TD 

1. Me complace los resultados de mi trabajo 5 4 3 2 1 

2. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. 5 4 3 2 1 

3. Me siento útil con la labor que realizo. 5 4 3 2 1 

4. Mi trabajo me hace sentir realizado como persona. 5 4 3 2 1 

5. Me gusta el trabajo que realizo. 5 4 3 2 1 

6. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. 5 4 3 2 1 

7. Me gusta la actividad que realizo. 5 4 3 2 1 

8. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser. 5 4 3 2 1 

 

DIMENSIÓN 2: CONDICIONES DE TRABAJO TA A I D TD 

9. La distribución física del ambiente de trabajo, facilita la realización de mis labores. 5 4 3 2 1 

10. El ambiente donde trabajo es confortable 5 4 3 2 1 

11. La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable. 5 4 3 2 1 

12. En el ambiente físico en el que laboro me siento cómodo. 5 4 3 2 1 

13. Existen las comodidades para un buen desempeño de las labores diarias. 5 4 3 2 1 

14. Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo. 5 4 3 2 1 

15. El horario de trabajo me resulta incómodo. 1 2 3 4 5 

16. Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo. 5 4 3 2 1 

17. Me disgusta mi horario. 1 2 3 4 5 

MEDIO 50-69 30-39 10-19 

BAJO 20-49 10-29 1-9 



 

 

 

DIMENSIÓN 3: RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL TA A I D TD 

18. Siento que recibo de parte de la empresa “maltrato”. 1 2 3 4 5 

19. Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia. 1 2 3 4 5 

20. Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas extras. 1 2 3 4 5 

21. Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo. 1 2 3 4 5 

22. Compartir el trabajo con los compañeros me resulta aburrido. 1 2 3 4 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

DIMENSIÓN 4: BENEFICIOS ECONOMICOS TA A I D TD 

23.  Me siento mal con lo que gano. 1 2 3 4 5 

24. El sueldo que tengo es bastante aceptable 5 4 3 2 1 

25. Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas 5 4 3 2 1 

26. Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo. 1 2 3 4 5 

27. La sensación que tengo en mi trabajo es que me están explotando. 1 2 3 4 5 



 

 

 

ANEXO 7 

CONFIABILIDAD DE LOS CUESTIONARIOS  

 ESTILOS DE LIDERAZGO  

 

 

 
 

Interpretación: 

Un valor del alfa de Cronbach, entre 0.70 y 0.90, indica una buena consistencia interna para una 

escala unidimensional (Oviedo & Campo-Arias, 2005) 

Variable estilo de liderazgo 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

ANEXO 8 

CALCULO DE PUNTAJE DE LOS INSTRUMENTOS 

ESTILOS DE LIDERAZGO 

Puntaje de Variable Estilo de liderazgo: 

Fuente: Arévalo (2019) 

 MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE ESTILO DE LIDERAZGO 

DIM INDICADORES N° ITEMS 

L
ID

E
R

A
Z

G
O

 T
R

A
N

S
F

O
R

M
A

C
IO

N
A

L
 

Preocupado por los que 

necesitan 

3 Se preocupa de formar a aquellos que lo necesitan. 

Centrado en casos 

difíciles 

4 Centra su atención en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas 

esperadas 

Superación de 

obstáculos. 

13 Impulsa la utilización de la inteligencia para superar obstáculos 

Opinión con argumentos 

solidos  

14 Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sólidos 

Formas de enfocar los 

problemas 

15 Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban 

desconcertantes 

Confianza en superar 

obstáculos  

17 Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstáculo. 

Evita trabajo con el 

grupo  

19 Evita involucrarse en nuestro trabajo. 

Nos da algo a cambios 

de nuestra ayuda 

21 
Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo. 

Solo interviene cuando 

no se logra objetivos 

22 Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos 

NIVEL Liderazgo Transformacional Liderazgo Transaccional Laizzes Faire 

GENERAL 110-170 90-109 27-89 

ALTO 70-85 40-55 20-30 

MEDIO 50-69 30-39 10-19 

BAJO 20-49 10-29 1-9 



 

 

Trata de buscar 

acuerdos para que 

apoyemos 

23 

Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y 

lo que podemos obtener por nuestro propio esfuerzo 

Siempre se negocia a 

cambio de nuestro 

trabajo 

24 

Siempre que sea necesario, podemos negociar con él lo que obtendremos a 

cambio de nuestro trabajo. 

Trabajo pactado con el 

jefe 

25 
Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme 

a lo pactado con él 

No innova a menos que 

sea necesario. 

28 
Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos 

hecho, a menos de que sea necesario introducir algún cambio 

Presencia no influye en 

rendimiento 

29 Su presencia tiene poco efecto en nuestro rendimiento 

Ausente a veces 30 No nos dice en donde se sitúa en algunas ocasiones 

No indica como se 

hacen las cosas 

33 Evita decirnos cómo se tienen que hacer las cosas 

Ausente cuando se le 

necesita. 

34 Es probable que esté ausente cuando se lo necesita 
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Jefe minucioso para 

resolver problemas 

2 Pone especial énfasis en la resolución cuidadosa de los problemas antes de 

actuar. 

Enfoca resolver 

problemas con la razón 

5 Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para 
resolver problemas. 

Motiva y potencia al 

grupo 

7 Nos da charlas para motivarnos 

Lo respetamos 8 Cuenta con nuestro respeto 

Motiva al éxito   9 Potencia nuestra motivación de éxito 

Problemas como fuente 

de conocimiento 

10 Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender. 

Desarrollo de formas 

para motivar 

11 Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos 

Innova modos de 

resolver problemas 

12 Nos hace pensar sobre viejos problemas de forma nueva 

Confianza plena en él 16 Tenemos plena confianza en él. 

No modifica lo que va 

bien  

18 No trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien 

Nos da lo que queremos 

a cambio de 

cooperación 

26 

Trata de que obtengamos lo que deseamos a cambio de nuestra 

cooperación. 

L
A

IZ
Z

E
S

 

F
A

IR
E

 Orgullosos de su jefe 1 Nos sentimos orgullos de trabajar con él. 

Dispuesto a enseñar 6 Está dispuesto a instruirnos o enseñarnos siempre que lo necesitemos. 



 

 

No busca nuevos 

modos de resolver 

problemas 

20 Demuestra que cree firmemente en el dicho "si funciona, no lo arregles" 

No modifica mientras 

vaya bien 

27 
No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien 

Evita tomar decisiones 31 Evita tomar decisiones 

Poco ubicable cuando 

hay problemas 

32 Es difícil encontrarlo cuando surge un problema 

 

CALCULO DE PUNTAJE DE SATISFACCION LABORAL 

NIVEL MUY 

SATISFECHO 

(1) 

SATISFECHO 

(2) 

PROMEDIO 

(3) 

INSATISFECHO 

(4) 

MUY 

INSATISFECHO 

(5) 

Puntaje total  Mayor o igual 

a 117 

103-116 89-102 75-88 Menor o igual a 

74 

Significación de 

la tarea 

Mayor o igual 

a 37 

33-36 28-32 24-27 Menor o igual a 

23 

Condiciones de 

trabajo 

Mayor o igual 

a 41 

35-40 27-34 20-26 Menor o igual a 

19 

Reconocimiento 

Personal y/o 

Social  

Mayor o igual 

a 24 

20-23 18-19 12-17 Menor o igual a 

11 

Beneficios 

Económicos  

Mayor o igual 

a 20 

20-23 18-19 12-17 Menor o igual a 

11 

Fuente: Córdova (2019) 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL. 

 

DIM INDICADORES  N° ITEMS 
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Complace los resultados 

laborales 

1 Me complace los resultados de mi trabajo 

La tarea que realizo es valiosa 2 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. 

Utilidad laboral  3 Me siento útil con la labor que realizo. 

 Me siento realizado en mi 

trabajo  

4 Mi trabajo me hace sentir realizado como persona. 



 

 

Gusto por mi trabajo  5 Me gusta el trabajo que realizo 

Sentirse bien por trabajar  6 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. 

Gusto por la actividad  7 Me gusta la actividad que realizo. 

El trabajo es justo para mi 

manera  

8 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser. 
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Distribución física laboral 

favorable  

9 La distribución física del ambiente de trabajo, facilita la 

realización de mis labores. 

Ambiente confortable  10 El ambiente donde trabajo es confortable 

Ambiente cómodo  11 La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable. 

Ambiente físico es adecuado  12 En el ambiente físico en el que laboro me siento cómodo. 

Comodidades para un buen 

desempeño  

13 Existen las comodidades para un buen desempeño de las labores 

diarias. 

Buena relación con el jefe  14 Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo 

Horario laboral incomodo  15 El horario de trabajo me resulta incómodo. 

Valor de mi trabajo por el jefe  16 Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo. 

Disgusto de horario  17 Me disgusta mi horario. 
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E
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O
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N
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Maltrato por parte de la 

empresa  

18 Siento que recibo de parte de la empresa “maltrato”. 

Las tareas que realizo no 

tienen importancia  

19 Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia. 

No reconocimiento de horas 

extras  

20 Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas 

extras. 

Distancia con los compañeros 

de trabajo  

21 
Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo. 

Aburrimiento al compartir el 

trabajo  

22 Compartir el trabajo con los compañeros me resulta aburrido 
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Mala remuneración  23 
Me siento mal con lo que gano. 

El sueldo es aceptable 24 El sueldo que tengo es bastante aceptable 

Cubre mis expectativas 

económicas  

25 

Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas económicas 

Sueldo no acorde a mi labor  26 
Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo. 

Sensación de explotación  27 
La sensación que tengo en mi trabajo es que me están explotando. 

 



 

 

 

ANEXO 9 

CARACTERÍSTICAS GENERALES DE LA MUESTRA 

Genero 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido MASCULINO 31 36.0 36.0 36.0 

FEMENINO 55 64.0 64.0 100.0 

Total 86 100.0 100.0  

 

Servicio 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido GINECOLOGIA 11 12.8 12.8 12.8 

CIRUGIA 9 10.5 10.5 23.3 

ADMINISTRATIVO 23 26.7 26.7 50.0 

ADMISION 7 8.1 8.1 58.1 

MANTENIMIENTO 4 4.7 4.7 62.8 

IMAGENES 6 7.0 7.0 69.8 

EMERGENCIA 13 15.1 15.1 84.9 

CONSULTORIOS 13 15.1 15.1 100.0 

Total 86 100.0 100.0  

 

 

 

Grupos acorde a SPSS  20 – 25    ////    26- 30   ////   31 – 55 

Estadísticos descriptivos 

 N Mínimo Máximo Media 

Edad 86 20 55 29.02 

N válido (por lista) 86    

Estadísticos 

Edad   

N Válido 86 

Perdidos 0 

Percentiles 33.33333333 25.00 

66.66666667 30.00 



 

 

BASE DE DATOS SPSS 
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