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RESUMEN

La presente investigacion plante6 como objetivo general determinar la relacién
entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral del personal de una clinica
de Lima, 2022. El método empleado fue el descriptivo, el nivel correlacional,
disefio no experimental, enfoque cuantitativo. La poblacion estuvo conformada
por 100 trabajadores de salud de una clinica Lima, 2022, la muestra fue tipo
aleatoria simple, en quienes se ha estudiado las variables estilos de liderazgo
y satisfaccion 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 correlacion Rho de Spearman de 0.234 indica que
existe relacion positiva entre las variables ademéas se encuentra en el nivel de
correlacion baja y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.030<0.05, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis general; se concluye que los
estilos de liderazgo se relacionan a la satisfaccion laboral en el personal de una

clinica de Lima, 2022.

Palabras clave: Estilos de liderazgo, Satisfaccion 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,
guantitative 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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l. INTRODUCCION

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 comun. Garcia (2020), refiere que,
se ha sustentado que el liderazgo en una organizacion 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 motivacion para el
trabajo, refuerza el rasgo personal y promueve el desarrollo en general. Segun
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 asi se pueda cumplir adecuadamente las labores diarias.

Hidalgo et al. (2021), plantea que la pandemia que atravesamos ha traido
consigo una serie de cambios negativos, econémicos, como sociales y de salud.
Agregandole a ello, el personal sanitario que pertenece a la primera linea se ha
visto mermado tanto fisica como psicol6gicamente tras la constante exposicion 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
depresion, del suefio, 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 llegé al punto en el cual no se tenia ni siquiera los recursos
para una adecuada comunicacién en el interior de la institucién, un buen ejercicio
del liderazgo, compromisos institucionales o formas armadas para un manejo
organizado de los elementos materiales y econémicos a nivel corporativo (OMS,
2020).

También Riafio et al. (2021), plantean que la actitud de los jefes hacia sus
colaboradores, esto en relacion a los objetivos, es de vital importancia, porque un
ambito laboral tranquilo y constante, en donde se consiga hacer colaboraciones, ya
sea entre los subordinados como entre subordinados y jefes, es requerido para la
organizacion privada y publica. Ademas, Salazar et al., (2020), comentan que los

ambientes laborales negativos suelen disminuir la productividad, sea esto por la



capacidad intelectual, la calidad de vida en el trabajo o la satisfaccion con el centro
de labores. Por ello, Norena, Céliz y Guevara (2021), expresan que, la conducta
gue propone nuevas ideas es necesaria para el desarrollo de una organizacion,
mas aun en ambitos que combaten cambios, ya que ayuda a mejorar la
competencia. Por otra parte, la satisfaccion laboral viene a ser un estado de
emocion correcto y satisfactorio que siente un individuo hacia su trabajo, el cual
estd bastante relacion a la buena atencién al usuario, a la vez esta se ve

influenciada en gran proporcién por la gestion del lider.

El personal de enfermeria evidencia un nivel promedio de poca satisfaccion,
se tiene como mayor motivo a las condiciones en las que laboran, es por ello que
se considera conveniente implementar propuestas para conseguir una mejoria en
las condiciones laborales del personal de enfermeria, 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 armonia y el

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

Garcia M, Lujan M. y Martinez M (2021) concluyen que, en un Instituto
Mexicano del Seguro Social, de una poblacion 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 clinica SERVISALUD,
sefiala que, de 80 personas encuestadas, La satisfaccion 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 mayoria
se tuvo un nivel de satisfaccion 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 ambigiedades de las disposiciones del contexto
politico y de una adecuada gestion, ademas de la administracion de los procesos

de atencion y prestacion de servicios en salud.

En una clinica de Lima 2022, interactian personas, que vienen a ser
profesionales, técnicos de diversas areas, personal administrativo, etc., quienes

muestran un estilo de como liderar en los cargos y funciones que desempefian,



ademas, tienen una satisfaccién laboral, que podria verse alterada segun la relacion
gue se tenga con otros individuos con los que interactian en su dia a dia,
construyendo un entorno laboral que no seria ajeno a la calidad de los diversos
servicios que se deberian brindar. De los tipos de liderazgo que se desempefian en
los lugares de trabajo es que van surgiendo los conflictos que nos conducen a tomar
decisiones que afectan positiva o0 negativamente la interaccion con los otros
miembros, la productividad, la calidad del trabajo y trato hacia los pacientes en
general.

La formulacion del problema tiene la siguiente pregunta, ¢, Cual es la relacion
entre el estilo de liderazgo de los jefes de servicio y el grado de satisfaccion laboral
en el personal de una clinica de Lima 20227

El estudio se justifica en el contexto practico, pues este va a medir la manera
en que el personal percibe los estilos de liderazgo (E.L.) y como estos tendrian
relacion directa con la satisfaccion en el trabajo, consiguiendo, a partir de los
resultados, opciones de mejora para sentirse bien con el trabajo que vienen
realizando, mejorando asi la atencion hacia los pacientes en general. Respecto a
la justificacion metodoldgica, el estudio permitird profundizar con otras
investigaciones y tiene como uno de sus propoésitos brindar informacion 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 organizacion del sector. Se tendra una justificacion social,
debido a que se contara con la base para generar acciones cuyo objetivo sera
mejorar las maneras de ejercer liderazgo en el personal, lo cual influird en el entorno
profesional, haciendo este mas amenos y brindando a los trabajadores un ambiente
gue motive y donde puedan sentirse logrados en el ambito profesional y satisfechos

con las tareas a cargo.

El objetivo general consistié en determinar la relacién que existe entre el estilo
de liderazgo de los jefes de servicio y la satisfaccion laboral en una clinica de Lima,
2022. Los objetivos especificos planteados fueron 6; identificar los estilos de
liderazgo acorde a la percepciéon por el personal de una clinica de Lima 2022,
identificar el nivel de satisfaccion laboral en una clinica de Lima 2022; hallar la

relacion entre la significacion de las tareas y los estilos de liderazgo; hallar la



relacién entre condiciones de trabajo y los estilos de liderazgo; hallar la relacién
entre reconocimiento personal y/o social y los estilos de liderazgo; hallar la relacion

entre beneficios econdmicos y los estilos de liderazgo.

Respecto a la hipotesis, se plante6 la HO. No existe relacion significativa entre
los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral en una clinica de Lima 2022 y la H1:
existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral en
una clinica de Lima 2022. Como hipoétesis especificas se plantea que existe relacion
significativa entre la significacion de las tareas y los estilos de liderazgo; existe
relacion significativa entre las condiciones de trabajo y los estilos de liderazgo;
existe relacion significativa entre reconocimiento personal y/o social y los estilos de
liderazgo; existe relacion significativa entre los beneficios econdémicos y los estilos

de liderazgo.
Il MARCO TEORICO:

Como primer antecedente nacional tenemos a Aparco (2021) en su
investigacion 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 utilizd un cuestionario
obteniendo de resultado que el 86% de los trabajadores tenian una satisfaccion
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 relacion regular, con ello pudo confirmar que la S.L. y el

liderazgo transformacional se relacionan.

Acorde con Garcia (2020) en su estudio realizado en Trujillo, cuyo objetivo fue
encontrar la relacién entre las condiciones laborales durante la pandemiay la S.L.
La investigacién fue un estudio descriptivo correlacional, y se conté con una
poblacion de 56 enfermeros, teniendo de resultado que el un 61% evidencia
sentirse satisfecho en un nivel moderado, y un 31% satisfecho, ademas hallé que

existia relacién de tipo significativa entre las variables, con un p<0.05.

Segun Tafur (2020) en su estudio realizado en la ciudad de Lambayeque, con
el objetivo de hallar qué relacidon existe entre gestion del recurso humano y la

satisfaccion laboral, entre el personal profesional de enfermeria, fue una



investigaciéon de tipo transversal y correlacional. Su resultado nos muestra que el
67,3% tuvo una correcta o buena satisfaccion, en relaciona a las dimensiones, hallo
gue el 82.7% se encuentra de acuerdo con los beneficios del trabajo y pagos; el
90% sefala estar conforme en su vinculo con su jefe y respecto a las condiciones
fisicas el 86.6% estaba conforme, en cuanto a desarrollo personal y las politicas de
la administracion, mostraron poca satisfaccion. Encontrando una relacion

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

Acorde a Pinedo (2019) en su investigacion en Chiclayo, cuyo principal
objetivo fue determinar la asociacion que hay entre la satisfaccion 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 conclusién 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
Ginecologia. El estudio fue de tipo transversal y correlacional, ademas su muestra
fue integrada por 55 trabajadores, teniendo como resultado si hay relacién
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 correlacion de R de Pearson muestran valores
positivos. Como conclusion se obtuvo que la relacién es significativa entre las

variables.

Segun Huaman (2018) en su investigacion 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 disefio no experimental — correlacional. Teniendo
como muestra de 65 trabajadores; Y se tuvo como resultado que el 32.2% de los
trabajadores presentan adecuada satisfaccion, el 33.8% observa el estilo racional
de liderazgo. Se concluye que hay una relacion significativa pero débil entre las 2

variables.



Como primer antecedente internacional tenemos a Lorena Bracamonte, Javier
Gonzales (2022) en su articulo realizado en Argentina, que tuvo como objetivo,
encontrar la relacion 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 enfermeria esta satisfecho con el estilo de liderazgo que se
ejerce, ademas se hallé6 que no existe una relacion significativa entre estilos de
liderazgo y satisfaccion 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 relacion entre las variables

Acorde a Belsky (2020) en su estudio realizado en Estados Unidos cuyo
objetivo fue examinar la relacion existente entre satisfaccion laboral y E.L. percibida
por las profesionales de enfermeria del Area Estadistica Metropolitana (MSA).
Teniendo como resultado que hay relacion significativa entre la satisfaccion laboral
percibida y el estilo de liderazgo en la MSA. Este estudio sugiere que los resultados
pueden ser beneficiosos hacia los lideres de las organizaciones de atencion médica

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

Segun 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 disefio descriptivo y correlacional. Teniendo como resultado que
existe una alta correlacion entre las variables con un p= 0.01; concluyé que existe

una correlacion positiva y fuerte entre la satisfaccion laboral y los E.L.

Otro antecedente internacional que evalla 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 satisfaccion laboral. Se presento
como resultado que los gerentes de enfermeria y parteria se inclinaron mas 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 varianzaen la S.L.,
la intencién de quedarse y la prestacion del servicio, respectivamente. Se concluye
gue los estilos de liderazgo gerencial cumplen una funcién importante en el
desarrollo de la satisfaccion laboral, la intencion de permanecer y la prestacion de

servicios.



DelLay (2020) en su estudio realizado en Estados Unidos, cuyo objetivo fue
determinar qué relacion existe entre los E.L. de los gerentes y la S.L. percibida por
los tecndlogos en los departamentos de imagenes por resonancia magnética (RM)
se tuvo una muestra de 10000 tecnélogos pertenecientes a la Sociedad
Estadounidense de Tecndllogos en Radiologia se utilizé como herramientas la
encuesta de liderazgo de Vannsimpco y una encuesta para satisfaccion laboral. Los
gerentes mostraron 3 estilos de liderazgo, y los tecndlogos 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 satisfaccion laboral en general acorde a la percepcion de los
tecnologos, se obtuvo una relacion significativa p<0.05. Se concluyé que este
estudio generard conciencia acerca de qué E.L. efectivos generaran una mayor
satisfaccion en el centro de labores, entre los tecnélogos del area de resonancia.
Los departamentos de RM con tecnélogos satisfechos pueden conducir a un mejor

desemperio laboral y atencion al paciente.

Acorde a Alkassabi (2020) en su investigacién realizada en Arabia Saudita
con el objetivo de examinar la S.L. y los factores influyentes entre los fisioterapeutas
gue trabajan en hospitales privados y gubernamentales. Como resultados se tuvo
gue los encuestados de hospitales publicos y privados muestran que no hay
relaciéon significativa (p>0.05) en la puntuacion de satisfaccion laboral. El liderazgo
no se relaciona de modo significativo con la S.L. Concluye que el estilo de liderazgo
no importa en la satisfaccion laboral de los fisioterapeutas en el reino de Arabia
Saudita.

Segun Algahtani (2019) en su estudio en Arabia Saudita con el objetivo de
analizar qué relacion existe entre los estilos de liderazgo de los gerentes y la S.L.
entre los trabajadores del centro de salud primaria (PHCC) en la regién de Aseer,
Se tuvo como resultado que el 52% de los gerentes de PHCC asistieron a
capacitaciones acerca de liderazgo. Se concluy6 que el liderazgo de Laissez-Faire
se relaciona significativamente con la mayoria de los elementos de satisfaccion

laboral, continuado por los liderazgos transaccionales y transformacionales.

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

analizar y encontrar el nivel de satisfaccion laboral, ademas que factores estaban



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 Bednarova et al (2018) en su investigacion realizado en Republica
Checa con el objetivo de encontrar diferencias entre la evaluacion del estilo de
liderazgo (s6lo en términos de estilo transformacional) de las enfermeras jefes y la
percepcion de este estilo por parte de las enfermeras junior. Se tuvo como resultado
gue el estudio apunta a que el comportamiento de los jefes de enfermeria en el
lugar de trabajo es vital y que esa importancia se puede proyectar en cuan

satisfechos estan los pacientes.

Sofia Naseem et al (2018) sefiala en su estudio realizado en Pakistan, cuyo
objetivo fue hallar la relacién entre los tipos de liderazgo de las enfermeras
coordinadoras, con la satisfaccion laboral de enfermeras del staff en un hospital de
Punjab, la muestra estuvo constituida por 211 enfermeras registradas, se empleo
como instrumento un cuestionario con escala de Likert, como resultados se obtuvo
gue las enfermeras prefieren el estilo transformacional en sus jefes para lograr una
adecuada atencion. Los resultados mostraron que existe significacion estadistica
significativa como valor de p < 0,05 en los niveles de S.L, se concluye que tener un
estilo de liderazgo transformacional, mejora la satisfaccion laboral del personal de

enfermeria y ademas esto mejor6 su desempefio.

Respecto a la variable estilo de liderazgo segun Ojeda (2017) nos indica que
esta es el modo en que los lideres guian 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 propésito es lograr visiones o un
conjunto de metas en comun. 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)



Valbuena, Ruiz y Paez (2021), plantean que el liderazgo es esencial para la
correcta funcién de los servicios, la atencion sanitaria y también para el sistema
sanitario, siendo asi parte importante de los componentes basicos de las gestiones
sanitarias y las partes importantes de toda institucién. Lo importante del liderazgo
para el sector salud segun Barria (2020), es que ser lider dentro del sector sanitario
es un punto importante y crucial en las busquedas del correcto desempefio y
coordinaciones para el cuidado del usuario en general y pacientes, esto debido a

los complejos casos y contextos de las atenciones sanitarias.

Segun Tobar (2020) refiere que el perfil profesional de los gestores y directivos
de servicios en salud, son responsables de una prestacion efectiva de los servicios
de salud a la comunidad, esto implica una gestién adecuada para la buena funcion
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 econdmica, instrumental y
arquitectonica, por lo que deben adecuarse y trabajar bajo presion en diferentes
situaciones cotidianas, correcta relacidbn con el personal, coordinar contactos,
recursos y proyectos, aprender a negociar y demostrar, motivaciéon y compromiso,
coordinar cambios y situaciones adversas; ademas de contar con mucha habilidad

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

El liderazgo implica distintas posturas que hacen particulares a los lideres, los
E.L. hacen referencia a las actitudes propias de un lider, para dirigir un grupo de
personas con el mismo objetivo, generar e imponer nuevos estilos (Cereza, 2021).
Existen varias teorias que nos habla de del comportamiento de un lider, tenemos
por ejemplo la teoria de los rasgos, la cual sefiala que algunas particularidades
propias de una persona, generan diferencias en cuanto a los lideres, plantea que
los individuos nacen con estas caracteristicas, tiene sustento en el origen de la
personalidad, dentro de estas caracteristicas se describen como capacidad de
prever situaciones, la capacidad de solucionar o intuir problemas, y poder para
dirigir a los demas, logrando convencerlos con el fin que puedan realizar ciertas
actividades para poder obtener objetivos en una organizacion. Sin embargo, esto
no es suficiente para evaluar cuanto éxito tiene el lider (Laine et al. 2016). A mitad

del siglo XX esta teoria empez6 a ser observada, principalmente se planteaba que



el liderazgo podria ser aprendido, esto basado en estudios de la Universidad de
Ohio, Texas y Michigan surgiendo asi una teoria nueva, la del comportamiento, y
esta estudia los patrones de los lideres, caracteristicas como su comportamiento o
actitudes frente a sus subordinados, las distintas maneras de cémo aplica el modo
de liderar, encontrando asi una de las primeras hipoétesis del liderazgo, que tiene
un lider en base a la aplicaciéon de la autoridad, delimitando asi el liderazgo

autocratico y el Laissez Faire (Garcia, 2015).

La teoria 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 permitird al lider generar su
potencial de conviccidn segun cada situacion en particular, todo esto en base al
grado de madurez que se tenga al momento de ejecutar sus funciones el
subordinado. Lo mencionado al dltimo, produce la eficacia y las raices para influir
en el grupo, con poder (Martinez, 2012).

Para el presente estudio se uso la Teoria de liderazgo de alcance pleno, y
esta viene a ser un disefio integro de liderazgo, ademas de complementario, en la
cual, acorde con los autores, los lideres presentan conductas distintas conforme a
como emplean su estilo de liderazgo, basado en especificas coyunturas y basadas
en el contexto, teniendo asi 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 mas alld de lo que ya conocen,
incrementa el compromiso y también la satisfaccién y en el desarrollo va formando

nuevos lideres. (Ayoub, 2010)

Este disefo se origina en la premisa de que el liderazgo transformacional se
presenta en cierto grado en todas las personas o lideres, y a cualquier nivel en toda
organizacion, acorde con esta teoria el liderazgo transformacional surgira de modo
facil en los niveles jerarquicos mas altos. Este modelo sostiene que los tres estilos

de liderazgos mencionados previamente estan presentes en todo tipo de institucion,
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ya sea publica o privada, tienen cierto nivel de liderazgos transaccionales como
transformacionales, asi como Laissez Faire y aunque pueda tratarse de tres modos
de liderar distintos, estos pueden ser evidenciados o usados por un mismo lider, 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 dimension el estilo de liderazgo transformacional, y este cuenta con el nivel
mas elevado de comunicacién para de este modo conseguir las metas y asi generar
una motivacion de cambio pueda conseguir transmitir a los colaboradores (Garcia,
2016). Segun Barcelo (2019) este estilo de liderazgo es practicado por toda persona
gue tenga gran vision a futuro y personalidad, gracias a lo cual son capaces de

cambiar las expectativas, percepciones y motivaciones entre sus seguidores.

También contamos con la dimension del Liderazgo con estilo Laissez — Faire:
algunos lo plantean como la presencia de un lider 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 organizacién, utiliza poco
su autoridad e interactia solo cuando el grupo lo permite, es un estilo en el que el
lider interviene si el contexto lo necesita y no mejora o retroalimenta el desempefio
de los colaboradores Castillo (2019). Este tipo de liderazgo podria servir cuando los
colaboradores son expertos (Pacsi et al 2014). Tiene como caracteristica el poco
uso del poder y mucha libertad para los colaboradores; los colaboradores son los
gue fijan las metas de sus labores, el como lograrlas y como implementarlas; el lider
sé6lo brinda informacién o teoria; la comunicacion es similar para tomar decisiones;

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

Y por ultimo tenemos la dimensién del liderazgo Transaccional; la cual se
caracteriza por ser un lider que asume funciones y obligaciones para asi lograr las
metas a cargo, ademas llegan a acuerdos con el colaborador, es decir este debe
hacer algo para obtener la recompensa (material o no material), o evitar la sancién

estipulada en el contrato (Bass, B. 1995).
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Por otro lado, para la variable satisfaccién laboral, Robbins et al (2009) la
definen como la actitud positiva hacia su centro laboral o trabajo; el autoexamen del
trabajador o la evaluacién positiva por parte de su centro, la cual le genera
satisfaccion o bienestar. Podria decirse que la satisfaccidén 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
gue va a lograr hacer un buen trabajo y sobre todo con calidad, luego eso se
transforma en excelencia en el ambito de la organizacion. Sanchez (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 vendria a ser de tipo emocional, esto
derivado por las percepciones de cada individuo. Locke (1968) define la satisfaccion
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, Magafa, & Surdez (2010) mencionan que las instituciones enfrentan
problemas diversos de insatisfaccion en el trabajo, debido a falta de motivacion de
la organizacion, y cuando esto sucede, los trabajadores no son proactivos, no
generan en los puestos, y la motivacién que experimentan no es agradable ya que
sienten que algunas veces no son necesitados, por ello la organizacion deberia de
hacer un analisis, para conocer qué tipo de motivacion plantear, esto seria lo mas

indispensable.

La satisfaccion en el trabajo determina cémo empleamos nuestro
conocimiento y la motivacion del empleado (Zumrah & Boyle 2015). Por su parte,
Gonzales (2021), hace mencion que la S.L. es el nivel en que la persona tiene una
emocioén de tipo positivo hacia el trabajo donde se desenvuelve. Ademas Avella y
Naranjo (2021), menciona que la satisfaccion laboral se fundamenta en los estados
de emocion, a nivel intrinseco se hace mencién a las motivaciones del interior, como
aguella dimension que dirige a las personas, tenemos por ejemplo, lo logrado y las
satisfacciones que genera que desarrollen sus labores de un modo correcto,
ademas tenemos, las motivaciones extrinsecas, 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 jerarquia o desarrollo profesional que les permita sentirse

importantes dentro de los centros laborales.

El factor que influye en la satisfaccidon varia acorde a cada individuo y de sus
respectivos puestos de trabajo, respecto a los trabajadores operativos tenemos
como antecedentes a Calderon (2016) quien sugiere que el principal factor que
genera satisfaccion en este tipo de trabajador es la estabilidad laboral, aprendizajes

nuevos o innovadores y el obtener beneficios extra.

Ademas, Deza (2017), sefiala que el principal factor asociado con la S.L. de
los sujetos va relacionado a el valor de cada persona, niveles de responsabilidad,
la vision del éxito personal y/o profesional, grado percibido de libertad que procuran
los centros laborales, etc. Seguido a ello segun Solis, et al. (2020), sefialan que la
satisfaccion laboral viene a ser una variable que depende de los actos de una
organizacion y de la situacion laboral en la que se encuentren los trabajadores

dentro de las organizaciones.

Segun Noriega (2008) las organizaciones sanitarias son conjuntos sociales en
los que los recursos humanos son mayormente el factor primordial para la
prestacion de cuidados. En este contexto, el liderazgo tiene un papel clave en la
prestacion de una atencion eficaz y sobre todo eficiente, esto se plasma en
resultados positivos para los profesionales en general, los pacientes 0 sus

familiares y el entorno laboral.

Segun la teoria de Palma (2005) quien es autora del cuestionario empleado
en el presente estudio, la S.L, viene a ser la disposicion de una persona hacia su
centro de labores, relacionados con diversos elementos afines: perfeccionamiento,
beneficios econdmicos y bonos, ambiente fisico, relacién con los compafieros entre
otros, es decir para ella la relacion entre factores intrinsecos y satisfaccion laboral,

es una realidad.

Respecto a las dimensiones de la satisfaccion 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 coOmodos y correctos, con lugares que

permitan mejores desenvolvimientos favoreciendo la satisfaccion y motivacion de
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los trabajadores (Calderén 2016). Palma (2005) la define como la percepcion del
trabajo acorde a la existencia o disposicion de materiales y normas que regulen la

actividad en el trabajo.

(Palma, 2005) define la significacion de las tareas como la disposicion que se
tiene hacia trabajar en base a funciones asociadas con este, como el sentido de

esfuerzo.

Como siguiente dimension tenemos a los beneficios econdmicos y este se
relaciona con las remuneraciones y los justo de ellos, politicas para poder ascender
gue generen lo deseado por los trabajadores, respecto a las percepciones de
justicia, influyen las similitudes sociales, lo demandante del trabajo en si y la
habilidad que tienen los individuos, ademas del estandar de los salarios de la
comunidad cercana. El sueldo o salario, gratificaciones o0 incentivos con
remuneraciones que los trabajadores reciben a cambio de sus labores (Calderén,
2016).

En cuanto a la dimension de reconocimiento personal y/o social, esta hace
referencia a como se interactla a nivel social. mayormente cuando los lideres o
jefes son comprensivos, retroalimentan de manera positiva, ademas que toman en
consideracion la opinién de los demas y les demuestran interés, se logra mayores

satisfacciones en esta dimension. (Calderén, 2016)

lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

14



El proyecto es de enfoque cuantitativo, debido a que se empled la recoleccion
de datos, de ese modo se prob6 la hipétesis con base en la cuantificacion y el
andlisis estadistico, asi se pudo establecer esquemas de comportamiento (Grinnell,
1997).

Tipo basica, porque fundamenta el marco tedrico, que planted la hipétesis, y
fue probada de forma cuantitativa a través de la estadistica y cotejada con el
problema que actualmente se presenta, con el fin de poder plantear conclusiones y

sugerencias (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014)

Disefio de tipo no experimental debido a que el estudio no se manipuld la
variable, solo se estudi6 en su contexto natural (Hernandez, Fernandez 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 aclaré las relaciones que existen entre
las variables en estudio, mediante el empleo de coeficientes correlativos. Estos
coeficientes de correlacion vienen a ser nuestros indicadores numéricos y a su vez
de informacién del grado de fuerza y si la relacion es positiva o negativa entre las
variables (Cancela, 2010).

3.2. Variables y operacionalizacion
Para los estudios correlacionales:
V1: Estilos de liderazgo

Como definicion conceptual de los estilos de liderazgo hace referencia a la
manera en que los lideres guian a sus colaboradores hacia un objetivo en comun
(Ojeda 2017).

En la definicion operacional para la medida de los Estilos de Liderazgo de los
jefes de los servicios, percibido por el personal de una clinica de Lima 2022 se

empled un cuestionario validado.

V2: Satisfaccion laboral
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La definicién conceptual de la satisfaccion laboral hace referencia a el estado
emocional de los trabajadores respecto a la realizacién de sus funciones laborales
(Gyamfi 2014).

La definicion operacional de la S.L. sera de acuerdo a la percepcion del
colaborador en sus experiencias laborales; medido por el resultado de la aplicacion

de Encuesta validada sobre Satisfaccion Laboral.
Latabla de operacionalizacion de variables se encuentra en el anexo 1.
3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Poblacién: la poblacion fue constituida por todo el personal que labora
en una clinica de Lima 2022, la cual es de 110 trabajadores entre profesionales y
técnicos de salud, tenemos entre ellos, médicos, enfermeros, obstetras, tecndlogos
médicos, y demas profesionales de apoyo que laboran. La poblacién viene a ser un
conjunto delimitado, con caracteristicas similares y comunes, donde podran ser
aplicados los objetivos del estudio. Esta queda enmarcada por los objetivos y el
problema del estudio en cuestion (Arias, 2006)

Donde:

M: Muestra de estudio

V1: Representa la variable de Estilos de liderazgo
V2: Representa la variable de Satisfaccion laboral

r: Representa la relacion existente de las variables en estudio

Simbologia:
V1
M r
V2
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La muestra ha sido calculada por formula para dar a conocer la poblacion

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

gue fueron 86 trabajadores de salud.

NZ pg
d* (N-1)+2* pg

n=

Donde:

N: poblacion 110

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

d: error de estimacion (5%), d= 0.05

p: proporcion de profesionales que presentan el problema (no se conoce), p= 0.5
g: 1-p, g=0.5

Reemplazando datos:

110 x 1.96%x0.5x0.5
0.052 (110-1)+1.962x0.5%0.5

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 MUESTRA

El muestreo empleado fue probabilistico aleatorio simple, ya que se realizd un

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

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

de ser elegido, formando asi parte de la muestra (Salvado, 2016)

o Criterio de inclusion:
v Se considero al personal que trabaja de manera presencial
v Se considero al personal que desea laborar de manera voluntaria
e Criterios de exclusion considerados seran:
v Personal no dispuesto a colaborar y aquellos que estén realizando
trabajo remoto.

v'No se considero a los jefes de cada servicio.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica para recolectar la investigaciéon del presente proyecto, fue la
encuesta; ya que se aplicd 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 estructurd
considerando las mediciones e indicadores que se buscan evaluar. Este
instrumento consta de 3 dimensiones, la primera el Liderazgo Transformacional con
17 items (3,4,13,14,15,17,19,21,22,23,24,25,28,29,30,33,34) luego tenemos el
Liderazgo Transaccional con 11 items (2,5,7,8,9,10,11,12,16,18,26) y por ultimo es
Laissez Faire con 6 items(1,6,20,27,31,32); haciendo un total de 34 puntos que se
evaluaran y de esta manera se define los niveles de estilo de liderazgo, ademas se
hall6 el estilo de liderazgo general percibido por el personal acorde a puntajes
generales.

El instrumento empleado para la segunda variable de Satisfaccion laboral fue
la Escala de S.L. (SL-SPC) de la autora Sonia Palma Catrrillo de Peru del afio 2006;
tiene 27 items de escala cuantitativa del instrumento Likert y 4 dimensiones
(Beneficios econémicos, condiciones laborales, reconocimiento personal y social y
por ultimo la significacion de la tarea)se establecio alternativas como 5= Totalmente
de acuerdo, 4= De acuerdo, 3= Promedio, 2= En desacuerdo, 1= Total desacuerdo.

Se tomo en cuenta las puntuaciones de forma invertida en los items 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 mas), Satisfecho (103-116), Promedio (89-
102), Insatisfecho (75-88) y Muy insatisfecho (47 o menos) (Palma, 2005)

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

Palma Carrillo, ha sido utilizado altimamente en Perd por Cordova Elera Aleidy

Migdali (Cérdova, 2019), quien realizé la confiabilidad por prueba piloto, obteniendo

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

el programa estadistico SPSS.

Tabla 1 Expertos que validaron los cuestionarios

Estilos de Liderazgo

Expertos Grado Suficiencia Aplicabilidad
Richard Mendez Cebrian Magister Si Aplicable
Celso Huaman Correa Magister Si Aplicable
Jhulino Huaman Moran Magister Si Aplicable
Guillermo Alex Guzman Magister Si Aplicable
Detalle: Anexo 4. Formatos de validacion de instrumento.
Satisfaccion laboral
Expertos Grado Suficiencia Aplicabilidad
Richard Mendez Magister Si Aplicable
Cebrian
Celso Huaman Magister Si Aplicable
Correa
Jhulino Huaman Magister Si Aplicable
Moran Magister Si Aplicable
Guillermo Alex
Guzmén

Detalle: Anexo 4. Formatos de validacién de instrumento.
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Se realiz6 con el Alfa de Cronbach la recoleccion 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 Satisfaccion 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 recoleccion de la encuesta, se solicitd el permiso de la jefa de servicio
de la clinica de Lima Norte en el que se realiz6 el estudio. Se informé a cada
trabajador de salud sobre la presente investigacion, solicitando su participacién en
el llenado de los instrumentos. Se pidié el consentimiento informado y se le

garantizé el anonimato. A cada participante se le obsequi6 un pequefio snack.

3.6. Método de analisis de datos

El andlisis de la informacion se realizo en el programa SPSS version 27. Se

interpretaron los resultados de cada variable segin su puntuacion.

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

Variable Estilos de Liderazgo:

NIVEL Liderazgo Liderazgo Laizzes
Transformacional  Transaccional 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 Satisfaccién laboral:

NIVEL MUY SATISFECHO  PROMEDIO  INSATISFECHO MUY
SATISFECHO INSATISFECHO
Puntaje total Mayor o 103-116 89-102 75-88 Menor o igual
igual a 117 a74
Significacién de Mayor o 33-36 28-32 24-27 Menor o igual
latarea igual a 37 az23
Condiciones de Mayor o 35-40 27-34 20-26 Menor o igual
trabajo igual a 41 alo
Reconocimiento Mayor o 20-23 18-19 12-17 Menor o igual
Personal ylo igual a 24 all
Social
Beneficios Mayor o 20-23 18-19 12-17 Menor o igual
Econdmicos igual a 24 all

Fuente: Cordova (2019)

El Andlisis estadistico se realiz6 empleando la estadistica de tipo descriptiva
(frecuencias, porcentajes, mediana, moda, percentiles etc). Para las pruebas de
hipotesis se utilizo la estadistica no paramétrica, esto basado en los resultados de

normalidad.
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3.7. Aspectos éticos

Los principios de autonomia fueron aplicados, respetando el deseo o no de
cada colaborador de la clinica a participar. Esto se aplicé a través de la declaracion
escrita del consentimiento informado. El derecho de justicia se consider6 como
parte del formulario. El principio de beneficencia estuvo representado en el estudio
para todo colaborador que ayude con su participacion, otorgandole unos snacks y
lapiceros. Por ultimo, el estudio implicé el principio de no maleficencia puesto que
no se atentd contra la integridad de los participantes, ni fisica, ni psicologica,

manteniendo en secreto su identidad todo el tiempo.
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IV RESULTADOS

Resultados Descriptivos

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

del sexo femenino, la edad minima fue de 20 afios y la edad maxima de 55 afios.

Ademas, 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 percepcion por el personal de una

clinica de Lima, 2022.

Variable / Dimensiones Alto Medio Bajo General

n n n %

% % %

D1: Nivel de Liderazgo 36 41.9 39 45.3 11 12.8 69.8
Transformacional
D2: Nivel de Liderazgo 31 36.0 41 47.7 14 16.3 22.1
Transaccional
D3: Nivel de Liderazgo Laizzes 31 36.0 53 61.6 2 2.3 8.1

Faire

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 mayoria de jefes presentan

un nivel Medio de Liderazgo Transformacional. Transaccional y Laizzes Faire.
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Tabla 3: Nivel de Satisfaccion Laboral en una Clinica de Lima 2022

Muy

Vgrlable_\/ Satisfecho Satisfecho Promedio Insatisfecho - Muy

Dimensiones insatisfecho
n % n % n % % n %

V1: Satisfaccion 1 12 20 233 57 66.3 55.8% 3 3.5%

Laboral

D1: Significacion de 54 628 20 233 7 8.1 22.3% 3 3.5%

la Tarea

D2: Condiciones de 19 221 25 29.1 38 44.2 4 A47% 0 0%

Trabajo

D3 Reconocimiento 0 0 2 2.3 1 1.2 60 69.8% 23 26.7%

Personal y/o social

D4: Beneficios 0 0 3 35 13 151 52 60.5% 18 20.9%

Econdmicos

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

66.3% tiene un nivel

Promedio de Satisfaccion Laboral.

Respecto a las

dimensiones, en cuanto a la dimension Significacién de la Tarea un 62.8 % se

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

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

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

situacion se observa en relacion a beneficios econdémicos, donde se encuentra un

60.5% de nivel insatisfecho.
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Resultados Correlacionales

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

una clinica de Lima 2022

Significacion de la Tarea Total
Estilo Liderazgo Recue 47 13 0 0 0 60
de Transformaci nto
lideraz onal
% del 54.7% 15.1% 0.0% 0.0% 0.0% 69.8
go
total %
Liderazgo Recue 6 5 6 2 0 19
Transaccional nto
% del 7.0% 5.8% 7.0% 2.3% 0.0% 221
total %
Liderazgo Recue 1 2 1 0 3 7
Laizzes Faire nto
% del 1.2% 2.3% 1.2% 0.0% 3.5% 8.1%
total

Total Recuento 54 20 7 2 3 86

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

Interpretacién: El 54.7% de los trabajadores califica su satisfaccién laboral en la
dimension significacion 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

clinicade Lima 2022

Condiciones de Trabajo

MUY SATISFECHO PROMEDIO INSATISFECHO ~ Total
SATISFECHO
Estilo de Liderazgo Recuento 12 17 27 4 60
liderazgo Transformacional % del 14.0% 19.8% 31.4% 4.7% 69.8%
total
Liderazgo Recuento 6 6 7 0 19
Transaccional % del 7.0% 7.0% 8.1% 0.0% 22.1%
total
Liderazgo Laizzes Faire Recuento 1 2 4 0 7
% del 1.2% 2.3% 4.7% 0.0% 8.1%
total
Total Recuento 19 25 38 4 86
% del 22.1% 29.1% 44.2% 4.7% 100.0%

total

Interpretacién: El 31.4% de los trabajadores califica su satisfaccion laboral en la

dimension 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 clinica de Lima 2022

Reconocimiento Personal y/o Social

Total

SATISFECHO ~ PROMEDIO  INSATISFECHO MUY
INSATISFECHO
Estilo de Liderazgo Recuento 0 41 0 19 60
liderazgo Transformacional % del 0.0% 47.7% 0.0% 22.1% 69.8%
total
Liderazgo Recuento 1 14 1 3 19
Transaccional % del 1.2% 16.3% 1.2% 3.5% 22.1%
total
Liderazgo Recuento 1 5 0 1 7
Laizzes Faire % del 1.2% 5.8% 0.0% 1.2% 8.1%
total
Total Recuento 2 60 1 23 86
% del 2.3% 69.8% 1.2% 26.7%  100.0%

total

Interpretacion: El 47.7% de los trabajadores califica su satisfaccion laboral en la

dimensién 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 econdmicos y los estilos de liderazgo, del personal de una

clinicade Lima 2022

SATISFECHO

Beneficios Econémicos

PROMEDIO

INSATISFECHO

MUY

INSATISFECHO

Total

Estilo de Liderazgo

liderazgo Transformacional
Liderazgo
Transaccional
Liderazgo

Laizzes Faire

Total

Recuento

% del

total

Recuento

% del

total

Recuento

% del

total

Recuento

% del

total

1.2%

1.2%

1.2%

3.5%

10
11.6%

3.5%

0.0%

13
15.1%

34
39.5%

14

16.3%

4.7%

52
60.5%

15

17.4%

1.2%

2
2.3%

18
20.9%

60
69.8%

19

22.1%

8.1%

86
100.0%

Interpretacién: El 39.5% de los trabajadores califica su satisfaccion laboral en la

dimension beneficios econdmicos como insatisfecho y a la vez percibe en su jefe

de servicio el Liderazgo Transformacional.
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Prueba de hipotesis

Para la prueba de hipoétesis, se aplico la prueba de Kolmogorov para hallar si los
datos de las variables tienen distribucion normal.

Para eso, se plante6é como regla de decision que:

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

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

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnova

Estadistico gl Sig.
S_GEN 135 86 <.001
L GEN .084 86 .193

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion: Los datos de la variable satisfaccion laboral no poseen distribucion
normal (p<0,05), sin embargo, los datos de la variable estilos de liderazgo poseen
distribucion normal (p<0,05).

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

Hipo6tesis general

H1: Existe relacion significativa entre estilos de liderazgo y satisfaccion laboral
HO: No existe relacion significativa entre estilos de liderazgo y satisfaccion laboral
Para eso, se plante6 como regla de decision que:

Si p<0,05, existe relacion significativa

Si p>0,05, no existe relacion significativa

Para establecer la fuerza de correlacion, se tomara en cuenta lo recomendado por
la literatura:
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Tabla 8: Fuerza de correlacion de Rho de Spearman segun resultado de la

prueba

Niveles Interpretacion

De 0,80 a 1.00 Muy alta correlacion
De 0.60a 0.79 Alta correlacion

De 0.40 a 0.59 Moderada correlacion
De 0.20 a 0.39 Baja correlacion

De 0.00 a2 0.19 Muy baja correlacion

Tabla 9 Prueba de hipotesis general

Correlaciones

L _GEN

Rho de
Spearman

SAT_GEN

L GEN
Coeficiente de 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .
N 86
Coeficiente de 234"
correlacion
Sig. (bilateral) .030
N 86

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

S_GEN
234"

.030

86
1.000

86

Interpretacion: Existe relacién significativa entre los estilos de liderazgo vy

satisfaccion laboral (p<0,05), y esta fuerza de correlacion es positiva y baja

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

habra un incremento de la satisfaccion laboral.
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Tabla 10 Pruebas de normalidad de las dimensiones de la variable
Satisfaccion Laboral

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al 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. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion: Las dimensiones de la variable satisfaccion laboral no poseen
distribucion normal (p<0,05), la variable estilos de liderazgo posee distribucion
normal (p<0,05). Por lo que se realizar4 pruebas no paramétricas en todos los
casos (Rho de Spearman)
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Tabla 11 Prueba de Rho de Spearman de la variable satisfaccion laboral y
sus dimensiones con la variable estilos de liderazgo.

Coeficiente de correlaciéon V2_
Estilos de
Liderazgo
D1_Significacién de la Coeficiente de correlacién ,596"
tarea
Sig. (bilateral) <0.001
N 86
D2_Condiciones de Coeficiente de correlacion 419"
trabajo
Sig. (bilateral) <0.001
Rho de N 86
Spearman D3_Reconocimiento Coeficiente de correlacion ,259"
personal y/o social
Sig. (bilateral) 0.016
N 86
D4 _Beneficios Coeficiente de correlacion ,007"
econdmicos
Sig. (bilateral) 0.953
N 86

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

Interpretacion:

Existe relacion significativa entre la dimension significacion de las tareas de
la satisfaccion laboral y los estilos de liderazgo (p<0,05), y esta fuerza de
correlacion es positiva y moderada (r=0,596), de modo que se puede afirmar
gue con un mejor estilo de liderazgo habra mayor satisfaccion laboral en su
dimension significacion de las tareas.

Existe relacion significativa entre la dimension condiciones de trabajo de la
satisfaccion laboral y los estilos de liderazgo (p<0,05), y esta fuerza de
correlacion es positiva y moderada (r=0,419), de modo que se puede afirmar
gue con un mejor estilo de liderazgo habra un incremento de satisfaccion
laboral en su dimensién condiciones de trabajo.

Existe relacién significativa entre la dimensién reconocimiento personal y/o
social (p<0,05), y esta fuerza de correlacion es positiva y baja (r=0,259), de

modo que se puede afirmar que con un mejor estilo de liderazgo habra un
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leve incremento de la satisfaccion laboral en su dimensién del
reconocimiento personal y/o social.
No existe relacion significativa entre la dimension beneficios economicos de

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

El objetivo principal de este estudio fue hallar la relacion que existe entre
estilos de liderazgo de los jefes de servicio percibido por el personal y la satisfaccién
laboral del personal de una clinica de Lima, 2022. Con los resultados presentados
anteriormente, evidenciamos que existe relacion significativa entre las variables,
ademas la relacion existente es positiva y baja. Este hallazgo es similar a 3 estudios
realizados en Perl, donde también encuentran relacion significativa, aunque con
diferente fuerza de correlacién en el caso de dos de ellos y uno con fuerza
correlativa similar. Uno de ellos realizado en Lima en una Microred, donde se
encontré un p<0.001 y un coeficiente de Spearman de 0.549 (Aparco 2021), Otro
estudio realizado en Paramonga, encontrd que la relacion entre estilos de liderazgo
y la S.L, es significativa con un p=0000 y una correlacion de Rho de 0.652, por la
gue su correlacion fue positiva y alta (Susanibar, L. 2022). También se tiene un
estudio realizado en Lima, en el centro quirdrgico del Hospital 2 de Mayo, se
encontré que la relacion 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
relacién significativa entre las variables. Entre ellos tenemos a Belsky (2020) en su
trabajo realizado en EEUU, quien encontro relacion significativa entre ambas
variables, de modo similar, Almeida et al (2020) y Anaclet et al (2020) encontraron
relacion significativa para ambas variables en sus estudios realizados en Brasil y
Ruanda respectivamente. Por otro lado, tenemos a DelLay, R. (2020) en su estudio
realizado en EEUU, en profesionales del area de imagenologia, que se dedican a
la resonancia magnética, sefiala que existe relacion significativa entre los E.L.
transformacional y transaccional con la S.L, ademés sefiala que estos se asocian a
una mayor productividad. Respecto a estudios que difieran, a nivel nacional solo se
encontrd el estudio de Pinedo, F. (2019) quien no encuentra relacion 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 encontré un p > 0.05 (0.2414), ademas el

85% de sus encuestados estaban de acuerdo con el estilo de liderazgo ejercido,
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realizé una prueba de chi cuadrado de Pearson obteniendo un resultado de 15y
una significancia p =0.2414. También tenemos a Alkassabi (2020), en su estudio
realizado en Arabia Saudita, cuyo estudio encontré un p>0.05 y concluye que no
existe relacién significativa entre las variables. Como se puede observar, los
hallazgos de una relacion significativa entre las variables, son frecuentes en el Pera
y a nivel internacional. Las diferencias encontradas se hallan en Argentina y Arabia
Saudita, donde aplicaron el método estadistico 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 tenian una alta satisfaccién laboral, con
altas remuneraciones y un adecuado ambiente fisico laboral; por lo que sefalaban
gue el estilo de liderazgo de sus jefes les era indiferente. En el caso de Arabia
Saudita ocurria similar situacion, la S.L. de los encuestados era alta, siendo en este
caso resaltante los beneficios laborales de los trabajadores. Ademas, ambos paises
cuentan con un sistema de salud bastante organizado y con amplia oferta
laboral. Respecto a los estudios de Aparco y Susanibar, estos estudios evidencian
relacion significativa similar, sin embargo, un coeficiente de Spearman mayor,
siendo en estos casos alta, en contraste con el presente estudio que presenta una
relacion baja. Esto podria 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 especifico del presente estudio muestra que el principal
estilo de liderazgo percibido por el personal de una clinica de Lima 2022, es el
transformacional; estudios que difieran a nivel internacional tenemos al estudio de
Almeida et al (2020), realizado en encuentra relacion significativa similar entre las
variables E.L. y satisfaccién laboral, sin embargo, sefiala que el liderazgo de tipo
directivo o transaccional en las enfermeras y parteras se asocia mas a la S.L, cabe
sefalar que este estudio fue realizado en profesionales enfermeras y parteras, que
trabajan en una unidad de atencion movil de emergencia, por lo que en estas

situaciones es importante un lider que dirija de modo eficaz y rapido para poder
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resolver las emergencias que se presenten. Es importante el haber encontrado el
estilo Transformacional como el méas percibido, ya que acorde con Hamdan et. al.
(2022) el estilo de liderazgo méas adecuado para un centro hospitalario es el
transformacional, por otro lado, Chiyin et al (2022) y Amalina et al (2022) sefialan
gue el estilo de liderazgo que mas se asocia a una adecuada satisfaccion laboral
es el transformacional. Por otro lado, Sayyadi, M. (2022) menciona que la pandemia
incrementd la inseguridad econémica y una posible recesion, por lo que muchos
lideres estan preocupados sobre cémo mejorar el desempefio laboral, y segun 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
jerarquia de la organizacion, asi como al incluir medidas y practicas faciles de llevar,
como la capacitacion con un enfoque de desarrollo de cada individuo y la constante
participacion de todos los colaboradores, se puede mejorar el desempefio
organizacional. Como se puede encontrar en la base tedrica actual, el liderazgo
transformacional, juega un rol importante en estos tiempos, ya que se relaciona con
la S.L, ademas también con la motivacion laboral y la produccion en el trabajo. La
recesion econOmica post pandemia, ya esta evidenciandose cada vez con mayor
claridad, y al haber estudios que sefialan que el liderazgo transformacional es uno
de los que més se asocia al mejor desempefio laboral, deberia ser utilizado en

muchas organizaciones, sobre todo en el sector salud.

Respecto al segundo objetivo especifico, la satisfaccion laboral general de
los trabajadores, en el presente estudio se encontré6 en un nivel promedio. De
similar manera a nivel nacional, Garcia (2020) en un estudio realizado en Truijillo,
encontré que el 61% de sus encuestados presentaba moderada satisfaccion. A
nivel internacional tenemos el estudio de Woldekiros (2022) sefiala que la S.L. de
las enfermeras se encuentra en un nivel promedio y ademas 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, encontr6 que el 67.3% de sus encuestados tenian adecuada

satisfaccion laboral, ademas que de estos el 82.7 % estaba satisfecho con sus
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beneficios laborales y el 90% tenia una adecuada relacion con su jefe inmediato. A
nivel internacional se encontro el estudio de Andrzej P (2022), quien sefala 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 est4 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 disminucion de la satisfaccion laboral en
general. Acorde con lo evaluado en resultados y base tedrica actual, se podria
decir que es esperable que la satisfaccion laboral no se encuentre en su mas 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 relacion con la familia o el liderazgo de los jefes inmediatos.

El presente estudio muestra que existe relacion significativa entre los E.L. y
la dimension significacion de la tarea de la S.L. en una clinica de Lima 2022,
ademas que el 54% del personal se encuentra muy satisfecho en cuanto a esta
dimensién, al respecto se consultd la literatura nacional e internacional
encontrandose a Canazas, S. (2022) en su estudio realizado en Arequipa Peru,
encontré que el 53.6 % de sus encuestados presentaba un nivel muy insatisfecho
en esta dimension, en relacién 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 satisfaccion
laboral no se relacion de modo directo con la calidad de vida, sin embargo un estilo
de liderazgo transformacional si podria incrementar de modo directo la satisfaccion
laboral en esta dimension. También se encontr6 a Vasquez, W. (2022), en su
estudio realizado en Peru — Tumbes quien menciona que entre sus encuestados
existe 42.5% de personas insatisfechas en la dimension significacion de las tareas,
sin embargo, menciona que esta tiene relacion significativa con el clima
organizacional y dentro de esta variable se tiene al estilo de direccién o liderazgo
de los jefes. No se encontraron estudios internacionales que hayan evaluado esta
dimensién en especifico, el cuestionario empleado es de una autora peruana y no

ha sido utilizado en otros paises, hasta el momento. Acorde con (Palma, 2005) la
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significacion de las tareas viene a ser la disposicion a realizar las tareas
relacionadas a tu area profesional o laboral. Actualmente, muchos centros privados
0 publicos, hacen que profesionales hagan tareas que no competen a su profesion,
esto para acortar el presupuesto de su personal, ejemplos hay muchos en todo el
Peru; lo importante es que el respetar esta dimension, es decir el provocar que los
profesionales trabajen dentro de su area de competencia, ademas de un adecuado

estilo de liderazgo, generara que esta dimension eleve su nivel de satisfaccion.

Respecto a la relacion entre las condiciones de trabajo y los estilos de
liderazgo, se encontro que era significativa ademas el 44.2% sefialan que tienen un
nivel promedio de satisfaccion en esta dimension, al respecto se reviso la literatura
nacional encontrandose a Vasquez, W. (2022) quien encuentra que el 81.91 % de
su muestra tiene una satisfaccion promedio en su dimension condiciones de
trabajo, ademas sefiala 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 Clinica en Ica, evidencian una parcial satisfaccién en su
dimensién condiciones fisicas y materiales del trabajo, ademas sefala que no
existe relacion significativa entre esta y el sindrome de Burnout. En cuanto al
estudio de Vasquez podemos deducir que no solo el estilo de liderazgo podria influir
con la satisfaccién del personal, sino también la relacidbn entre compaferos y la
relacion con la gerencia de los centros donde se labora. Segun Sinha, S., &
Vispute, S. (2022) el lugar donde trabajemos es un espacio y momento maravilloso,
gue deberia 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 tensién y cierto estrés a los empleados,
generando resultados negativos y ademas reducen los productos positivos, en
paralelo los recursos en el trabajo provocan que el personal tenga mayor

produccion y se pueda sentir mejor.

Continuando con el siguiente objetivo especifico, se encontré6 que existe
relacion significativa entre el reconocimiento personal y/o social y los estilos de
liderazgo, ademas el 69.8 % califica su satisfaccion como promedio en esta

dimensién. Respecto a esta dimensién, se consulté el trabajo de Condori, R. (2022)
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guien encuentra que el 44.4% de su poblacién evidencia un nivel insatisfecho, su
trabajo llevado en Cusco ademas plantea que los E.L. en general se relacionan
significativamente con esta dimensién, por lo que, su porcentaje es diferente al del
presente estudio, pero la relacion entre las variables si es similar. Vasquez, W.
(2022) también encuentra que el 86.17% de su poblacién se encuentra insatisfecha
en esta dimensidn. Ambos estudios encuentran porcentajes elevados de
insatisfaccion en el reconocimiento personal, por lo que es importante tomarle
iImportancia 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 lideres deberian tratar con mucha preocupacion esta dimension, ya que
no darle la importancia debida, puede conllevar a una pobre satisfaccién general,
tal como se plantea en nuestros resultados. Es importante para todo trabajador, que
sea reconocido en todos sus logros, asi sean minimos o notorios, esto resulta un
gran motivador para la mayoria de personas, es por ello que, en este punto en
especifico, resalta el estilo de liderazgo transformacional, ya que este, siempre esta
pendiente de los avances que tenga su equipo a cargo, ademas 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, percibira que no
estan recibiendo un trato adecuado, con una consiguiente disminucién de la
produccion, o en el caso del sector salud, incluso podria conllevar a una mala

atencion al paciente.

En cuanto a los beneficios econdémicos y su relacion con los estilos de
liderazgo, en el presente estudio se encuentra un 60.5% insatisfecho, ademas que
no tienen relacion significativa, en la literatura nacional, encontramos el trabajo de
Canazas, S. (2022) el 61% de su poblacidén se encontraba satisfecha en un nivel
promedio en esta dimension, su estudio fue realizado en profesional de enfermeria
durante la pandemia por COVID-19. Es sabido que la remuneracion del personal
de salud en general, que trabajo en la pandemia por COVID-19, especificamente
los que tenian contratos cas COVID, tenian sueldos muy por encima del promedio
anterior a ésta, por lo que era de esperarse que la mayoria se encuentre satisfecho

con lo que perciben. Contrario a ello, en la clinica donde se realizo el estudio, al ser
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una clinica que no atiende pacientes con covid-19, los sueldos suelen ser los
normales, por lo que es un resultado mas representativo de la realidad peruana.
Respecto a la no significancia entre la dimensién beneficios econémicos con los
E.L., es hasta cierto punto comprensible o esperable, ya que los lideres, por mas
esfuerzos que pongan en generar un ambiente adecuado, no son los responsables
de las remuneraciones, generalmente esto depende ya del area administrativa o
gerencial. Especificamente en el sector salud de Peru, los sueldos suelen ser muy
bajos comparados con la carga laboral, como se mencionaba lineas arriba, con la
pandemia por COVID 19 existid un alza de estas remuneraciones, pero solo es algo

temporal.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se determiné que, con un mejor estilo de liderazgo, habra mayor
satisfaccion laboral, por lo tanto, existe una relacién significativa (p<0,05)
entre las variables de estilos de liderazgo y satisfaccion laboral en el personal

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

Segundo: Se determin6 que los estilos de liderazgo percibidos son el
transformacional en un 69.8% y el transaccional en 22.1%, por los

colaboradores de una clinica.

Tercero: Se encontré que el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de una

clinica, era promedio.

Cuarto: Existe una moderada correlacion entre la significacion de la tarea y los
estilos de liderazgo de los colaboradores de una clinica, siendo su
significancia (p<0,001) y su coeficiente de correlacion Rho de Spearman =
0,596

Quinto: Se hallé6 una moderada correlacién entre las condiciones de trabajo y los
estilos de liderazgo de los colaboradores de una clinica, siendo su
significancia (p<0,001) y su coeficiente de correlacion Rho de Spearman =
0,419

Sexto: Existe una baja correlacién entre el reconocimiento personal y/o social y los
estilos de liderazgo de los colaboradores de una clinica, siendo su
significancia (p=0,016) y su coeficiente de correlacion Rho de Spearman =
0,259

Séptimo: Se determind que no existe relacion significativa entre habilidades
beneficios econdmicos y los estilos de liderazgo (p=0.953) en los

colaboradores de una clinica.
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VIl 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 mas minimos que sean, que realicen los colaboradores de cualquier
centro sanitario en general, lo cual conllevard a una mejor satisfaccion

laboral.

Tercero: Seria 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 satisfaccion laboral, a través de estudios

longitudinales y de intervencion.
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ANEXOS



ANEXO 1. TABLA DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
V1: Estilos de | Eslamaneraen que los lideres | Para la medida del Estilo de | Estilo transformacional - Orgullosos de su jefe
liderazgo guian a sus colaboradores | Liderazgos de los jefes de los - efe minucioso para resolver problemas
hacia un objetivo en comun | servicios de una clinica de Lima -Preocupado por los que necesitan
(Ojeda 2017) 2022 se utlizara el MLQ -Centrado en casos dificiles
(Cuestionario multifactorial de -Enfoca resolver problemas con la razén
Liderazgo). -Dispuesto a ensenfiar
-Motiva y potencia al grupo
-Lo respetamos
-Motiva al éxito
-Problemas como fuente de conocimiento
-Desarrollo de formas para motivar Nominal:

-Innova modos de resolver problemas
-Superacion de obstaculos.

-Opinién con argumentos solidos
-Formas de enfocar los problemas
-Confianza plena en él

-Confianza en superar obstaculos

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 cooperacion
-No modifica mientras vaya bien

-No innova a menos que sea necesario.

Transformacional
Transaccional

Laissez Faire




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

Definicién conceptual

Definicién operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de medicion

V2:
Satisfaccion

laboral

Sanchez (2008), define
satisfaccion laboral como la
sensacion  del bienestar
derivada del cumplimiento de

las funciones en el trabajo)

Para la percepcion del
colaborador de sus experiencias
laborales; medido por el
resultado de la aplicacion de
Satisfaccion

Encuesta sobre

Laboral.

Significacion 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

Condiciones de trabajo

- Distribucion fisica laboral favorable

- Ambiente confortable

- Ambiente coémodo

- Ambiente fisico es adecuado

- Comodidades para un buen desempefio
- Buena relacion 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 compafieros de trabajo

- Aburrimiento al compartir el trabajo

Beneficios econémicos

- Mala remuneracion

- El sueldo es aceptable

- Cubre mis expectativas econémicas
- Sueldo no acorde a mi labor

- Sensacion de explotacion

Ordinal:

Muy Satisfecho
Satisfecho
Promedio
Insatisfecho

Muy insatisfecho.




ANEXO 2: CUESTIONARIOS

CUESTIONARIO ESTILOS DE LIDERAZGO CELID - S
(Castro Solano, Nader y Casullo, 2004)

EDAD: SEXO:

SERVICIO:

INSTRUCCIONES
Este cuestionario sirve para describir el estilo de direccidn o liderazgo. Por favor responda los items

que sedetallan a continuacion. Sus respuestas seran tratadas de forma andnima.

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

de el/laCoordinador/a. Marca una sola alternativa en la escala de valoracién.

¢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.

Nos sentimos orgullos de trabajar con él.
4 Pone especial énfasis en la resolucion cuidadosa

de los problemas antes de actuar.
5 Evita involucrarse en nuestro trabajo.
6 | No nos dice en donde se sitda 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 atencion 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 cooperacion.

17 | Estadispuesto a instruirnos o ensefiarnos
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 motivacion 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 algin cambio

27 | Esdificil encontrarlo cuando surge un
problema

28 | Impulsa la utilizacién de la inteligencia para
superar obstaculos

29 | Nos pide que fundamentemos nuestras
opiniones con argumentos sélidos

30 | Nos da nuevas formas de enfocar los problemas
que antes nos resultaban desconcertantes

31 | Evita decirnos como 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 obstaculo




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, Martin Nader y Maria Martina Casullo. El liderazgo ha sido

estudiado por muchas perspectivas y especialmente por la psicologia
(Morales y Moreno 1995).

https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/30265/N
U%Cc3%91EZ SS.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Validez del autor: La Validez del Constructo se tomdé como base al cuestionario espafiol, para

realizar la correlacion y escala de cada item, con el objetivo de conservar
los elementos con una mejor fiabilidad y eliminar los items con escala
bajas (r < 0.30). En la validez de la consistencia Interna; se realizé una
prueba piloto de 135 poblacidn civil, para verificar si se trataba de un
instrumento fiable y Gtil para evaluar los estilos de liderazgo segun la
teoria de Bass. El Coeficiente de Cronbach fue de 0.60 y 0.75, aceptable
para estudios sociales y psicoldgicos.

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

Objetivo:

Administrado a:

Tiempo:

Castro Solano, Nader y Casullo en el afio 2004 es una version argentina
con una confiabilidad de 0.60 y 0.75, se basaron para su elaboracion de
la adaptacién espaiola del MLQ realizada por Morales y Molero (1995),
este se basd en el cuestionario MLQ (Multifactor Leadership
Questionnaire) elaborada por Bass y Avolio (1985 y 1990).

Recoger informacién sobre la variable “Estilos de liderazgo”.

Trabajadores de salud entre profesionales y técnicos de salud; asi como
médicos, enfermeros, obstetras, técnicos y profesionales de apoyo que
laboran en una clinica privada del distrito de Lima, Peru durante el aifo
2022

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 SATISFACCION LABORAL

CUESTIONARIO PARA LA MEDICION DEL NIVEL DE SATISFACION LABORAL

(SONIA PALMA CARRILLO)

TOTALMENTE TA
ACUERDO

DE ACUERDO A

INDECISO |

EN DESACUERDO D

TOTAL DESACUERDO TD

DIMENSION 1: SIGNIFICACION DE LAS TAREAS

TA

TD

Me complace los resultados de mi trabajo

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

Me siento til con la labor que realizo.

Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

Me gusta el trabajo que realizo.

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

Me gusta la actividad que realizo.

XN AW N

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

DIMENSION 2: CONDICIONES DE TRABAJO

TA

TD

9.

La distribucién fisica del ambiente de trabajo, facilita la realizacion de mis labores.

10.

El ambiente donde trabajo es confortable

11.

La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

12.

En el ambiente fisico en el que laboro me siento coémodo.

13.

Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias.

14.

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

15.

El horario de trabajo me resulta incémodo.

16.

Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

17.

Me disgusta mi horario.

DIMENSION 3: RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL

TA

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 compafieros me resulta aburrido.

DIMENSION 4: BENEFICIOS ECONOMICOS

TA

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 econémicas

26.

Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

217.

La sensacién que tengo en mi trabajo es que me estan explotando.




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

Datos Generales

Nombre del instrumento: Escala SL- SPC

Autor: Sonia Palma carrillo; la satisfaccién laboral es la disposicidn positiva hacia un

trabajo, la cual estara fundamentada en sus vivencias laborales. Esta
puede medirse considerando cuatro factores: Significacién de la tarea,
condiciones de trabajo, reconocimiento personal y autorrealizacion
(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 aplicd a través de un programa estadistico

informdtico llamado SPSS empleando el método de consistencia interna
y analisis factoriales, empleando la informacidon seleccionada por cada
dimensidon y consiguiendo los resultados de niveles aceptables
presentando un nimero total de 66 casos y 0 excluidos dando un valor
del %100,0 obteniendo un resultado de nivel aceptable (Cérdova, 2019).

Confiabilidad del autor: El cdlculo de la confiabilidad se desarrollé en el software estadistico

Adaptado por:
Lugar:

Fecha de aplicacién:
Objetivo:

Administrado a:

Tiempo:

SPSS obteniendo la estadistica de fiabilidad en el alfa de Cronbach de
0,884 y el alfa de Cronbach en elementos estandarizados de 0,893 en los
27 items aplicados a los encuestados, sefialando el grado de fiabilidad en
el instrumento (Cérdova, 2019).

Lic. Cérdova Elera Aleidy Migdali

Universidad Sefor de Sipan

Pimentel, 2019

Recoger informacién sobre la variable “Satisfaccién laboral”.

Trabajadores de salud entre profesionales y técnicos de salud; asi como
médicos, enfermeros, obstetras, técnicos y profesionales de apoyo que
laboran en una clinica privada del distrito de Lima, Peru durante el afio
2022

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 MEDICION A TRAVES DE
JUICIO DE EXPERTOS



CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior: -

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en Gestion de los Servicios de la Salud, de
la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo 2022 - |, aula ....... , requiero validar los
instrumentos con los cuales se recogera la informacion necesaria para poder desarrollar mi investigacion y
con la sustentaré mis competencias investigativas en la Experiencia curricular de Disefio y desarrollo del
trabajo de investigacion.

El titulo de mi proyecto de investigacion es: ESTILOS DE LIDERAZGO DE LOS JEFES DE SERVICIO Y
SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE UNA CLINICA DE LIMA, 2022 y siendo imprescindible contar
con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, se ha
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes agradecerle
por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

LUIGI RAFAEL MORAN HUAMAN

D.N.I 72394668



ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

VARIABLE: Estilos de liderazgo
El liderazgo plantea que es esencial para la correcta funcién de los servicios, la atencion sanitaria y también para el sistema sanitario,

siendo asi parte importante de los componentes basicos de las gestiones sanitarias y las partes importantes de toda institucion.

Valbuena, Ruiz y Paez (2021) “Liderazgo en enfermeria y factores sociodemograficos asociados: Percepcién de lideres y
clasificadores”. Tesis de maestria. Edicién. Colombia

DIMENSION 1: Liderazgo Transformacional
Cuenta con el nivel mas elevado de comunicacion para de este modo conseguir las metas y asi generar una vision de cambio que
pueda conseguir transmitir a los colaboradores (Garcia 2016).

DIMENSION 2: Liderazgo Transaccional
Se caracteriza por ser un lider 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 0 no material), o evitar la sancién estipulada en el
contrato (Bass, B. 1990).

DIMENSION 3: Laizzes Faire

Tiene como caracteristica 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 lider solo proporciona la informacién o teoria; la
comunicacion es similar para tomar decisiones; se trabaja en equipo y con mucha autonomia (Gonos y Gallo, 2013)



W

UcCv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJD

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: ESTILOS DE LIDERAZGO

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? | Claridad3 | Sugerencias
DIMENSION 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 resolucion 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 atencién 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 resolverproblemas. X X X
6 | Estadispuesto a instruirnos o ensefiarnos 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 motivacién 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 vigjos problemas de forma nueva X X X
13 | Impulsa la utilizacion de la inteligencia para superar obstaculos X X X
14 | Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos solidos 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 obstaculo. 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 suapoyo. 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 X X X
propio esfuerzo
24 | Siempre que sea necesario, podemos negociar con él lo que obtendremos a cambio de nuestrotrabajo. X X X
25 S . X X X
Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo pactadocon él
26 | Trata de que obtengamos lo que deseamos a cambio de nuestra cooperacion. X X X
27 S . X X X
No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien
28 | Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajocomo siempre lo hemos hecho, a menos de que sea necesario introducir X X X
algun cambio
DIMENSION 3: LAIZZES FAIRE Si No Si No | Si | No
29 | Su presencia tiene poco efecto en nuestrorendimiento X X X
30 | No nos dice en donde se sitlia en algunas ocasiones X X X
31 | Evita tomar decisiones X X X
32 | Es dificil encontrarlo cuando surge un problema X X X
34 | Evita decirnos como se tienen que hacer las cosas X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

v/ Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Huaman Moran César Julinho  DNI: 73249623

Especialidad del validador: Médico Cirujano- Medico Auditor — Mg. En Gestion De Los Servicios De La SALUD ORCID: 000-0002-8029-3805

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo . \
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es vl \
conciso, exacto y directo \

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados |
son suficientes para medir la dimension '

Firma del Experto validador

Especialidad

Lima, 03 de junio del 2022



CESAR VALLEJD

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia |Relevanciaz | Claridad3 | Sugerencias
1

DIMENSION 1: SIGNIFICACION 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 Util 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 distribucidn fisica del ambiente de trabajo, facilita la realizacion de mis labores. X X X

10 | Elambiente donde trabajo es confortable X X X

1 La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable. X X X

12 | En el ambiente fisico en el que laboro me siento cémodo. X X X




13 | Existen las comodidades para un buen desempefio 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 incémodo. X X X
16 | Mijefe 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 suapoyo. 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 L : - . - X X X
Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas
26 Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo. X X X
27 y o , X X X
La sensacién que tengo en mi trabajo es que me estan explotando.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

v" Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]




Apellidos y nombres del juez validador: Huaman Moran César Julinho  DNI: 73249623

Especialidad del validador: Médico Cirujano- Medico Auditor — Mg. En Gestion De Los Servicios De La SALUD ORCID: 000-0002-8029-3805

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
f
\ ) |

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
|

dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
g v"'.‘. l}})"r.y/)’/ Ry f‘/

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto validador

Lima, 03 de junio del 2022 L
J Especialidad



N UCV
&I UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADOICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: ESTILOS DE LIDERAZGO

N DIMENSIONES / items Pertine |Relevan | Clarida | Sugerenc
0 ncial ciaz ds ias
DIMENSION 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Si | N |Si| N/|Si
(V] (V]
1 | Nos sentimos orgullos de trabajar con él. X X X
2 | Pone especial énfasis en la resolucion 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 atencion en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas X X X
esperadas
5 | Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para resolver X X X
problemas.
6 | Esta dispuesto a instruirnos o ensefiarnos 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 motivacion 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 utilizacién de la inteligencia para superar obstaculos X X X
14 | Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sélidos X X X
15 | Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban X X X
desconcertantes
16 | Tenemos plena confianza en él. X X X
17 | Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo. X X X
DIMENSION 2: LIDERAZGO TRANSACCIONAL Si | N |Si| N|Si
o 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 suapoyo. 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 X X X
podemos obtener por nuestro propio esfuerzo

24 | Siempre que sea necesario, podemos negociar con él lo que obtendremos a cambio de | X X X
nuestrotrabajo.

25 | Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo X X X
pactadocon él

26 | Trata de que obtengamos lo que deseamos a cambio de nuestra cooperacion. X X X

27 S . X X X
No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien

28 | Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajocomo siempre lo hemos hecho, a X X X
menos de que sea necesario introducir algiin cambio
DIMENSION 3: LAIZZES FAIRE si si Si | N

o

29 | Su presencia tiene poco efecto en nuestrorendimiento X X X

30 | No nos dice en donde se sitlia en algunas ocasiones X X X

31 | Evita tomar decisiones X X X

32 | Es dificil encontrarlo cuando surge un problema X X X

34 | Evita decirnos como se tienen que hacer las cosas X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

v Opinioén de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]




Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Celso Manuel Huaméan Corre DNI: 06922375

Especialidad del validador: Mg. Gestién de los servicios de la salud. ORCID: 0000-0001-9971-9178

Lima, 02 de junio del 2022
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto validador

Especialidad



N

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJD

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

N DIMENSIONES / items Pertine |Relevan | Clarida | Sugerenc
0 ncial cia? ds ias
DIMENSION 1: SIGNIFICACION DE LAS TAREAS Si | N |Si| N/|Si
o o
1 | Me complace los resultados de mi trabajo X X X
2 | Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. X X X
3 | Mesiento util con la labor que realizo. X X X
4 | Mitrabajo me hace sentir realizado como persona. X X X
5 | Me gusta el trabajo que realizo X X X
6 | Haciendo mitrabajo 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 |Si|N | Si
o o
9 | Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la realizacion 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 fisico en el que laboro me siento cémodo. X X X
13 | Existen las comodidades para un buen desempefio 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 incomodo. X X X
16 | Mijefe 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 |[Si|N/|Si
o 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 suapoyo. X X X
22 | Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos X X X
Si Si Si | N
DIMENSION 4: BENEFICIOS ECONOMICOS ! ! ! .
23 | Me siento mal con lo que gano. X X X
24 | E| sueldo que tengo es bastante aceptable X X X
35 . . I . - X X X
Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas economicas
26 | Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo. X X X
2 g o . X X X
La sensacion que tengo en mi trabajo es que me estan explotando.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

v" Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]




Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Celso Manuel Huaméan Corre

Especialidad del validador: Mg. Gestion de los servicios de la salud.

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Lima, 02 de junio del 2022

DNI: 06922375

ORCID: 0000-0001-9971-9178

Firma del Experto validador

Especialidad



CESAR VALLEJD

P

ESCUELA DE POSTGRADOICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: ESTILOS DE LIDERAZGO

N DIMENSIONES / items Pertine |Relevan | Clarida | Sugerenc
° ncial ciaz ds ias
DIMENSION 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Si | N | Si| N/|Si
(] (V]
1 | Nos sentimos orgullos de trabajar con él. X X X
2 | Pone especial énfasis en la resolucion 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 atencion en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas X X X
esperadas
5 | Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para resolver X X X
problemas.
6 | Estadispuesto a instruirnos o ensefiarnos 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 motivacion 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 utilizacién de la inteligencia para superar obstaculos X X X
14 | Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sélidos X X X
15 | Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban X X X
desconcertantes
16 | Tenemos plena confianza en él. X X X
17 | Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo. X X X
DIMENSION 2: LIDERAZGO TRANSACCIONAL Si | N |Si| N/ Si
o (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 suapoyo. 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 X X X
podemos obtener por nuestro propio esfuerzo

24 | Siempre que sea hecesario, podemos negociar con él lo que obtendremos a cambio de | X X X
nuestrotrabajo.

25 | Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo X X X
pactadocon él

26 | Trata de que obtengamos lo que deseamos a cambio de nuestra cooperacion. X X X

27 N . X X X
No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien

28 | Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajocomo siempre lo hemos hecho, a X X X
menos de que sea necesario introducir algiin cambio
DIMENSION 3: LAIZZES FAIRE Si Si Si | N

(]

29 | Su presencia tiene poco efecto en nuestrorendimiento X X X

30 | No nos dice en donde se sitlia en algunas ocasiones X X X

31 | Evita tomar decisiones X X X

32 | Es dificil encontrarlo cuando surge un problema X X X

34 | Evita decirnos como se tienen que hacer las cosas X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

v" Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]




Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Guillermo Alex Guzman Narciso. DNI: 10611578
Especialidad del validador: Mg. Gestion de los servicios de salud. ORCID: 0000-0003-1249-7758

Lima, 06 de junio del 2022
"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

Lo

Firma del Experto validador

Especialidad



CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

N DIMENSIONES / items Pertine |Relevan | Clarida | Sugerenc
0 nciat ciaz ds ias
DIMENSION 1: SIGNIFICACION DE LAS TAREAS Si | N |Si| N/|Si
o o
1 | Me complace los resultados de mi trabajo X X X
2 | Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. X X X
3 | Mesiento util con la labor que realizo. X X X
4 | Mitrabajo me hace sentir realizado como persona. X X X
5 | Me gusta el trabajo que realizo X X X
6 | Haciendo mitrabajo 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 [Si|N |Si
o o
9 | Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la realizacion 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 fisico en el que laboro me siento cémodo. X X X
13 | Existen las comodidades para un buen desempefio 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 incomodo. X X X
16 | Mijefe 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 Si Si | N
(]
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 suapoyo. X X X
22 | Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos X X X
DIMENSION 4: BENEFICIOS ECONOMICOS St St St :
23 | Me siento mal con lo que gano. X X X
24 | E| sueldo que tengo es bastante aceptable X X X
o R : - : - X X X
Mi trabajo me permlte cubrir mis expectatlvas economicas
26 | Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo. X X X
27 y . . X X X
La sensacién que tengo en mi trabajo es que me estan explotando.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
v/ Opinioén de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Guillermo Alex Guzman Narciso.

Especialidad del validador: Mg. Gestion de los servicios de salud.

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

Lima, 06 de junio del 2022

DNI: 10611578

ORCID: 0000-0003-1249-7758

Firma del Experto validadol




ﬁl‘] ucCv

ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: ESTILOS DE LIDERAZGO

N DIMENSIONES / items Pertine |Relevan | Clarida | Sugerenc
° ncial ciaz ds ias
DIMENSION 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Si | N |Si| N/|Si
(] o
1 | Nos sentimos orgullos de trabajar con él. X X X
2 | Pone especial énfasis en la resolucién 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 atencion en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas X X X
esperadas
5 | Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para resolver X X X
problemas.
6 | Esta dispuesto a instruirnos o ensefiarnos 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 motivacion 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 utilizacién de la inteligencia para superar obstaculos X X X
14 | Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sélidos X X X
15 | Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban X X X
desconcertantes
16 | Tenemos plena confianza en él. X X X
17 | Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo. X X X
DIMENSION 2: LIDERAZGO TRANSACCIONAL S§i | N |Si| N/ Si
(o] 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 suapoyo. 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 X X X
podemos obtener por nuestro propio esfuerzo

24 | Siempre que sea necesario, podemos negociar con él lo que obtendremos a cambio de | X X X
nuestrotrabajo.

25 | Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo X X X
pactadocon él

26 | Trata de que obtengamos lo que deseamos a cambio de nuestra cooperacion. X X X

27 S . X X X
No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien

28 | Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajocomo siempre lo hemos hecho, a X X X
menos de que sea necesario introducir algin cambio
DIMENSION 3: LAIZZES FAIRE si si Si | N

o

29 | Su presencia tiene poco efecto en nuestrorendimiento X X X

30 | No nos dice en donde se sitlia en algunas ocasiones X X X

31 | Evita tomar decisiones X X X

32 | Es dificil encontrarlo cuando surge un problema X X X

34 | Evita decirnos como se tienen que hacer las cosas X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

v/ Opinioén de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]




Apellidos y nombres del juez validador: Méndez Cebrian Richard Jorge. DNI: 45568379

Especialidad del validador: Mg. Gestién de los servicios de la Salud. ORCID: ----

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Lima, 29 de mayo del 2022

Firma del Experto validador

Especialidad



W

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEIO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencial | Relevancia? | Claridad3 | Sugerencias
DIMENSION 1: SIGNIFICACION DE LAS TAREAS Si No Si No | Si | No

1 | Me complace los resultados de mi trabajo X X X

2 | Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. X X X

3 | Mesiento util con la labor que realizo. X X X

4 | Mitrabajo me hace sentir realizado como persona. X X X

5 | Me gusta el trabajo que realizo X X X

6 | Haciendo mitrabajo 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 | Ladistribucidn fisica del ambiente de trabajo, facilita la realizacion de mis X X X
labores.

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 fisico en el que laboro me siento cémodo. X X X

13 | Existen las comodidades para un buen desempefio 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 incémodo. X X X

16 | Mijefe 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 suapoyo. 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 | Elsueldo que tengo es bastante aceptable X X X
% Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econédmicas X X X
26 | Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo. X X X
27 X X X

La sensacién que tengo en mi trabajo es que me estan explotando.




Observaciones (precisar si hay suficiencia):

v" Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Méndez Cebrian Richard Jorge. DNI: 45568379

Especialidad del validador: Mg. Gestion de los servicios de la Salud. ORCID: -----

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Lima, 29 de mayo del 2022

Firma del Experto validador

Especialidad



ANEXO 5
CONSENTIMIENTO INFORMADO

........................... de..........ahos. Siendo trabajador de la clinica acepto participar
voluntariamente en el estudio de investigacion titulado: Estilos de liderazgo de los
jefes de servicio y satisfaccion laboral del personal de una Clinica de Lima, 2022.
Por lo cual declaro que he sido informado sobre el problema de investigacion,
objetivos, justificacion del estudio, hipétesis e informacion referente al proyecto de
investigacion. 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 participacion consistira en responder con veracidad a las preguntas o items
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 informacién obtenida, los resultados se daran a conocer

de forma general, guardando en reserva la identidad de cada informante.

Habiendo recibido toda la informacion necesaria respecto a la presente investigacion
doy mi consentimiento informado y autorizo mi participacion refrendando con mi firma

el presente documento.

Lima, oo del 2022




ANEXO 6
LIBRO DE CODIGOS

DATOS GENERALES

GENERO:

A. MASCULINO 1

B. FEMENINO 2
SERVICIO
A. GINECOLOGIA 1
B. CIRUGIA?2
C. ADMINISTRATIVO 3
D. ADMISION 4
E. MANTENIMIENTO 5
F. IMAGENES6
G. EMERGENCIA 7
H. CONSULTORIOS 8

LIBRO DE CODIGOS

ESTILOS DE LIDERAZGO

N° Pregunta: Raras | Aveces |A menudo| Siempre
Mi Coordinador(a) Nunca | veces

1 Su presencia tiene poco efecto en nuestro 1 2 3 4 5
rendimiento

2 No trata de cambiar lo que hacemos mientras las 1 2 3 4 5
cosas salgan bien.
Nos sentimos orgullos de trabajar con él. 1 2 5

4 Pone especial énfasis en la resolucién cuidadosa 1
de los problemas antes de actuar.

5 Evita involucrarse en nuestro trabajo. 1 2 3 4 5

6 No nos dice en donde se sitda en algunas 1 2 3 4 5
ocasiones

7 Demuestra que cree firmemente en el dicho "si 1 2 3 4 5
funciona, no lo arregles"

8 Nos da lo que queremos a cambio de recibir su 1 2 3 4 5
apoyo.

9 Evitar intervenir, excepto cuando no se 1 2 3 4 5
consiguen los objetivos

10 | Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo 1 2 3 4 5
gue se espera que hagamos y lo que podemos
obtener por nuestro propio esfuerzo

11 | Siempre que sea necesario, podemos negociar 1 2 3 4 5
con él lo que obtendremos a cambio de nuestro
trabajo

12 | Nos hace saber que podemos lograr lo que 1 2 3 4 5

gueremos si trabajamos conforme a lo pactado
con él




13 | Se preocupa de formar a aquellos que lo 2 3 4 5
necesitan.

14 | Centra su atencion en los casos en los que no se 2 3 4 5
consigue alcanzar las metas esperadas

15 | Nos hace saber que nos basemos en el 2 3 4 5
razonamiento y en la evidencia para resolver
problemas.

16 | Trata de que obtengamos lo que deseamos a 2 3 4 5
cambio de nuestra cooperacion.

17 | Esta dispuesto a instruirnos o ensefiarnos 2 3 4 5
siempre que lo necesitemos.

18 | No trata de hacer cambios mientras las cosas 2 3 4 5
marchan bien

19 | Nos da charlas para motivarnos 2 3 4 5

20 | Evita tomar decisiones 2 3 4 5

21 | Cuenta con nuestro respeto 2 3 4 5

22 | Potencia nuestra motivacion de éxito 2

23 | Trata de que veamos los problemas como una 2 3
oportunidad para aprender.

24 | Trata de desarrollar nuevas formas para 2 3 4 5
motivarnos

25 | Nos hace pensar sobre viejos problemas de 2 3 4 5
forma nueva

26 | Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo 2 3 4 5
como siempre lo hemos hecho, a menos de que
sea necesario introducir algiin cambio

27 | Esdificil encontrarlo cuando surge un 2 3 4 5
problema

28 | Impulsa la utilizacién de la inteligencia para 2 3 4 5
superar obstaculos

29 | Nos pide que fundamentemos nuestras 2 3 4 5
opiniones con argumentos sélidos

30 | Nos da nuevas formas de enfocar los problemas 2 3 4 5
gue antes nos resultaban desconcertantes

31 | Evita decirnos como se tienen que hacer las 2 3 4 5
c0sas

32 | Es probable que esté ausente cuando se lo 2 3 4 5
necesita

33 | Tenemos plena confianza en él. 2 3 4 5

34 | Confiamos en su capacidad para superar 2 3 4 5
cualquier obstaculo

NIVEL Liderazgo Transformacional Liderazgo Transaccional | Laizzes Faire
ESTILO DE 110-170 90-109 27-89
LIDERAZGO

ALTO 70-85 40-55 20-30




MEDIO 50-69 30-39 10-19

BAJO 20-49 10-29 1-9

LIBRO DE CODIGOS - SATISFACCION LABORAL

NIVEL MUY SATISFECH | PROMEDI | INSATISFECH MUY
SATISFECH 0] 0] O INSATISFECH
0] o]
Puntaje total Mayor o 103-116 89-102 75-88 Menor o igual
igual a 117 a74
Significacion Mayor o 33-36 28-32 24-27 Menor o igual
de latarea igual a 37 a?23
Condiciones Mayor o 35-40 27-34 20-26 Menor o igual
de trabajo igual a 41 al9
Reconocimien Mayor o 20-23 18-19 12-17 Menor o igual
to Personal igual a 24 all
ylo Social
Beneficios Mayor o 20-23 18-19 12-17 Menor o igual
Econdmicos igual a 20 all

DIMENSION 1: SIGNIFICACION DE LAS TA|A|Il |D|TD
TAREAS
1. Me complace los resultados de mi trabajo 5 4 B P 1
2. Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. 5 4 B P 1
3. Mesiento util con la labor que realizo. 5 4 B PR
4. Mi trabajo me hace sentir realizado como persona. 5 4 B P
5. Me gusta el trabajo que realizo. 5 4B R [
6. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. 5 4 B P
7. Me gusta la actividad que realizo. 5 @4 B 2 1
8. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser. 5 @4 B R 1
DIMENSION 2: CONDICIONES DE TRABAJO TA|A|l |[D|TD
9. Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la realizacion de mis labores. 5 4 B P21
10. El ambiente donde trabajo es confortable 5 4 B R
11. La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable. 5 4 B R
12. En el ambiente fisico en el que laboro me siento cémodo. 5 4 B R
13. Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores diarias. 5 4 B P21
14. Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo. 5 4 B R
15. El horario de trabajo me resulta incomodo. 1 2 B 4 b
16. Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo. 5 4 B PR
17. Me disgusta mi horario. 1 2 B ¥ b




DIMENSION 3: RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL

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 comparfieros me resulta aburrido.

NN N NN

W[ W[ W] W[ W

NIEJEIJEIES

al oo al o

DIMENSION 4: BENEFICIOS ECONOMICOS

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 econdémicas

26.

Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

27.

La sensacidn que tengo en mi trabajo es que me estan explotando.

NIEYEYEEE

W[ W] W[ W[ w

ENENEYIEREIES

[




ANEXO 7

CONFIABILIDAD DE LOS CUESTIONARIOS

ESTILOS DE LIDERAZGO

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

937 34

Interpretacion:

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

du de do Ju do do do o du du duw g dwe dw o dw g des dor odie Ao do de dz o de de e ds do Je de do v e

15 5 3 03 1 s 3 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 % +— :
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[ 4 [ 11 1 3 2 2 13 3 12 3 3 3 33 3 % 3 1
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4 4 H 3 2 5 [ 3 H 3 1 K 2 5 2 1 ' 2 1 1 z 43 d
11 3 1 3 103 3 311311 3 13 ] 103 3
1 ¢ 5 1 4 4 4 412 ' 4 14 2 i 1 ! 1
[ 103 3 31 1 41 41 413 ) [ 1 1 2 11
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CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Estadisticas de fiabilidad

M ode
elementos

Alfa de
Cronbach

27

742
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ANEXO 8
CALCULO DE PUNTAJE DE LOS INSTRUMENTOS
ESTILOS DE LIDERAZGO

Puntaje de Variable Estilo 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 10-29 1-9

Fuente: Arévalo (2019)

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE ESTILO DE LIDERAZGO

DIM INDICADORES N° ITEMS

Preocupado por los que 3 | Sepreocupa de formar a aquellos que lo necesitan.

necesitan

Centrado en casos 4 | Centrasu atencion en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas
dificiles esperadas

Superacién de 13 | Impulsa la utilizacion de la inteligencia para superar obstaculos

obstaculos.

Opinion con argumentos | 14 | Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sélidos
solidos

Formas de enfocar los 15 | Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

problemas desconcertantes

Confianza en superar 17 | Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstéaculo.
obstaculos

Evita trabajo con el 19 | Evita involucrarse en nuestro trabajo.

grupo

Nos da algo a cambios 21

Nos da lo que queremos a cambio de recibir suapoyo.
de nuestra ayuda queq poy

Solo interviene cuando 22 | Evitar intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos
no se logra objetivos




Trata de buscar
acuerdos para que

23

Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre loque se espera que hagamos y

apoyemos lo que podemos obtener por nuestro propio esfuerzo
Siempre se negocia a 24
cambio de nuestro Siempre que sea necesario, podemos negociar con él lo que obtendremos a
trabajo cambio de nuestrotrabajo.
Trabajo pactado con el 25 . .
iofe Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme
! a lo pactadocon él
No innova a menos que | 28 . . . . .
. Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajocomo siempre lo hemos
sea necesario. S - | .
hecho, a menos de que sea necesario introducir algin cambio
Presencia noinfluyeen | 29 | Su presencia tiene poco efecto en nuestrorendimiento
rendimiento
Ausente a veces 30 | No nos dice en donde se sitlia en algunas ocasiones
No indica como se 33 | Evita decirnos cémo se tienen que hacer las cosas
hacen las cosas
Ausente cuando se le 34 | Es probable que esté ausente cuando se lo necesita
necesita.
Jefe minucioso para 2 | Pone especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los problemas antes de
resolver problemas actuar.
Enfoca resolver 5 | Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para
problemas con la razén resolverproblemas.
Motiva y potencia al 7 | Nos da charlas para motivarnos
grupo
Lo respetamos 8 | Cuenta con nuestro respeto
_I . 7o - - .-z 7 -
< Motiva al éxito 9 | Potencia nuestra motivacion de éxito
o
o -
2 Problemas como fuente | 10 | Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender.
= de conocimiento
- .
o Desarrollo de formas 11 | Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos
g para motivar
wl T
a Innova modos de 12 | Nos hace pensar sobre viejos problemas de forma nueva
-
resolver problemas
Confianza plena en él 16 | Tenemos plena confianza en él.
No modifica lo que va 18 | No trata de cambiar lo que hacemos mientras las cosas salgan bien
bien
Nos da lo que queremos | 26
a cambio de Trata de que obtengamos lo que deseamos a cambio de nuestra
cooperacion cooperacion.
o Orgullosos de su jefe 1 | Nossentimos orgullos de trabajar con él.
wl
N &
3 X | Dispuesto a ensefiar 6 | Estadispuesto a instruirnos o ensefiarnos siempre que lo necesitemos.




No busca nuevos
modos de resolver

20

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

problemas
No modifica mientras 27 . . .
) No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien
vaya bien
Evita tomar decisiones 31 | Evitatomar decisiones
Poco ubicable cuando 32 | Esdificil encontrarlo cuando surge un problema

hay problemas

CALCULO DE PUNTAJE DE SATISFACCION LABORAL

NIVEL MUY SATISFECHO | PROMEDIO | INSATISFECHO MUY
SATISFECHO 2) () (4) INSATISFECHO
1) (5)
Puntaje total Mayor o igual 103-116 89-102 75-88 Menor o igual a
all7 74
Significacion de | Mayor o igual 33-36 28-32 24-27 Menor o igual a
la tarea a 37 23
Condiciones de | Mayor o igual 35-40 27-34 20-26 Menor o igual a
trabajo a4l 19
Reconocimiento | Mayor o igual 20-23 18-19 12-17 Menor o igual a
Personal y/o az24 11
Social
Beneficios Mayor o igual 20-23 18-19 12-17 Menor o igual a
Econdmicos a20 11

Fuente: Cérdova (2019)

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL.

DIM

INDICADORES

NO

ITEMS

SIGNIFICACION DE LAS
TAREAS

Complace los resultados
laborales

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

Me siento (til con la labor que realizo.

Me siento realizado en mi

trabajo

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 8 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.
manera
Distribucion fisica laboral 9 La distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la
favorable realizacion de mis labores.
Ambiente confortable 10 | El ambiente donde trabajo es confortable
9 Ambiente comodo 11 | Lacomodidad del ambiente de trabajo es inigualable.
&
é Ambiente fisico es adecuado 12 | Enel ambiente fisico en el que laboro me siento cémodo.
[
1T} - - - =
3 Comodidades para un buen 13 | Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores
w desempefio diarias.
o
g Buena relacion con el jefe 14 | Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo
&
o Horario laboral incomodo 15 | El horario de trabajo me resulta incomodo.
Valor de mi trabajo por el jefe 16 | Mijefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.
Disgusto de horario 17 | Me disgusta mi horario.
Maltrato por parte de la Siento que recibo de parte de la empresa “maltrato”.
empresa
Las tareas que realizo no Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.
tienen importancia
No reconocimiento de horas Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas
extras extras.
Distancia con los compafieros ) ) ) . .
. Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.
de trabajo
Aburrimiento al compartir el Compartir el trabajo con los compafieros me resulta aburrido
trabajo
Mala remuneracion 23 )
8 Me siento mal con lo que gano.
% El sueldo es aceptable 24 | Elsueldo que tengo es bastante aceptable
S
8 Cubre mis expectativas 25
g economicas Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas
o
Q Sueldo no acorde a mi labor 26
T Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.
=
= Sensacion de explotacion 27

La sensacion que tengo en mi trabajo es que me estan explotando.




ANEXO 9

CARACTERISTICAS GENERALES DE LA MUESTRA

Genero
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MASCULINO 31 36.0 36.0 36.0
FEMENINO 55 64.0 64.0 100.0
Total 86 100.0 100.0
Servicio
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido 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
Estadisticos descriptivos
N Minimo Maximo Media
Edad 86 20 55 29.02
N valido (por lista) 86

Edad
N

Percentiles

Estadisticos

Valido
Perdidos
33.33333333
66.66666667

86

25.00
30.00

Grupos acorde a SPSS 20-25 //// 26-30 //// 31-55



BASE DE DATOS SPSS

@ BASE DATOS.2.5av [ConjuntoDatos1] - IBM 5PSS Statistics Editor de datos

Archivo  Editar Wer Datos Transformar  Analizar  Gréficos  Utilidades  Ampliaciones  Wentana  Ayuda

® 0 FhAE A BE 06 Q

mEEE W
Nombre Tipo Anchura Decimales Etiqueta Valores Perdidos  Columnas  Alineacién Medida Rol
1 EDAD MNumeérico 8 0 Edad MNinguna Minguna 8 Derecha ﬁ’ Escala “w Enfrada
2 | GENERO Numérico 8 0 Genero {1, MASCUL... Ninguna 8 Derecha % MNominal “ Enfrada
3 SERVICIO MNumérico 8 0 Senicio {1, GINECO... Minguna 8 Derecha &3 Mominal “w Enfrada
4 11 Numérico ] 0 Su presencia ti.. {1, NUNCA}... Ninguna 8 Derecha il Ordinal ™ Entrada
5 L2 Numérico | 8 0 Motratadeca.. {1, NUNCAL. Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “ Enfrada
] L3 Mumérico 8 0 Mos sentimos ... {1, NUNCAL.. Minguna 8 Derecha ,{I Ordinal “w Enfrada
7 L4 Numérico ] 0 Pone espedial ... {1, NUNCA}... Ninguna 8 Derecha il Ordinal ™ Entrada
8 |L5 Numérico 8 0 Evita involucrar_.. {1, NUNCA}.. Ninguna 3 Derecha  gll Ordinal “w Enfrada
2] L& Mumérico 8 0 Mo nos dice en... {1, NUNCAL.. Minguna 8 Derecha ,{I Ordinal “w Enfrada
10 L7 Numérico ] 0 Demuestra qu... {1, NUNCA}... Ninguna 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
11 Ls Numérico 8 0 Mos daloque . {1, NUNCA}L Ninguna 3 Derecha  gll Ordinal “w Enfrada
12 L9 MNumeérico 8 0 Evitar intervenir... {1, NUNCAL.. Minguna 8 Derecha ,{I Ordinal “w Enfrada
13 L10 Numérico ] 0 Se asegura qu... {1, NUNCA}... Ninguna 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
14 L1 MNumérico 8 0 Siempre que s... {1, NUNCA}.. Minguna 8 Derecha ,{I Ordinal “w Enfrada
15 L1z MNumeérico 8 0 Mos hace sabe.. {1, NUNCAL.. Minguna 8 Derecha ,{I Ordinal “w Enfrada
16 L13 Numérico | 8 0 Se preocupa d.. {1, NUNCA}_ Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “ Enfrada
17 L14 MNumérico 8 0 Centra su aten... {1, NUNCA}.. Minguna 8 Derecha ,{I Ordinal “w Enfrada
18 L15 Numérico ] 0 Nos hace sabe... {1, NUNCA}.. Ninguna 8 Derecha il Ordinal ™ Entrada
19 L16 Numérico | 8 0 Trata de que o... {1, NUNCA}. Ninguna 8 Derecha  gll Ordinal “ Enfrada
20 17 Mumérico 8 0 Esta dispuesto... {1, NUNCAL.. MNinguna 8 Derecha ,{I Ordinal “w Enfrada
21 L18 Numérico ] 0 No trata de hac... {1, NUNCA}.. Ninguna 8 Derecha il Ordinal ™ Entrada
22 |L19 Numérico 8 0 Mos da charlas... {1, NUNCA}. Ninguna 3 Derecha  gll Ordinal “w Enfrada
23 L20 Mumérico 8 0 Evita tomar dec... {1, NUNCAL.. Minguna 8 Derecha ,{I Ordinal “w Enfrada
24 L1 Numérico ] 0 Cuenta con nu... {1, NUNCA}.. Ninguna 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
25 L22 MNumérico 8 0 Potencia nuest.. {1, NUNCA}.. Ninguna 8 Derecha ,{I Qrdinal “w Entrada
26 L23 MNumeérico 8 0 Trata de que ve... {1, NUNCAL.. Minguna 8 Derecha ,{I Ordinal “w Enfrada
27 L24 Numérico 8 0 Trata de desarr... {1, NUNCA}.. Ninguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada
<

Vista de datos  Vista de variables

# BASE DATOS.2.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SP5S Statistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

== e L

oS 0 Tl A EF 106 Q

Mombre Tipo Anchura Decimales Etiqueta Walores Perdidos Columnas  Alineacion Medida Rol
28 L28 MNumérico 8 0 Nos hace pens... {1, NUNCAL.. Ninguna 8 Derecha |l Ordinal “ Entrada
29 L26 MNumérico 8 0 Nos deja que s... {1, NUNCA}.. Ninguna 8 Derecha i Ordinal “ Entrada
30 L27 Numérica & 0 Es dificil encon... {1, NUNCA}... Ninguna g Deracha gl Ordinal “ Entrada
31 L28 Numérica & 0 Impulsa la utili.. {1, NUNCA}L.. Ninguna g Deracha gl Ordinal “ Entrada
32 L29 Numérica & 0 Nos pide quef.. {1, NUNCA}.. Ninguna g Derecha il Ordinal “ Entrada
33 L30 Mumérico g 1] Mos da nuevas... {1, NUNCA}... Ninguna 8 Derecha ,{I Ordinal “w Entrada
34 L3 Mumérico g 1] Evita decirnos ... | {1, NUNCA}... Ninguna 8 Derecha ,{I Ordinal “w Entrada
35 L3z MNumérico a 0 Es probable qu... {1, NUNCA}... Ninguna 8 Derecha ,{I Ordinal “w Entrada
36 L33 Mumérico a 1] Tenemos plen... {1, NUNCA}.. Ninguna 8 Derecha ,{I Ordinal “w Entrada
37 L34 Mumérico a 1] Confiamos en . | {1, NUNCA}.. Ninguna 8 Derecha ,{I Ordinal “w Entrada
3| Mumérico 8 0 Me complace |... {1, TOTALM... Ninguna 8 Derecha ,{I Ordinal “w Entrada
39 52 MNumérico 8 0 Latarea que re... {1, TOTALM... Ninguna 8 Derecha ,{I Ordinal “ Entrada
40 53 MNumérico 8 0 Me siento Gtil c... {1, TOTALM... Ninguna 8 Derecha ,{I Ordinal “ Entrada
41 54 MNumérico 8 0 Mitrabajo me h... {1, TOTALM... Ninguna 8 Derecha ,{I Ordinal “ Entrada
42 85 MNumérico 8 0 Me gusta el fra... {1, TOTALM... Ninguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada
43 86 MNumérico 8 0 Haciendo mitr... {1, TOTALM... Ninguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada
44 87 MNumérico 8 0 Me gusta la act.. {1, TOTALM... Ninguna 8 Derecha il Ordinal “ Entrada
45 58 Numérica & 0 Siento que eltr... {1, TOTALM... Ninguna g Deracha gl Ordinal “ Entrada
46 59 Numérico 8 0 La distribucidn ... {1, TOTALM... Ninguna 8 Derecha ,{I Qrdinal “ Entrada
47 510 Numérico 8 0 El ambiente do... {1, TOTALM... Ninguna 8 Derecha ,{I Qrdinal “ Entrada
48 511 Mumérico g 1] La comodidad ... {1, TOTALM... Ninguna 8 Derecha ,{I Ordinal “w Entrada
49 512 Mumérico g 1] En el ambiente... {1, TOTALM... Ninguna 8 Derecha ,{I Ordinal “w Entrada
50 S13 Mumérico g 1] Existen las co... {1, TOTALM... Ninguna 8 Derecha ,{I Ordinal “w Entrada
51 514 Mumérico a 1] Llevarse bien c.. {1, TOTALM.. Ninguna 8 Derecha ,{I Ordinal “w Entrada
52 815 Mumérico a 1] El horario de tr.. {1, TOTALM.. Ninguna 8 Derecha ,{I Ordinal “w Entrada
53 816 Mumérico a 1] Mi jefe valora el .| {1, TOTALM.. Ninguna 8 Derecha ,{I Ordinal “w Entrada
54 517 MNumérico 8 0 Me disgusta mi... {1, TOTALM... Ninguna 8 Derecha ,{I Ordinal “ Entrada
<
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3 BASE DATOS.2.sav [ConjuntaDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos

Archiva  Editar Ver Datos Transformar  Analizar Gréficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

He DexBLIFE A BT o106 Q

MNombre Tipo Anchura Decimales Etiqueta Valores Perdidos  Columnas  Alineacién Medida Rol
b |B2U numence |8 u e 0853graoa .. {1, IU1ALM... NINgUNa 5 = Uerecna | gj urainal w ENTaoa
58 821 Mumérica 8 0 Prefiero tomar . {1, TOTALM.. Ninguna 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
59 822 Mumérica 8 0 Compartireltr_. {1, TOTALM_. Ninguna 8 Derecha {I Ordinal “w Entrada
60 S23 Mumérico 8 0 Me siento mal ... {1, TOTALM... Ninguna 8 Derecha d Ordinal “w Enfrada
61 S24 Mumérico 8 0 El sueldo gque t.. {1, TOTALM... Ninguna 8 Derecha d Ordinal “w Enfrada
B2 525 MNumérico 8 0 Wi trabajo me p... {1, TOTALM... Ninguna g Derecha d Ordinal “w Enfrada
63 | 526 Numérico 8 0 Wi sueldo es m... {1, TOTALM... Ninguna 8 Derecha {I Ordinal N Entrada
64 527 MNumérico 8 0 La sensacién {1, TOTALM... Ninguna g Derecha {I Ordinal “ Entrada
65 S_GEM Mumérica 8 0 Ninguna Minguna 9 Derecha f Escala “ Entrada
66 ST_D1 Mumérica 8 0 Minguna Ninguna 10 Derecha &9 Escala “w Entrada
67 ST_D2 Mumérica 8 0 Minguna Ninguna 10 Derecha &9 Escala “w Entrada
68 ST _D3 Mumérico 8 0 MNinguna Ninguna 10 Derecha &’ Escala “w Enfrada
69 ST_D4 Mumérico 8 0 Ninguna Ninguna 10 Derecha &’ Escala “w Enfrada
70 |L_D1 MNumérico 8 0 Ninguna MNinguna 10 Derecha &’ Escala “w Enfrada
71 |L_D2 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 10 Derecha & Escala “w Entrada
72 L_D3 Mumérico 8 0 Ninguna Minguna 10 Derecha & Escala “ Entrada
73 |L_GEN Mumérica 8 0 Ninguna Minguna 10 Derecha f Escala “ Entrada
74 Edad_cat Mumérica 8 0 Edad categoriz.. Ninguna Ninguna 10 Derecha &9 Escala “w Entrada
75 Nivel_satisf.. Numérico 8 0 Mivel de Satisf.. {1, Muy Sati.. Ninguna hhl Derecha d Ordinal “w Entrada
78 Estilo_Lid Mumérico 8 0 Estilo de lidera... {1, Liderazg... Ninguna 12 Derecha % MNominal “w Enfrada
77 |LD1_CAT MNumérico 8 0 Nivel de Lidera... {1, ALTO}.. MNinguna 10 Derecha d Ordinal “w Enfrada
78 |LD2_CAT Numérico 8 0 Nivel de Lidera... {1, ALTO}.. Ninguna 10 Derecha {l Ordinal “w Enfrada
79 LD3_CAT Numérico 8 0 Mivel de Lidera... {1, ALTO}..  Ninguna 10 Derecha {I Ordinal N Entrada
80 | STD1_CAT  Numérico 8 0 Significacidn d... {1, MUY S& . Ninguna 10 Derecha {I Ordinal “ Entrada
81 STD2_CAT  Numérico 8 0 Condiciones d_. {1 MUY SA__ Ninguna 10 Derecha {I Ordinal “w Entrada
82 STD3_CAT  MNumérico 8 0 Reconocimient . {1, MUY SA__ Ninguna 10 Derecha {I Ordinal “w Entrada
83 STD4_CAT  Numérico 8 0 Beneficios Eco... {1, MUY SA.. Ninguna 10 Derecha d Ordinal “w Enfrada

<
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@ BASE DATOS.2.5av [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos. - X

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Analizar Gréficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
HS D~ Fhil A BF J0EQ
= 3 = N E=F] - ad \@
[ | Visible: 83 de 83 variables

& EDAD ‘bcENE %SER\A Al Az A e A s Az s AMe o @ur Aoz dflos due dus dlos o

RO clo

1 24 2 3 4 3 3 3 3 4 3 2 2 3 2 3 3 4 1 2 hd
2 27 1 7 4 3 5 5 5 4 3 4 5 4 3 3 5 4 4 1
3 24 1 3 2 1 2 3 1 2 3 2 2 3 1 2 1 2 2 2
4 24 2 3 2 2 4 3 1 2 2 1 2 3 2 5 5 5 5 4
5 25 2 8 3 3 4 4 3 4 5 1 1 5 3 5 5 5 5 4
6 39 1 8 3 2 5 5 4 4 4 3 4 2 4 3 3 4 4 4
7 27 1 1 3 4 3 3 4 3 5 5 4 3 5 3 4 4 4 3
8 22 2 3 4 4 5 3 4 3 2 3 2 3 4 3 3 2 3 3
9 38 1 B 1 1 5 4 4 1 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5
10 22 1 1 2 1 2 1 2 1 3 4 5 3 3 3 3 4 4 3
11 25 1 5 3 4 3 3 4 5 3 2 1 2 3 4 5 4 3 4
12 32 2 3 1 3 5 3 1 3 1 3 3 4 4 4 5 4 5 4
13 a7 2 7 3 3 4 4 3 4 5 1 1 5 3 5 5 5 5 5
14 22 2 2 3 3 4 4 3 4 5 1 1 5 3 5 5 5 5 5
15 2 2 1 3 3 4 4 3 4 5 1 1 5 3 5 5 5 5 5
16 29 2 8 3 3 4 4 3 4 5 1 1 5 3 5 5 5 5 5
17 26 2 7 3 3 4 4 3 4 5 1 1 5 3 5 5 5 5 5
18 29 1 & 3 4 4 4 3 4 4 1 1 5 4 5 5 5 5 5
19 38 2 1 3 2 3 4 3 4 4 3 3 4 5 5 1 1 4 5
20 37 2 2 3 3 5 4 3 4 4 1 2 5 3 5 5 4 5 4
21 21 1 3 2 3 5 4 3 4 4 1 2 5 3 5 5 4 5 4
22 26 2 3 2 3 4 3 2 2 1 1 1 2 3 4 3 3 3 3
23 26 2 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3
24 29 2 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 2 3 3 4 3 2 3
25 " 28 2 4 3 3 2 2 2 3 4 5 4 3 3 4 3 4 2 3 5 .
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@ BASE DATOS.2.5av [ConjuntoDatos1] - [BM SPSS Statistics Editor de datos
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@ BASE DATO5.2.5av [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
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ﬂ BASE DATOS.2.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editer de datos

Archivo  Editar VWer Datos Transformar  Analizar  Gréficos  Utilidades ~ Ampliaciones  Ventana  Ayuda

HeDexEBLIR A BE 96 Q

|Visible: 83 de 83 variable

& EDAD & GENE o SERY Ao A gl gl s ds Ao gl e glluvo Ao Aoz

RO cio
71 23 1 3 5 4 3 4 4 5 5 4 4 4 3 5
72 23 2 3 3 5 5| 3 5 3 3 4 5 5 5 3
73 47 2 8 2 2 E] 2 1 5 1 5 4 3 2 2
74 25 1 1 3 4 3 2 1 2 3 2 2 3 2 3
75 33 2 7 2 3 3 4 3 2 2 2 2 2 2 3
76 20 1 7 3 4 E] 4 3 4 4 E] 4 3 4 3
77 7 2 3 2 3 3 4 3 2 2 1 2 2 2 2
78 38 1 2 3 4 3 3 3 4 4 5| 4 3 4 3
79 41 2 1 3 4 E] 4 3 5 4 E] 4 3 4 5
80 27 2 5 3 4 3 4 3 4 5 4 3 4 3 4
81 21 1 2 3 4 3 4 3 4 5 4 3 4 3 4
82 30 1 6 3 4 E] 4 3 4 5 4 3 4 k] 4
a3 28 2 7 3 4 3 4 3 4 1 4 3 4 3 4
84 20 2 1 3 4 3 4 3 4 5 4 3 4 3 4
85 £ 2 3 3 4 E] 4 3 4 5 4 3 4 k] 4
86 55 1 3 4 3 2 3 4 3 2 3 4 3 4 3
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