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Resumen 

La presente investigación titulada Liderazgo y satisfacción laboral en 

personal de enfermería de Lima Metropolitana, 2022, tuvo por objetivo 

determinar la relación entre liderazgo y la satisfacción laboral en el personal 

de enfermería en hospitales de Lima Metropolitana, 2022. Dentro de la 

metodología fue de tipo básico, cuyo diseño que se empleó fue no 

experimental, cuenta con un nivel correlacional, de corte transversal. La 

población estuvo conformada por el personal de enfermería de hospitales de 

Lima metropolitana, a su vez la muestra estuvo conformada por 255 

colaboradores del área de enfermería. En los resultados se halló una 

significancia de 0,000 y un coeficiente de correlación de Rho Spearman de 

0.214, por otro lado, se identificaron los niveles de liderazgo resaltando la 

prevalencia del nivel medio en un 87.5 % y en cuanto al nivel de satisfacción 

laboral la prevalencia del nivel bajo en un 74.1%. Se concluyó que existe 

una relación directa muy baja entre las variables de estudio. 

Palabras clave: Liderazgo, Satisfacción laboral, Enfermería. 
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Abstract 

The present investigation entitled Leadership and job satisfaction in nursing 

staff inMetropolitan Lima, 2022, aimed to determine the relationship between 

leadership and job satisfaction in nursing staff in hospitals in Metropolitan 

Lima, 2022. Within the methodology, it was of type basic, whose design 

that was used was non-experimental, has a correlational level, cross-

sectional. The population was made up of nursing staff from hospitals in 

metropolitan Lima, in turn the sample was made up of 255 collaborators from 

the nursing area. In the results, a significance of 0.000 and a Rho Spearman 

correlation coefficient of 0.214 were found, on the other hand, the levels of 

leadership were identified, highlighting the prevalence of the average level in 

87.5% and in terms of the level of job satisfaction, the prevalence of the low 

level by 74.1%. It was concluded that there is a very low direct relationship 

between the study variables. 

Keywords: leadership, job satisfaction, nursing. 
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I. INTRODUCCIÓN

En el contexto actual, para toda organización que tiene como finalidad

aumentar su producción, ejecutar las metas para el desenvolvimiento y 

crecimiento de la empresa, es necesario contar con un buen líder, es por ello por 

lo que, al hablar de liderazgo, se entiende que es una competencia sumamente 

importante en el ámbito organizacional, debido a que su práctica efectiva permite 

dirigir correctamente a equipos de trabajo haciendo cumplir adecuadamente los 

objetivos y metas propuestas (Organización Internacional del Trabajo , 2020). 

Por otro lado, en el contexto internacional, la consultora Tower 

Watson (2020), logra  precisar que  la carencia de habilidades del ser humano en 

el  ámbito laboral, mediante los principales problemas para poder formar a 

futuros líderes, ya que el 57% de las organizaciones internacionales estudiadas 

confirman dicho estudio, dando a conocer incertidumbre en las actuales 

organizaciones. Por otro lado, el panorama laboral reflejado por la Organización 

Internacional del Trabajo (2020) mencionó que la jornada laboral se ha visto 

afectada puesto que han surgido problemáticas de desempleo disminuyendo un 

12%, ya que actualmente las estrategias de las organizaciones no están 

enfocadas a mejorar el rendimiento y satisfacción del personal, mediante 

factores motivacionales que permitan la autoeficacia, que es entendida como el 

dominio del trabajador para realizar una actividad de manera satisfactoria. 

A nivel nacional, el Ministerio de Trabajo (2021) manifestó que alrededor 

de 7,6 millones de personas buscan generar nuevas oportunidades, ya que han 

surgido en los últimos años cambios organizacionales resaltando falta de factores 

como liderazgo de esta repercute significativamente en el equilibrio emocional del 

colaborador. Asimismo, el Instituto Nacional de Estadística e Informática (2021) 

en la encuesta realizada a nivel nacional hallaron una deficiencia del 20% que ha 

disminuido en el último año, mencionando que el trabajo es una fuente  importante 

para la economía; sin embargo, se vio visto afectado por el bajo rendimiento de 

las organizaciones tomando en cuenta que el factor humano no recibe los 

recursos adecuados para realizar sus actividades de esta manera sentirse 

satisfechos personal y profesionalmente. 
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En la realidad local se sabe que los hospitales están compuestos por un 

grupo de personas con diversas capacidades para asumir los retos que la 

empresa dispone, para lo cual se necesita la intervención de los altos mandos de 

la empresa como: los gerentes, directores y jefes, quienes se encuentran 

preparados para hacer cumplir los objetivos y generar en lo trabajadores el 

compromiso, la empatía y trabajo en equipo, lo que les permitirá ser más 

competitivos. Ante lo mencionado si surge una dificultad la práctica del liderazgo 

en el contexto de la organización no generará líderes y colaboradores a 

vanguardia, así como brindar recursos personales y laborales para lograr una 

favorable satisfacción laboral en el capital humano. Es por ello por lo que se 

emplea el siguiente problema general: ¿Existe relación entre Liderazgo y 

Satisfacción laboral en el personal de enfermería en hospitales de Lima 

Metropolitana, 2022? 

Con ello se hace referencia a la justificación a nivel teórico, ya que, se 

utilizó un compendio de teorías y aportes de las variables establecidas para un 

mayor conocimiento del tema, de modo que va a permitir apoyar los enfoques 

explicativos y la influencia que esto tiene en las organizaciones. Referente a la 

justificación social, el estudio se dio mediante el análisis del liderazgo y 

satisfacción laboral, pues los resultados van a permitir plantear estrategias que 

se orienten al crecimiento de la organización donde el incremento de la 

realización y compromiso de los empleados y con ello los diversos niveles de 

eficiencia. De dicha manera que en la presente investigación es de significancia 

social y en particular para el ámbito psicológico. 

En el objetivo general se planteó: Determinar la relación entre liderazgo y 

la satisfacción laboral en el personal de enfermería en hospitales de Lima 

Metropolitana, 2022. Como objetivos específicos: Determinar la relación entre el 

liderazgo y la satisfacción intrínseca en el personal de enfermería en hospitales 

de Lima Metropolitana, 2022. Determinar la relación entre liderazgo y la 

satisfacción extrínseca en el personal de enfermería en hospitales de Lima 

Metropolitana, 2022. Como hipótesis general se plantea: Existe relación 

significativa entre liderazgo y la satisfacción laboral en el personal de enfermería 

en hospitales de Lima Metropolitana, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

En base a los antecedentes internacionales, los autores Díaz y Díaz 

(2021), desarrollaron una investigación para encontrar la correlación de 

liderazgo y la efectividad laboral en coordinadores académicos de un 

colegio en México, se realizó un estudio de nivel correlacional, como 

muestra se contó con 40 coordinadores, se utilizaron instrumentos de 

medición en ambas variables para la recopilación de datos. En cuanto a los 

resultados, con un p valor de ,000 y una correlación de Pearson de 0,812, por 

ello se concluye que las dos variables tienen una correlación positiva alta. 

Bueno y Orozco (2019), buscó determinar el vínculo entre el desarrollo 

del liderazgo y el clima organizacional de los colaboradores administrativos 

de la Universidad Tecnológica de Pereira. La investigación fue de tipo 

correlacional, la muestra estuvo compuesta en 256 colaboradores, se empleó de 

cuestionarios para medir ambas variables, con la finalidad de recopilar 

información de las variables. Asimismo, respecto a los resultados se obtuvo 

con un p valor de 0,033 y un nivel de correlación fuerte de 0.798. En 

conclusión, se evidencia una relación positiva moderada. 

Silva (2020) en Ecuador realizó una investigación que buscó determinar 

la relación entre satisfacción laboral y desempeño en colaboradores de una 

empresa, se empleó una metodología de diseño correlacional, no experimental, 

participaron 225 trabajadores, además se halló en resultados un rho 

Spearman de 0.897. En conclusión, se evidencia que existe una correlación 

positiva alta entre las variables. 

Rosales (2020) en Ecuador planteó una investigación la cual 

buscó determinar la relación entre clima organizacional y la satisfacción laboral, 

se realizó un estudio de tipo correlacional, se tuvo como muestra a 1000 

participantes de personal administrativo se administraron pruebas de 

medición para ambas variables. En cuanto a los resultados se obtuvo un p 

valor de 0,030 y un de Rho Spearman de 0.9915. En conclusión, se evidencia 

nivel de correlación positiva alta entre las variables. 
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En los antecedentes nacionales, el autor Tello (2021) en la ciudad de 

Lima desarrolló un estudio con la finalidad de encontrar la asociación de 

las variables satisfacción laboral y liderazgo, el estudio empleado fue de 

tipo aplicada cuyo diseño fue no experimental, correlacional, cuya 

muestra empleada fue de 30 colaboradores, respecto los resultados 

demostraron que existe una relación fuerte entre las variables mencionadas, 

con un Rho Spearman=0,922. En conclusión, se determina que ambas 

variables establecidas presentaron  una correlación altamente significativa. 

Valverde (2017) en la ciudad de Lima, elaboró un estudio con el 

fin de identificar la asociación entre satisfacción laboral y productividad en 

colaboradores, el método del estudio empleado fue de nivel 

correlacional, se contó con 55 participantes, el resultado se obtuvo con un 

p valor de ,030 y un nivel de correlación fuerte y positiva de 0,822. En 

conclusión, se evidencia una relación positiva alta entre las variables 

estudiadas. 

Huamán y Quispe (2017) elaboraron un estudio en Huaytará el 

cual su objetivo fue investigar la asociación entre ergonomía y 

satisfacción laboral en empleados del área de administración, además su 

metodología fue correlacional, el personal encuestado estuvo 

conformado por 26, se administraron dos instrumentos para realizar 

una medición en base a las variables, como resultado se obtuvo con un p 

valor de ,001 y un nivel de correlación de Pearson 0.799. En conclusión, 

se evidencia una relación positiva moderada. 

Bazán (2017) su estudio tuvo como objetivo determinar la relación 

entre el Liderazgo y satisfacción laboral de los profesionales asistenciales de 

un hospital, el estudio fue de metodología cuantitativa de diseño 

correlacional, participaron 80 trabajadores, con el empleo de encuestas, uno 

por cada variable. Como resultado se halló un Rho Spearman y se obtiene 

un valor igual a 0, 620. Se concluyó que existe una relación positiva alta 

entre el liderazgo y la satisfacción laboral. 
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Sánchez (2019) en su investigación planteó determinar la relación, 

entre liderazgo y satisfacción laboral en trabajadores de una municipalidad, el 

estudio se empleó una metodología correlacional, la muestra estuvo constituida 

por 241colaboradores, en los resultados se halló un coeficiente de Pearson de 

0,195, por lo que se concluye que existe una correlación baja entre las variables. 

Respecto a las definiciones de  liderazgo se establece que el individuo influye 

sobre un conjunto de personas para lograr llegar a una meta que todos tienen 

en común; sin embargo, no se llega a un acuerdo en cuanto a la definición en 

particular del liderazgo refiere que existen más de 1000 definiciones 

sobre liderazgo (Maureira et al. 2014) Por otra parte, indica que existen 

diversas definiciones de liderazgo, como estudios sobre el tema (Chiavenato, 

2011). 

Algunas teorías base de la variable Liderazgo, según el autor 

Newstrom (2003) comprende que el liderazgo es un proceso para poder 

influenciar en los demás respecto a su toma de decisiones, con la finalidad de 

generar entusiasmo para que se logren las metas propuestas. Asimismo, son 

conocidas como del camino y la meta (House & Mitchell, 1974). El liderazgo 

hace énfasis a las acciones de liderazgo vinculadas con determinar las metas 

que son realistas, relevantes, ambiciosas y deben trazar metas y abrirse 

camino o buscar diversas formas de lograrlo, además de audacia, realidad y 

creatividad (Aparicio et al. 2020). 

Estos conceptos tienen presencia dentro dos principales enfoques 

teóricos: el liderazgo enfocado en principios (Covey, 1992) y la teoría evolutiva 

del liderazgo (Van Vugt, 2006). La primera teoría está basada en el concepto 

que las personas a lo largo del transcurso de su vida afrontan constantemente 

tres episodios, estos son con relación al cambio, la toma de decisiones y 

principios personales, resaltándose los dos últimos ya que se requieren de ello 

para desempeñarse en el ámbito laboral y familiar (Contreras, 2016). El autor 

Franchi (2009) manifestó que el liderazgo laboral es conocido como la 

competencia influenciar en toma de decisiones de una entidad.   
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Como teoría central de liderazgo esta investigación se basa en lo 

planteado por Bass y Avolio (2006) manifestaron que la unión de los líderes y 

sus seguidores, en el cual se identifican características sobre su 

comportamiento y características personales del propio líder que les permite 

inspirar a los seguidores hasta el punto de replantear sus percepciones de 

diversos hechos, valores o expectativas, ocasionando admiración, respeto, 

lealtad, conllevando a un compromiso emocional y racional con los objetivos, los 

métodos y medios del líder. 

 Por lo que plantea tres dimensiones: Liderazgo Transformacional, es 

decir los que dirigen forman parte de un modelo para los próximos trabajadores, 

son admirados, respetados y fidedignos. Se determina una capacidad 

extraordinaria, persistencia y determinación, como características y 

componentes como el vínculo idealizado, generando admiración, 

transmitiendo intelectualidad, consideración a uno mismo. 

Como segunda dimensión el Liderazgo Transaccional, el dirigente y 

el empleado aceptan el rol y las funciones para lograr las metas como grupo, se 

tiene presente las marcas a seguir el subordinado para tener resultado (puede 

ser objeto o no ser objeto). Están a la espera de que el líder los prepare para 

llegar a la meta, dándose el intercambio de beneficio transparente y adecuado 

para las dos partes. Como tercera dimensión el Liderazgo Laises-Faire, 

este comprende aquellos líderes que tratan de no ser modelos para no influir a 

sus subordinados, no aceptan sus funciones como supervisor, no confía en su 

capacidad para liderar a su grupo. Abandona su responsabilidad y deja a cargo 

a sus empleados, que no tiene claros los objetivos y no ayuda al equipo a tener 

confianza en su función (Bass y Avolio, 2006). 

En cuanto a las conceptualizaciones de satisfacción laboral, (Raziq 

y Maulabakhsh, 2015), el término se amplía a como el colaborador se 

siente satisfecho y comprometido con las funciones que ejerce, muchas veces el 

desgaste del colaborador puede llegar a repercutir en su estado emocional, 

6 



 relacionado en diversos síndromes o fases de trastornos mentales, 

como la depresión y ansiedad; además provoca daño en la parte física y de la 

salud, también Hills et al., (2012), menciona que esta relaciona la 

desvalorización con la persona dañada así como a la empresa y así mismo 

(Chiang 2017).  

Se presentan varios conceptos sobre la satisfacción, a su vez la 

satisfacción es un tema preciso por que varios autores mencionan que tiene 

carácter multidimensional en el que observamos un elemento genérico o global Ali 

(2016). Por otro lado, son factores correctamente identificados y básicos en los 

estudios (Hee et al., 2019) así también es un estado genérico que aporta 

elementos esenciales que promueve el bienestar, es el resultado de un estudio de 

la realidad apreciada y las expectativas que tienen los partícipes (Fainshmidt 

& Frazier, 2017). 

La Satisfacción Laboral es un vínculo con el trabajo, en un medio 

emocional favorable o agradable en la que se da el estudio del trabajo o 

experiencia laboral, la satisfacción Laboral es la disposición en cumplir con el 

trabajo, enfocado en creencias y valores ejecutadas en relación con sus 

vivencias laborales (Montoya y Boyero, 2016). 

Existen varias  teorías que analizan la satisfacción  laboral, cada  elemento 

son distintos conceptos, el más importante fue estudiado aplicando la Teoría de 

Higiene Motivacional Herzberg (1968) quien menciona que los componentes son 

elementos de satisfacción a su vez son intrínsecos a la labor (el elemento 

del trabajo, el alcance de metas). A su vez son componentes que 

provocan malestar e incomodidad (Kurtessis, et al. 2017). 

Se señala como elementos de higiene y son extrínsecos al elaborar 

las condiciones de labor (Griffin y Mason, 2002). Como teoría central 

para la satisfacción laboral los autores, Warr et al. (1979) la definieron como el 

nivel en la que una persona transmite su satisfacción por medio de las 

características intrínsecas y extrínsecas del trabajo. La cual se divide en dos 

dimensiones: 
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La Satisfacción Intrínseca que comprende a su vez tres componentes: a) 

El progreso personal; aquel proceso de cambio donde alcanzan conocimientos 

e ideas nuevas que te apoyan a crecer personalmente. b) La motivación; aquel 

impulso que te permite alcanzar tus metas planteadas. c) los vínculos 

interpersonales; son interacciones que persisten con gente de su ambiente, 

tales como en el ámbito laboral, personal, familiar, etc. La satisfacción 

extrínseca abarca, los siguientes aspectos: a) Sueldo; dinero que se adquiere 

por realizar actividades propuestas o asignadas. b) Ambiente laboral; medio 

físico y humano que está presente en el avance laboral. c) La Ergonomía; 

proceso de mejora y adaptación para que un colaborador logre desarrollar sus 

funciones (Warr et al., 1979). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación 

El estudio fue de tipo básico, puesto la finalidad fue agrandar y 

profundizar los datos recolectados para las variables empleadas mediante 

teoría, aportes y constructos, de esta forma se obtuvo una amplia información 

en relación con las variables establecidas (Muñoz, 2018). 

Diseño de investigación 

Se empleó el diseño no experimental, debido a que las variables no 

serán manipuladas en ningún caso, así mismo, cuenta con un nivel 

correlacional, puesto que, tiene como objetivo detallar las variables, 

estudiarlas durante determinadas circunstancias y su relación (Muñoz, 2018). 

3.2. Variables y Operacionalización Variable 

1: Liderazgo 

Definición conceptual: Bass y Avolio (2006) manifestaron que la relación de 

los líderes y sus seguidores, en el cual se identifican características 

sobre su comportamiento y características personales del propio líder que 

les permite inspirar a los seguidores. 

Definición operacional: Bass y Avolio (2006) mencionaron que está 

compuesto por tres dimensiones: Liderazgo transformacional, es aquel que es 

guía para el trabajador, además comprende influencia, como segunda 

dimensión el liderazgo transaccional, comprende aceptar las funciones para 

alcanzar las metas, y como tercera dimensión el laissez faire, es cuando el líder 

deja sus responsabilidades a cargo de sus colaboradores. 

Indicadores: valores, creencias, propósito, misión, interés, 

perspectivas, enseñanza, habilidades, aspiraciones, metas, estándares, grupo. 

Escala de medición: Intervalo 
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Variable 2: Satisfacción laboral 

Definición conceptual: Warr et al. (1979) expresaron que es el nivel de 

bienestar de una persona que expresa su bienestar por medio de intrínsecas 

y extrínsecas en el trabajo, además, la satisfacción  laboral plena es el vínculo 

de elementos antes tratadas, y la satisfacción laboral general se manifiesta 

como satisfacción el centro de labor en su totalidad. 

Definición Operacional: Warr et al. (1979) expresaron que está compuesto 

por dos dimensiones, la satisfacción intrínseca, enfocada a los recursos 

internos del colaborador para llegar a la meta y la satisfacción extrínseca son 

aquellos recursos que la organización brinda al colaborador para llegar a las 

metas 

Indicadores: Desarrollo personal, motivación, relaciones interpersonales, 

sueldo, ambiente laboral, ergonomía. 

Escala de medición: Intervalo 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población 

La presente investigación estuvo conformada por el personal de 

enfermería son un total de 700. En este sentido se define como población a 

un conjunto de personas que pertenecen al estudio (Muñoz, 2018). 

Criterios de inclusión: Se consideró a trabajadores de ambos sexos, 

trabajadores pertenecientes hospitales de Lima metropolitana, trabajadores 

que conformen el área de enfermería, que acepten el consentimiento 

informado. 

Criterios de exclusión: no se consideró a aquellos trabajadores que 

no completaron los cuestionarios, trabajadores que no deseen participar 

en la investigación, trabajadores que no se encuentren presente en la 

evaluación. 
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Muestra 

Para esta investigación se obtuvo mediante una fórmula finita, una 

muestra final de 255 enfermeros, de modo que de acuerdo con el autor 

Bernal (2006) menciona que la muestra es un subgrupo de la 

población con diversas características y según el resultado obtenido a través 

de la fórmula. 

Muestreo 

El tipo de muestreo que se utilizó en el estudio es no probabilístico, ya 

que de acuerdo con Bernal (2010) menciona que es una técnica donde se 

selecciona los individuos que participaran del estudio. 

3.4.Técnicas e instrumentación de recolección de datos 

Técnica 

La técnica que se empleó fue la encuesta, según el autor Márquez 

(2016) refiere que la encuesta es un elemento preciso que permite 

obtener resultados relevantes por medio de las siguientes 

herramientas como test, escalas, cuestionarios. 

Instrumentos 

Para la variable liderazgo se empleó el instrumento Questionnaire 

Multifactor Leadership Short (5X) de los autores Bass y Avolio (2006) 

adaptado por Ríos y Mendoza (2018) en una versión corta, el instrumento 

cuenta con 45 ítems en tipo escala Likert, la administración es individual, 

dirigido a personas mayores a 20 años, en cuanto a las propiedades 

psicométricas, presenta una validez mayor a 0.8, asimismo presenta 

estimaciones aceptables. Sobre la confiabilidad se halla un alfa de Cronbach 

de 0,88.  
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Para la variable de satisfacción laboral se empleó, la escala de 

Satisfacción versión en español de los autores Paz y Pereda (2020) 

quienes hallaron las propiedades psicométricas del instrumento, está 

conformada por dos dimensiones propiamente interrelacionadas, el tipo de 

administración es individual y grupal, tiene una duración de 10-15 minutos, a 

su vez, cuenta con una validez de 0,914 hallada mediante el análisis 

exploratorio, y una confiabilidad de ,883. 

 
 
3.5.Procedimiento 
 

Se procedió a enviar una carta de presentación emitida por la 

Universidad a los hospitales María Auxiliadora, Hospital de Vitarte y 

Hospital de San Juan de Lurigancho, los cuales brindaron la autorización 

para la aplicación del proyecto con el personal de enfermería, siendo los 

jefes del departamento quienes emitieron los permisos. Así mismo, se les 

hizo llegar a los participantes el enlace del formulario Google con las 

preguntas del cuestionario. Por otro lado, se presentó una carta de 

compromiso por parte de las investigadoras, para dejar como evidencia 

que se enviará al hospital dos ejemplares de la tesis terminada como 

prueba de su ejecución. 

 
 

3.6. Método de análisis de datos 

 

Después de haber recopilado la información, se procedió a trasladar 

los datos a una base de datos de Excel, después de ello se pasó al 

programa SPSS 26 donde se procesó los datos para hallar la prueba de 

normalidad, el método de correlación que se utilizó es el Rho Spearman, lo 

cual permitió la elaboración de tablas estadísticas. 
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3.7. Aspectos Éticos 

La presente investigación se desarrolló teniendo en 

consideración el principio de beneficencia, ya que, al obtener los 

resultados, estos mejoraron factores en los hospitales, además el principio 

de no maleficencia a través de la confidencialidad de datos, respetando su 

identidad, el principio de autonomía, ya que se dio conocimiento que la 

investigación que es de manera voluntaria, de la cual brindaron su 

aprobación a través del consentimiento informado, por último se aplicó el 

principio de justicia, respetando los derechos de los participantes (Código de 

Ética y Deontología, 2018). 
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IV. RESULTADOS

Tabla 1 

Relación entre Liderazgo y satisfacción laboral 

Rho de Spearman entre Liderazgo y satisfacción laboral 

Coeficiente de .214 

correlación 

Sig. (bilateral) 0.001 

N 255 

En la tabla 1, se aprecia que la Sig= 0,001 lo que indica que es menor 0,05, 

por lo tanto, existe relación. El coeficiente de correlación es 0,214, lo que indica que 

la relación es directa y muy baja entre liderazgo y satisfacción laboral; por lo que se 

entiende que, a mayor presencia de liderazgo, mayor será la satisfacción laboral. 

Se rechaza la hipótesis nula. 
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Tabla 2 

Relación entre Liderazgo y satisfacción intrínseca 

Rho de Spearman entre Liderazgo y satisfacción intrínseca 

Coeficiente de .184 

correlación 

Sig. (bilateral) 0.003 

N 255 

En la tabla 2 se observa que la Sig= 0,03 lo que indica que es menor 0,05 

por lo tanto, existe relación entre liderazgo y satisfacción intrínseca, el grado de 

correlación es 0.184 es directa y muy baja entre liderazgo y satisfacción intrínseca 

por lo que se entiende que, a mayor presencia de liderazgo, mayor será la 

satisfacción intrínseca. 
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Tabla 3 
 

Relación entre Liderazgo y satisfacción extrínseca 
 
 

Rho de Spearman entre Liderazgo y satisfacción extrínseca 
 
 
 

Coeficiente de .269 

correlación 

Sig. (bilateral) 0.000 
 

N 255 
 
 

En la tabla 3 se observa que la Sig= 0,00 lo que indica que es menor 0,05 

por lo tanto, existe relación entre liderazgo y satisfacción extrínseca, obteniendo 

un coeficiente de correlación = 0,269 es directa y muy baja entre liderazgo y 

satisfacción intrínseca por lo que se entiende que, a mayor presencia de 

liderazgo, mayor será la satisfacción extrínseca. 
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V.DISCUSIÓN

En la investigación se pudo evidenciar la relación directa y muy baja, 

entre las variables liderazgo y satisfacción, por lo cual, a mayores niveles de 

Liderazgo, mejores niveles de satisfacción laboral. Estos resultados coinciden 

con los hallados en Chile, Tello (2021), donde concluyó que existe una 

relación positiva entre los constructos estudiados. De la misma manera en 

una investigación realizada por Bazán (2017) determinaron la relación del 

liderazgo en la satisfacción laboral y se encuentran relacionadas, por lo que 

según lo mencionado por los autores Bas y Avolio (2006) el liderazgo es un 

factor clave puesto repercute en el comportamiento del colaborador hacia su 

grupo de trabajo. De la misma con respecto a la investigación de 

Sanchez (2019) estos coinciden con la correlación de variables que se halló 

en la presente investigación en base a las variables de liderazgo y 

satisfacción, por lo que es relevante mencionar lo que refirieron los autores Warr 

et al. (1979) los colaboradores que están satisfechos ayudan voluntariamente al 

resto de sus compañeros de trabajo. Por lo que se identifica que los 

colaboradores del área de enfermería presentan dificultades para llevar a 

cabo el liderazgo en la organización practicando la escucha activa, 

resolución de conflictos, mostrando disciplina y respetando las reglas de modo 

que la satisfacción de pertenecer al área aumenta y se ve reflejado en el 

desempeño del colaborador, lo cual si no se desarrolla un adecuado 

liderazgo dentro del área, los colaboradores no presentan motivación respecto 

al trabajo, así como también se evidencia evidenciar un inadecuado clima 

laboral, esto se debe a factores como la adaptación y trabajo en grupo, a 

mayor colaboración grupal, mayor es la proactividad del colaborador 

llevando a cabo sus funciones de manera eficaz y proponiendo nuevas ideas. 

En cuanto al primer objetivo específico planteado en la investigación, 

se determinó la relación directa y muy baja entre el liderazgo y la 

satisfacción intrínseca en el personal de enfermería, estos resultados se 

asemejan a los hallados por Silva (2020), cabe resaltar que el autor Velásquez 

(2015) la motivación intrínseca está vinculada con la determinación puesto-

propicia un adecuado rendimiento.  
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Por el contrario, una gestión basada en las recompensas extrínsecas 

difícilmente mejora la productividad, de la misma manera no logra sentirse 

satisfecho en su centro de trabajo. A su vez los autores Warr et, al. (1979) 

refirieron que la satisfacción intrínseca se basa en los recursos personales del 

colaborador, puesto se emplea como herramienta e implicación en sus 

funciones diarias. Por lo que en el personal de enfermería se identifica que se 

necesita promover uno de los puntos claves para conseguir un adecuado 

desempeño es la satisfacción intrínseca mediante la realización de acciones 

personales que cubran sus expectativas, lo cual conlleva a que desarrollen un 

buen rendimiento en la organización, la motivación laboral intrínseca permite 

que los colaboradores del área de enfermería, puedan trabajar cómodamente 

en sus puestos de trabajo, para lograr nuevas mejoras en el área es importante 

promover el liderazgo lo que permite trabajar de muchas formas para conseguir 

que el ambiente de la empresa sea el idóneo para conseguir los objetivos 

marcados, de esta manera se trabaja paralelamente en el desarrollo 

personal del colaborador así como también en las metas planteadas en el 

área y organización. De esta manera existen factores intrínsecos que 

permitan al colaborador tomar la iniciativa y buscar sinergia dentro del área de 

modo que todos aporten, y se perciba en ellos la realización personal. 

 

Respecto al segundo objetivo específico planteado en la investigación, 

se determinó la relación directa y muy baja entre el liderazgo y la 

satisfacción extrínseca en el personal de enfermería, los resultados se 

asemejan a los hallados por Valverde (2017) así también con la investigación 

de Bueno y Orozco (2019) quienes hallaron una correlación positiva, esto se 

sustenta en lo mencionado por el autor Newstrom (2003) comprende que el 

liderazgo es un proceso para poder influenciar en los demás respecto a su 

toma de decisiones, con la finalidad de generar entusiasmo para que se 

logren las metas propuestas. Asimismo, House & Mitchell (1974), hicieron 

énfasis en las acciones de liderazgo vinculadas con determinar las metas.  
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Por otro lado, según los referido por el autor Van Vugt (2006) los 

colaboradores afrontan con relación al cambio, la toma de decisiones y 

principios personales, resaltando los dos últimos ya que se requieren de ello 

para desempeñarse en el ámbito laboral y familiar. Así también se cita a la 

Teoría de Higiene Motivacional Herzberg (1968) la cual propone factores que 

son fuente de satisfacción son intrínsecos al trabajo, denominados como 

motivacionales. Por lo que los colaboradores del área de enfermería necesitan 

reforzar aquellos factores como la tolerancia, empatía, competencia para 

proveer retos y oportunidades relacionados al liderazgo, si no se presentan 

dificultades en el comportamiento del colaborador, que se ve motivado por 

recompensas externas, los elementos que promueve el entusiasmo, el 

compromiso, la atención y la pasión por algo llegan desde el exterior, ya que 

es relevante el proceso en el cual los colaboradores se nutren de 

conocimientos, habilidades y cualidades para ser más competentes y 

capaces para obtener línea de carrera dentro del área. Además de ello 

los colaboradores cuentan con las competencias y conocimientos que 

demanda el trabajo, sin embargo, el área debe brindar recursos laborales 

basándose en las aspiraciones y metas, de esta manera se evidencia la 

satisfacción laboral. 

 

En la relación al liderazgo y satisfacción laboral, los colaboradores 

identifican características personales del propio líder, que les permite 

influenciar en el grupo de trabajo, de esta manera se pueda replantear 

sus percepciones, generar retroalimentación de diversos hechos, reforzar 

sus valores o expectativas, ocasionando admiración, respeto, lealtad, 

conllevando a una satisfacción emocional y racional con los objetivos, ello 

da relevancia a la mejora continua de la satisfacción laboral en sus 

dimensiones intrínseca y extrínseca ya que el colaborador cuenta con las 

herramientas adecuadas para realizar sus actividades, asimismo genera un 

equilibrio en su vida cotidiana, ya que es de su identificación con los principios, 

su intención es mantenerse con su organización y esforzarse continuamente. 
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VI. CONCLUSIONES

Primera. Se determinó una relación muy baja entre liderazgo y satisfacción laboral, 

es decir, que en el área de enfermería se presentan dificultades para 

promover el liderazgo para obtener buenos resultados en los trabajadores, 

lo que no permite establecer un grado de conformidad del empleado 

respecto a su entorno y condiciones de trabajo. 

Segunda. Se determinó la relación baja entre liderazgo y satisfacción intrínseca, es 

decir, los trabajadores del área de enfermería no refuerzan la motivación, 

organización para un adecuado liderazgo, evidenciando así un bajo 

desempeño en el espacio de trabajo y su entorno. 

Tercera. Se determinó la existencia de una relación baja entre liderazgo y 

satisfacción extrínseca, es decir, promueven tareas de líder como 

comunicación, trabajo en equipo para el logro de metas y cumplir su trabajo 

para que se sientan motivados. 

20



 

VII. RECOMENDACIONES 
 
 

Primera. Se recomienda llevar a cabo planes de capacitación a los profesionales 

de salud en el área de enfermería, respecto a las variables estudiadas y 

alcanzar mayores niveles en el liderazgo y satisfacción. 

 

Segunda. Se recomienda a los futuros investigadores trabajar con una muestra 

con mayores participantes, en las organizaciones y hospitales para 

identificar factores que repercuten en las variables. 

 

Tercera. Se recomienda aplicar nuevos instrumentos que midan las variables, de 

esta manera realizar una comparación con los resultados que se hallaron 

en la presente investigación. 

 

Cuarta. Se recomienda extender el estudio de las variables a otras poblaciones, 

en regiones del país, así como también empleando otras unidades de 

análisis como colaboradores de distintas entidades. 
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ANEXOS



Anexo 1: Operacionalización de las Variables 

Variable 

Liderazgo 

Definición 

conceptual 

Bass y Avolio 

(2006) citados 

por Ríos y 

Mendoza (2018) 

manifiestan que 

la relación de los 

líderes y sus 

seguidores, en 

el cual se 

identifican 

características 

sobre su 

comportamiento 

y características 

personales del 

propio líder que 

les permite 

inspirar a los 

seguidores. 

Definición 

operacional 

Se medirá 

mediante la 

Escala de 

liderazgo 

Multifactorial 

que cuenta 

con 3 

dimensiones. 

Dimensio 

nes 

Liderazgo 

Transform 

acional 

Liderazgo 

transacci 

onal 

Resultad 

o de Líder

Indicadores 

Construcción de 

Liderazgo: 

Influencia 

Idealizada 

(Conducta), 

Construcción de 

liderazgo: influencia 

idealizada 

(atribuido), 

Construcción de 

Liderazgo: 

Motivación 

Inspiracional, 

Construcción de 

Liderazgo: 

Estimulación 

Intelectual, 

Construcción de 

Liderazgo: 

Consideración 

individual, 

Construcción de 

liderazgo: 

Items 

1,2,3,4,5,6,7,8,9, 

10,11,12,13,14,1 

5, 

16,17,18,19,20,2 

1,22,23,24,25,26, 

27,28 

29,30,31,32,33,3 

4,35,36,37,38,39, 

40,41,42,43,44,4 

5 

Escala 

Nunca (1) 

Casi nunca (2) 

Casi siempre (3) 

Siempre (4)



Recompensa 

contingente, 

Construcción de 

liderazgo: Dirección 

por Excepción 

(Activo), 

Construcción de 

Liderazgo: Dirección 

por Excepción 

(Pasiva), 

Construcción de 

Liderazgo: Laissez-

faire, Construcción 

de Liderazgo: 

Esfuerzo adicional, 

Construcción de 

Liderazgo: 

Satisfacción, 

Construcción de 

Liderazgo: Efectivo.



intrínseca 

 
 
 
 

Satisfacción 
laboral 

Warr, Cook y Wall 
(1979) citados por La variable del 
Paz y Pereda estudio será 
(2020) definieron la calculada 
satisfacción mediante 
laboral como el la Escala de 
grado en la Satisfacción 
cual un individuo Laboral, consta 
comunica de dos 
su satisfacción a dimensiones, la 
través de satisfacción 
las características extrínseca y la 
intrínsecas y satisfacción 
extrínsecas del 
trabajo, a su vez, la 
satisfacción laboral 
total es 
el conjunto de estas 
características antes 
mencionadas, y la 
satisfacción laboral 
general 
se informa 
satisfacción con 
el trabajo en su 

 conjunto.  

 

Intrínseca 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Extrínseca 

 

Desarrollo Personal 
- Motivación -
Relaciones 
interpersonales 
 
 
 
 
 
 

Sueldo – 
Ambiente Laboral -
Ergonomía 

 

1,2,3,4,5,6,7,8,9 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

10,11,12,13,14,15 

 

Muy 
insatisfecho 

Insatisfecho=1 
Moderadamente 
Insatisfecho=2 
Ni satisfecho ni 
insatisfecho=3 

Moderadamente 
satisfecho=4 
Satisfecho=6 

Muy 
satisfecho=7



 
 
 

Anexo2: Autorizaciones





Anexo 3: Autorización de la escala de liderazgo



Anexo 4: Autorización de la escala de satisfacción laboral



Anexo 5: Instrumento de liderazgo- MLQ FORMA 5X corta adaptado 
 

PUESTO QUE EVALUARA (DEL JEFE INMEDIATO): 
 

Este cuestionario intenta describir el estilo de liderazgo de la persona la cual 

estas a cargo (tu responsable) tal como es percibida por Ud. Por favor responda 

todos los ítems de este cuadernillo. En las siguientes páginas se presentan 45 

afirmaciones descriptivas. Juzgue cuan frecuentemente cada afirmación se 

ajusta con la persona que Ud. esta describiendo. Use la siguiente escala de la 

clasificación, para sus respuestas, marcando la categoría correspondiente a su 

preferencia con una cruz o un círculo. 
 

Nunca Casi Nunca 

1                              2 

Casi Siempre 

3 

Siempre 

4 
 
 

1. Habla sobre sus valores y creencias más importantes. 1 2 3 4 

2. Especifica la importancia de tener un propósito. 1 2 3 4 

3. Considera las consecuencias morales y éticas de las decisiones. 1 2 3 4 

4. Enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de la misión. 1 2 3 4 

5. Hace que las personas se sientan orgullosas por trabajar con él /ella. 1 2 3 4 

6. Va más allá del interés propio para el bien del grupo. 1 2 3 4 

7. Actúa de formas que genera respeto. 1 2 3 4 

8. Muestra un sentido de poder y confianza en las decisiones. 1 2 3 4 

9. Habla con optimismo sobre el futuro. 1 2 3 4 

10. Habla con entusiasmo sobre lo que se necesita lograr. 1 2 3 4 

11. Expresa con claridad una visión convincente del futuro. 1 2 3 4 

12. Expresa su confianza sobre el logro de objetivos. 1 2 3 4 

13. Reexamina supuestos críticos para ver si son apropiados. 1 2 3 4 

14. Busca perspectivas diversas al momento de resolver problemas. 1 2 3 4 

15. Hace que vea los problemas desde distintos ángulos. 1 2 3 4 

16. Sugiere nuevas formas de realizar los deberes asignados. 1 2 3 4 

17. Genera espacios de tiempo para la enseñanza y el entrenamiento. 1 2 3 4 

18. Me trata como una persona y no únicamente como un miembro de su 1 2 3 4 

grupo. 

19. Considera que tengo diferentes necesidades, habilidades y aspiraciones 1 2 3 4 

que los demás. 

20. Me ayuda a desarrollar mis fortalezas. 1 2 3 4 

21. Me brinda apoyo por mis esfuerzos. 1 2 3 4 

22. Debate en términos específicos respecto de quien es el responsable de 1 2 3 4 

lograr los objetivos de rendimiento. 

23. Esclarece lo que uno puede recibir cuando se logran las metas de 1 2 3 4 
desempeño. 

24. Expresa satisfacción cuando cumplo con las expectativas. 1 2 3 4 

25. Centra la atención en irregularidades, errores excepciones y desviaciones 1 2 3 4 

de las normas. 

26. Concentra toda su atención en el tratamiento de errores, quejas y fallas. 1 2 3 4 

27. Hace un seguimiento de mis errores. 1 2 3 4 

28. Dirige mi atención a los fracasos para cumplir con los estándares. 1 2 3 4 

29. No interfiere hasta que los problemas se toman serios. 1 2 3 4



30. Espera que las cosas vayan mal antes de tomar medidas. 1 2 3 4 

31. Demuestra que cree en la frase”si funciona, no lo arregles”. 1 2 3 4 

32. Demuestra que los problemas deben volverse crónicos antes de tomar 1 2 3 4 

medidas.

33. Evita involucrarse cuando surgen problemas importantes. 1 2 3 4 

34. Está ausente cuando se le necesita. 1 2 3 4 

35. Evita tomar decisiones. 1 2 3 4 

36. Retrasa las respuestas a preguntas urgentes. 1 2 3 4 

37. Consigue que haga más de los que se esperaban que haga 1 2 3 4 

38. Aumenta mi deseo de tener éxito. 1 2 3 4 

39. Aumenta mi disposición a esforzarme más. 1 2 3 4 

40. Utiliza métodos satisfactorios de liderazgo. 1 2 3 4 

41. Trabaja conmigo de manera satisfactoria. 1 2 3 4 

42. Es eficaz al satisfacer mis necesidades laborales. 1 2 3 4 

43. Es eficaz al representarme ante una autoridad superior. 1 2 3 4 

44. Es eficaz en el cumplimiento de los requisitos de organización. 1 2 3 4 

45. Dirige un grupo que es efectivo. 1 2 3 4



Anexo 6: Instrumento de satisfacción laboral 
 

En este cuestionario encontrarás 15 preguntas, las cuales tienen diferentes 
opciones de acuerdo a cómo te sientes en tu ámbito laboral, las Opciones que 
encontrar a continuación son: 

 

Muy insatisfecho 
 

Insatisfecho=1 
 

Moderadamente Insatisfecho=2 
 

Ni satisfecho ni insatisfecho=3 
 

Moderadamente satisfecho=4 
 

Satisfecho=6 
 

Muy satisfecho=7 
 

Ítem 1 2 3 4 5 6 7 

1. Condiciones físicas del trabajo 
 

2. Libertad para elegir tu propio método de trabajo 
 

3. Tus compañeros de trabajo 
 

4. Reconocimiento que obtienes por el trabajo bien hecho 
 

5. Tu superior inmediato 
 

6. Responsabilidad que se te asignado 
 

7. Tu sueldo 
 

8. La posibilidad de utilizar tus capacidades 
 

9. Relación entre dirección y trabajadores de tu empresa 
 
 

10. Tú posibilidades de crecer profesionalmente 
 

11. El modo en que tu empresa está gestionada 
 

12. La atención que se presta a las sugerencias que haces 
 

13. Tu horario de trabajo 
 

14. La variedad de tareas que realizas 
 

15. Tu estabilidad en el empleo



 

Anexo 7: Cuestionario de liderazgo y satisfacción laboral



Anexo 8: Prueba de normalidad de las variables en estudio 
 
 
 
 
Pruebas de normalidad 

 
 

Dimensiones 

Estadístico 

Kolmogorov Smirnov 

 
gl Sig. 

 
Liderazgo 0.120 

 

Transformacional 0.175 

 
 

Transaccional 0.128 

 
 

Resultado de líder 0.148 

 
 

Satisfacción laboral 0.233 

 
 

Intrínseca 0.265 

 
Extrínseca 0.188 

255 0.000 

 

255 0.000 

 
 
255 0.000 

 
 
255 0.000 

 
 
255 0.000 

 
 

255 0.000 

 
255 0.000 

 
a. Corrección de significación de Lilliefors



Anexo 9: Nivel de Liderazgo en personal de enfermería 

Categoría 
Liderazgo 

f % 

L. Transformacional

f %

L. Transaccional

f %

Resultado de Líder 

f % 

Bajo 3 

Medio  120 

Alto 132 

Total 255 

1.2 13 

47.1 24 

51.8  218 

100.0 255 

5.1   14 

9.4   79 

85.5  162 

100.0 255 

5.5    4    1.6 

31.0  223    87.5 

63.5  28    11.0 

100.0 255 100.0 

En la tabla 4, en el nivel alto se aprecia un porcentaje de 51.8% que 

corresponde a 132 trabajadores del área de enfermería, en cuanto al nivel medio 

se encuentra un porcentaje de 47.1 % lo que equivale a 120 trabajadores, así 

también se refleja que el nivel de liderazgo en un nivel bajo es equivalente al 1.2 

% es decir 3 trabajadores. Por otro lado, en cuanto a la dimensión de liderazgo 

transformacional se ubican en un nivel alto el 5.1% es decir 13 trabajadores, en 

el nivel medio el 9.4% equivalente a 24 trabajadores y en un nivel bajo el 85.5% 

que equivale a 218 trabajadores. Respecto a la dimensión de Liderazgo 

transaccional se ubican en un nivel alto el 5.5% es decir 14 trabajadores, en el 

nivel medio el 31% equivalente a 79 trabajadores y en un nivel bajo el 63.5% que 

equivale a 162 trabajadores. Por último, respecto a la dimensión de Resultado de 

Líder se encuentran en un nivel alto el 1.6% es decir 4 trabajadores, en el nivel 

medio el 87.5 % equivalente a 223 trabajadores y en un nivel bajo el 11% que 

equivale a 28 trabajadores.



Anexo 10: Nivel de satisfacción laboral en personal de enfermería 

Categoría 

Bajo 

Satisfacción Laboral 

f % 

9      3.5 

Intrínseca 

f % 

9      3.5 

Extrínseca 

f % 

10     3.9 

Medio 29 

Alto         217 

Total 255 

11.4      28     11.0 

85.1     218     85.5 

100.0 255 100.0 

56    22.0 

189        74.1 

255 100.0 

En la tabla 5, se refleja que el nivel de satisfacción laboral en un nivel alto 

se aprecia un porcentaje de 85.1% que corresponde a 217 trabajadores del área 

de enfermería, en cuanto al nivel medio se encuentra un porcentaje de 11.4% lo 

que equivale a 29 trabajadores, respecto nivel bajo es equivalente al 3.5% es 

decir 9 trabajadores. Por otro lado, en cuanto a la dimensión de satisfacción 

intrínseca se ubican en un nivel alto el 3.5 % es decir 9 trabajadores, en el nivel 

medio el 11% equivalente a 28 trabajadores y en un nivel bajo el 85.5% que 

equivale a 218 trabajadores. Respecto a la dimensión de satisfacción extrínseca 

se ubican en un nivel alto el 3.9% es decir 10 trabajadores, en el nivel medio el 

22% equivalente a 56 trabajadores y en un nivel bajo el 74.1% que equivale a 

189 trabajadores.
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