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Presentacién

Sefiores miembros del jurado:

Pongo a su disposicion la tesis titulada: Las practicas del lider en la
satisfaccion laboral en personal de enfermeria de un instituto especializado, Lima,
2017. Cuyo objetivo es determinar la influencia de la practica del lider en personal
de enfermeria de un instituto especializado Lima, 2017. En cumplimiento a las
normas establecidas en el Reglamento de Grados y Titulos para optar el grado
académico de Maestra en Gestion de Servicios de la Salud, de la Universidad
César Vallejo.

La estructura del trabajo consta de los siguientes capitulos:

El primer capitulo, referido a trabajos previos, teorias relacionadas con el
tema el cual abarca teoria general, teoria sustantiva (teorias de las variables en
estudio), formulaciéon del problema, problema general, problemas especificos,
justificacion de estudio, hipotesis, objetivos, objetivos generales, objetivos

especificos.

El segundo capitulo, comprende: marco metodolégico donde se presentan
las variables y su operacionalizacion, poblacion, muestra, muestreo, técnica e
instrumento de recoleccion de datos, validez y confiabilidad, métodos de analisis

de datos y aspectos éticos.

El tercer capitulo, se presentan los resultados: descriptivos y contrastacion

de hipotesis.

La conclusion deducidas del analisis estadistico de los datos, asi como las
sugerencias y los aportes fue que: Las practicas del lider influyen
significativamente (p=0,000<0,05) en la satisfaccion laboral de los profesionales
de enfermeria en un instituto especializado Lima 2017. El nivel de influencia fue
de 34,3% (n= 0,586).

La autora
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Resumen:

El presente estudio de investigacion, tuvo como objetivo determinar la influencia
de las practicas del lider en la satisfaccion laboral en personal de enfermeria de

un instituto especializado Lima 2017.

Estudio de enfoque cuantitativo, basico, con disefio no experimental,
correlacional causal, de corte transversal. La muestra estuvo constituida por 86
profesionales de enfermeria, a quienes se les aplico el cuestionario Inventario de
practicas del lider de Kouzes y Posner y el cuestionario Font Roja para medir las
variables de estudio y sus dimensiones. Para el contraste de hip6tesis se empled
la prueba de independencia de Chi — Cuadrado (X2) a un nivel de 0,05.

En la conclusion general se determiné que las practicas del lider influyen
significativamente (p=0,000<0,05) en la satisfaccion laboral en personal de
enfermeria en un instituto especializado Lima 2017. El nivel de influencia fue de
34,3% (n= 0,586).

Keywords: Practicas del lider, satisfaccion laboral.
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Abstract

The objective of this research study was to determine the influence of the leader's
practices on the job satisfaction of the professionals of a specialized institute Lima
2017.

Study and quantitative approach, basic, with non-experimental design,
causal correlation, cross-sectional. The sample consisted of 86 nursing
professionals, who were given the questionnaire Inventory of practices of the
leader of Kouzes and Posner and the Font Roja questionnaire to measure the
study variables and their dimensions. For the hypothesis test, the Chi - Square

independence test (X?) was used at a level of 0.05.

In the general conclusion it was determined that the practices of the leader
significantly influence (p = 0.000 <0.05) in the job satisfaction of nursing
professionals in a specialized institute Lima 2017. The level of influence was
34.3% (n = 0.586).

Keywords: Leader practices, job satisfaction.
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1.1Realidad Problemaéatica

Actualmente en la sociedad se evidencia una incertidumbre institucional en el cual
es necesario ejercer las buenas practicas de liderazgo ejemplar con el fin de
favorecer a incrementar la eficacia, competitividad y asi lograr una gestion eficaz

en la institucion que dirige y por ende favorecer

a la satisfaccion laboral de su equipo. Es importante considerar que la
insatisfaccion repercute en la calidad del trabajo y desempefio, originando la baja
calidad de la prestacion, ausentismo laboral, propension y abandono de la
organizacion, lo que a su vez ocasiona que la institucion no pueda brindar

servicios de calidad.

Las bases conceptuales y metodologicas sobre la calidad de la atencidn,
publicadas en los &mbitos nacional e internacional durante estos ultimos 35 afios,
se han venido justificando en el modelo elaborado por Donabedian (1980) quien
definié a la calidad en servicios de salud como la habilidad de alcanzar objetivos
deseables haciendo uso de medios legitimos. Bajo esta perspectiva los
especialistas del Minsa plantearon estrategias nacionales y locales, con el
propdsito de incrementar la calidad de atencidén del usuario, que se constituye un
indicador de la calidad de los servicios recibidos, y punto de partida para sentar

las bases de una mejora continua de la calidad.

En efecto, la satisfacciéon laboral guarda estrecha relacion con la calidad de
atencion que se presta no solo a los usuarios, sino la atencion que presta la
misma institucién para su desarrollo profesional y competitivo. No obstante, uno
de los indicadores para las buenas practicas del liderazgo es precisamente, los
criterios de atencion en los servicios de salud (OPS, 1998). En el Pera la
percepcion de los usuarios de servicios de salud es un fendmeno
insuficientemente comprendido, en el cual, ademas, la introduccion de enfoques y
metodologias de medicién de calidad son recientes (Vicufia, 2002). El enfoque
actual de tipo gerencial de los sistemas de salud en el mundo, surge como una
exigencia de la globalizacion y un mercado competitivo que busca mayor

productividad y calidad de los servicios.
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Frecuentemente, en las referencias consultadas, se observo resultados en
donde la mayoria de usuarios entrevistados mostraron conformidad de los
servicios prestados que reciben en las dependencias tanto asistenciales como
administrativas de salud, teniendo considerables porcentajes de satisfaccion,

pudiendo inferir que la atencién es buena.

Sin embargo, al reflexionar sobre los porcentajes de satisfaccion tanto de
los usuarios como de los profesionales de enfermeria, a pesar de condiciones
objetivas que deberian conducir a mayores porcentajes de insatisfaccion, se
planted la hipotesis que las practicas del liderazgo muchas veces no satisface el
trabajo en los mismos profesionales de enfermeria, aun asi las carencias se
deben a los beneficios que por si solos logran cuando estan laborando: mayor
capacitacion, mas perfeccionamiento, mas oportunidades para escalar,
desempeiiarse como docentes universitarios, abrirse a otros mercados, etc. No
todo es negativo, la satisfaccion se expresa en la medida que se demuestran

solicitos al cambio, desarrollando sus capacidades y talentos.

La preocupacion de la calidad de atencién va mas alla de las exigencias
propias del prestador de servicio en relaciéon al cumplimiento de estandares de
calidad, porque el usuario evalla la calidad de la atencion no sélo valorando el
resultado final (si se soluciond o no su problema), sino también lo hace en funcién
de sus propias necesidades, expectativas y experiencias. En general los usuarios
llegan a esta institucion de salud, en busca de ayuda, de comprension y atencion
pero desafortunadamente muchos de ellos no lo consiguen o lo consiguen

parcialmente.

Por otra parte, en la mayoria de los trabajos consultados, se observa que
explican de manera aislada la practica de liderazgo sobe la calidad de atencion,
explicandola solamente desde la perspectiva del usuario, pero se debe considerar
también que los que brindan los servicios son seres humanos, sometidos a las
mismas condiciones sociales que los usuarios externos, con dificultades
personales y/o laborales, que en muchas ocasiones determinan actitudes frente a

los usuarios.
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Al respecto, Brown y Posner (2001, citado por Padilla, Hernandez y Espiritu
2007) describieron que el éxito del liderazgo esta basado mas en la percepcion
que tienen los miembros de su equipo sobre las habilidades del lider, que de su
percepcion propia. Se espera de los gestores valores, como la credibilidad,
honestidad, deben ser también competentes, vanguardistas e inspiradores. Los
lideres logran el éxito al crear condiciones en la practica del aprendizaje

organizacional en los trabajadores

Otros estudios sefialan que las instituciones sanitarias hospitalarias
cuentan con supervisores, profesionales de enfermeria deben estar capacitados
para hacer frente a los cargos de liderazgo, siendo de una condicién importante
para generar cambios en su practica diaria y garantizar calidad de la gestion del

cuidado y logros de objetivos esperados

En el Instituto especializado en neurologia, se observd que las enfermeras
(os) encargadas de la supervision, no tienen preparacion en gestion ni el grado de
maestria y los que tiene la maestria carecen de experiencia ganada por el tiempo
de labor profesional que les permita tomar decisiones, los cargos lo ejercen sin
ser evaluadas de acuerdo al perfil que se requiere para ejercer la funciéon. Se
observa dificultad para resolver problemas y la toma de decisiones oportunas
ocasionando problemas que afectan la satisfaccion laboral como la falta de
dotacion de personal, dotacion de personal inadecuado, que ocasiona sobrecarga
laboral, agotamiento emocional y laboral, ocasionado desmotivacion y baja
productividad laboral en la calidad de atencion al usuario.

Por esa razon la propuesta que se hace en este estudio pretende analizar
de manera integral las practicas del liderazgo y la satisfacciéon determinando la
relacion que tienen entre si, en personal profesional de enfermeria dentro de las
instalaciones de una dependencia que presta servicios de salud como lo es el
Instituto Neuroldgico de la ciudad de Lima. Por lo que el trabajo se enriquece
tanto de la informacién que brindaria el estado de satisfaccién del personal, su
proactividad y liderazgo dentro de la institucion, permitiendo analizar ademas la

calidad de servicio no solamente como protocolos o procedimientos a cumplir en
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el servicio sino que permitiria plantear estrategias que potencialicen estas

condiciones en el personal administrativo.

1.2. Trabajos previos

Antecedentes Internacionales

Hernandez, Garcia, Navarrete y Corichi (2016) México, realiza un estudio El
liderazgo femenino en directivos de empresas Hidalguenses: un analisis sobre
sus précticas y circunstancias asociadas al puesto en el que muestra el papel que
realiza la mujer hidalguense en el campo laboral como directivo por un lado y
por otro las circunstancias que experimentan durante el proceso a desempefiar el
cargo de liderazgo y mantenerse vigente. La poblacion estuvo compuesta por
110 mujeres directivas y 330 colaboradores en 22 medianas empresas, para el
estudio se utilizaron 2 instrumentos de medicion; el inventario de Practicas de
Liderazgo (IPL) de Kouzes y Posner para medir las practicas de liderazgo en la
que participaron las jefas y subordinados; y otro para evaluar algunas
caracteristicas asociadas al cargo directivo que ocupan las mujeres. Se aplicé una
prueba de confiabilidad Alpha de Cronbach a través del paquete estadistico
SPSS, que arroj6 valores de 0.88 y 0.85 en cada instrumento, lo que fue
considerado como aceptable. Los resultados mostraron, un alto indice de
coincidencia entre las directivas y los servidores al interpretar que los
componentes del IPL que mas prevalecen son: inspirar una vision compartida,
habilitar a los demas para que actien y modelar el camino y por otro lado, que las
razones principales por lo que una mujer decide ocupar un puesto directivo es

obtener un mejor, salario, satisfaccién personal y experiencia.

Jorna, Castafieda y Véliz (2015) Cuba, en su estudio titulado Percepcién de
habilidades de liderazgo en hombres y mujeres para la direcciébn en salud en
Cuba identificé diferencias por sexo en las percepciones sobre las habilidades de
liderazgo en hombres y mujeres en la direccién en salud. Fue una investigacion
descriptiva y transversal. Aplicaron un cuestionario a 56 directores de policlinicos,
hospitales y direcciones municipales de salud de las provincias Pinar del Rio,
Camaguey y Santiago de Cuba. La informacién se resumié en frecuencias
absolutas y porcentajes. Los resultados sefialaron que en ninguna de las
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habilidades de liderazgo estudiadas atribuibles al sexo, se pudo demostrar una
diferencia estadisticamente significativa entre los hombres y las mujeres. Se
encontré6 mayor frecuencia en las mujeres en cuanto a que la flexibilidad,
organizacion y planificacion del trabajo, orientacion hacia las personas, capacidad
de comunicacion y de negociacion y el trabajo en equipo, eran mas
representativas de su propio sexo. Los hombres atribuyeron mas fuertemente la
innovacion y la vision estratégica a su sexo. Finalmente en las conclusiones se
identificaron por sexo un grupo de habilidades de liderazgo en la direccion en el
sector de la salud a partir de la percepcion que tienen los propios directivos
masculinos o femeninos, sin demostrar que existan diferencias en las mismas

atribuibles a uno u otro sexo.

Gomez (2015) Esparfia, en su estudio de investigacion titulado Evaluacion
de la satisfaccion laboral de las enfermeras en las unidades de hospitalizacion del
hospital San Agustin, dio a conocer la satisfaccion laboral en enfermeria segun la
unidad de hospitalizacion en que trabaja, la poblacion estuvo conformada por 115
enfermeras y la muestra fue de 95 enfermeras teniendo en cuenta los criterios de
inclusion y exclusién. Se trat6 de un disefio descriptivo transversal, el instrumento
utilizado para la recolecciéon de datos que se utilizo el cuestionario validado de
satisfaccion laboral Font- Roja que consta de 26 items desarrollado en un tipo de
escala de Likert que va de 1 al 5. Se elabor6 una base de datos que se analiza
estadisticamente en version SPSS y para la comparaciéon de variables
cualitativas se usoé la tabla de contingencia y test de chi cuadrado y para las
cualitativas, ANOVA para comparar medias, se aceptdé una significacion

estadistica con valores “p” menores e iguales a 0,05.

Balsanelli y Kowal (2015), Brasil, realizaron una investigacion titulada El
entorno laboral y el liderazgo en enfermeria en las unidades de cuidados
intensivos (UCI) en el sur de Sédo Paulo, establecid si existe relacion entre el
entorno laboral y el liderazgo en enfermeria en las unidades de cuidados
intensivos (UCI) en el sur de Sdo Paulo. El disefio de la investigacion fue
correlacional, la poblacion estudiada fue seleccionada por sorteo y la conformaron

66 enfermeros profesionales. Los enfermeros respondieron a tres instrumentos: 1)
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caracterizacion; 2) una version certificada en portugués del Nursing Work Index
Revised (B-NWI-R); y 3) Grid y Liderazgo en Enfermeria: comportamiento ideal.
Los técnicos en enfermeria respondieron a 1) caracterizacion y 2) Grid y
Liderazgo en Enfermeria: Los datos fueron analizados usando pruebas de
ANOVA con un valor p < 0,05.Resultados: El entorno laboral no se asoci6 con el
liderazgo real de la enfermera (0) (p = 0,852), las caracteristicas de la institucion
que pertenece a los profesionales de enfermeria de las UTI puablica o privada, no
fue significativa, en cambio solo sobresale el dominio relacion entre enfermeros y
médicos, p=0,001. EIl estudio concluyé que la seleccion del estilo de lider por las
enfermeras (0s) del estilo de liderazgo por los enfermeros debe estar de acuerdo
a las caracteristicas de la UTI. Esta capacidad puede desarrollarse y el ambito de

trabajo no ha influido en la poblacion estudiada.

Mexicano, Ojeda y Mosqueda (2013) México, en el estudio titulado
Inventario de préacticas de liderazgo en las micro empresas, se investigd qué
estilo de liderazgo es practicado por los dirigentes de las micro empresas en la
region Laja — Bajio del Estado de Guanajuato, el estudio se realizo a través del
modelo de Kouzes y Posner 1990 , cuyo objetivo fue establecer la relacién
existente entre las cinco dimensiones del liderazgo con la percepcion que sobre
estas tienen los dirigentes de las micro empresas, utilizando el inventario
practicas de liderazgo (IPL), El formato del cuestionario de Inventario de
Practicas de Liderazgo estuvo desarrollado en una escala tipo Likert de cinco
puntos para lo cual se utiliza el esquema desarrollado por Mendoza (2005): 1.
Raramente o Nunca, 2. De vez en cuando, 3. Ocasionalmente, 4. A menudo, y 5.
Muy a menudo o Siempre. La muestra estuvo conformada de 996
microempresarios que desarrollan diversas actividades comerciales, industriales y
de servicios. Se analizan las dimensiones de las practicas de liderazgo: Desafiar
lo establecido, Inspirar una vision compartida, Potenciar a los demas, Modelar con
el ejemplo y Alentar con el espiritu. El resultado obtenido servira para que los
lideres tengan en cuenta nuevas formas de trabajar y colaborar eficazmente con
la fuerza de trabajo para mejorar la productividad y la atencion, integracién de los
roles de liderazgo y funciones de administrativas para llevar a la solucion de

problemas de forma innovadora
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Contreras, Espinosa, Herndndez y Acosta (2013) Colombia, en su
investigacién Calidad de vida laboral y liderazgo en trabajadores asistenciales y
administrativos en un centro oncoldgico de Bogot4 describié la Calidad de vida
laboral (CVL) y el estlo de liderazgo percibido por el personal
administrativo/asistencial de un centro oncoldgico y estimar la asociacién entre
ellas, considerando las caracteristicas sociodemograficas. Para ello se aplico el
Cuestionario de Vida Profesional [CVP-35] y el Test de Adjetivos de Pitcher [Pat]
a 38 trabajadores de la salud, que constituyen el 97.2 % del total del personal que
labora en el centro. “En sus resultados generales, los participantes presentan una
CVL satisfactoria, caracterizada principalmente por motivacién intrinseca, lo cual
fue mas notorio en el personal asistencial. Se vio una percepcién de ausencia de
liderazgo o caracteristicas poco deseables de este, lo cual, aunque no determina
la CVL, si constituyé un factor modulador de la misma.” Por ultimo se resalto la
responsabilidad social que tienen los directivos en el bienestar de los trabajadores

de la salud y, consecuentemente, en la atencion al paciente.

Gonzalez, Guevara, Morales, Segura y Luengo (2013) Chile, realizaron una
investigacion titulada Relacion de la satisfaccion laboral con estilos de liderazgo
en enfermeros de hospitales publicos, Santiago de Chile determinaron si la
satisfaccion laboral percibida por los profesionales de enfermeria de los servicios
de 5 hospitales del sector Gran Santiago con estilos de liderazgo. La metodologia:
estudio cuantitativo, transversal de tipo descriptivo-correlacional la muestra fue de
214 enfermeros profesionales. Los instrumentos para medir satisfaccion laboral
fue el del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene del Trabajo de Espafia (26,
27) y para medir liderazgo se aplicé el instrumento SBDQ (Supervisory
Behavior Description Questionnaire) (21), los resultados determinaron que la
mayoria de los profesionales de enfermeria pertenecientes a los servicios de
medicina y cirugia, se encuentran satisfechos con su labor , los pertenecientes al
servicio de urgencia, se encuentran insatisfechos; se destaca que el 27,6% de los
enfermeros que declararon sentirse satisfechos laboralmente se relacionan con el
estilo del lider de su superior jerarquico. EL estudio concluyd que a pesar que no

existe un estilo de liderazgo mejor que otro, sino uno mas adecuado para la
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situacion, hay una relacion entre la satisfaccion laboral con los estilos de

liderazgo,

Hernandez et al. (2012), México, en el estudio titulado Satisfaccién laboral
del profesional de enfermeria en cuatro instituciones de salud plantearon como
objetivo: establecer el grado de satisfaccion laboral y demostrar los factores
asociados a ésta con el personal de enfermeria de cuatro instituciones publicas
de salud del tercer nivel de atencion, el estudio fue de tipo transversal,
observacional y descriptivo, siendo la muestra de 594 profesionales de
enfermeria. La encuesta consto de dos partes, uno con datos sociodemogréaficos
y otra donde miden los factores intrinsecos y extrinsecos relacionados con la
satisfaccion laboral. Se aplico el instrumento de Font Rojas ampliado (9 factores
con 26 items en total). Los factores identificados con la insatisfaccion fueron
promocion y competencia profesional, los mejor calificados relacion interpersonal
con jefes y compafieros. Los factores extrinsecos no mostraron diferencias
estadisticamente significativas. Se concluyé que el personal de enfermeria en
estas instituciones tiene una calificacion de nivel medio a alto de SL, la
identificacion de factores de insatisfaccion; asi como, de satisfaccion son

importantes para fundamentar mejoras e incidir en la calidad de los cuidados

En Espafia, Moya (2011) realizé la investigacion titulada Motivacion y
Satisfaccion de los profesionales de enfermeria: Fue una investigacion aplicada
en un area quirdrgica del Hospital Universitario Marqués de Valdecilla El usé una
encuesta de variables sociodemograficas, de trabajo y de formacién-investigacion
y el cuestionario Font Roja de satisfaccion laboral para hospitales. En sus
resultados se ha obtenido un 67,4% de respuestas con una media de satisfaccion
de 2,99 (DE 0,41) sobre 5. Los factores que generaron mas satisfaccion fueron
las relaciones con los comparieros, el propio trabajo y la competencia profesional.
De igual manera se determiné que los encuestados se sentian insatisfechos con
el reconocimiento, la promocion profesional y la tension relacionada con el
trabajo. Hubo diferencias significativas entre el personal fijo de mafiana y turnos
rotativos, el personal fijo de planta y los contratos temporales, y en relacion al
tiempo trabajado.
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Antecedente Nacional

Chipa y Choque (2017) en su estudio de investigacién Estilos de liderazgo y
satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria de Microred Santa Adriana
Juliaca, determiné la relacion que existe entre estilos de liderazgo y satisfaccion
laboral del personal de enfermeria. El estudio es de tipo no experimental de corte
transversal descriptivo correlacional; la poblacion estuvo compuesta por 43
profesionales de enfermeria, los instrumentos aplicados fueron: el Cuestionario de
estilos de Liderazgo (CELID — A), La fiabilidad y validez con un Alpha de
Cronbach entre 0.60 y 0.75, el cuestionario consta de 34 items. El instrumento
para medir satisfaccion laboral fue elaborado por Sonia Palma Carrillo, la
confiabilidad fue de un Alfa de Cronbach de 0.79, consta de 36 items. La
conclusion en respecto es que no existe una asociacion directa entre el estilo de
liderazgo y satisfaccién laboral en personal de enfermeria, segun la prueba

estadistica.

Quenta y Silva (2016) Estilos de liderazgo y satisfaccion laboral en
enfermeras del hospital regional Honorio Delgado analiz6 la relacion entre los
estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral en enfermeras, el disefio fue de tipo
cuantitativo, descriptivo correlacional y de corte transversal. La muestra fue
conformada por 153 enfermeras (0s) teniendo en cuenta los criterios de exclusion
e inclusién establecidos, para la recoleccion se aplico el método de la encuesta,
usando como técnica el cuestionario y como instrumento un formulario que
considero los datos generales, se utiliza como escala de medicion para Liderazgo
y Satisfaccion Laboral: Estilos de Liderazgo (CELID-S) y la Escala de Satisfaccion
Laboral General (Overall Job Satisfaccién). El estudio concluyé en cuanto a la
variable estilos de Liderazgo, la mayoria de enfermeras (0s) identifican en las
enfermeras jefes de servicio un liderazgo transaccional con un 74.51%, seguido
del liderazgo transformacional con 19.61% y en menor porcentaje identifican un
liderazgo Laissez faire con un 5.88%. En relacion a la variable satisfaccion
laboral, la mayor parte de las enfermeras (0sS) presentan una moderada
satisfaccion laboral con un 52.94%, el 32.03 de profesionales se encontraron ni

satisfechas ni insatisfechas y en menor porcentaje con un 3.27% resultando
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enfermeras moderadamente insatisfecha. En cuanto a los factores intrinsecos y
extrinsecos de la satisfaccion laboral, se concluyé que un mayor porcentaje de
enfermeras que se encontraron ni insatisfechas ni satisfechas respectivamente.
Se confirmd la hipotesis que indica la relacion entre los Estilos de Liderazgo y

Satisfaccion Laboral de las enfermeras (0s) dela institucién de estudio

Carrera (2014), con su estudio titulado Capacidad de liderazgo vy nivel de
satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria de la red de salud
Pacasmayo-2014”, determind la relacion entre liderazgo y satisfaccion laboral, el
disefio fue de tipo descriptivo correlacional de corte transversal, el cual se realizo
con una muestra de 30 enfermeras/os, se utiliz6 la Escala de Estilos de Liderazgo
y la Escala de Satisfaccion Laboral obteniendo las siguientes resultados: donde
100% de los profesionales encuestados presentan Capacidad de Liderazgo. El
63.3% de los profesionales de enfermeria se encontr6 en Nivel Alto de
Satisfaccion Laboralll, el 36.7% se encuentran en un Nivel Medio De Satisfaccion
Laboralll, lo cual nos indica que no todos los profesionales encuestados estan
totalmente satisfechos. La Capacidad de Liderazgo tiene relacion significativa con
el Nivel de Satisfaccion Laboral de los profesionales de Enfermeria, siendo

comprobado por la prueba de Chi cuadrado.

Azabache (2014) en su estudio de investigacion titulado Motivaciéon y
Satisfaccion Laboral del Personal de Enfermeria en una clinica privada de Lima,
determind la relacion entre la motivacién y satisfaccion laboral que tiene el
personal de enfermeria en el desempefio de sus labores. Fue una investigacion
descriptiva correlacional, no experimental y de corte transversal. La poblacion
estuvo conformado por 63 trabajadores del personal de enfermeria, el instrumento
un cuestionario para motivacion y satisfaccion laboral de alternativa multiple.
Entre los resultados obtenidos se evidencié que en el total del personal de
enfermeria, el 24% (15) presenta un nivel alto de motivacion y el 57% (36) un
nivel medio; respecto a la satisfaccion laboral del personal de enfermeria, el 14%
(9) tiene un nivel alto y el 68% (38) un nivel medio. Por lo tanto, se presentan
modelos aceptables en la motivacion y la satisfaccion laboral, en cuanto a la

relacion de ambas variables, al aplicar el estadistico de Rho de Spearman se
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obtuvo 0.678, ello permitié aceptar la hipétesis que afirma que existe relacion
entre la motivacion y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria. Como
conclusién principal se deduce que la motivacién y la satisfaccion laboral son
eslabones importantes en el comportamiento del ser humano para promover su
desarrollo y para integrar su accion en su responsabilidad laboral, pues sin este
no se lograria el cumplimiento de objetivos y metas que se trace una

organizacion.

Castillo (2014), en su tesis titulada Clima, Motivacion Intrinseca y
satisfaccion laboral en trabajadores de Diferentes Niveles Jerarquicos”. Para
cumplir con el propoésito de la presente investigacion, se trabajé con una muestra
de cien trabajadores dependientes entre 25 a 40 afios de edad, quienes ocupaban
diferentes posiciones jerarquicas dentro de la organizacion. En sus conclusiones
sustentd que existe una correlacion significativa y positiva entre las variables
clima organizacional, motivacion intrinseca y satisfaccion laboral, de modo que,
aguellos trabajadores que ocupan posiciones mas elevadas dentro de la
organizacion, perciben el clima organizacional de manera mas favorable, reportan

niveles mas altos de motivacion intrinseca y satisfaccion laboral respectivamente.

Urbina y Luna (2013) realizaron la investigacion titulada Satisfaccion laboral
y calidad de vida profesional de las enfermeras del Hospital Regional Docente de
Trujillo determinaron la relacion del nivel de satisfaccion laboral y nivel de calidad
de vida profesional de las enfermeras del Hospital Regional Docente de Truijillo,
con enfoque tedrico conductista, basado en Herzberg, Maslow. El disefio de
investigacion fue descriptivo correlacional; el universo muestral estuvo constituido
por 84 enfermeras, a quienes se aplicé dos instrumentos: la escala de satisfaccion
laboral de Nufiez y calidad de vida profesional CVP 35. El analisis de los datos se
realizé con el paquete estadistico SPSS versién 18.0 y la prueba estadistica X2.
Las dimensiones con un nivel alto de satisfaccion laboral fueron las relacionadas
con la competencia profesional y la propia satisfaccion del trabajo; y con un nivel
bajo, las de promocién profesional, presion en el trabajo. Las dimensiones con un
nivel bueno de calidad de vida profesional fueron la motivacién intrinseca y la

capacidad de realizar el trabajo y la de bajo nivel, la carga de trabajo percibido.
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Finalmente determinaron que existe una relacion significativa entre la satisfaccion

laboral y la calidad de vida profesional.

Vasquez (2013) realiz6 la investigacion titulada Factores de la motivacion
que influyen en el comportamiento organizacional del equipo de salud de Centro
Quirdrgico — H.R.D.L.M. Chiclayo 2011 con el objetivo de identificar los factores
intrinsecos y extrinsecos de la motivacion que influyen en el comportamiento
organizacional de dicho equipo, asi como determinar su influencia y establecer la
correlacion de los mismos. Este estudio fue tipo descriptivo — cuantitativo,
teniendo como poblacién a 42 profesionales de la salud que laboran en Centro
Quirurgico del Hospital Regional Docente “Las Mercedes” de Chiclayo. Se utilizd
un Test de Likert de 52 preguntas divididas en items de motivaciéon y
comportamiento. Concluyendo que, entre los factores motivacionales que influyen
en el comportamiento organizacional del personal de salud en estudio, es el
salario (76.2%) y la falta de reconocimiento en los dos ultimos afios por parte de
la Direccion del hospital (81.2%); estos factores conllevan a que en determinadas
circunstancias el profesional de la salud no cumpla un trabajo eficiente en el
desempefio de sus actividades, por lo que se debe tener en consideracion como
factor motivacional la estabilidad laboral y los reconocimientos, ya que estos

hacen sentir mas seguros y valorados.

Chang (2012). Realiz6 un estudio titulado Estilos de liderazgo relacionado
con la Cultura Organizacional. Hospital IV Augusto Hernandez Mendoza. Ica, con
el objetivo de determinar la relacion del liderazgo con la cultura organizacional en
profesionales de enfermeria de dicho hospital. Estudio de tipo descriptivo
correlacional y de corte trasversal, tuvo como poblacibn de estudio a 93
enfermeras que laboran en los diferentes servicios del hospital, a las que se le
aplicé una encuesta elaborada por la autora. Teniendo como resultados que el
61.3% de la poblacion percibieron un liderazgo bueno; identificando el tipo de
liderazgo democrético, el 60.2% de la poblacion percibié la cultura organizacional
como regular, no existiendo relacién entre las variables democratico, el 60.2% de
la poblacion percibié la cultura organizacional como regular, no existiendo relacion

entre las variables
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1.3. Teorias relacionadas al tema

Seguidamente se presentan las diversas concepciones y teorias relacionadas con
las practicas de liderazgo y satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria
de un instituto especializado de Lima; en este capitulo se describen las
dimensiones que permitieron la medicion de las dos variables de estudio y las

distintas teorias bajo las cuales se desarrollo el presente estudio.

Bases tedricas de la variable Liderazgo

Conceptualizacion de la Variable préacticas del lider

En la actualidad, la nueva gestion publica exige a las organizaciones tener los
mejores profesionales, un recurso humano que se distinga por sus competencias
y estrategias de servicio, para una mejor calidad de atencién dentro de las
mismas; por tanto, las actualizacion y desarrollo de competencias es un punto a
fortalecer para dar soporte a la buena administraciéon y funcionamiento de las
entidades publicas. No obstante, el liderazgo constituye la pieza clave en las
actividades y funciones publicas; por lo cual, los funcionarios asignados deben

ejercer frente a las exigencias de la demanda y servicio de la comunidad.

Desde esta perspectiva, es de considerar que el liderazgo, al igual
que la motivacion, son elementos que sirven de base para la gestion
publica, mas aun en el sector salud, donde la demanda es cada vez
mas Yy la oferta poco limitada en el aparato estatal. En este sentido,
el liderazgo, cumple dos roles importantes; en primer lugar, define el
rumbo actual y futuro, de la misiébn y visibn como parte del
planeamiento estratégico. Y en segundo lugar, permite regular la

conducta de los empleados durante el desempeiio.

Por otro lado, Robles, La Garza y Medina (2008) citan Kouzes y Posner
(1990) describiendo que el liderazgo se centra en la percepcion que tienen los
miembros del equipo sobre las habilidades que tienen el lider que el de su propia

percepcion que tiene de el mismo, de esta manera, los miembros del equipo
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perciben del lider valores como la trasparencia, honestidad, competitividad, ser
futurista e inspirador. En esa perspectiva también es necesario citar a Hause et al.
(1997), quienes definen al liderazgo como la capacidad que posee un individuo de
influenciar, motivar y permitir a otros contribuyendo a la eficacia y el éxito de la
organizacion. De esto se desprende que para liderar un equipo o un grupo de
personas es importante que el lider tenga implicitamente valores y que ademas lo

exterioricen en la practica con su entorno.

Asi, Brown y Posner, (2001) describieron que “los lideres han logrado el
éxito porque son capaces de establecer condiciones en que los empleados
alcancen por ellos mismos ubicarse en la practica del aprendizaje organizacional”
(p. 299). Definicibn complementada por House, Wright y Adytia (1999) citados por
Kouzes y Posner (2002) quienes conceptualizaron al liderazgo de influir en su
equipo de trabajo a través de un proceso de entendimiento, comportamiento,
direccidn, dirigido hacia los objetivos trazados, haciendo uso del poder, influencia

y de las personas de su plena confianza ( p. 298)

Para Maristany (2010) el liderazgo es propio de la persona, aunque se ve
en el comportamiento animal “lideres” guiados por el instinto y estructurados por
la “ley de la Selva”. A diferencia de los animales, los seres humanos logran
conciliar patrones comunes; mas aun si se trata de conducir un determinado
grupo o una comunidad. Ahora bien, a partir de esta descripcion se puede decir
que “lider es una persona que tiene la capacidad de lograr que otros lo sigan, es
alguien cuya voluntad, sentimientos e intuiciones dirigen y controlan a otros en la

persecucion de una causa comun” (p. 3).

Hernandez y Pulido (2011) determinan que el liderazgo se concibe como
aguel proceso que lo determina el lider frente a sus subordinados, con la finalidad
de darles apoyo para constituir el trabajo en equipo, de manera que se puedan
cumplir las metas y/o objetivos comunes. Por consiguiente, el lider tiene la
facultad de tomar iniciativa, gestionar, motivar e impulsar a un grupo de modo que
su desemperio esté bajo su supervision; ello implica que los colaboradores actien

en equipo sin necesidad de intervencion gerencial permanente.
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En este sentido, Herndndez y Pulido (2011), sostuvo:

El liderazgo es eminentemente una expresion de la creatividad individual,
por lo que no hay lideres iguales, ni modelos técnicos de liderazgo
aplicables a todas las personas y situaciones. El liderazgo gerencial es un
proceso de maduracion y de perfeccionamiento del caracter de un
individuo, no hay reglas ni patrones, solo hay reflexiones que permiten la
autoformacion, muy Utiles para quien pretende ser un profesionista y un

profesional en materia de gestion y gerencia empresaria.” (p. 217).

No obstante, Hellriegel y Slocum (2005) indican que existe un liderazgo

informal, como una especie de liderazgo emergente para alcanzar las metas:

Un lider informal es una persona cuya influencia sobre el grupo crece con
el tiempo, y por tanto, refleja una capacidad Unica de ayudar al grupo a
alcanzar sus metas. Los lideres tienen gran influencia en casi todos los
aspectos de la composicion y conductas del equipo; puesto que muchas
veces asume un rol determinante en las relaciones entre el equipo y los
grupos externos, como clientes o proveedores, influyendo en la seleccién

de nuevos miembros. (p. 214).

El liderazgo dentro de todas las teorias normaliza que los lideres mantienen
control sobre el comportamiento del mismo y ayudan a los operarios a actuar

como grupo social cohesionado e integrado.

Al respecto, Chiavenato (2004) sostuvo:

El liderazgo es parte esencial de las organizaciones humanas, en las
funciones de cada administracion, puesto que necesita de motivacion
humana y a manejar el comportamiento de las demas personas; eso
significa ser lider. No obstante el liderazgo se puede conceptualizar desde
enfoque diversos: Liderazgo como fenomeno de influencia interpersonal (p.
104)
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Caracteristicas propias del liderazgo

Para Luer (2013) “el liderazgo significa prestigio, puesto que expresa diversas
caracteristicas positivas, habitos y competencias que marcan diferencias entre
una persona a otra” (p. 23). Por tanto, este autor considera que para ser un lider
se necesita tener rasgos de personalidad, las mismas que se destacan, como el
baculo, mando, poder, autoridad, de manera que presenta un alto carisma que se

irradia y atrapa a los demas.

De este modo, Jiménez (2010) postula que el liderazgo tiene 8

caracteristicas:

» Responsabilidad.- Para un lider el asumir alguna responsabilidad significa
lograr un resultado, tomar la decisidén, ser creativo, sugerir y dar iniciativas,

planificar y realizar tareas necesarias para la organizacion.

» Visién.- Para un lider, tener vision de futuro es fundamental, con ello planifica
oportunidades, es capaz de organizar situaciones en circunstancias y les da

solucion, para ello elige siempre la ruta correcta para alcanzar la meta.

= Comunicacion.- El lider posee habilidades y comunica sus ideas, puesto que

con ellas crea un clima apropiado de expresion para con su entorno social.

» Influencia.- El lider tiene la capacidad o grado de autoridad, posee el
reconocimiento de los demas y es aceptado por el colectivo; una virtud de
cambiar la forma de pensar en la institucion, siempre con la mentalidad de

cambio para el futuro

= Motivacién.- El lider no se siente coactado, aun cuando se trata de una
coercion persistente; ello implica que su comportamiento satisface uno u otra

necesidad.

» Confianza.- Se dice que el lider irradia confianza con sus subordinados, de
esta manera mantiene la seguridad entre las mismas personas, crea y logra

los objetivos deseados con su personal.
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» Competencia politica.- El lider es capaz de articular decisiones para el

beneficio de la organizacion

» Revision y cambio.- El lider suele vigilar los procesos de gestion

institucional, y tiene en cuenta siempre la demanda de las personas.

Las funciones del lider:

Zayas y Cabrera (2011) sostuvieron:

‘existen muchas teorias, corrientes, modelos y escuelas que estudian el
liderazgo dentro de las organizaciones. Sin embargo, son pocos los
autores que rescatan las funciones que de por si, éste posee en relacion
a las tareas que se relacionan con las actividades propias del grupo y el

entorno laboral (p.43).

Estas funciones suelen ser las siguientes:

Mantiene y administra una institucion y/o organizacion

Esta capacitado para contravenir los altibajos econémicos y las corrientes
politicas de su entorno, cuya presencia crea impacto de inmediato en la
alta direccion y en la estrategia de la organizacién, por tanto los demas lo
reconocen como tal.

Realiza actividades propias, profesionales, técnicos ante los servicios de la
misma organizacion.

Suele comunicarse con cierta conviccion de manera clara y sencilla, para
ello hace uso de estrategias, de la planificacién, de los objetivos con la
finalidad de lograr las metas dentro de la organizacion

Suele articular una direccion independiente, para ello planifica, organiza,
evalla, controla y motiva al grupo humano en determinadas actividades.
Propicia una cultura propia, y hace de ella un ambiente agradable en las
relaciones humanas, de modo que enlaza la comunicacion con los otros
miembros de la comunidad, asi obtiene la colaboracion de todos.

Suele retroalimentarse, se da y al mismo tiempo recibe (es retribuido)

Anima, respeta, agradece y asimismo reconoce las metas alcanzadas
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= Es innovador en el cambio de la organizacion, de este modo identifica lo
qgue en si desea el grupo y lo que est4 deseando.

= Representa al grupo, y se interconecta con los otros equipos humanos y
su entorno

= Entrena a su gente, haciendo de ellos un equipo.

= Disefia y redisefia los procesos, suele implementar los aprendizajes de la
organizacion.

= Representa al grupo, proporcionando un icono de identificacion.

= Acepta responsabilidades y da ejemplo.

Teorias sobre la variable Précticas de Liderazgo
Teoria de los rasgos comunes

Esta teoria determina caracteristicas diversas que explican la eficacia de liderazgo. De
modo que, suele clasificar las caracteristicas que distinguen a los lideres exitosos y
aquellos que son ineficientes. En el siglo veinte muchos estudios publicados intentaron
descubrir la lista de cualidades que tenian los lideres exitosos; sin embargo “no se
logr6 hacer un indice de las caracteristicas comunes relacionados a los lideres
competentes, menos aun demostrar los rasgos que garantizaran sus éxitos” (Novela,
2013. p. 55).

Al respecto, Robbins y De Cenzo (2009) sostienen que esta teoria es propicia,
puesto que busca los rasgos y caracteristicas que determinan las diferencias a los
lideres de aquellos que no lo son, por tanto, sustentas que son 6 propiamente los

rasgos del liderazgo (p. 295):

Rasgos del liderazgo

impetu Confianza en si mismo
Deseo de ser lider Inteligencia
Honradez e integridad Conocimientos relativos al trabajo

Figura 1. Rasgos del liderazgo (tomado de Robbins y De Cenzo, 2009, p. 295)
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Teoria del comportamiento exitoso

Esta teoria que tuvo su auge a mediados del siglo veinte. La novedad que tiene fue
concentrarse en las caracteristicas propias de un lider cuando realizaba su labor. De
modo que se focalizd en encontrar el mejor estilo de liderazgo; destacandose entre
otros, los roles de Mintzberg. Ademas de este estudio, muchos otros, examinaron el
nexo que existe entre el comportamiento propio del lider y las medidas de efectividad
del liderazgo (Novela, 2013. p. 55).

Teoria de liderazgo por contingencia:

Frente a esta la teoria, las anteriores citadas, se centraron en encontrar el mejor estilo
de liderazgo a través de las caracteristicas innatas del lider, nada estaba dicho, surgi6
la teoria por contingencia; es decir aquella que introduce el tema de los lideres que de
algun modo controlan acciones en circunstancias fortuitas, ello no significa que sea

mejor o peor (Novela: 2013. p 55).

Teorias de los Rasgos

Lupano y Castro (2006) “el lider nace, no se hace”: “El liderazgo es algo innato: se
nace lider”. Esta teoria tuvo resurgimiento a partir de la década del 90 basada en
la personalidad, Los autores que defienden esta teoria refieren que ciertas
caracteristicas propias tanto fisicas como mentales de la personalidad influiran a
gue ejerzan un eficiente liderazgo. Los atributos personales que identifican a
estos lideres son: altos niveles de energia, inteligencia, intuicion, asi  como

competencia de prevision y convencimiento.
Yukl (1992, Citado por Lupano y Castro 2006) refirio:

La persona con estas caracteristicas es el gestor indicado pero no describe
si el lider es exitoso o no. El principal motivo por los cuales este enfoque no

ha tenido gran efecto en los medios académicos es la diversidad de las
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diferentes caracteristicas que dificulto el analisis y evaluacion especifica de
cada una de los rasgos para elegir los posibles lideres con las capacidades

esperadas. (p.109)

Teoria del liderazgo de Bernard Bass

Para Bernard Bass (1985) esta teoria fue desarrollada a partir del

liderazgo transformacional, transaccional y laissez Faire.

Liderazgo Transformacional

Bass describe este tipo de liderazgo a partir de los efectos que produce el lider
sobre sus seguidores. Los lideres con peculiaridad transformacionales inducen
cambios en las personas que conforman el equipo sensibilizandolos de la
relevancia y el valor que tienen los resultados obtenidos tras ejecutar las tareas
establecidas. Los lideres transformacionales motivan constantemente  a las
personas del equipo con una visién compartida del futuro actda con la finalidad de
cambiar la motivacion basada en la recompensa. (Zambrano 2017, p. 32)

Liderazgo Transaccional

Este estilo de liderazgo estd basado en cumplir con las metas y con el
desempeiio esperado, se caracteriza por recompensar a sus seguidores Si
alcanzan las metas y o exhortar si no se logran. Es decir que la organizacion
gratifica a los miembros del equipo a cambio de su perseverancia y desempefio.
El lider transaccional reconoce las necesidades y los anhelos de las personas del
grupo, dando luego explicaciones reales, este estilo de lider también centra el
mando tomando decisiones propias, afrontando totalmente el compromiso es
decir que todo procedimiento es determinado por el lider, no existiendo libertad de
trabajo. “Los procedimientos y objetivos a ser logrados se establecen a medida
que se desarrolla el trabajo, siendo inciertas e inseguras las tareas futuras, en
este estilo de liderazgo las personas del grupo son seleccionadas por el lider

guien se mantiene alejado del grupo pero mantiene el buen trato” p (28).
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Su mismo nombre lo dice, es la teoria que integra las otras; con el
proposito de explicar las relaciones de influencia entre los lideres y los

seguidores, como condicion fructifera (Novela, 2013. p. 55).

Liderazgo segun Laissez Faire (Dejar hacer).

En cuanto a este estilo de liderazgo, Zambrano (2017) refiere que:
Este estilo de liderazgo (dejar hacer) su rol es pasivo, los integrante del
grupo laboran por su lado siendo aprobados por sus lideres; estos lideres
no se responsabilizan ni se comprometen con las personas del grupo
evitando tomar decisiones, no esta presente cuando es necesario es decir
no resuelve problemas, no hace sentir su autoridad, opta por intervenir

cuando hay un importante suceso delegando su rol a sus asistentes. (p. 32)

Kouzes y Posner y su modelo tedrico practicas del liderazgo

Este modelo tedrico fue el que se empled en el presente trabajo de investigacion
por que permite percibir la conducta que tiene el lider de la institucién de estudio.
Asi se tuvo que Mendoza (2005) describiendo lo dicho por Kauses y Posner (1997
2001) sefalaron que se admiten cinco practicas fundamentales, a través de las
cuales, los lideres logran alcanzar metas y objetivos trazados con la participacion
de sus seguidores. Las cinco préacticas referidas son las siguientes: Modelar el
camino, Inspirar una vision compartida, Desafiar el proceso, Habilitar a los demas

para que actuen, Alentar el corazén (p 108).

Fundamentacién epistemoldgica de la variable Liderazgo

Gardner (2010), sostiene que:
El liderazgo es el proceso de persuasion o de ejemplo por medio del que un
individuo (o equipo de liderazgo) induce a un grupo a alcanzar objetivos
planteados por el lider o compartidos por el lider y sus seguidores. Si
aceptamos esa definicion, entonces el estilo de liderazgo es la manera en que

ese proceso se lleva a cabo (p.55).
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Segun este autor, los estilos de liderazgo mantienen relacion entre el lider y los
subordinados tanto intra y extramural, estos se ven a si mismos y su posicion, de
lograr o no el éxito como sus lideres. El lider ante cualquier circunstancia o tarea
encomendada por muy especifica que sea busca alternativas para realizarla, le da

solucién y si se trata de una emergencia trata de manejar la situacion.

El estilo de liderazgo organizacional se refleja en la naturaleza de la institucion y
también en la relacion con la comunidad. Ahora bien, si el lider es receloso de su
poder, es muy probable que los demas tengan un trato hostil tanto con sus colegas
como en su comunidad. Por el contrario, si se trata de un lider colaborador, con
apertura hacia los demas, tiene mucha probabilidad que el grupo humano fomente

actitudes positivas entre ellos mismos dentro de la organizacion.

En efecto, el estilo de liderazgo, es lo que define a la organizacion. Si ésta
mantiene la filosofia y mision de su lider, es muy probable que la organizacién sea
coherente. Si por el contrario, el lider es autocratico dentro de una institucion que es
democrética, generard caos. Si el lider solo se preocupa por los empleados
administrativos, es muy probable que su rol se reduzca solo a menguar actividades
domésticas. Por esa razdn, el papel de un lider no solo se basa en la accion que tiene
éste frente a los demas, sino también a la responsabilidad que recae sobre él para
desarrollar acciones de progreso en la organizacion, por esa razén es crucial que el
lider sea un estratega, ponga en practica la Gestaccion (la accién de la gestion) con
inteligencia y soltura (Gardner, 010. p. 55).

Tipos de liderazgo

Autocratico. Los lideres autocraticos piensan que todas acciones de la organizacion
deben hacerlo ellos mismos. Suelen tomar decisiones por si solos, sin consultar con
los demas, puesto que todo el poder lo tienen, todo les faculta para hacer y deshacer
con sus propias manos. No obstante, la teoria del liderazgo autocratico consiste en
gué todos deben hacer lo que ordena el lider: todo lo que el lider dice. Esto implica
reducir la probabilidad de obtener diferentes ideas de las personas que les rodean.
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Ademas, atropellar con las diversas opiniones del grupo generaria descontento “tratar

mal a las personas, cuesto lo que cueste, no importa” (Chiavenato, 2011. p. 45).

Administrativo. El lider que toma como punto principal la preocupacion y el
funcionamiento de la organizacion, es aquel que refleja caracter, es un administrador.
Se preocupa del futuro de la organizacién: ¢Quo vadis? ¢Hacia dénde vamos? Los
administradores exitosos fomentan relaciones solidas de amistad entre la comunidad y
su personal a cargo, los motiva para que funcione mejor la organizacion, a ser eficaces
en el trabajo, a ponerle empefio y esfuerzo. En consecuencia, es aquel que esta al
pendiente de todo, de lo que esta sucediendo en su empresa (Chiavenato, 2011. p.
45).

Democratico. En la actualidad muchas organizaciones tienen como politica el ser
democraticos; por lo general sucede en las instituciones publicas, sin desmerecer a las
privadas. De lo que se trata es de tomar en cuenta al grupo, el equipo de trabajo por
mas pequefio que sea, se desempefia tomando acciones y compartiendo decisiones

con el lider:

El lider democratico entiende que no hay organizaciéon sin su gente, ve los
puestos de él y los demas en términos de responsabilidades en vez del
estatus, y con frecuencia consulta cuando toma decisiones, valora y toma en
cuenta otras opiniones, considera gque la responsabilidad final para la toma de
decisiones como la suya propia. (Chiavenato, 2010. p. 45).

Colaborador. El trato con un lider colaborar es muy peculiar; éste intenta involucrar a
todos por igual en las acciones de la organizacion como parte de su direccionamiento.
No deja de lado el control o poder de dirigir la organizacion; por el contrario, trata de
que sus intereses propios se hagan parte de los demas: “ponerse la camiseta”. Lo que
persigue, desde luego es fomentar el proceso de colaboracion en comun, con la
finalidad de potencializar al grupo que tiene a su cargo, garantizando de por medio el

funcionamiento de la organizacion. (Chiavenato, 2010. p. 45).
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Dimensiones de la Variable Précticas de Liderazgo.

De acuerdo al modelo de Kouzes y Barry y Posner (Citado por Mendoza Martinez
2005) describieron con detenimiento el proceso dinamico del liderazgo mediante
el andlisis de casos y encuestas, admitieron cinco practicas fundamentales a
través de las cuales los lideres logran realizar cosas grandiosas., creando este
modelo del liderazgo a principios de la década de 1980 que cobré fuerza,
caracter y color cuando empezaron a escuchar historias de personas corrientes
que obtenian logros fuera de lo comun descubriendo que los lideres que
estudiaron eran capaces de llevar acabo las cinco practicas siguientes: Modelar el
camino, Inspirar una vision compartida, Desafiar el proceso, Habilitar a los demas

para que actuen, Alentar el corazon. (p. 108).

Dimension 1: Desafiar el proceso

Mendoza Martinez (2005) refiri6 que Kouzes y Posner (1997) describieron que el
éxito al desafiar y romper tradiciones, es tener la iniciativa de cambiar las formas
aprobadas de hacer las cosas , muchas veces el éxito es atribuido a la suerte,
pero es solo a través de un proceder sostenido y constante, que es posible que el
éxito sea alcanzado. Como decia Voltaire: "Suerte es lo que sucede cuando la
preparacién y la oportunidad se encuentran". La practica de desafiar el proceso
incluye las siguientes estrategias 0 compromisos:

- Anticiparse a la busqueda de oportunidades que muestren el desafio de

cambiar, crecer innovar y mejorar.

- Percatarse, correr riesgos y aprender de los errores que se ocasionan.

Estos lideres tienen el rol de busca nuevas formas de hacer las cosas y de
mejorarlas, teniendo la iniciativa que se requiere para enfrentar el desafio de
cambiar el status. Es por medio de este comportamiento, que una persona,
independientemente de su postura, pueda llegar a transformarse en lider. Los
lideres que desafian su posicion, muchas veces tienen que romper y o cambiar

paradigmas y hacer rupturas con el pasado. (.p 107)
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Dimensién 2: Inspirar una vision compartida

Esta caracteristica tiene que ver con lograr que otros se sientan identificados y
comprometidos en una causa comun, la vision que presente el lider debe ser lo
suficientemente estimulante, comunicada con optimismo, entusiasmo y amor; de
forma tal, que haga sentir a las personas a quien se comunica este mensaje,
como triunfadores. Esta vision debe resultar creible y posible, y el éxito de los
lideres en lograr este compromiso con su gente, requiere, de que estos se

perciban como personas en quienes se puede depositar su confianza.

Kouzes y Posner (Citado por Zamora y Poriet 2011) describieron en cuanto a la
practica una vision compartida “Es la posicion que le otorga a los lideres su
autoridad, pero son sus comportamientos los que le hacen ganar el respeto y esta
consistencia entre las palabras y las acciones es lo que constituye la credibilidad
de un lider”. En el modelo que presentan estos autores en cuanto a la practica
mencionada, consiste en las siguientes estrategias:

- Imaginar un futuro edificante y ennoblecedor

- Reunir a otros en torno a una vision comudn apelando a sus valores,

intereses, suefios y esperanzas p (107).

Dimension 3: Habilitar a los demas para actuar

Kouzes y Posner (Citado por Zamora y Poriet 2011) en su propuesta de modelo
refieren que en esta practica los lideres conllevan trabajo en equipo y a tener
confianza en él. Para los seguidores de los lideres ésta es una capacidad
fundamental del lider y la mas importante para los demas de las cinco préacticas,
ya que el liderazgo es una relacion basada en la confianza; ésta impulsa a las
personas a correr riesgos y éstos a los cambios para generar rapidez y desarrollo
de las organizaciones, Sin confianza ni ser capaz de liderar a su equipo, los
cambios son verdaderamente nulos y por tanto, las organizaciones estaticas y en
direccién al deterioro y decadencia.

En 1997 los autores de la propuesta de este modelo, comprende las

siguientes estrategias:
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- Fomentar la colaboracién: promover confianza mutua y metas
cooperativas.

- Fortalecer a los demas: la informacién y compartir el poder. (Zamora y
Poriet, 2011, p. 108)

Dimensién 4: Modelar el camino

Esta practica de liderazgo conlleva a que los lideres a traves de su ejemplo
aprovechen cada oportunidad para demostrar que estan profundamente
comprometidos; ademas, que hagan tangibles las visiones y los valores. La
credibilidad del lider implica que las personas escuchen sus palabras y luego
observan los actos; obviamente, evallan la coherencia entre ambos, y si ésta se
encuentra, el lider es considerado creible, en caso contrario no es considerado

una persona seria ni sincera.

Al respecto Kouzes y Posner (Citado por Zamora y Poriet 2011) sefalaron
que “los actos son la evidencia del compromiso del lider. Esta observacién

conduce a un precepto para servir de modelo: Haga lo que dice que hara” (p.109).

Los elementos principales de este precepto son: decir y hacer. Decir se
refiere a los valores que tienen los lideres, éstos deben tenerlos claros y saber
qué defienden. Hacer significa poner en practica lo que dicen, deben actuar en
base a sus creencias. Sin embargo, esto no es bastante; para dar el ejemplo,
buscando ganar y reforzar la credibilidad en el liderazgo, es imprescindible que el
lider fundamente sus actos en un conjunto comun de objetivos y aspiraciones.

Esto deriva a: "hacer lo que decimos que haremos" p (108).

Dimensioén 5: Alentar al corazéon

Los lideres deben dar reconocimiento y premiar a las personas, tanto a nivel
individual como a nivel de los equipos de trabajo, por el logro de objetivos
extraordinarios. La forma tradicional que se ha venido utilizando para premiar a
las personas por dichos logros, es a través de recompensas materiales. Otra

forma también de satisfacer esa necesidad de reconocimiento por los logros
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alcanzados, es premiar con incentivos no materiales como estrechar la mano, dar

palmadas en la espalda, otorgamiento de placas y diplomas. La practica incluye

las siguientes estrategias:

- Admitir las contribuciones individuales al éxito de cualquier proyecto.

- Celebrar los logros de las personas del equipo en forma regular.

- Sin descuidar la motivacion extrinseca y sus consecuencias en estimular el
desempeiio de los trabajadores; esta en la de usar estrategias que
promuevan la motivacion intrinseca es la tendencia actual. (Zamora y Poriet
2011, p.109).

Variable Satisfaccion Laboral

Atalaya (1995) en su estudio sobre la satisfaccion explica que las realidades
afectadas de manera directa estdan conectadas a través de su percepcion .
(p.23). En este sentido la satisfaccion comprende un elemento ligado a los
aspectos que no solo afectan directamente usuario externo si no a los

trabajadores de salud.

Oliver (citado por Thompson, 2005) sostuvo:

La satisfaccién consiste en saciar las expectativas laborales de los
profesionales. No obstante se ve a lo largo del tiempo, tanto en sus
avances como en la investigacion de distintos aspectos. Satisfaccion es la
evaluacion personalizada o que percibe el usuario externo, frente al uso de
un servicio o producto intangible. La satisfaccion es vista por aquellas
caracteristicas especificas del elemento intangible, también se ve brindado

sobre la satisfaccion a las respuestas emocionales (p 43).

Thompson, al citar a Oliver, explicoO que la satisfaccion “es la respuesta
que el personal de salud brinda al usuario, aquella evaluacion que hace el

usuario con respecto a los elementos intangibles o servicio” (p.44).
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La satisfaccion laboral son aquellos resultados importantes que se brinda al
usuario, para tener un buen servicio de calidad. La satisfaccion, entretanto influye
en su comportamiento donde se quiere llegar a brindar un buen servicio.

La satisfaccion laboral podria influir en lo siguiente aspectos:

Desde del modo que el paciente acceda o no acceda a la atencion

Desde el lugar a cual asiste para ser atendido

Desde el modo de estar disponible para realizar pagos por los servicios
brindados

Desde el modo de seguir instrucciones o no del proveedor del servicio
Desde el modo que el usuario tome la iniciativa de retornar o no al
proveedor del servicio

Desde el modo que el profesional recomiende a sus pares de tomar 0 no

los servicios a los demés. (Rojas, 2004, p 32)

La satisfaccion laboral depende siempre de las oportunidades que brindan
el mercado y las comodidades/expectativas del servicio al cual presta con su
desempefio profesional. En este sentido, el profesional de enfermeria estara
satisfecho, siempre y cuando los servicios al cual acceda cubran o excedan sus
expectativas. Ahora bien si estas expectativa son bajas si es que tiene acceso

limitado a dichos servicios obtenidos sean relativamente eficientes.

Koontz y Weihrich (2013), sostuvieron:

La satisfaccion comprende una respuesta de las emociones, por ende es
un procedimiento evaluativo cognoscientes por el cual percepciones o
creencias de los consumidores suelen aproximarse al objeto o producto
deseado, acciones o condiciones comparadas desde sus propios valores.
En otras palabras los anhelos se pueden utilizar como especie de medida
para comparar, al mismo tiempo los clientes se diferencian entre

expectativas y anhelos (p. 57).

No obstante, el modelo epistemoldgico usa un estandar para comparar y se

considera como un acuerdo en el orden superior los valores; mas aun cuando
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suelen relacionarse con los deseos o necesidades fundamentales de los propios

usuarios; desde luego este modelo recoge la forma en la cual los usuarios

comprar producto o servicio especificos, que bien respondan a sus necesidades o

diversos anhelos, por ende se asignan valores diversos del producto.

Teorias relacionadas al tema

a) Teoria del Rendimiento Percibido:

Este visto sobre el cumplimiento sobre valores que el usuario o cliente obtiene

luego de su atencién o servicio.

Peculiaridad del rendimiento percibido:

Se orienta desde la perspectiva del usuario mas no de la organizacion

Se orienta en los resultados que el usuario logra después de obtener un
servicio.

Se basa en las percepciones del usuario, 6sea lo que se percibe, no
necesariamente coincide con la realidad.

Esta percibida por opiniones emitidas por el colectivo que tienen influencia
en el usuario de manera directa o indirecta.

Depende de cdmo se siente el usuario y su manera de entender.

El rendimiento percibido resulta muy amplio de evaluar en cambio en
definitivo, inicia y termina con el usuario o paciente. (Thompson, 2005, p
44).

El rendimiento percibido es aquel resultado por obtener un servicio,

basandose en percepciones, dependiendo del estado de animo o la comodidad

del usuario, pudiendo tener influencia en otros personas a fin de transformar el

estado de animo de los usuarios externos.
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b) Teoria de las expectativas.

Las expectativas para Vroom (Citado por Chiavenato, 2004) son aquellos
resultados que desea obtener el usuario, también se puede decir que las
expectativas de los usuarios se generan por situaciones o circunstancias diversas.

En otras palabras, son acuerdos que ofrecen los mismos competidores.

Ahora bien, cuando se habla que las expectativas son demasiado bajas,
por lo general suelen ser insuficientes para los usuarios; sin embargo cuando son
altas, los mismos usuarios se sienten decepcionados después de la inversion o
adquisicion del producto. Es de destacar un punto interesante, la disminucion en
los indices de satisfaccion de los usuarios, lo que no siempre significa la
disminucién de la calidad del producto o del servicio que se brinda. En diversos
casos cuando los resultados demuestran un incremento en las expectativas del
consumidor, por lo general resulta de suma importancia la supervision de forma
gradual, lo que implica que las expectativas de los clientes demuestren lo
siguiente:

e Expectativas que se suelen dar siempre dentro de una organizacion

e Expectativas iguales que se generan por competencias

e Expectativas que coinciden con lo que el cliente espera, y se interesa en
comprar el servicio (thompsom,2005, p61)

En consecuencia, estas expectativas comprenden un cumulo de
esperanzas para lograr algo deseado; ello, significa que la oferta por parte de la
empresa tiene que cumplir los estandares de la competencia aun cuando sea

necesario la comunicacion y la necesidad de hacer publicidad.
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c) Teoriade laequidad

Sustentada Adams (Citado por Chiavenato, 2004), afirmé que “los empleados
buscan mantener la equidad entre los insumos que traen a un puesto de trabajo y
los resultados que reciben de ella contra las entradas percibidas y los resultados
de los demas” (p. 340)

Desde luego, esta teoria compara todo lo que hacen los trabajadores; entre
lo que reciben y hacen sus pares, adoptan ciertas actitudes, muchas veces

extraordinarias o en el peor de los casos, negativamente.

Al respecto, para Chiavenato (2004) que las personas consideran dos tipos
de elementos:

Inputs: las contribuciones que la persona aportan a la tarea; a saber,

formacion, capacidad, experiencia, habilidad, nivel de esfuerzo, tareas

realizadas, entre otras.

Outputs: los resultados, las ventajas o beneficios que la persona

obtienen por la actividad realizada. (p. 343)

d) Frederick Herzberg y su Teoria Bifactorial.

La teoria formulada por Herzberg en 1959 ha influido de manera importante en el
area de la satisfaccion laboral, y sirvio de base en el desarrollo del presente

trabajo.

Al respecto, Valdez y Barreda, (2016) refirieron que la teoria de Frederick
Herzberg llamada también “teoria de la motivacion-higiene o de los dos factores”.
Herzberg afirmé que la teoria bifactorial o de la motivacion depende de dos
factores: factores de motivacién o intrinsecos y factores de mantenimiento
extrinsecos (p 36). El describi6 que esta teoria tienen un doble sistema de
necesidades: la necesidad de evitar los momentos desagradables y, la necesidad

de crecer emocional e intelectualmente.
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Factores de Motivacion o intrinsecos
Cifuentes (2012) describio que

Estos factores se relacionan con la satisfaccion en el cargo y con la
naturaleza de las tareas que la persona realiza, estos factores estan bajo
el control del individuo, relaciondndose con aquello que él individuo realiza
y desempefan, también estos factores comprometen los sentimientos
relacionados con el crecimiento, desarrollo personal, el reconocimiento
profesional, las necesidades de autorrealizacion, responsabilidad vy

promocion. (pp. 48, 49).

Factores higiénicos o extrinsecos.

Valdés y Barreda (2016) describieron que la ausencia de estos factores ocasiona
la insatisfaccion de los empleados, sin embargo la presencia de los mismos no
genera una fuerte motivacion, pero son necesarios para mantener un nivel

razonable de satisfaccion.

Estos factores de mantenimiento o0 insatisfactorio (extrinsecos) son:
politicas que se establecen para lograr metas, administracion, supervision técnica,
relaciones interpersonales, retribuciébn monetaria por su trabajo, seguridad en el

trabajo, vida personal, nivel social. (pp. 36- 38).

Aspectos que comprende la satisfaccion laboral

Muchos profesionales y/o empleados experimentan los tres niveles de

satisfaccion:

En primer lugar, la insatisfaccion: esta se produce cuando el desempefio
que se percibe del producto o del servicio no logran alcanzar las expectativas

propiamente del usuario.

En segundo lugar, la satisfaccion: esta se produce cuando el desempefio
que se percibe del producto o del servicio coinciden con las expectativas del

usuario.
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En tercer lugar, la complacencia: esta se produce cuando el desempefio
gue se percibe exagera las expectativas de los profesionales (Thompson, 2012 p.
62)

En efecto, los tres niveles de la satisfaccion no siempre alcanzan las
expectativas. Ello significa que la satisfaccion estd entre las expectativas
insatisfechas y la complacencia. Los usuarios suelen experimentar el
cumplimiento de las expectativas y en consecuencia el adecuado desempefio de

las mismas.

Dimension 1: Satisfaccion en el Trabajo

Para Weinert (citado por Caballero, 2002, p. 10) la satisfaccion en el trabajo
despierta importantes reacciones afectivas y cognitivas; estos aspectos asi como
sus disposiciones de comportamiento frente al trabajo, al ambiente laboral, a los
colaboradores, a los superiores y desde luego al conjunto de la organizacién que

despiertan mayor interés.

Este tipo de satisfaccion como actitud se diferencia de la motivacién para
trabajar, siendo ésta Ultima una disposicidn de conducta; es decir, a
la clase y seleccién de conducta. Asi como a su fuerza e intensidad
mientras que la satisfaccibn concentra los sentimientos afectivos
frente al trabajo y a las consecuencias posibles que se derivan
del mismo (Caballero, 2002, p.3).

Al respecto Robbins (2004) indico:

Los factores mas frecuentes que conducen a la satisfaccion en el puesto
son: trabajos desafiantes, mirando desde el aspecto mental; recompensas
equitativas, condiciones de trabajo que constituyen un respaldo, colegas
que apoyen y el ajuste personalidad/puesto. Por otra parte, el efecto de la

satisfaccion en el puesto en el desempefio del empleado implica y
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comporta satisfaccion y productividad, satisfaccion y ausentismo y
satisfaccion y rotacién. (p.197)

Dimension 2: Tension en el trabajo

La tension en el trabajo consiste en la accion ocasionada por la sobrecarga
laboral, una exigencia que se debe cumplir para alcanzar los objetivos de la
institucion. Esta tension puede ser causada por la presion sistematica de los
tiempos para completar una tarea; por otra parte, se debe tener en cuenta las
herramientas que se utiliza para realizar el trabajo; y por Ultimo estan las reglas

gue se debe cumplir segun el rigor laboral.

Chiavenato (2011) Indicé que por lo general “la tension, se ocasiona por
diversos factores, dentro del espacio laboral; de este modo el recurso humano
hace frente a dicha accion cuando esta coaccionado a cumplir metas previstas en

determinados tiempos programados” (p. 175).

Dimension 3: Competencia profesional

La competencia profesional hace referencia a la capacidad real del individuo para
dominar el conjunto de tareas que configuran una funcién concreta. Para Reis
(1994) los cambios tecnoldgicos y organizativos, asi como la modernizacion de
las condiciones de vida en el trabajo, obligan a centrarse mas en las posibilidades
del individuo, en su capacidad para movilizar y desarrollar esas posibilidades en
situaciones de trabajo concretas y evolutivas, lo que se aleja de las descripciones

clasicas de puesto de trabajo (citado por CIDEC, 1999, p. 21).

Dimension 4: Promocién profesional

El término promocion profesional implica el éxito profesional. Desde luego,
muchas empresas suelen entender a sus empleados que hay diferentes formas
de desarrollo profesional (rotacion de puestos, movimientos laterales) que son

signos de mejoramiento profesional y no de fracaso alguno.
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No obstante, la promocion profesional es un esfuerzo organizado y
formalizad que se focaliza en el desarrollo constante de los empleados méas
capacitados. Ello implica tener un mayor alcance y de duracion mas extensa que
la formacién. Desde luego, “el desarrollo es una opcion empresarial estratégica si
la organizacidén quiere sobrevivir en ambiente global cada vez mas competitivo”
(Fernandez, 2002 p. 66).

Dimension 5: Relacion interpersonal con superiores

En los puestos de trabajo, la planificacion y ejecucion de trabajo en equipo es una
parte fundamental, ello implica tener que relacionarse con agentes superiores,
lideres de empresas que llevan a cabo la ejecucidén de proyectos. Ello implica la
disponibilidad y organizacion de los mismos trabajadores; de modo que estos
lazos laborales se compenetran en el sentido de la orientacion bajo la autoridad,
de los equipos de trabajos, los mismos que direccionan y fortalecen las
potencialidades de cada uno de los miembros para formular sus propuestas, sus
ideas y estructurar sus resultados esperados.

Para Chiavenato (2011) en su teoria de “las relaciones humanos la
interaccién con los superiores son acciones y actitudes desarrolladas a partir de
sus lazos fraternos entre trabajador/empleador” (p. 92). En las organizaciones a
menudo surgen este tipo de oportunidades, en las cuales crean espacios sociales

y mercantiles.

Dimensidn 6: Relaciones interpersonales con los compafieros

Las relaciones humanas surgen a raiz de los contactos interpersonales de los
miembros de una organizacion. A menudo, una persona cuando por primera se
incorpora al sistema laboral, explora un mundo nuevo, la novedad de estar en una
organizacién, le exige una adaptacion, pero para ello, debe ser capaz de
interactuar con sus compafneros. En muchas experiencias juveniles, el puesto de
trabajo es todo un reto, aun cuando tenga un grado de teoria, recibida en su
proceso de formacion educativa; que exige tener que explorar campos, correr

riesgos, aprender, equivocarse y estimularse ante el grupo.
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Chiavenato (2011) indic6:

Los equipos de trabajo (grupos humanos) son aquellos conjuntos de dos o
MAas personas que interaccionan entre si, realizan roles especificos y
mantienen una relacion de interdependencia para la consecucidn de metas

comunes y compartidas en un contexto organizacional particular” (p 101).

Pérez (2015) describe estas dimensiones

Dimensién 7. Relacion Interpersonal con sus comparieros:

Para gque exista una aceptable relacion interpersonal en el equipo de trabajo de
una organizacion es importante contar "un numero de personas que interactian
entre si, se identifican sociolégicamente, y se sienten miembros del mismo"

(Pérez, 2015, p. 33). Conociendo que los grupos pueden formales.

Dentro de una organizacion existen grupos formales e informales; los
primeros dependen de la organizacion y laboran en equipo para alcanzar los
objetivos trazados y cumplir con la visibn de la empresa en cuanto a los
informales son personas preparadas que por su experiencia colaboran con la

empresa ejemplo los asesores.

“Las organizaciones deben impulsar a que los trabajadores se desarrollen
se identifiguen con la institucidbn y que exista union entre ellos y asi poder
alcanzar las metas programadas de la institucion” (Pérez, 2015, p. 33).

Dimensién 8. Caracteristicas extrinsecas del Status.

El status del individuo dependera de como las personas los ven, evaltan y lo

califican.
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Areas fundamentales de estatus:
= El reparto de tareas a los componentes de la organizacién se realizard de
acuerdo a evolucion y perfil para el puesto, se valorara para esto desempefio y

el compromiso de la persona con la institucion.

» Respecto al poder, el estatus se le asignara a la persona que tengo cualidades
de lider y toma de decisiones para llevar la gestion.

= Con respecto al area socio afectivo el status se correlaciona con los afectos
de aceptaciéon y con el rechazo que tiene el grupo hacia el gestor ya que su
aceptacion le dara tranquilidad y estabilidad en su gestion. (Pérez, 2015, p.
33).

Dimension 9 Monotonia
“Es la percepcion, el sentimiento de aburrimiento por la rutina de su trabajo que

tiene el trabajador de su empleo, es decir que no hay variedad, cambios ni estimulos
en su labor” (Pérez, 2015, p. 34).
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1.4. Formulacién del problema
Problema general:

¢Cual es la influencia de las practicas del lider en la satisfaccion laboral en

personal de enfermeria de un instituto especializado Lima, 20177
Problemas especificos:
Problema especifico 1:

¢, Cual es la influencia de la dimensién modelar el camino en la satisfaccion laboral

en personal de enfermeria de un instituto especializado Lima, 2017?
Problema especifico 2

¢Cuél es la influencia de la dimension inspirar una vision compartida en la
satisfaccion laboral en personal de enfermeria de un instituto especializado Lima
20177

Problema especifico 3

¢, Cudl es la influencia de la dimension desafiar el proceso en la satisfaccion

laboral en personal de enfermeria de un instituto especializado Lima 20177
Problema especifico 4

¢ Cudl es la influencia de la dimension habilitar a los demas para que actien en
la satisfaccion laboral en personal de enfermeria de un instituto especializado
Lima 20177

Problema especifico 5

¢,Cual es la influencia de la dimensién alentar al corazén en la satisfaccién laboral

en personal de enfermeria de un instituto especializado Lima 2017?
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1.5. Justificacién del estudio.

Justificacion tedérica

A pesar del que el modelo de practicas de liderazgo no ha sido incluido en los
estudios de investigacion en los profesionales de enfermeria a nivel de
establecimientos de salud. Este modelo es importante porque vuelve a poner
sobre el tapete los fundamentos tedricos-practicos planteados por los autores
Kouzes y Posner (1997,2001), escudrifiando nuevamente en los comportamientos
del liderazgo que actualmente se estan retomando dentro de las organizaciones
teniendo en cuenta que las Practicas de Liderazgo estudian los comportamientos
e identifica la conducta del lider, la misma que es el reflejo de la mistica
institucional, empezando desde las jefas de departamento, supervisores, jefas de

servicio y enfermeras (0s) asistenciales.

En la actualidad el proceso de liderazgo en las instituciones de salud tiene
importancia fundamental en especial en el campo de enfermeria, donde el avance
de la tecnologia la globalizacion y las demando de los individuos, hace necesario
a contar con un talento humano competente y con un elevado nivel de capacidad

de liderazgo que le permita estar preparado para los diferentes cambios.

El liderazgo en enfermeria, es un proceso que a lo largo de la practica
profesional estd presente tanto en el area asistencial, formativa, investigativa y
mas aun en la gestion; para ello es importante la capacidad de liderazgo que
presenta la enfermera.—Al respecto Valdez y Barreda (2016), refieren que en
muchos estudios se llegd a la conclusion que la poca capacidad de las lideres de
enfermeria para gestionar, organizar y guiar actividades; tanto en la direccion,
supervision, en el rol como cuidador o simplemente en las relaciones
interdisciplinarias, han originado la falta de eficacia y calidad en la gestion del
cuidado humanizado desfavoreciendo a un ambiente laboral positivo. (p. 5)

A su vez Robbins (2005, citado por Carrera, 2014) describe en cuanto a la
satisfaccion laboral como el conjunto de actitudes o sentimientos positivos de la

persona hacia el ambiente laboral y el trabajo en si mismo, lo que se logra cuando
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se satisfacen las necesidades extrinsecas (supervision, condiciones fisicas y
paga) y las intrinsecas (tarea en si, responsabilidad, etc.). (p. 22). Basado en este
argumento es que esta tesis pretende diagnosticar el nivel de satisfaccion laboral

pudiendo explicar teéricamente los resultados de la misma.

Justificacién practica

La contribucion de esta investigacion esta relacionada en base del analisis y
resultados obtenidos se podra buscar soluciones a los problemas actuales de
liderazgo que afectan la satisfaccion laboral beneficiando a la mejora de la gestion
que repercutira en las enfermeras (0s) en su satisfaccion y la mejora de la eficacia

y calidad en la atencién del usuario.

La presente investigacion dara a conocer como las enfermeras (0s) de la
institucion en estudio perciben a sus lideres encargados de la gestibn y como
influyen en su satisfaccion laboral. Estos resultados contribuirdn proveyendo a los
gestores de informacion valiosa para la toma de decisiones dentro de la institucion
contribuyendo en una propuesta de mejora institucional en beneficio de mejora y
potenciamiento del Liderazgo de los jefes(as) que influya positivamente en la

satisfaccion laboral de los demas profesionales de enfermeria.

Justificacion Metodoldgica.

Los resultados de la investigacion se pondra a disposicion de la comunidad
académica e institucional el modelo de practicas del lider propuesto en esta tesis
en las instituciones de salud y especificamente en la institucion donde se realiz6

el trabajo.

Los resultados de esta investigacion permitirdn conocer la conducta de los
trabajadores proveyendo, al gestor y/o funcionario, opciones de gestion y que
estos puedan implementar estrategias de mejora en relacién liderazgo y
satisfaccion laboral del personal de enfermeria que labora en la institucion. A
través de los resultados de esta investigacion se tendran informacion el modelo
de practicas de lider para gestionar, dirigir, a las personas o grupos de trabajo,
tener el control de los pacientes y contar con habilidades directivas que influyan
positivamente en la satisfaccion laboral del personal de enfermeria pudiendo ser

un precedente para otras investigaciones futuras.
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1.6. Hipétesis.
Hipotesis General

Las practicas del lider Influyen significativamente en la satisfaccion laboral en

personal de enfermeria de un instituto especializado Lima 2017.

Hipotesis especificas

Hipotesis 1.
La dimension modelar el camino influye significativamente en la satisfaccion

laboral en personal de enfermeria en un instituto especializado Lima 2017.

Hipotesis 2
La dimensién inspirar una vision compartida influye significativamente en la

satisfaccion laboral en personal de enfermeria de un instituto especializado Lima
2017.

Hipotesis 3
La dimensién desafiar el proceso influye significativamente en la satisfaccion

laboral en personal de enfermeria de un instituto especializado Lima 2017.

Hipotesis 4
La dimension habilitar a los demas para que actuen influye significativamente en

la satisfaccién laboral en personal de enfermeria de un instituto especializado
Lima 2017.

Hipotesis 5.
La dimension alentar al corazon influye significativamente en la satisfaccion

laboral en personal de enfermeria de un instituto especializado Lima 2017.



56

1.7 Objetivos

Objetivo general

Determinar si las practicas del lider influyen en la satisfaccién laboral en personal

de enfermeria de un instituto especializado Lima 2017.

Objetivos especificos:
Objetivo 1.

Determinar la influencia de la dimensiéon modelar el camino, en la satisfaccion

laboral en personal de enfermeria de un instituto especializado Lima, 2017.
Objetivo 2.

Determinar  la influencia la dimension inspirar una visidbn compartida, en la
satisfaccion laboral en personal de enfermeria de un instituto especializado
Lima, 2017.

Objetivo 3.

Determinar la influencia de la dimensién desafiar el proceso en la satisfacciéon

laboral en personal de enfermeria de un instituto especializado Lima, 2017.
Objetivo 4.

Determinar la influencia de la dimension la influencia habilitar a los demas para
que actien, en la satisfaccion laboral en personal de enfermeria de en un

instituto especializado Lima 2017.
Objetivo 5.

Determinar la influencia de la dimensién alentar al corazén, en la satisfaccion

laboral en personal de enfermeria de un instituto especializado Lima, 2017.



Il. Método
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2.1 Disefio de investigacion

El Disefio del presente estudio es descriptivo correlacional causal, puesto que se
pretende establecer la relacion entre dos variables de estudio. Es no experimental
porqgue no existe manipulacion de las variables (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014, p. 98). Es causal porque busca medir la influencia de las practicas de

liderazgo en la satisfaccion laboral de este grupo de profesionales de enfermeria.

El esquema de investigacion fue el siguiente:

e N
Ox
M: re
. Oy Y,
Donde:

M: Es la muestra de estudio (Profesionales de enfermeria).
Ox: Observacion de la Variable independiente (x): Practicas del lider.
Oy: Observacion de la Variable dependiente (y): Satisfaccion laboral.

rc: Es el coeficiente de correlacion causal entre ambas variables.

El tipo de investigacion.

La investigacién tuvo enfoque Cuantitativo. De corte transversal puesto que se
reinen datos en un mismo instante, ademas su propésito es describir las

variables de estudio analizar y los niveles de relacion que existen entre ellas.

2.2. Variables, operacionalizacién
Variables
Definicion conceptual de la variable Practicas del lider

Gonzales (2013) refiere que este modelo fue creado por Kouzes y Posner a
principios de la década de 1980 que define a las practicas de liderazgo “como un
conjunto de comportamientos, conductas medibles que se pueden aprender y

ensefar, para poder sobresalir, crecer y desarrollarse en estos tiempos
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inquietantes, los lideres deben aprender cdmo movilizar a otros para que quieran

luchar por aspiraciones compartidas” (p. 55).

Las dimensiones tomadas fueron las cinco practicas fundamentales del

liderazgo de Kouzes y Posner (1980) son:

Desafiar el proceso

“Los lideres son pioneros, consiguen el éxito rompen y desafian tradiciones,
hacen cambios y consideran que de los errores se aprenden. Los lideres poseen
capacidades y estan preparados fisica y psiquicamente para enfrentar desafios
gue se pueda presentar”. (Citado por Mendoza, 2005, p. 149).

Inspirar una vision compartida
Consiste en:

Lograr que las personas que integran la organizacion se sientan
identificados y comprometidos en una causa comun, la visidon que presente
el lider debe ser lo suficientemente estimulante, optimista y que la
comunicacién sea fluida con los trabajadores a su cargo y que los haga
sentir triunfadores su mensaje debe ser creible y posible. (Citado por
Zamoray Poriet, 2011, p. 108).

Habilitar a los demas a actuar

“Es una practica de los lideres en que se trabaja en equipo contando con el apoyo
y ayuda de todos sus colaboradores para alcanzar los objetivos trazados. Esta
practica estd basada en la confianza fortaleciendo a los demas” (Citado por
Zamoray Poriet, 2011, p. 108)

Modelar el camino

“Esta practica de liderazgo se refiere a que los lideres son modelos de valores y
esperan que con su ejemplo sirvan de comportamiento para los demas” (Citado

por Zamora y Poriet, 2011, p. 108).
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Dar aliento al corazoén.

“En esta practica los lideres reconocen el esfuerzo y mantiene la esperanza de
los colaboradores. Los lideres premian tanto a nivel personal como grupal a las
personas por el logro de los objetivos trazados” (Citado por Zamora y Poriet,
2011, p. 108)

Definicién conceptual de la variable Satisfaccion laboral.

Morris y Venkatesh (2010) indican que consiste en:

La actitud frente a las experiencias laborales” (...) definida como la
favorabilidad o la desfavorabilidad con la que los empleados evallan su
trabajo; evaluacién que habitualmente se hace a través de escalas que
incluyen aspectos tales como salario, promocién y supervision. (p. 77)

Sus dimensiones son:
Dimension: Satisfaccion por el trabajo:

De acuerdo con Hernandez et al. (2012) es “el grado de satisfaccion que

experimenta el individuo por su puesto de trabajo” (p. 9)
Dimension: Tensién relacionada con el trabajo:

Nuevamente Hernandez et al. (2012) senala que es el “Grado de tension que el
ejercicio de su profesion le acarrea al individuo y que se refleja sobre todo en el
cansancio que experimenta, la responsabilidad percibida y el estrés laboral” (p.
10)

Dimension: Competencia profesional:

“‘Grado en gque la persona admite que su competencia profesional va de acorde

con lo que su puesto de trabajo le requiere” (Mercado et al., 2011, p. 42).

Dimension: Presién en el trabajo:

“‘Grado en que la persona percibe que cuenta con el tiempo suficiente para la
culminacién de su trabajo” (Mercado et al., 2011, p. 43).
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Dimensién: Promocion Profesional:

“Grado en que la persona admite que puede desarrollar, tanto a nivel profesional,

lograr que su trabajo sea reconocido” (Mercado et al., 2011, p. 43).

Dimension: Relacion interpersonal con los jefes:

“Grado en que el individuo considera que sabe lo que se espera de él por parte de
sus jefes/as” (Hernandez et al., 2012, p. 10)

Dimensién: Relacion interpersonal con los compafieros:

“‘Grado de satisfaccibon que ocasionan las relaciones sociales con los

comparieros” (Hernandez et al., 2012 p. 10)

Dimensiéon: Caracteristicas extrinsecas del status:

“‘Grado en que se reconoce al individuo un estatus concreto, tanto a nivel
retributivo, como a nivel de independencia en la organizacion y desempefio del

puesto de trabajo” (Hernandez et al., 2012, p. 11)

Dimensién: Monotonia laboral:

“Grado en que afectan al individuo la rutina de las relaciones con los comparieros”
(Hernandez et al., 2012, p. 11)



Operacionalizacion de las variables

Tabla 1.

Operacionalizacion de la variable independiente: Practicas del lider.
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Escala de Nivel
Dimensiones Indicadores items Valores y Rango
Da el ejemplo y tiene 1al 6
Modelar el camino claro sus valores
Inspirar una vision ) 7al12 Bajo
compartida Elensa en el fL{turo ,
integra a los demas 30 - 69
1= Nunca (30-69)
2 = Raras veces
) Busca  oportunidades, 13 al 18 Moderado
Desafiar el asume 3= Algunas veces
procesos -
responsabilidades. (70 — 110)
4= Bastante a
menudo
5= Siempre
. , Fomentar la Alto
Habilitar a los demés L
ara que actien colaboracion y fortalecer 19 al 24
paraq a los demas (111 - 150)
25al 30

Alentar al corazén

Reconocer los logros y
celebrar los valores y
triunfos




Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable dependiente: Satisfaccion laboral
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Escala de Nivel
Dimensiones Indicadores items Valores y Rango
1. Cansancio al final de la jornada.
Satisfaccién por 2. Falta de interés por el trabajo. 7,10, 11,
el trabajo. 3. Sensacion de lo que hace no es 16
importante.
4. Falta de interés para realizar el
trabajo.
Tension 1. Reconocimiento por el trabajo.
relacionada con 2. Cordial relacién con los jefes. 2,3,4,5,6
el trabajo. 3. Concepto del trabajador.
4. Rutina en el trabajo.
5. Responsabilidad en el trabajo.
Competencia 1. Relaciones interpersonales
profesional. compafieros. 22,23,24
2. Salario adecuado. 1= Muy de
3. Reconocimiento en el trabajo. acuerdo
Presion del 1. Recursos suficientes para el trabajo. 18, 20 2 = De acuerdo (25?125)
trabajo 2. Instalaciones fisicas adecuadas.
3; Ni de acuerdo Moderado
ni en desacuerdo 6 88)
Promocion 1. Oportunidades nuevas. 9, 12,17 ®
profesional. 2. Concentracion en el trabajo. 4= En desacuerdo Alto
3. Exceso de trabajo. (89 — 120)
5= Muy en
Relacion 1. Relaciones adecuadas con el 13,19 desacuerdo
interpersonal personal.
con sus 2. Capacitacion continua.
superiores
Relacion 1. Capacitacion insuficiente. 14
interpersonal
con sus
compaferos.
Caracteristicas 1. Confianza de los superiores.
extrinsecas de 2. Competencia adecuada. 8,15
status.
Monotonia 1. Satisfaccion laboral. 1,21
laboral 2. Oportunidades de promocion laboral

2.3 Poblacion y muestra

Poblacion:

Para el presente estudio se tomd el total de profesionales de enfermeria de un

instituto de enfermedades neurolégicas conformado 110 sujetos de estudio

siendo enfermeras (0s) con vinculo laboral desde enero del 2017.
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Tabla 3

Distribucion de la poblacion evaluada en el instituto de enfermedades
neuroldgicas de Lima, 2017.

Personal Poblacién Muestra de estudio
Personal Nombrado 96 76
Personal CAS 14 10
Total 110 86

Fuente: Departamento de Enfermeria.

Muestra

Teniendo como referencia el analisis tedrico, se concuerda con Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) la muestra “es un subgrupo de la poblacion en el
que todos los elementos tienen la misma posibilidad de ser elegidos” (p. 175) en
el presente estudio se realiz6 el calculo de la poblacién considerandose que se
trata de una muestra aleatoria simple:

B z2.N.p.q
g2 (N-1)+z2.p.q

n

Donde:

€= Margen de error permitido

Z = Nivel de confianza

p = Probabilidad de ocurrencia del evento
g = Probabilidad de no ocurrencia del evento
N = Tamafio de la poblacion

n= Tamafo optimo de la muestra.
Z°=1,967

N = poblacién = 110

p=0,5

g=0,5

e=0,05
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Reemplazando:

~ (1.96)2(110)(0.5)(0.5)
"= 10.05)2(109) + (1.96)2(0.5)(0.5)

n =86

La muestra quedd conformada por 86 licenciadas de Enfermeria de un

Instituto de Enfermedades Neuroldgicas.

Muestreo.

La seleccion del tamafio maestral se calculé teniendo en cuenta el método
probabilistico aleatorio simple, puesto que todos los sujetos pertenecientes a la
poblacion tienen la misma probabilidad de ser elegidos. EI marco muestral fue la

némina de personal de la oficina de recursos humanos de la institucion.

Previamente se coordind con los servicios de enfermeria del Instituto en
mencion. La toma de muestra mediante el instrumento cuestionario se realizé de
lunes a sabados de 08:00 a 18:00 horas hasta recolectar la muestra requerida
que fueron de 86 Licenciadas (os) de enfermeria no distinguiendo entre los

nombrados y CAS. La informacion fue recolectada de fuente directa

2.4. Técnica e instrumento de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica

Se empled la técnica de la encuesta. De acuerdo con Flick (Citado por Hernandez
et al., 2014, p. 123), la encuesta “es una técnica con mucha versatibilidad para la
toma masiva de datos de muestras grandes, teniendo la ventaja de mantener el

anonimato del participante”.

Instrumento

Los instrumentos que se aplicaron para las variables de estudio son las

siguientes:
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Para la variable Practicas del Lider se aplico el cuestionario Inventario de

practicas del lider: (IPL) de Kouzes y Posner (1988) y para la variable Satisfaccion

laboral el Cuestionario de Font Roja que a continuacion se describe.

Ficha técnica del Cuestionario de Inventario de Practicas de Liderazgo de

James M. Kouzes & Barry Z. Posner.

Autores:

Fundamento:

Aplicaciones:

Dimensiones:

ftems.

Inventario de Préacticas de Liderazgo [IPL]: desarrollado por Kouzes
y Posner (1988, 2003), adaptado y validado en espafiol por Robles,
de la Garza y Medina (2008), quienes se basaron en una primera

adaptacion desarrollada por Mendoza (2005).

El modelo ha sido validado estadisticamente en mas de 40 paises,
con la participacion de 60,000 personas, y es muy ampliamente
reconocido en circulos académicos de liderazgo en el ambito
mundial. Las acciones que conforman dichas préacticas fueron
descritas como modelo de conducta facil de identificar. El
instrumento fue desarrollado bajo una metodologia psicométrica
estricta con analisis de confiabilidad, validez y estandarizacion. El
Inventario de Practicas de Liderazgo (IPL) ha sido acondicionado a
contextos de alta direccién, media y empleada asi también se han

resuelto versiones para estudiantes universitarios.

Inventario de Practicas de Liderazgo (IPL) de Kouzes y Posner se
ha aplicado tanto para estudios de caso como para la actividad

privada y dependencias gubernamentales.

Las practicas de liderazgo identificadas en diversos contextos han
sido las siguientes dimensiones: (1) Desafiar el proceso, ( 2)
Inspirar una vision compartida, (3) Habilitar a los demas para
que actuen, (4) Modelar el camino, (5) Dar aliento al corazon.

Esta constituida por 30 items que expresan la conducta del lider, la
dimensién modelar el camino constituida por 6 items, inspirar una
vision compartida 6 items, desafiar el proceso 6 items, habilitar a

los demas para que actien 6 items, alentar al corazén 6 items
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El instrumento est4d basado en una escala de Likert, la cual
consiste en un conjunto de items que se presentan en modo de
afirmaciones o juicios frente a los cuales se pide las respuestas de
las personas a quienes se aplica el instrumento. El instrumento
debera responder frente a cada una de estas afirmaciones, en
funcién a la siguiente escala: Nunca= (1), Raras Veces = (2),

Algunas veces = (3), Bastante a menudo = (4), Siempre= (5)

Mendoza (2005), Contreras, Juarez (2013).

Ficha técnica para la variable Satisfaccion laboral se utilizé el Cuestionario

Font Roja:

Autores:

Fundamento:

Aplicaciones:

Dimensiones:

Este instrumento fue creado por Aranaz y colaboradores en 1988 y

revisado por E. Nufez, G.J. Estévez y colaboradores en 2006.

El instrumento es de origen espafiol y ha sido ampliamente
utiizado en muchos estudios en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de salud. El objetivo fue ampliar el cuestionario Font
Roja de satisfaccidn laboral afiadiendo 2 nuevos items que evalGan
el entorno fisico del trabajo. El primer cuestionario constaba de 31
items agrupados en 9 factores que exploran las areas definidas
como componentes de la satisfaccion para los profesionales

sanitarios de un centro hospitalario.

En este instrumento se realiza El test de student, el de Mann —
Whitney y para las variables categéricas la prueba de la X2. Se
puede realizar andlisis factoriales y se aplicar el método de
componentes principales con rotacion varimax para determinar los

diversos componentes de la Satisfaccion Laboral.

Tiene 9 factores (dimensiones) relacionados con la satisfaccion
laboral: Satisfaccion por el trabajo, Tension relacionada con el
trabajo, Competencia profesional, Presion del trabajo, Promocion
profesional, Relacion interpersonal con sus superiores, Relacion

interpersonal con sus compaferos, Caracteristicas extrinsecas de
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status y Monotonia laboral. Se consideran puntuaciones o criterios
de calificacion como bajo, moderado y alto.

ftems: El cuestionario que se aplico al presente estudio consta de 24
items,
Escala: Tuvo una escala de Likert del 1 al 5. La puntuacién total de la

escala oscila entre 24 y 120 puntos. Grado de acuerdo y
puntuacion: tabla “Muy de acuerdo|’= (1) “De acuerdo” = (2) Ni
de acuerdo ni en desacuerdo” = (3) “En desacuerdo” = (4) “Muy

de acuerdo” = (5)

Referencias: Gdmez, 2008, p (14, al 23).

Validez

En este estudio la validez de contenido, es el grado en que una medicidbn empirica
es reflejo de un area especifica de contenido, se evaluo a través de los siguientes
aspectos cualitativos: (1) una exhaustiva revision de literatura y (2) los
instrumentos que se aplicaron son validados y tienen un modelo tedrico de
autores reconocidos. Pero en ambos instrumentos el proceso ya estaba realizado,

es decir que son gold standard validados previamente.

Confiabilidad del instrumento

Se calcul6 la confiabilidad de consistencia interna del instrumento, mediante el
coeficiente Alfa de Cronbach, el mismo que revel6 buenos resultados para ambos

instrumentos. Los resultados fueron los siguientes:
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Tabla 4.

Confiabilidad —Coeficiente Alfa de Cronbach- del instrumento que mide Practicas
del lider.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,951 30

Tabla 5.

Confiabilidad —Coeficiente Alfa de Cronbach- del instrumento que mide la

satisfaccion laboral.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,769 24

2.5. Métodos de andlisis de datos

Culminada la recoleccion de informacion datos de la muestra requerida segun

criterios de seleccion se realizo:

Analisis descriptivo. Se realizdé el procesamiento de datos mediante los
programas Microsoft Excel. SPSS 24, Para procesar los resultados se codifico y
tabulo la informacién, organizandose en cuadros de frecuencia absoluta y

porcentual y grafico de barras.

Para el analisis del contraste de hipétesis se empleé la prueba no
paramétrica de Chi- Cuadrado (Prueba de independencia) a un nivel de 0,05,
teniendo como supuesto la medicion del nivel de influencia. Para la determinacion
de la influencia se calcul6 el estadistico Eta (n), el mismo que elevandose al
cuadrado y multiplicAndolo por 100 expresé el porcentaje de influencia, basado en

la evidencia recopilada en esta investigacion.
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2.6 Aspectos éticos

El presente estudio tuvo la autorizacion formal de las direcciones y las jefaturas
correspondientes, se obtuvo el Consentimiento Informado de los participantes del
estudio, con la finalidad de garantizar una completa participacion de tipo

voluntario, siendo informadas acerca del objetivo del estudio.



1. Resultados
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3.1. Resultados descriptivos.
Variable: Practicas del lider.

Tabla 6.

Frecuencias de clasificacion de las respuestas de la variable Practicas del lider de
en personal de enfermeria de un instituto especializado, Lima 2017.

Practicas del lider Frecuencia Porcentaje Porcentaje

véalido acumulado
Bajo 3 3,5 3,5
Moderado 38 442 47,7
Alto 45 52,3 100,0
Total 86 100,0

De los 86 encuestados, se observd que las frecuencias mayoritarias se ubicaron
en la categoria ‘Alto’ con un 52,3% del total. Esta categoria fue seguida por
‘Moderado’ con un 44,2%. En el ultimo puesto estuvo la categoria ‘Bajo’ con un

3,5%, como se aprecia a continuacion en la figura.

60.0 52.3
44.2

50.0

40.0

Porcentaje

30.0

20.0
3.5

R

0.0

Bajo Moderado Alto
Practicas del lider

Figura 2. Distribucion de frecuencias de clasificacion de las respuestas de la
variable Practicas del lider en personal de enfermeria de un instituto
especializado, Lima 2017.



Tabla 7.

73

Frecuencias de clasificacion de las respuestas de las dimensiones de la variable

Practicas del lider en personal de enfermeria de un instituto especializado, Lima

2017.
Dimensiones de la variable Bajo Moderado Alto
Practica del lider n % n % N %

D1: Modelar el camino 4 47 42 48,8 40 46,5
D2: Inspl.rar una vision 4 47 54 62.8 28 326
compartida
D3: Desafiar los procesos 2 2,3 58 67,4 26 30,2
D4: Habilitar a | ma r

abll itar a los demds para 5 23 24 279 60 69.8
que actlen
D5: Alentar al corazon 7 8,1 36 41,9 43 50,0

De las cinco dimensiones, se vio que solamente en la Dimension 4: ‘Habilitar a los

demas para que actien’ tuvo una frecuencia mayoritaria en la categoria ‘Alto’ con

un 69,8%. La siguiente dimensién fue la 5 ‘Alentar al corazén’ con un 50%. En las

demas dimensiones se observé que la categoria ‘Moderado’ fue mayoritaria,

como también se observa a continuacion.

70.0

Porcentaje

0.0

D1: Modelar el D2:Inspirar una D3: Desafiar los
camino vision procesos

compartida

Practica del lider

67.4 63.8
62.8
60.0
488
50.0 6.5
40.0
2.6 02
27.9

300

20.0

8.1

10.0 47 47 - -

D4: Habilitar a
los demas para
que actuen

50.0

41.9

D5: Alentar al
corazon

¥ Bajo
B Moderado

Alto

Figura 3. Distribucion de las frecuencias de clasificacion de las respuestas de las

dimensiones de la variable Practicas del lider en personal de enfermeria de un

instituto especializado, Lima 2017.
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Variable: Satisfaccién laboral.

Tabla 8.

Frecuencias de clasificacion de las respuestas de acuerdo a su nivel de
satisfaccion laboral en personal de enfermeria de un instituto especializado, Lima
2017.

AN rocuencia PGl Porcenie
Bajo 8 9,3 9,3
Medio 56 65,1 74,4
Alto 22 25,6 100,0
Total 86 100,0

De los 86 evaluados, se observé que las frecuencias mayoritarias se ubicaron en
la categoria ‘Medio’ con un 65,1% del total. Esta categoria fue seguida por ‘Alto’
con un 25,6%. En el dltimo puesto estuvo la categoria ‘Bajo’ con un 9,3%, como

se aprecia a continuacién en la figura.

65.1

70.0
60.0
50.0

40.0
25.6

Porcentaje

30.0

20.0 9.3

0.0

Bajo Medio Alto

Satisfaccion Laboral

Figura 4. Distribucion de las frecuencias de clasificacién de las respuestas de
acuerdo a su nivel de satisfaccion laboral en personal de enfermeria de un

instituto especializado, Lima 2017.
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Tabla 9.

Frecuencias de clasificacién de las respuestas de acuerdo a las dimensiones de
la satisfaccion laboral en personal de enfermeria de un instituto especializado,
Lima 2017.

. . . . . Bajo Medio Alto
Dimensiones de la variable Satisfaccién laboral
n % n % n %
D1: Satisfaccion por el trabajo 69 802 15 174 2 2,3
D2: Tension relacionada con el trabajo. 17 198 69 80,2 0 0,0
D3: Competencia profesional 15 174 70 814 1 1,2
D4: Presion del trabajo 10 116 59 686 17 198
D5: Promocion Profesional 14 163 66 76,7 6 7.0
D6: Relacion interpersonal con sus Superiores 61 709 22 256 3 3,5
D7: Relaflones interpersonales con  sus 3 849 12 140 1 12
compafieros

D8: Caracteristicas extrinsecas de status 0 0,0 66 76,7 20 23,3
D9: Monotonia laboral 47 54,7 39 453 0 0,0

Se observé que de las 9 dimensiones tres (D1, D6, D7 y D9) tuvieron un nivel
‘Bajo’; las dimensiones D2, D3, D4, D5 y D8 tuvieron un nivel ‘Medio’. En la

categoria ‘Alto’ se observé que la D4 tuvo la mas alta frecuencia con un 19,8%

90.0
80.2 80.2 814 . .
80.0 ' '
68.6
70.0
60.0 54.7
2
S 53
£ 50.0
[J]
o
o 40.0
o
30.0 3.3
19. 19.
20.0 7.4 17.
’ 11.
10.0
2.3 0.0 1.2 0.0
0.0
D1: D2: Tension D3: D4: Presion del  D5: Promocion  D6: Relacion  D7: Relaciones D9: Monotonia
Satisfaccion relacionada Competencia trabajo Profesional interpersonal interpersonales Caractenstlcas laboral
por el trabajo  con el trabajo. profesional con sus con sus extrinsecas de
Superiores compaiieros status

H Bajo M Medio Alto

Figura 5. Distribucién de frecuencias de clasificacion de las respuestas de
acuerdo a las dimensiones de la satisfaccion laboral en personal de enfermeria de

un instituto especializado, Lima 2017.
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3.2. Contraste de hipotesis

Hipotesis General

Hi:  Las practicas del lider influyen significativamente en la satisfaccion laboral

en personal de enfermeria de un instituto especializado Lima 2017.

Ho: Las practicas del lider no influyen significativamente en la satisfaccion

laboral en personal de enfermeria en un instituto especializado Lima 2017.

Tabla 10.
Prueba de independencia de Chi Cuadrado (X?) de las practicas del lider sobre la

satisfaccion laboral en personal de enfermeria de un instituto especializado, Lima
2017.

Sig. asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 38,7292 4 ,000
Razén de verosimilitudes 42,032 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 29,140 1 ,000
N de casos validos 86

a. 5 casillas (55,6%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima
esperada es ,28.

Se observé que el valor de la significancia obtenida fue menor que el nivel
propuesto (p=0,000<0,05) por lo que hay evidencia para rechazar la hipétesis nula
y afirmar que: Las practicas del lider influyen significativamente en la satisfaccion
laboral en personal de enfermeria en un instituto especializado Lima 2017. En
base a este resultado, se determin6 que el nivel de influencia fue de 34,3% (n=
0,586)

Tabla 11.
Estadistico Eta (n) de las practicas del lider sobre la satisfaccion laboral en

personal de enfermeria de un instituto especializado, Lima 2017.

Valor Exp(n) en %
Satisfaccion
Laboral ,586 34,314
Nominal por dependiente
. Eta .
intervalo Practicas del
lider ,588 34,518

dependiente
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Hipotesis especifica 1.

Hi: La dimension modelar el camino influye significativamente en la satisfaccion

laboral en personal de enfermeria de un instituto especializado Lima 2017.

Ho: La dimension modelar el camino no influye significativamente en la
satisfaccion laboral en personal de enfermeria de un instituto especializado
Lima 2017.

Tabla 12.
Prueba de independencia de Chi Cuadrado (X?) de la dimension modelar el

camino sobre la satisfaccion laboral en personal de enfermeria de un instituto

especializado, Lima 2017.

Valor gl Sig. asintética

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 24,6772 4 ,000
Razon de verosimilitudes 25,869 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 21,190 1 ,000
N de casos validos 86

a. 5307asillas (55,6%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada

es ,of.

Se observé que el valor de la significancia obtenida fue menor que el nivel
propuesto (p=0,000<0,05) por lo que hay evidencia para rechazar la hipétesis nula
y afirmar que: La dimension modelar el camino influye significativamente en la
satisfaccion laboral en personal de enfermeria de un instituto especializado Lima
2017. En base a este resultado, se determind que el nivel de influencia fue de
24,9% (n= 0,499)

Tabla 13.

Estadistico Eta (n) de la dimensién modelar el camino sobre la satisfaccion laboral

en personal de enfermeria de un instituto especializado, Lima 2017.

Valor %
Satisfaccion Laboral
; ,499 24,949
Nominal por Eta dependiente
intervalo . :
D1: Modelar el camino 502 25234

dependiente
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Hipotesis especifica 2
Hi: La dimension inspirar una vision compartida influye significativamente en la

satisfaccion laboral en personal de enfermeria de un instituto especializado
Lima 2017.

Ho: La dimension inspirar una vision compartida no influye significativamente en
la satisfaccion laboral en personal de enfermeria de un instituto

especializado Lima 2017.
Tabla 14.
Prueba de independencia de Chi Cuadrado (X2) de la dimension inspirar una

vision compartida sobre la satisfaccion laboral en personal de enfermeria de un

instituto especializado, Lima 2017.

Sig. asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 33,5732 4 ,000
Razén de verosimilitudes 23,027 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 17,722 1 ,000
N de casos validos 86

a. 4 casillas (44,4%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es
,37.

Se observé que el valor de la significancia obtenida fue menor que el nivel
propuesto (p=0,000<0,05) por lo que hay evidencia para rechazar la hipétesis nula
y afirmar que: La dimension inspirar una vision compartida influye
significativamente en la satisfaccion laboral en personal de enfermeria de un
instituto especializado Lima 2017. En base a este resultado, se determiné que el
nivel de influencia fue de 22,7% (n= 0,477)

Tabla 15.

Estadistico Eta (n) de la dimensién inspirar una vision compartida sobre la

satisfaccion laboral en personal de enfermeria de un instituto especializado, Lima
2017.

Valor %
' Satlsfacuor_] Laboral 477 22,737
Nominal por Eta dependiente
intervalo D2: Inspirar una vision 457 20,879

compartida dependiente
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Hipotesis especifica 3
Hi: La dimension desafiar el proceso influye significativamente en la satisfaccion
laboral en personal de enfermeria de un instituto especializado Lima 2017.

Ho: La dimension desafiar el proceso no influye significativamente en la
satisfaccion laboral en personal de enfermeria de un instituto especializado
Lima 2017.

Tabla 16.

Prueba de independencia de Chi Cuadrado (X2) de la dimensién desafiar el
proceso sobre la satisfaccion laboral en personal de enfermeria de un instituto

especializado, Lima 2017.

Valor gl Sig. asintotica

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 25,8852 4 ,000
Razén de verosimilitudes 25,215 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 17,713 1 ,000
N de casos validos 86

a. 4 casillas (44,4%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima esperada es ,19.

Se observé que el valor de la significancia obtenida fue menor que el nivel
propuesto (p=0,000<0,05) por lo que hay evidencia para rechazar la hipotesis nula
y afirmar que: La dimension desafiar el proceso influye significativamente en la
satisfaccion laboral en personal de enfermeria de un instituto especializado Lima
2017. En base a este resultado, se determind que el nivel de influencia fue de
23,1% (n= 0,480)

Tabla 17.

Estadistico Eta (n) de la dimension desafiar el proceso sobre la satisfaccion
laboral en personal de enfermeria de un instituto especializado, Lima 2017.

Valor %
Satisfaccion Laboral
. ,480 23,058
Nominal por Eta dependiente
intervalo . ;
D3: Desafiar los 528 27.878

procesos dependiente
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Hipodtesis especifica 4
Hi: La dimension habilitar a los demas para que actuen influye

significativamente en la satisfaccion laboral en personal de enfermeria de un

instituto especializado Lima 2017.

Ho: La dimension habilitar a los demas para que actien no influye
significativamente en la satisfaccion laboral en personal de enfermeria de un

instituto especializado Lima 2017.
Tabla 18.
Prueba de independencia de Chi Cuadrado (X2) de la dimensién habilitar a los

demas para que actien sobre la satisfaccion laboral en personal de enfermeria de

un instituto especializado, Lima 2017.

Sig. asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 17,4052 4 ,002
Razén de verosimilitudes 21,782 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 14,937 1 ,000
N de casos validos 86

a. 4 casillas (44,4%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima
esperada es ,19.

Se observé que el valor de la significancia obtenida fue menor que el nivel
propuesto (p=0,000<0,05) por lo que hay evidencia para rechazar la hipétesis nula
y afirmar que: La dimension habilitar a los demas para que actien influye
significativamente en la satisfaccion laboral en personal de enfermeria de un
instituto especializado Lima 2017. En base a este resultado, se determin6 que el
nivel de influencia fue de 17,7% (n= 0,421)

Tabla 19.

Estadistico Eta (n) de la dimension habilitar a los deméas para que actuen sobre la
satisfaccion laboral en personal de enfermeria de un instituto especializado, Lima
2017.

Valor %
Satisfaccion Laboral
Nominal por Eta dependiente 421 17,692
intervalo D4: Habilitar a los deméas para 410 17 596

gue actuen dependiente
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Hipodtesis especifica 5.
Hi: La dimension alentar al corazon influye significativamente en la satisfaccion

laboral en personal de enfermeria de en un instituto especializado Lima
2017.

Ho: La dimension alentar al corazon no influye significativamente en la
satisfaccion laboral en personal de enfermeria en un instituto especializado
Lima 2017.

Tabla 20.

Prueba de independencia de Chi Cuadrado (X2) de la dimension alentar al
corazén sobre la satisfaccion laboral en personal de enfermeria de un instituto

especializado, Lima 2017.

valor gl Sig. asintdtica

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 48,2242 4 ,000
Razon de verosimilitudes 48,190 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 32,157 1 ,000
N de casos validos 86

a. 5 casillas (55,6%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima
esperada es ,65.

Se observé que el valor de la significancia obtenida fue menor que el nivel
propuesto (p=0,000<0,05) por lo que hay evidencia para rechazar la hipétesis nula
y afirmar que: La dimension alentar al corazén influye significativamente en la
satisfaccion laboral en personal de enfermeria de un instituto especializado Lima
2017. En base a este resultado, se determind que el nivel de influencia fue de
37,9% (n=0,616)

Tabla 21.

Estadistico Eta (n) de la dimensién alentar al corazén para que actlen sobre la
satisfaccion laboral en personal de enfermeria de un instituto especializado, Lima
2017.

Valor %
Satisfaccion Laboral
: ,616 37,922
Nominal por Eia dependiente
intervalo . 4
D5: Alentar al corazén 615 37.835

dependiente




V. Discusion



83

En el contraste de la hipotesis general se determind que las practicas del lider
influyen significativamente en la satisfaccion laboral de los profesionales de
enfermeria en el instituto especializado evaluado, por lo que en base a la teoria
de Robles, La Garza y Medina (2008), la misma que se fortalece en los preceptos
de Kouzes y Posner (1990), el efecto de las préacticas del lider son advertidos por
percepcion directa por parte de su entorno en donde se encuentran sus
seguidores, por lo que el nivel de influencia encontrado resulta muy consistente
con lo escrito por los expertos. Por otra parte, el resultado complementario del
aporte o influencia determinado por el estadistico eta (n= 0,586), reafirma lo
encontrado en el estudio, pues un 34,3% de influencia es considerable, teniendo
en cuenta que existen muchos otros factores condicionantes de la satisfaccion
laboral, como lo afirmé Juérez y Contreras (2012). Sin embargo, debido a que
todo trabajo de investigacion genera informacién para la continuidad de otros
trabajos, seria muy interesante hacer el distingo por sexo del lider, para observar
en detalle el impacto en la satisfaccion del personal, como lo afirmaron Hernandez

et al. (2016), en su trabajo sobre liderazgo femenino.

En la primera hipétesis especifica se demostré que la dimension modelar el
camino influye significativamente en la satisfaccion laboral de los profesionales de
enfermeria en este instituto especializado. Esta dimension evaluada tiene como
referente a Lupano y Castro (2006), quienes al afirmar que el liderazgo tiene
como caracteristica el sefialar la ruta o camino a tomar muchas veces crea confort
en los seguidores pues, el hecho de no preocuparse por pensar en la ruta a seguir
0 prever resultados por tomar una u otra decision sino, solamente esperar
resultados -previsiblemente favorables- crea una satisfaccion en los seguidores,
los mismos que actian como fiscalizadores dela actuar del lider. En el contraste
con otras investigaciones, se tiene que Chang (2012) sefalo el liderazgo se
relaciona con la cultura organizacional, lo que lleva a la reflexién a que si lo
seguidores tienen como cultura esperar que el lider provea la ruta a seguir, como

lo reafirma Carrera (2014), al sefalar que la satisfaccion laboral se liga
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directamente a la capacidad de liderazgo que muestra los que ostentan el

liderazgo.

En el discernimiento de la segunda hipétesis especifica se encontré que la
dimensién inspirar una vision compartida influye significativamente en la
satisfaccion laboral de estos profesionales de enfermeria, lo que es coherente con
lo desarrollado por Zavala et al. (2012) en su estudio sobre satisfaccion laboral en
un grupo profesional similar al de este estudio. Por otro lado, Gonzéalez et al.
(2013) ratifica este resultado sefialando que la satisfaccion laboral se vincula
directamente con los estilos de liderazgo, en donde la caracteristica de inspirar la
vision compartida resulta imprescindible como un factor vital de empatia con los
seguidores, tal como lo sefialaron Ojeda, Hidalgo y Rojas (2013) en su inventario
de préacticas de liderazgo, desarrollada en un contexto laboral diferente a este
pero analdgico en el sentido de las caracteristicas estatales que poco varian de

entidad a entidad.

En el contraste de la tercera hipotesis especifica se determiné que la
dimensién desafiar el proceso influye significativamente en la satisfaccion laboral
de los profesionales de enfermeria en este mismo instituto especializado de Lima
teniendo mucha coherencias y consistencias con lo sefialado en la teoria de
Robles, La Garza y Medina (2008) fortalecida en los preceptos de Kouzes y
Posner (1990) cuando indicaron que la audacia del lider se concretiza en el
desafio que éste muestra frente a un status que podria ser mejorado. Esto
conlleva a la importancia que tiene la innovacién comparte no solo de la evolucion
de a entidad sino como parte formativa de los trabajadores, quienes al ver la
iniciativa del lider, podrian generarse un clima de cambio positivo y de
vanguardia. En esa perspectiva Pasetto y Kowal (2015) indicaron que el proceso
de innovacion no solo requiere de la iniciativa del lider sino de la creacion de
condiciones que la propicien, teniendo en cuenta la relevancia de este proceso

como etapa imprescindible en la mejora continua institucional.
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En la demostracion de la cuarta hipétesis especifica se determind que la
dimension habilitar a los demés para que actuen influye significativamente en la
satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria en este instituto
especializado, siendo consistente con lo determinado en las demas hipétesis
especificas anteriormente observadas y con los tedricos analizados ampliamente
en el marco tedrico y citados lineas arriba en la discusion de las hipétesis
especificas. Asi, Gomez y Méndez (2015) determinaron que la satisfaccion laboral
de los profesionales de enfermeria se ligaba mas a temas de motivaciones
externas, como las remuneraciones, sin embargo el nexo o vinculo con el lider o
quien ostente el liderazgo es directo debido también a la habilidad que muestra

éste personaje con la direccién a los otros profesionales

Finalmente, en la quinta hipétesis especifica se demostré que la dimensién
alentar al corazon influye significativamente en la satisfaccion laboral de los
profesionales de enfermeria este mismo instituto especializado teniendo una
influencia de 37,9%, lo que significa un alto porcentaje, comparado con las demas
dimensiones evaluadas. Yendo un poco mas alla de la acepcion literal, ‘alentar el
corazén’ se traduce en un significado mucho mas subjetivo que objetivo, tal como
lo dijo Kouzes y Posner (1988) en su teoria, donde enfatiza la gran importancia
gue tiene el hecho de alentar constantemente al ‘corazén’ de los seguidores v,
aungque muchos investigadores no manifiestan esta caracteristica, Gonzéalez et al.
(2013) deja traslucir la relevancia que tiene este ‘detalle’ debido a que las
emociones muchas veces determinan el actuar humano siendo, decisivos en la

obtencion de resultados, como también lo reafirman Chipe y Choque (2017).
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Las préacticas del lider influyen significativamente (p=0,000<0,05) en la
satisfaccion laboral en personal de enfermeria de un instituto
especializado Lima 2017. El nivel de influencia fue de 34,3% (n=
0,586).

La dimension modelar el camino influye significativamente
(p=0,000<0,05) en la satisfaccion laboral en personal de enfermeria
de un instituto especializado Lima 2017. E nivel de influencia fue de
24,9% (n= 0,499).

La dimension inspirar una vision compartida influye significativamente
(p=0,000<0,05) en la satisfaccion laboral en personal de enfermeria
de un instituto especializado Lima 2017. El nivel de influencia fue de
22,7% (n=0,477).

La dimensiébn desafiar el proceso influye significativamente
(p=0,000<0,05) en la satisfaccion laboral en personal de enfermeria
de un instituto especializado Lima 2017. El nivel de influencia fue de
23,1% (n= 0,480)

La dimensién habilitar a los demas para que actien influye
significativamente (p=0,000<0,05) en la satisfaccion laboral en
personal de enfermeria de un instituto especializado Lima 2017. El
nivel de influencia fue de 17,7% (n=0,421).

La dimension alentar al corazén influye significativamente
(p=0,000<0,05) en la satisfaccion laboral en personal de enfermeria
de un instituto especializado Lima 2017. El nivel de influencia fue de
37,9% (n= 0,616).



l. Recomendaciones
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Se recomienda a los directivos y funcionarios de alto nivel de este
instituto especializado en neurologia que tomen en cuenta los
resultados de este trabajo de tesis, sirviéndose de la informacion
para efectos de generar programas y/o planes de desarrollo de
competencias en liderazgo y otras habilidades blandas que

coadyuven a un mejor desarrollo institucional.

Se recomienda a los jefes de servicio adoptar medidas de
modulamiento y/o aprendizaje de estrategias de liderazgo para
que, en base a su cambio actitudinal, generen buenas sinergias
con su personal a cargo, pues por vivencias propias se ha
constatado que los lideres que ostentan los cargos no presentan

ningun rasgo de lider, de acuerdo con lo descrito por los teoricos.

A los profesionales de enfermeria de este instituto se recomienda
gue adopten posiciones de tolerancia y de mejora de las relaciones
interpersonales, facilitando la generacién de un clima propicio para
el desarrollo de aspectos de innovacion y de mejora continua no

solo en los servicios sino en la institucion de manera integral.

A los investigadores sociales y de salud se recomienda profundizar
la tematica tratada en esta tesis, pudiendo analizar los estilos de
liderazgo ligados a la satisfaccion y/o desempefio laboral de este
grupo profesional u otro. Asimismo resultaria importante analizar el
clima institucional profundizando en los aspectos de cultura

organizacional.
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ANEXO: 1. Matriz de consistencia

TITULO: Practicas del lider en la satisfaccién laboral en personal enfermeria de un instituto especializado Lima 2017
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especializado Lima,
20177

5. Cuéles la
influencia de la
dimensién alentar al
corazén en la
satisfaccion laboral
en personal de
enfermeria de un

satisfaccion laboral
en personal de
enfermeria de en
un instituto
especializado Lima
20017.

3. Determinar la
influencia de la
dimensiéon desafiar
el proceso en la
satisfaccion laboral
en personal de
enfermeria de un
instituto
especializado
Lima, 2017.

4. Determinar la
influencia de la
dimension la
influencia habilitar
a los demas para
gue actien, enla
satisfaccion laboral
en personal de
enfermeria de un
instituto
especializado
Lima 2017.

5. Determinar la
influencia de la
dimensién alentar
al corazoén, en la
satisfaccion laboral
en personal de
enfermeria de un

en la satisfaccion
laboral en
personal
enfermeria de un
instituto
especializado
Lima 2017.

3. La dimensién
desafiar el
proceso influye
significativamente
en la satisfaccion
laboral en
personal de
enfermeria de un
instituto
especializado
Lima 2017.

4. La dimension
habilitar a los
demas para que
actten influye
significativamente
en la satisfaccion
laboral en
personal de
enfermeria de un
instituto
especializado
Lima 2017.

5. La dimensién
alentar al corazén
influye
significativamente
en la satisfaccion
laboral en
personal de
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Variable dependiente: Satisfaccion laboral

Dimensiones Indicadores items Escala de Valores Nivel y Rango
_1. Cansancio al final de la 1= Muy de acuerdo Bajo
jornada.

2. Falta de interés por el 2 = De acuerdo (24 - 55)
trabajo.
Satisfaccion 7,10, 11,

por el trabajo. | 3. Sensacion de lo que hace 16 3= Ni de acuerdo ni
no es importante. en desacuerdo
4. _Falta de nteres  para 4= En desacuerdo Moderado
realizar el trabajo.

1. Reconocimiento por el 5= Muy en (56 — 88)
trabajo. desacuerdo
2. Cordial relacién con los
jefes.
Ter_15|on ' 2345
relacionada | 3. Concepto del trabajador. 6 Alto

con el trabajo.
4. Rutina en el trabajo. (89 — 120)
5. Responsabilidad en el
trabajo.

Competencia | 1. Relaciones interpersonales 22,23, 24

profesional.

con comparieros.




instituto instituto enfermeria de un
especializado Lima, especializado instituto
20177 Lima, 2017. especializado
Lima 2017.
. A ., Técnicas e
Tipo y Diseiio de Poblacidony
. s, Instrumentos de
investigacion Muestra

Poblaciéon: 110

toma de datos
Técnica: Encuesta

2. Salario adecuado.

3. Reconocimiento en el
trabajo.

1. Recursos suficientes para

Inventario de Presion del | €l trabajo. 18. 20
enfermeras (0s) Practicas del trabajo 2. Instalaciones fisicas '
Basico. No con vinculo laboral Lider (LPI) adecuadas.
experlmental. vigentes desde Cuestionario Font 1. Oportunidades nuevas,
Correlacional causal. enero 2017 .
M - 86 Roja de Promocion
uestra: satisfaccion ofesional 2. Concentracion en el 9,12, 17
enfermeros(as) P © | trabajo.
laboral
Tipo de muestreo | Analisis de datos 3. Exceso de trabajo.

Método . :

o Aleatorio. Marco | . Prueba de . Relacion 1. Relaciones adecuadas
Hipotético muestral: Lista de independencia | interpersonal |con el personal. 1319
deductivo ' de Chi cuadrado con sus '

enfermeras (os) (0,05) superiores 2. Capacitacion continua.
Relacion
'nti:)pne;suznal 1. Capacitacion insuficiente. 14
compafieros.
Caracteristicas | 1+ Confianza de los
extrinsecas de | SUP€riores. 8, 15
status. :
2. Competencia adecuada.
1. Satisfaccion laboral.
Monotonia 121
laboral ’

2. Oportunidades de
promocion laboral
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Anexo 2: Instrumento de toma de datos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

ESCUELA DE POSGRADO

Inventario de Practicas del Lider (LPI) Instrucciones:

Aparecen a continuacioén treinta (30) afirmaciones. Juzgue la frecuencia en que

cada situacion es realizada por Usted. Use la siguiente escala de puntuacion y

marque con una “X” la alternativa seleccionada:

1 2 3 4 5
Nunca Raras veces Algunas veces Bastante a Siempre
menudo
N° Preguntas 21314
Modelar el camino
1 | Da el ejemplo personal de lo que espera de los demas

Dedica tiempo y energia en asegurarse de que las personas

2 | con las que trabaja cumplan con los principios y estandares
acordados
Cumple con las promesas y los compromisos que asume
4 Solicita comentarios y sugerencias sobre la forma en que sus
acciones afectan el rendimiento de los deméas
5 Crea consenso sobre un conjunto comun de valores para
administrar la organizacion
6 | Es claro/a sobre su filosofia de liderazgo
Inspirar una vision compartida
Habla de las tendencias futuras que influiran en la forma en
7 | que llevamos a cabo nuestro trabajo
8 Describe una imagen convincente de cdmo podria ser
nuestro futuro
Apela a los demas a compartir suefios emocionantes sobre
9 | el futuro
10 Les indica a los demas como pueden concretar sus intereses
a largo plazo inscribiéndose a una vision compartida
11 Comunica una “visidon global” de nuestras aspiraciones de

logro
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Habla con verdadera conviccion sobre la gran importancia y

12 el propdésito de nuestro trabajo
Desafiar el proceso
Busca oportunidades desafiantes para probar sus propias
13 " :
habilidades y capacidades
14 Desafia a las personas a que intenten formas nuevas e
innovadoras para hacer su trabajo
Busca fuera de las fronteras formales de su organizacion
15 | maneras innovadoras de mejorar lo que hacemos
Pregunta “;Qué podemos aprender?” cuando las cosas no
16 | resultan como se esperaba
Se asegura de que fijemos objetivos alcanzables, planes
17 concretos e hitos medibles con relacion a los proyectos
iniciados
18 Experimenta y asume riesgos, aun cuando hay posibilidades
de fracaso
Habilitar a los demés para que actuen
19 Desarrolla relaciones cooperativas entre las personas con
las que trabaja
20 | Escucha atentamente los diversos puntos de vista
21 | Trata a las personas con dignidad y respeto
29 Respalda las decisiones que las personas toman por su
cuenta
23 Brinda a la demas libertad y la posibilidad de eleccién en

cuanto a como hacer su trabajo

24

Se asegura de que las personas crezcan en sus trabajos a
través del aprendizaje de nuevos conocimientos y el
desarrollo personal

Alentar al corazén

25 | Elogia a las personas por un trabajo bien hecho

26 Le da importancia al hec_ho de comunicarles a las personas
gue confia en sus capacidades

57 Se asegura de recompensar a Ie}s_personas de forma creativa
por sus aportaciones a nuestro éxito

o8 R_econoce pUincamt_ante a las personas que marcan un
ejemplo de compromiso con los valores compartidos

29 | Encuentra la forma de celebrar los logros

20 Brinda reconocimiento y gran apoyo a los miembros del

equipo por sus aportaciones




Cuestionario Font Roja de satisfaccion laboral

104

Instrucciones: Aparecen a continuacion veinte y cuatro afirmaciones. Juzgue la

frecuencia en que cada situacion es realizada por Usted. Use la siguiente escala

de puntuacién y marque con una “X” la alternativa seleccionada:

2 3 4 5
Muy de De acuerdo | Ni de acuerdo ni | En desacuerdo | Muy en
acuerdo en desacuerdo desacuerdo
N©° PREGUNTAS 112(3|4|5
1 Mi actual trabajo en el hospital es el mismo todos los dias,
no varia nunca.
5 Creo que tengo responsabilidad en mi trabajo en el
hospital.
3 Al final de la jornada de un dia de trabajo corriente y
normal me suelo encontrar muy cansado/a?
Con bastante frecuencia me he sorprendido fuera del
4 | hospital pensando en cuestiones relacionadas con mi
trabajo.
5 Muy pocas veces me he visto obligado/a a emplear “a
tope” toda mi energia y capacidad para realizar mi trabajo.
6 Muy pocas veces mi trabajo en el hospital perturba mi
estado de animo, o mi salud, o mis horas de suefio
7 | En mi trabajo me encuentro muy satisfecho/a.
8 Para organizar el trabajo que realizo, segun mi puesto
concreto, tengo muy poca independencia
9 | Tengo pocas oportunidades para aprender cosas nuevas.
10 Tengo muy poco interés por las cosas que realizo en mi
trabajo.
11 Tengo la sensaciéon de que lo que estoy haciendo no vale
la pena.
12 Generalmente el reconocimiento que obtengo por mi
trabajo es muy reconfortante
13 | Larelacion con mis jefes/as es muy cordial.
14 14 Las relaciones con mis compafieros/as son muy
cordiales.
15 | El sueldo que percibo es muy adecuado.
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Estoy convencido/a que el puesto de trabajo que ocupo es

16 |el que realmente me corresponde por mi capacidad y
preparacion.
17 | Tengo muchas posibilidades de promocion profesional.
18 Con frecuencia tengo la sensacion de que falta tiempo
para realizar mi trabajo.
19 19 Estoy seguro/a de conocer lo que se espera de mi por
parte de mis jefes/as.
20 Creo que mi trabajo es excesivo, no doy abasto con las
cosas que hay que hacer.
21 Los problemas personales de mis compaferos/as de
trabajo habitualmente me suelen afectar.
29 Con frecuencia tengo la sensacion de no estar
capacitado/a para realizar mi trabajo
23 23 Con frecuencia siento no tener recursos suficientes
para hacer mi trabajo tan bien como seria deseable
Con frecuencia la competitividad, o el estar a la altura de
24 |los demas, en mi puesto de trabajo me causa estrés o

tension.

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION Y SU

TIEMPO!




Anexo 4. Base de datos.

Variable Practicas del Lider

PL1 | PL2 | PL3 | PL4 | PL5 | PL6 | PL7 | PL8 | PL9 | PL10 | PL11 | PL12 | PL13 | PL14 | PL15 | PL16 | PL17 | PL18 | PL19 | PL20 | PL21 | PL22 | PL23 | PL24 | PL25 | PL26 | PL27 | PL28 | PL29 | PL30
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Variable Satisfaccion laboral.

SL24

SL23

SL22

SL21

SL20

SL19

SL18

SL17

SL16

SL15

SL14

SL13

SL12

SL11

SL10

SL9

SL8

SL7

SL6

SL5

SL4

SL3

SL2

SL1
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Anexo 5: Print de los resutados.

bis) Resultado Goyita.spv [Documentol] - IBM SPSS Statistics Visor - DR

Archivo  Edicién  Ver Datos Transformar |nsertar Formato  Analizar Marketing directo  Gréficos  Utiidades  Ventana  Ayuda

SESR W e FHLL OO ERR>H ¢ +- BETTo

B [E] Resultado <]
~{&] Correlaciones na p:
Notas N is % . i
Lo Satisfaccion Laboral * D1: Modelar el camino
{E] Andlisis de fiabilida|
-~{E] Titulo Tabla de contingencia
Recuento
D1: Modelar el camino
Bajo Moderado Alto Total
Satisfaccidn Laboral  Bajo 2 3 ] 8
z Medio 2 32 22 56
{E] Andlisis de fiabilidal
Titulo Alto 0 4 18 22
Notas Total 4 42 40 [
. Conjunto de dq
- {&] Escala: TODA:
- [E) Titulo Pruebas de chi-cuadrado
g:gts‘g,"?" Sig. asintdtica
stadisticd Valor gl (bilateral)
-0 Log Chi-cuadrado de Pearson  24,677% 4 ,000
& Covre\.ac\ones nep Razén de verosimilitudes 25869 4 ,000
T Asociacion lineal por 21,130 1 000
2 . .
Notas lineal [I
. Conjunto de dq .
-G N de casos vélidos 86
(8 Log a. 5 casillas (55,6%) tisnen una frecusncia esperada inferior a
& Correlaciones no p 5.La frecuencia minima esperada es 37
ftulo
[ Notas N _ N
. Conjunto de d3 Medidas direccionales
L@ Comelaciones Walor
{8 Log Nominal porintervalo Eta Satisfaccidn Lakoral 499
{E] correlaciones no p dependiente
[E Titulo D1: Modelar el camino 502
dependients I~
|1BM SPSS Statistics Processor estalisto | |

bl Resultado Goyita.spv [Documento] - IBM SPSS Statistics Visor - DR

Archive Edicién Ver Datos Transformar Insear Formato Analizar Marketingdirecto Graficos Utiidades Ventana Ayuda

B o MNe»fBLEFOOFPRPE>E ¢» +=- BECOe

2 [E] Resultado (=]
& Correlaciones no p: Satisfaccion Laboral * D2: Inspirar una visiéon compartida
Notas
[ Log _ .
~{& Andlisis de fiabilidal Tabla de contingencia
Recuento
D2: Inspirar una visién compartida
Bajo __ Moderado __Alto Total
Safisfaccion Laboral  Bajo 3 [ 1 8
Wedio 1 42 13 56
Alto 0 8 14 22
H Anslisis de fiabilida) Total 4 54 28 a6
- Titulo
otas
a Conjunta de d3 Pruebas de chi.cuadrado
- {€] Escala: TODA:
Titulo Sig. asintética
(& Resumen valor al bilateral
L (1§ Estadisticd Chi-cuadrado de Pearson  33,573° 4 000
{8 Log Razén de verosimilitudes 23,027 4 000
{E] correlaciones no p Asoeiacidn lineal por 17,722 1 000
- Titulo lineal
[ Notas M e casos validos 86
Conjunto de d3 a. 4 casillas (44 4%) tienen una frecuencia esperada inferior a
@ L Correlaciones 5. La frecuencia minima esperada es 37 [I
Log
~{&] Correlaciones na p:
Titulo Medidas direccionales
val
alor
Nominal porintervalo Eta  Safisfaccion Laboral 477
dependiente
D2: Inspirar una visién 457
L
IBI SPSS Statistics Processorestalisto | | |

07/03/2018
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bis) Resultado Goyita.spv [Documento1] - IBM SPSS Stati

Archivo  Edicién  Ver Datos Transformar |nsertar Formato  Analizar Marketing directo  Gréficos  Utiidades  Ventana  Ayuda

HEQ N « ~ =

B [E] Resultado <]
~Ec na p: i ion Laboral * D3: Desafiar los procesos
Notas
Tabla de contingencia
Recuenio
D3: Desafiar los procesos
Bajo _ Moderado __Alto Total
Satisfaccidn Laboral  Bajo 0 7 1 8
Medio 2 45 a 56
Alto 0 [ 16 22
Total 2 53 26 86
Conjunta de da .
Pruebas de chi-cuadrado
B-E] Escala: TODA:
[ Titulo Sig. asintética
L Resumen Valor al bilateral
* [ Estadisticq Chi-cuadrado de Pearson 25,885% 4 000
-8 Log Razén de verosimilitudes 25,215 4 000
ne p: iacion lineal por 17,7113 1 .000
(=] Tiulo linzal
i Notas M de casos validos 86
i a. 4 casillas (44,4%) tienen una frecuencia esperada inferior a
@ (@ Comelaciones 5.Lafrecuencia minima esperada es 19,
Log
{E] Correlaciones no p: [I
Titulo Wedidas direccionales
Notas
L[ Conjunto de dd _ Malor
L@ Correlaciones Mominal porintervalo  Eta  Safisfaceidn Labaral 480
Log dependients
D3: Desafiar los 628
@ Carrelaciones na p rocesos dependisnts
- Titulo
3 I~
[1BM SPSS Statistics Processor estd listo | [

bl Resultado Goyita.spv [Documento1] - IBM SPSS Stati

Archive Edicién Ver Datos Transformar Insear Formato Analizar Marketingdirecto Graficos Utiidades Ventana Ayuda

ﬁl&%@j@bd

2 [E] Resultado (=]
{ Correlaciones nop Satisfaccion Laboral * D4: Habilitar a los demas para que actien
Notas
18 Log
Tabla de contingencia
Recuento
Dé: Hahilitar a los demads para que actien
Bajo Moderado Alto Total
Safisfaccian Laboral  Bajo 1 4 3 8
Wedio 1 20 35 56
Alto 0 0 22 22
Total 2 4 60 86
Pruebas de chi.cuadrado
[ Titulo Sig. asintotica
L& Resumen Valor al (bilateral)
- Lg Estadisticq Chi-cuadrado de Pearson 17,4057 4 002
Razdn de verosimilitudes 21,782 4 000
acin lineal por 14,937 1 000
lineal
M e casos vélidos 86
a. 4 casillas (44,4%) fiznen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es 19
Medidas direccionales
Conjunto de da Valor
Correlaciones MNominal porintervalo  Eta Satisfaccion Laboral 421
dependiente
D4: Habilitar a los demds 49
para que actilen
r dependiente -
IBI SPSS Statistics Processorestalisto | | |

Tl 7B e
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[is) Resultado Goyita.spv [Documento1] - |BM SPSS Statistics Visor - D

Archivo  Edicion  Ver Datos Transformar Insertar Formato  Analizar  Marketing directo  Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

HER WM e~ iELF 0O FPEH H «» += BB SN

= {E Resultado
=+ {&] Correlaciones no p:
- Notas

-] Andlisis de fiabilidal
Titulo

otas

Escala: TODAS
Titulo
+--Lgd Resumen
- Estadistic

-[{ Log
- [ Andlisis de fiabilidal
() Titulo

=

g Resumen
“--[{g Estadisticq
@ Log
=] Correlaciones no p:
[ Titule
I Notas
Conjunto de dg
L& Correlaciones

Satisfaccion Laboral * D5: Alentar al corazon

Tabla de contingencia

Recuento
DS: Alentar al corazén
Bajo __ Wodsrado Alto Total

Satisfaccion Laboral  Bajo 4 3 1 ]

Medio 3 33 20 56

Alta o o 22 22
Total 7 36 43 86

Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintdtica
Valor al hilateral

Chi-cuadrado de Pearson 48,224° 4 000
Razdn de verosimilitudes 48,190 4 000
Asociacidn lineal por 32,157 1 000
linzal
N de casos validos 86

a.5 caslllas (55,6%) fienen una frecuencia esperada inferior a
5. Lafrecusncia minima esperada es 65,

B Log
3-- [E] Correlaciones no p: ) _
. Tiulo Medidas direccionales
(& Notas Valor
Conjunto de d3 Wominal porintervalo  Eta Satisfaccién Laboral 816
(4 Correlaciones dependients
{8 Log D&: Alentar al corazén 615
3--[E] © no p: dependients
: Titulo ~
3

—

|IBM SPSS Statistics Processor estélisto |

L]

Archive Edicién Ver Datos Transformar Insear Formato Analizar Marketingdirecto Gréficos  Utiidades

Resultado Goyita.spv [Documento1] - IBM SPSS Stati

2 [E] Resultado

{E] Correlaciones no p:
Notas

{8 Log

SEE&eQ &0 o

Laboral * Practi del lider

Tabla de contingencia

Recuento

Practicas del lider
Bajo __ Moderado Alto Total
5 1 8

{E] correlaciones no p
- Titulo

otas

Conjunto de dg

[ Comelaciones

(8 Log

Conjunto de da
Correlaciones

Satisfaccidn Laboral  Bajo 2

Medio 1 33 22 56

Alto 0 o 22 22
Total 3 38 45 86

Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintética
Valar dl bilateral

Chi-cuadrado de Pearson 38,729° 4 ,000
Razén de verosimilitudes 42032 4 ,000
Asociacidn lineal por 29,140 1 000
ling
M de casos validos 86

a. 5 casillas (55,6%) fiznen una frecuencia esperada inferior a
5. La frecuencia minima esperada es 28,

Medidas direccionales

Valor
Mominal porintervalo  Eta Satisfaceion Laboral 686
dependients
Practicas del lider 588

dependients

IBM SPSS Statistics Processor estd listo |

Tl 7B e
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] ESCUELA DE POSGRADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, Dr. Vertiz Osores Jacinto Joaquin, docente de la Escuela de Postgrado de la
UCV y revisor del trabajo académico titulado Las précticas del lider en la
satisfaccion laboral en personal de enfermeria de un instituto especializado,
Lima, 2017; de la estudiante Capitan Rioja, Gregoria; y habiendo sido capacitado
e instruido en el uso de la herramienta Turnitin, he constatado lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud constato 24%
verificable en el reporte de originalidad del programa turnitin, grado de
coincidencia minimo que convierte el trabajo en aceptable y no constituye plagio,
en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y referencias establecidas
por la universidad César Vallejo.

Lima, 10 de marzo de 2018

acinto Joaquin
. 16735482
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“César Acufa Peralta”
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PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TES|S
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Apellidos y Nombres: (solo los datos del que autoriza)
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D.N.I. : ?S%ul
Domicilio R Paareo, 180, Ed Fes.. 49.904. é’,_‘."’.“. Lo el
Teléfono Fijo : 220.25%¢ Movil : 432315 Yoo
E-mail SN

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
[ Tesis de Pregrado
Facultad :
Escuela :
Carrera :
Titulo

] Tesis de Post Grado
X1 Maestria 3 Doctorado
Grado : t“L'#i
Mencion LASTUON. DL InS . SERVLWS D£.1A. 5 AMud

3. DATOS DE LA TESIS
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