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Resumen

Estilos de liderazgo y estrés laboral en trabajadores de un hospital publico
contribuye al objetivo de desarrollo sostenible Salud y bienestar. El objetivo general
fue determinar la relacion entre los estilos de liderazgo con el estrés laboral en
trabajadores de un Hospital Publico de Huarmey, 2024. Esta investigacion fue de
tipo basica. Su disefio fue no experimental, el nivel fue descriptivo simple y su
alcance correlacional, la muestra fue de 150 trabajadores, los instrumentos
empleados para recolectar los datos fueron los cuestionarios y la técnica la
encuesta, los instrumentos fueron confiables y validos para su aplicacién. Los
resultados determinaron que hay relacion entre los estilos de liderazgo y estrés
laboral con un r= 612, por otro lado, se identificé el rango de los estilos de liderazgo
obteniendo para el liderazgo transaccional un 69.3% rango medio, el liderazgo
transaccional obtuvo un 58.67% rango bajo y el liderazgo correctivo/evitativo un
rango alto con 67.3%. Finalmente, el estrés laboral obtuvo un rango medio con un
66%.

Palabras clave: Liderazgo, estrés laboral, liderazgo transformacional.
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Abstract

Leadership styles and work stress in workers in a public hospital contributes to the
sustainable development objective of Health and well-being. The general objective
was to determine the relationship between leadership styles and work stress in
workers at a Public Hospital in Huarmey, 2024. This research was basic. Its design
was non-experimental, the level was simple descriptive and its scope was
correlational, the sample was 150 workers, the instruments used to collect the data
were questionnaires and the technique was the survey, the instruments were
reliable and valid for their application. The results determined that there is a
relationship between leadership styles and work stress with an r= 612, on the other
hand, the range of leadership styles was identified, obtaining for transactional
leadership a 69.3% medium range, transactional leadership obtained a 58.67 % low
rank and corrective/avoidant leadership a high rank with 67.3%. Finally, work stress

obtained a medium range with 66%.

Keywords: Leadership, work stress, transformational leadership.



. INTRODUCCION

Actualmente, uno de los mayores problemas que afecta la salud a nivel global es el
estrés laboral. Esta situacién ocasiona enormes pérdidas al empresariado porque
los trabajadores desarrollan problemas fisicos y mentales que afectaran su eficacia
en el trabajo. Ademas, el sector publico carece de una estrategia adecuada para
abordar este problema de manera efectiva. En este sentido, la falta de vision,
liderazgo y compromiso con la salud creara una influencia mutua entre los
empleados y la empresa.

Segun un informe de la Organizacion Mundial de la Salud (2023), el 15% de los
adultos trabajadores tienen problemas mentales debido al estrés laboral; otro dato
importante destaca que alrededor de 12 mil millones de dias laborales se pierden
debido al estrés, la depresidn y la ansiedad los cuales se estan convirtiendo en un
problema con un enorme impacto en los beneficios empresariales, una situacion
que debe abordarse desde muchos angulos diferentes y el gobierno debe promover
politicas para prevenir y eliminar este hecho.

Health on Demand (2023), desarrollé un estudio donde encuesté a 4.000
empleados de empresas de América Latina y el Caribe encontré que el 48% dijo
sentirse estresado, ademas, los datos muestran que los factores de riesgo incluyen:
presion laboral (54%), mala gestidn (39%) y cultura téxica (37%). Esta informacion
muestra claramente los desafios globales que enfrentan los empleados y las
organizaciones de todos los sectores.

Por otro lado, segun el estudio Great Place to Work (2023), que presenta un ranking
de empresas con mejores ambientes laborales en el Peru, el primer lugar para
gestionar y dirigir el clima laboral son las empresas integramente privadas, en este
sentido, empresas publicas este sector ocupa el primer lugar, no representado en
la investigacién, realizado por empresas del sector privado: Hilton Hotels, Cisco
Systems, Eurofarma y University Intercorp Business School, y los criterios de
adjudicacién son los siguientes: igualdad y diversidad, liderazgo, manejo del estrés.
El sector publico de la salud ha estado luchando contra graves problemas en las
ultimas décadas, comenzando por la asignacion presupuestaria anual, que
aumentoé un 19% este afio en comparacion con 2023, pero esto aun no es suficiente

para resolver el problema en relacion con la tecnologia, los medicamentos y la falta



de talento humano, una de las mayores dificultades es la designacién de gerentes
y registros de puestos directivos que no se ajustan a las normas en la gestion de
las instalaciones médicas, otro problema comun es la constante rotacién de los
altos mandos, personal directivo, o que significa que no hay continuidad en la
planificacion y gestion. En este sentido, este tipo de cambios provoca inestabilidad
profesional y moral en muchos de los empleados de la organizacién, y en estas
condiciones de incertidumbre, los niveles de estrés aumentaran, agregé también
que son actividades que los empleados estan obligados a realizar, especialmente
el personal médico que tiene que vivir en condiciones de falta de capital, recursos
humanos y bajos salarios.

El estudio se vincula con los objetivos de desarrollo sostenible, ya que en las
organizaciones de salud se deben fomentar buenas practicas que permitan
garantizar la salud mental del personal asistencial y administrativo, asi mismo, se
debe garantizar que las jefaturas deben ser asumidas por personas que cumplan
el perfil y puedan liderar adecuadamente estas instituciones.

Por lo tanto, se planted la siguiente proposicion: ;Cual es la relacidon entre los
estilos de liderazgo y estrés laboral en los trabajadores de un hospital publico de
Huarmey, 20247

La investigacion se justifica desde una perspectiva tedrica, debido a que se
recopilaron datos cuantitativos y cualitativos actuales sobre liderazgo y estrés, que
constituyeron informacion importante para la gestion responsable actual; y por otro,
la justificacién social, los datos obtenidos permitieron tener conocer el nivel de
estrés de en los empleados, asi como la asociacion de variables con el alcance de
su deteccion y a través de recomendaciones para los empleados y los lideres;
también tendra un sentido desde un punto de vista practico, porque se generd
herramientas que podran utilizarse en futuras investigaciones en muchos contextos
diferentes.

En los objetivos tendremos: objetivo general: Determinar la relacion entre el
liderazgo y estrés laboral en hospital publico Huarmey, 2024. En los objetivos
especificos: ldentificar los estilos de liderazgo en un hospital publico de Huarmey,
2024; |dentificar los grados de estrés laboral en los trabajadores en un hospital
publico de Huarmey, 2024; Determinar la relacion entre los estilos de liderazgo con

el estrés laboral en los trabajadores de un hospital publico de Huarmey, 2024.



Los estudios que se realizé a nivel internacional incluyen Echerry et al. (2019) en el
pais de Guadalajara, donde determiné coémo el liderazgo transformacional afecta el
estrés y el desempefio laboral, en una muestra de 276 docentes. Las conclusiones
muestran que el 54.7% de encuestados presentan estrés alto, el estilo de liderazgo
transaccional y transformador tienen una relacion inversa hacia el estrés con un r=
-291, es decir cuando hay voluntad de ayudar al crecimiento, desarrollo de los
colaboradores en una linea horizontal de trabajo, se ve bajos rangos de estrés y
por ende facilita el crecimiento institucional.

Grau et al. (2022) en su estudio desarrollado en Espafia, con una muestra de 408
trabajadores que atienden a personas con discapacidad intelectual, analiz6 el
impacto del liderazgo transformacional y la sobrecarga de trabajo en el
empeoramiento de los problemas fisicos mas importantes debido a eventos de
salud mental, y concluyeron que el liderazgo marcé una diferencia significativa
reduciendo el impacto en la salud de los participantes y también reduciendo la
sobrecarga de trabajo.

Galindo y Galindo (2014), en un estudio realizado en Espafia, decidieron analizar
diferencias entre grupos en términos de estrés percibido, liderazgo, compromiso y
autoestima en una muestra de 120 soldados espanoles, por lo tanto, se concluye
que el apoyo social al personal militar aumenta los recursos para afrontar el estrés.
Salazar (2022) en su estudio, en el que intentd establecer una relacion entre
liderazgo transformacional y sobrecarga de trabajo en Ecuador, la muestra incluyé
a 400 empleados. Los resultados muestran que existe consistencia inversa entre
las variables de liderazgo transformacional y carga de trabajo (r= 0.572), es decir,
se concluye que cuando se percibe un estilo de liderazgo adecuado el estrés laboral
€s menor.

Morales (2019), con respecto al liderazgo y las causas psicoldgicas del riesgo en
una instituciéon financiera colombiana que emplea a 50 empleados, los hallazgos
mostraron que el liderazgo transformacional a menudo prevalecié en la
organizacion y los riesgos psicosociales pueden sugerir que las mayores
oportunidades residen en los aspectos orientados a las tareas. Por otro lado, el
liderazgo evitativo no mostro relacion con el estrés con un -0.015, es decir aca se

ve reflejado la independencia de cada variable.



Elrond et al. (2018) en su articulo sobre soldados europeos en Afganistan en el que
estudiaron el liderazgo y el estrés postraumatico, encontraron una relacién de
0,851, lo que significa que, con un liderazgo adecuado, los soldados no sintieron
los efectos del estrés. Por lo tanto, en la poblacion de estudio no se encontraron
enfermedades psicoldgicas que pudieran afectar la salud.

A nivel nacional, Huapaya (2022) examiné la relacién entre estrés y liderazgo en
una empresa retail en la ciudad de Lima. La muestra incluye 60 empleados, los
resultados muestran que entre las variables es igual a (r - 0.062), es decir, una
variable no tiene influencia sobre la otra variable y los niveles de estrés y mal
liderazgo pueden deberse a muchas razones debido a diferencias en la
organizacion.

En su trabajo de investigacion en Lima, Reynaga (2015) tuvo como objetivo
encontrar la relacion entre el estrés laboral y el liderazgo transformacional utilizando
una muestra de 90 docentes de la institucién educativa “Nicolas Copérnico” y la
conclusién arrojo que existe una diferencia significativa entre ambas variables en
proporcion moderada, ademas se encontrd que el estilo de liderazgo transformador
es bajo con un 77%, mientras que el 33% consideraron que es adecuado.

En su trabajo desarrollado en Lima, Espinoza (2017) planted la relacion de las
funciones de supervision administrativa con el estrés laboral de los trabajadores
mediante la realizacion de una muestra de 74 trabajadores y concluyé que existe
una relacion positiva entre los factores ya que se llevan a cabo de manera efectiva
la responsabilidad de gestion.

Corrales (2019) en su estudio intenté determinar la relacion entre el estrés laboral
y el liderazgo gerencial en una muestra de 25 docentes del Centro de Educacion
Basica Alternativa Ciencias del Cusco y encontrd que la toma de decisiones de los
directivos, que la mayoria confirmd, era incorrecta, y afectaba negativamente el
trabajo de los docentes, ademas, los niveles de estrés en el Centro eran frecuentes
y alto con un 77%, cabe resaltar que esto se debe a que posiblemente las
condiciones sociodemograficas hacen que esto aumente, ya que se estaba
trabajando con personas con particulares diferentes.

En su investigacion, Falcon (2018) tuvo como objetivo vincular la relacién entre
motivacion y estrés laboral en una muestra de 30 empleados de la Unidad de

Gestion Educativa Local de Huanuco. Se encontré que casi la mitad (47%) de los



empleados sentian que su estrés y motivacion estaban en un nivel promedio, lo que
sugiere la existencia de una relacion entre las variables, la entidad estatal por su
propia caracteristica de verticalidad y ausencia de fuentes de motivacién y
prevencion de estrés pueden hacer que esto se sostenga y posiblemente aumente
en el tiempo.

Valdivia (2020) en su estudio propuso un vinculo entre el estilo de liderazgo y los
niveles de estrés en una empresa industrial de Lurin en una muestra de 82
empleados. Los resultados muestran que no existe relacion con un coeficiente de
r= 0,101 entre las variables, es decir, no hay influencia y las variables son
independientes entre si, en este sentido queda claro que podrian existir otros
factores que podrian estar relacionados con el aumento del estrés entre
trabajadores, el nivel de liderazgo ausente fue alto con un 85% vy el liderazgo
democratico fue bajo con un 15%.

Gonzalez (2019) en una investigacion realizada en las universidades de Chimbote
intentd vincular el clima laboral con el estrés y la satisfaccion laboral. La muestra
estuvo compuesta por 300 docentes. Los resultados de la investigacion muestran
una relacion directa y significativa entre las variables (rs= 0,250 y p<0,01), queda
claro que cuanto mejor es el ambiente laboral, menor es el nivel de estrés de los
empleados.

En cuanto a aportes tedricos y conceptuales, contaremos con los siguientes
autores:

En cuanto a la variable liderazgo, se consideraron los siguientes autores: Segun
Woolley y Baeumner (2024) sefialaron que el poder personal ayuda a dominar a los
demas a través de relaciones preexistentes. Asimismo, la capacidad de influir esta
asociada a la interaccion social, cuando una persona comienza a provocar cambios
conductuales, en este sentido, hay un lider influyente y el resto esta bajo su control.
Checa y Rodriguez (2017) Indican que el liderazgo también se ve como un conjunto
de habilidades que los gerentes utilizan para dominar y motivar a sus empleados y
posteriormente lograr los objetivos de la empresa.

Por otro lado, segun la definicion de liderazgo, para alcanzar los objetivos
empresariales es necesario mantener una relacion entre el lider y la junta directiva;

los empleados lo siguen (Bellibas et al., 2024). Segun Robbins (2009), el liderazgo



es el talento o capacidad de una persona (lider) para dominar otras unidades y con
ello alcanzar los objetivos de la empresa.

Sainz et al. (2021) indican que la organizacion, debe tener lideres como fuente de
influencia y estandares éticos, existen varios tipos de lideres, dependiendo de la
estructura, pueden ser lideres informales o formales. Un lider formal es aquel que
tiene influencia legitima sobre sus trabajadores a cargo en relacidén con el ejercicio
de una posicion de autoridad; la persona que desempefia el rol de liderazgo
informal es quien vela por el logro de las metas y tareas del grupo utilizando sus
habilidades, destrezas, técnicas y rasgos de personalidad.

De manera similar, segun Hefnawi (2024), el liderazgo se puede dividir en liderazgo
formal y liderazgo informal. Un lider formal es aquel que, en virtud de su poder
posicional, tiene influencia legitima sobre sus subordinados, del mismo modo que
una persona que cultiva un rol de liderazgo informal es aquella que certifica el logro
de las metas del grupo mediante el uso de sus objetivos, destrezas y habilidades,
conocimientos y caracteristicas personales.

Lee y Ding (2024) sefialan que los lideres deben corroborar de que la institucion
pueda adecuarse rapidamente a los cambios y desplegar las destrezas necesarias
para traducir estos cambios en estrategia. Por otro lado, sefalan cuatro funciones
de liderazgo diferentes que conforman el estilo de liderazgo presentado de una
manera basada en principios: modelar, encontrar formas, adaptar y empoderar:
estos cuatro roles los desempefian los lideres con principios. Modelar; Las acciones
de un lider estan determinadas por su personalidad y habilidad. Las habilidades y
el temperamento de un lider se basan en valores y estan informados por hechos
relevantes, lo que convierte al lider en un modelo de liderazgo que se respeta y
quiere seguir. La responsabilidad principal del lider pasa a ser entonces modelar un
estilo de liderazgo centrado en principios. Encontrar formas: los lideres identifican
oportunidades para ayudar a establecer la misién, la visidon y los valores
compartidos y la direccion estratégica de la empresa, gracias a ello, expresan el
espiritu de descubrimiento y creatividad. Alinear; Una vez determinado el camino,
los lideres lo dejan claro y realista al mismo tiempo que acuerdan la forma
estructural de la empresa. Centrarse en los principios de alineacién ayudara a las
personas y las organizaciones a estar mejor preparadas para aprovechar las

oportunidades y los desafios que enfrentaran, presentado en un momento en el que



las cosas cambian constantemente. Empoderamiento; Los lideres con principios
promueven el empoderamiento para liberar la energia colaborativa e innovadora
presente en toda la organizacion, lo que resulta en una organizacion mas
consciente del progreso y la prosperidad con mejores procesos y desempefio.
Ademas, el liderazgo es la direccion que conduce al éxito o al fracaso de una
organizacion, el liderazgo es el factor mas importante de esta organizacion. Un lider
eficaz siempre esta al tanto de las diversas reformas que se llevaran a cabo en el
futuro préximo y aprovecha estas oportunidades para demostrar habilidades y
adquirir nuevos conocimientos. Los lideres utilizan su adaptabilidad en una era de
cambios constantes, cuando muchas organizaciones tienen dificultades para salir
de sus zonas de confort y se ven obligadas a adaptarse a nuevos cambios (Rojas,
2023).

Segun Hoekx et al. (2022) indican que los lideres y directivos eficaces en las
organizaciones suelen asumir tres responsabilidades principales: autoridad,
capacidad para tomar decisiones, responsabilidad por el desempefio de las tareas
y el logro de los objetivos de la organizacidén, asumir la responsabilidad de las
consecuencias y aceptar el fracaso o el éxito, sostienen también que un liderazgo
eficaz es fundamental para incrementar tanto la eficiencia como la efectividad
organizacional, los lideres competentes tienen la capacidad de tomar decisiones
fundamentadas y guiar a sus equipos hacia el logro de los objetivos estratégicos,
lo que resulta en una optimizacion de recursos y resultados.

Segun Pérez (2019) La teoria de la contingencia sugiere vincular los tipos de
liderazgo con la situacién empresarial. La idea basica es sencilla: adaptar tu estilo
de liderazgo a las circunstancias mas favorables para su implementacién. Se puede
lograr una adaptacién adecuada mediante un diagnostico preciso del estilo de
liderazgo y la situacion organizacional.

Segun Loureiro et al. (2019), existen tres tipos diferentes de liderazgo, entre ellos:
El liderazgo transformacional es una perspectiva que, como su nombre indica,
transforma positivamente a los empleados, haciéndolos sentir comprometidos y
motivados, y estableciendo relaciones afectivas con ellos. Los lideres
transformacionales no solo aseguran que sus seguidores compartan la misma
vision, sino que también los ayudan a generar cambios. Ademas, para maximizar

el potencial humano, el liderazgo transformacional cultiva la confianza, la



motivacion y la conciencia a través de las habilidades de los seguidores. El nivel de
conciencia sobre la mision y vision de la empresa aumenta con el liderazgo
transformacional.

El liderazgo de estilo transaccional implica que el lider supervisa continuamente el
desempeno de los trabajadores, premiando los logros y castigando si no cumplen
con lo acordado. Por estos motivos, el lider especifica los objetivos y como
alcanzarlos, similar a otros estilos de intercambio. Este tipo de liderazgo compensa
a los trabajadores que alcanzan las metas, reconociendo esto como una
recompensa contingente. Para lograr esto, se monitorean las actividades
desempefadas. Asimismo, el liderazgo transaccional es relevante, segun Irma
(2023) y Gill et al (2024) ya que influye significativamente en el crecimiento de la
actividad laboral, asi como también, ayuda a los trabajadores formales en el
rendimiento en sus obligaciones y tareas, y laboran en base a la recompensa que
obtendran al término de los objetivos alcanzados, sin embargo, frecuentemente
prioriza los resultados por encima del factor humano y eso genera cierta sobrecarga
en el trabajador que genera estrés.

El liderazgo correctivo/evitante se da en el lider que esta atento a las dificultades
en el desempefio, intervenga solo siendo necesario el abordaje del problema y elija
en determinadas situaciones no actuar.

Northouse (2018) precisa que el liderazgo en una empresa ejerce una influencia
decisiva en el rendimiento organizacional y el bienestar de sus miembros. Un
liderazgo efectivo se manifiesta en multiples dimensiones, cada una contribuyendo
de manera significativa al éxito empresarial. Primero, la moral y la motivacién de
los empleados se benefician enormemente de un liderazgo competente. Los lideres
que demuestran aprecio y reconocimiento por el trabajo bien hecho fomentan un
ambiente laboral positivo, incrementando la satisfaccién y el compromiso de los
empleados con sus responsabilidades y con la misidon organizacional. Esta
motivacion incrementada se traduce en un mayor esfuerzo y dedicacion hacia los
objetivos empresariales. En segundo lugar, el liderazgo eficiente optimiza la
productividad de la organizacion. Lideres con habilidades para definir metas claras
y proporcionar una direccion precisa facilitan la organizacion y la coordinacion de
tareas. Esto asegura una utilizacién eficaz de los recursos disponibles, lo cual es

esencial para maximizar los resultados y minimizar el desperdicio.



Drucker (2019) argumenta que el desarrollo del talento es otro beneficio crucial
derivado de un liderazgo efectivo. Los lideres que priorizan la capacitacion y el
crecimiento profesional de sus empleados contribuyen a la formacion de futuros
lideres dentro de la empresa. La inversion en el desarrollo de habilidades, sino que
también fortalece la capacidad general de la organizacién para enfrentar desafios
y aprovechar oportunidades, asimismo, la toma de decisiones informadas es
facilitada por un liderazgo estratégico. Lideres que emplean un enfoque analitico y
basado en datos pueden guiar a la organizacion de manera mas efectiva, evitando
riesgos innecesarios y aprovechando las oportunidades emergentes. Esta
capacidad para tomar decisiones bien fundamentadas es fundamental y el éxito
continuo de la empresa. La innovacion también se ve estimulada por un liderazgo
que promueve una cultura de creatividad y apertura. Los lideres que alientan la
generacion de nuevas ideas y soluciones contribuyen al desarrollo de productos y
procesos innovadores, lo que permite a la empresa adaptarse a los cambios del
mercado y mantener su competitividad. Ademas, la comunicacion efectiva es un
pilar del liderazgo exitoso. Lideres que facilitan un flujo de informacién claro y
abierto entre los miembros mejoran la colaboracion y aseguran una alineacion
constante con los objetivos de la organizacion. La claridad en la comunicacion
contribuye a una mayor cohesion y eficiencia en el trabajo. La gestién del cambio
es otro ambito en el que el liderazgo demuestra su importancia. Los lideres
competentes guian a sus equipos a través de procesos de cambio con habilidad,
reduciendo la resistencia y facilitando la aceptacion de nuevas estrategias. Este
manejo eficaz del cambio es vital para la adaptacion y el crecimiento continuo en
un entorno empresarial dinamico.

Finalmente, el fortalecimiento de las relaciones y la creacion de un entorno laboral
basado en la confianza y el respeto son logros significativos del buen liderazgo.
Estas relaciones positivas contribuyen a una cultura organizacional robusta y
cohesiva, lo que a su vez refuerza el rendimiento y la estabilidad de la empresa.

El estrés laboral se fundamentard en las siguientes posiciones tedricas y
conceptuales:

Segun Flores et al. (2024), cuando se aborda la segunda variable, se consideran
tres modelos principales: en primer lugar, hay un modelo basado en las respuestas

donde se examina el estrés en relacidon con los efectos del estrés en nuestro cuerpo;



luego, hay modelos basados en los estimulos, es decir, como los estimulos que
provocan estrés afectan a una persona; y en tercer lugar, los patrones de
interaccion y el entorno, donde se evidencia la relevancia y valoracion del entorno
para la percepcion del individuo ante diferentes situaciones. Para completar este
estudio, se utilizd6 un modelo basado en las respuestas aplicable al entorno laboral.
Martinez et al. (2024) encontré que este modelo es aplicable porque los estimulos
desagradables experimentados por los empleados causaran consecuencias
negativas que afectaran la salud del empleado y afectaran los aspectos fisioldgicos,
las emociones y la cognicion.

Por otro lado, Porras et al (2024) y Loayza (2021) sostienen que el estrés hace que
nuestros recursos se sobrecarguen cuando el cuerpo excede su capacidad para
afrontar la situacion, provocando un desequilibrio en el organismo. También
describen que existen multiples etapas que ocurren cuando una persona
experimenta altos niveles de estrés. Inicialmente una persona experimenta un
estado de ansiedad, es decir, se manifiesta a través de estimulos, actividades y
condiciones que contribuyen al estrés, y nuestro cuerpo comienza a tener ciertas
reacciones en la respiracion y el ritmo cardiaco, en este sentido el empleado puede
hacer frente a este estimulo desagradable o simplemente salir de esta situacion. La
siguiente etapa se llama resistencia, en este contexto el empleado aun puede
experimentar los mismos sintomas causados por el estrés, pero en esta etapa el
cuerpo comienza a adaptarse y tratar de encontrar un equilibrio que le permita lidiar
con estos estimulos de manera equilibrada en una determinada situacion, también
existe la posibilidad de que una persona se mantenga alejada de la situacion para
beneficio personal, es importante sefialar que el sistema inmunolégico puede hacer
frente a respuestas fisioldgicas o verse afectado por ellas. En la tercera etapa se
llama fatiga, en esta situacion se ve amenazada la salud de todos en la
organizacion, se presenta un cansancio importante, aqui se intenta aprovechar al
maximo los recursos personales para mantener su integridad, sin embargo, si esto
ocurre de otra manera el trabajo tendra un impacto significativo en el sujeto y la
posibilidad a la enfermedad es alta.

Gonzélez y Flor (2022) reportan que en el ambiente laboral las condiciones que
conducen al estrés laboral pueden traer las siguientes consecuencias: en el

ambiente empresarial se puede presentar abandono laboral, ausentismo y
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ausentismo, presencia no autorizada, baja productividad e incluso accidentes
laborales pueden suceder; por otro lado, las consecuencias para los trabajadores
son las siguientes: consecuencias fisicas, es decir, padecer determinadas
patologias estomacales, respiratorias, sexuales y otras, y finalmente problemas
psicoldgicos como falta de concentracion, melancolia, sensacion de miedo, etc. El
mismo autor sefiala que actualmente las nuevas necesidades de personal estan
cambiando, incluso segun el tipo de negocio.

Morales (2019) sugiere que las reacciones por estrés en el lugar de trabajo son las
siguientes: las reacciones emocionales de los empleados ante este tipo de
situaciones provocan trastornos del suefio, melancolia, irritabilidad, irritabilidad,
desequilibrio emocional, soledad, culpa y cierto grado de depresion y ansiedad; la
respuesta posterior es de naturaleza cognitiva, con deterioro de la memoria, falta
de concentracion y procesamiento inadecuado de la informacion; las
consecuencias fisicas son dolores de cabeza, pérdida de la libido, tensién muscular
y articular, y la respuesta final es el comportamiento, elusion de responsabilidades,
ausencias no autorizadas y acciones que afectan el trabajo y el medio ambiente.
Finalmente, Sarsosa y Charria (2018) y Munir et al. (2021) sefalan que el ambito
sanitario es uno de los entornos mas propensos al estrés y al burnout, afectando a
muchos empleados en puestos de cuidado, administrativos y de gestidn, en este
sentido apunta al desarrollo efectivo de estrategias para combatirlo y superar este
tipo de situaciones en beneficio de las organizaciones.

Rojas (2023) precisa que el liderazgo desempefia en una empresa tiene
implicancias significativas en el estrés de los trabajadores y que esta asociacién se
debe al estilo de liderazgo empleado por los gestores, pero sin duda hay una
implicancia en ello.

Las hipdtesis seran las siguientes: Hi: Existe relacion entre liderazgo y estrés
laboral en trabajadores de un hospital publico de Huarmey, 2024. Ho: No existe
relacion entre el liderazgo y estrés laboral en trabajadores de un hospital publico de
Huarmey, 2024.
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Il. METODOLOGIA

El tipo de investigacion se define como investigacidn basica porque se utilizé para
generar conocimientos y asi poder tomar medidas para desarrollar estrategias
beneficiosas y constructivas, es decir, intentar resolver problemas generando
conocimiento (Naghi, 2000).

En este sentido, a partir de los resultados y conclusiones del estudio se podran
tomar acciones especificas para superar las deficiencias identificadas, por otra
parte, el trabajo era de caracter cuantitativo ya que los resultados descriptivos se
presentaron en porcentajes, y ademas con datos numeéricos que dieron resultados
claros y similares; el disefio de investigacion segun Hernandez y Mendoza (2018)
no seran de naturaleza experimental y no tendran impacto en las variables, de lo
contrario solo seran analizadas, asimismo, también es transversal porque los datos
se recogieron en una sola sesion. Finalmente, el alcance es correlacional en el
sentido de que se establecio asociaciones entre las variables (Ramos, 2020).
Woolley y Baeumner (2024) sefalaron que el liderazgo es la capacidad de influir
del lider y esta asociada a la interaccidn social, cuando un lider comienza a
provocar o cambiar una conducta en sus seguidores.

Por otro lado, Porras et al (2024) y Loayza (2021) sostienen que el estrés hace que
nuestros recursos se sobrecarguen cuando el cuerpo excede su capacidad para
afrontar la situacién, provocando un desequilibrio en el organismo teniendo
consecuencias para su salud.

La definicién operacional de liderazgo se tuvo en cuenta las dimensiones; liderazgo
transformacional, transaccional y evitativo/correctivo.

Para estrés laboral se definid operacionalmente a través de las dimensiones;
reacciones fisicas, emocionales, cognitivas y conductuales.

La escala de medicion es ordinal.
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Una poblacién es vista como un conjunto de partes que comparten caracteristicas
comunes (Ventura, 2017). La poblacion estara conformada por 150 empleados, al
igual que los criterios de inclusion: empleados cuyos contratos tengan una vigencia
superior a dos meses, personal asistencial y administrativo y los criterios de
exclusién son; los empleados no contratados y trabajadores con licencia y/o accién
disciplinaria vigente. En cambio, segun Maijid (2018) se trabajé con la poblacion
censal, lo que significa que se trabajoé con 150 empleados, ademas. De igual forma,
dado el tamario de la poblacion censal (150 empleados), se utilizé un muestreo no

probabilistico por conveniencia, basada en datos de Hernandez y Mendoza (2018).

Por otro lado, se utilizé como método la encuesta, en base a lo que comentd Useche
et al. (2019), ya que brindan informacion directamente de las personas involucradas
en el tema de investigacion, de igual forma, segun Sanchez (2022), el instrumento
que se utilizé es un cuestionario para la recoleccion de datos que contiene una serie
de preguntas. Para la primera variable Estilos de liderazgo se utiliz6 como
instrumento un cuestionario adaptado de estilos de liderazgo de Kurt Lewin
desarrollado en el afio 1939, la adaptacion fue desarrollada por Acero y Ortega en
el periodo 2023 en su estudio cuyo objetivo fue determinar la relacidon entre estilos
de liderazgo y compromiso, el instrumento consta de tres dimensiones y 12 items,
la confiabilidad segun el Alfa de Cronbach es de 0,824. Para la segunda variable
estrés laboral se utilizo el instrumento desarrollado por Dominguez en el aio 2020
en su estudio doctoral en Chimbote-Perl, este instrumento consta de 4
dimensiones y a la vez tiene una confiabilidad segun el Alfa de Cronbach de 0,967,
cabe mencionar que el instrumento también pasd por un proceso de validez de
contenido por tres especialistas. Para reforzar tedricamente el parrafo anterior
tenemos a Naupas (2014) donde sefiala que la validacion es dar fe que se mide lo
que se pretende medir, en este caso es estilos de liderazgo y estrés. Por otra parte,
Bernal (2010) sostiene que cuando se prueba a las personas en diferentes
momentos utilizando una herramienta de medicion, los resultados deben ser los
mismos Yy la consistencia de estas mediciones también debe ser evidente. Para
evaluar la confiabilidad de las herramientas se tendra en cuenta la prueba
estadistica alfa de Cronbach, ésta prueba a su vez medira la relacién consistente
entre items, asi como respuestas alternativas para obtener datos confiables, se

debe recalcar que ambas herramientas son muy fiables, como se mostrara en los
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anexos de este estudio. Por otro lado, el procesamiento de datos fue a traves del
programa SPSS version 27, tanto para los objetivos descriptivos y correlacionales,
ademas se utilizo el coeficiente de correlacién de Rho Spearman.

Las consideraciones éticas que guiaron el trabajo se basaron en los principios y el
cumplimiento de los cédigos éticos propuestos por la Universidad César Vallejo
(2022). Se siguid las politicas de citas consistentes con las referencias apropiadas
(APA 7) para garantizar los derechos de propiedad académica. Se realizaron las
gestiones pertinentes para obtener la autorizacion de la institucion donde se
desarrollo el estudio. La informacién fue recopilada de manera consensuada con la
firma de consentimiento informado. Se practicaron los valores de honestidad e

integridad durante todo el proceso de investigacion.
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M. RESULTADOS

Objetivo general: Determinar la relacion entre liderazgo y estrés laboral en

trabajadores de un Hospital Publico de Huarmey, 2024.

Tabla 1

Relacion entre liderazgo y estrés laboral

Liderazg Estrés laboral

0
Liderazgo Coeficiente de 1.000 0,612"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
Rho Spearman N 150 150
Estrés Coeficiente de 0,612** 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,001 .
N 150 150

Nota. Elaborado en base al cuestionario aplicado

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 1 se evidencia que hay relacion positiva
moderada entre liderazgo con el estrés laboral, obteniendo un resultado de 0.612,
asi mismo, la significancia es de 0,001 lo cual permite aceptar la hipotesis alterna

y rechazar la hipétesis nula.
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Objetivo especifico 1: Identificar los estilos de liderazgo.

Tabla 2

Estilos de liderazgo

L. Transformacional

L. Transaccional

L. Correctivo/evitante

% f % f %
Alto 16 10.7% 17 11.33% 101 67.3%
Medio 104 69.3% 45 30% 30 20%
Bajo 30 20% 88 58.67% 19 12.7%
Total 150 100% 150  100% 150 100%

Nota. Elaborado en base al cuestionario aplicado

Interpretacion: En la tabla 2, el 69.3% considera que el liderazgo transformador se

ubica en un rango medio, seguido de un 20% ubicandose en un rango bajo y un

10.7% considera que es alto. Por otro lado, el liderazgo transaccional se ubica en

un rango bajo con un 58.67%, seguido de un 30% que lo considera como rango

medio y un 11.33% como alto. Finalmente, el liderazgo correctivo/evitativo se ubica

como alto con un 67.3%, seguido de un rango medio con un 20% y un 12.7%

considera que es bajo.
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Objetivo especifico 2: Identificar los grados de estrés laboral.

Tabla 3

Grados de estrés laboral

Frecuencia Porcentaje
Alto 20 13.3%
Medio 99 66%
Bajo 31 20.7%
Total 150 100%

Nota. Elaborado en base al cuestionario aplicado

Interpretacion: Segun la tabla 3 se observa que el 66% de encuestados considera

que los rangos de estrés se ubican en un rango medio, por otro lado, el 20.7

considera que se ubica en un nivel bajo y finalmente el 13.3% indica que es alto.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y
estres laboral.

Tabla 4
Relacion entre estilo de liderazgo transformacional y estrés laboral
L. Estrés laboral
Transfor
macional
L. Coeficiente de 1.000 -0,480"
Transformac correlacion
ional Sig. (bilateral) . ,000
Rho Spearman N 150 150
Estrés Coeficiente de -0,480** 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 150 150

Nota. Elaborado en base al cuestionario aplicado

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 4 se evidencia que hay relacion moderada
inversa y significativa entre el estilo de liderazgo transformacional con el estrés
laboral, obteniendo un resultado de -0.480, la significancia fue menor a 0.001,

permitiendo aceptar la hipétesis alterna y rechazar la hipétesis nula.
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Tabla 5

Relacion entre estilo de liderazgo transaccional y estrés laboral

L. Estrés laboral
Transacc
ional
L. Coeficiente de 1.000 0,704™
Transaccion correlacion
al Sig. (bilateral) . ,000
Rho Spearman N 150 150
Estrés Coeficiente de 0,704** 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 150 150

Nota. Elaborado en base al cuestionario aplicado

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 5 se evidencia que hay relacion positiva alta

y significativa entre el estilo de liderazgo transaccional con el estrés laboral,

obteniendo un resultado de 0.704, la significancia fue menor a 0.001, permitiendo

aceptar la hipotesis alterna y rechazar la hipoétesis nula.
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Tabla 6

Relacion entre estilo de liderazgo evitativo/correctivo y estrés laboral

L. Estrés laboral
Evitativo/
correctiv
0
L. Coeficiente de 1.000 0,2117
Evitativo/cor correlacion
rectivo Sig. (bilateral) . ,000
Rho Spearman N 150 150
Estrés Coeficiente de 0,211** 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 150 150

Nota. Elaborado en base al cuestionario aplicado

Interpretacion: De acuerdo con la tabla 6 se evidencia que hay relacién positiva,
baja y significativa entre el estilo de liderazgo evitativo/correctivo con el estrés
laboral, obteniendo un resultado de 0.211, la significancia fue menor a 0.001, lo

cual permite aceptar la hipotesis alterna y rechazar la hipotesis nula.
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IV. DISCUSION

Teniendo en cuenta el objetivo general que fue determinar la relacion entre
liderazgo y estrés laboral en trabajadores de un Hospital Publico de Huarmey, 2024.
Se puede apreciar en la tabla 1 que hay relacidén positiva alta entre las variables
con un coeficiente r= 0,612 y el valor de significancia fue menor a 0,001 lo que llevé
a aceptar la hipotesis de investigacion alterna y rechazar la hipdtesis nula. Asi en
investigaciones como el estudio de Huapaya (2022) donde examind la relacion
entre estrés y liderazgo en una empresa, se encontré6 que no existe correlaciéon
entre estas variables (r = 0.062), lo que indica que una variable no influye en la otra
y que operan de manera independiente.

Segun Bellibas et al. (2024), enfatizan que los lideres empresariales deben adoptar
un estilo de liderazgo que fomente un entorno laboral favorable para que los
empleados puedan desarrollar su potencial y asegurar que no se vea afectado su
desempeno. Ademas, destacan la importancia de gestionar eficazmente el estrés
entre los trabajadores de cualquier organizacién, esto con el fin de disminuir las
causas y consecuencias negativas que podria darse en un ambiente con altos
niveles de estrés. Es importante destacar que el tipo de liderazgo practicado en una
organizacion constituye un aspecto crucial que los empleados valoran
profundamente. Con frecuencia, el éxito de las empresas esta estrechamente
vinculado al comportamiento de sus lideres. Asimismo, es relevante considerar que,
en entornos de salud, donde la carga administrativa y asistencial es significativa,
los empleados suelen experimentar niveles elevados de estrés. No obstante,
cuando los lideres abordan estratégicamente este problema, suele observarse una
reduccion en esta situacion.

Con relacién al objetivo especifico 1, que identifica los grados de los estilos de
liderazgo en trabajadores de un Hospital Publico de Huarmey, 2024. Los resultados
segun la tabla 2, indican el estilo de liderazgo correctivo/evitativo se ubica en un
rango alto, seguido del liderazgo transaccional con un 69.3% ubicandose en un
rango medio y finalmente, el liderazgo transformacional se situa en un rango bajo
con un 58.67%. Estos resultados se contrastan con la investigacion de Reynaga
(2015) y con el estudio de Valdivia (2020) donde encontré que el estilo de liderazgo
transformador es bajo con un 77% y el estilo de liderazgo ausente obtuvo un nivel

alto con un 85%. Esto se respalda por el autor Loureiro et al. (2019), donde indican
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que el liderazgo transformacional es una perspectiva de liderazgo que, transforma
a los empleados de una manera positiva y proactiva, haciéndolos sentir
comprometidos y motivados, y establecer relaciones afectivas con ellos, asi mismo,
los lideres transformacionales no sélo se aseguran que sus seguidores compartan
su misma linea de accion, sino que también los ayudan a generar cambios. Por el
contrario, el liderazgo ausente o evitativo se caracteriza por la falta de gestion por
parte de quienes tienen autoridad en una empresa, sSu presencia pasa
desapercibida y los trabajadores no se sienten respaldados ni motivados para
alcanzar sus objetivos.

En relacidn al objetivo especifico 2 que identifica los grados de estrés laboral en los
trabajadores de un Hospital Publico de Huarmey, 2024 Los resultados segun la
tabla 3, muestran que el 66% de trabajadores se ubican en un rango medio de
estrés, lo cual significa que en el hospital los trabajadores presentan estrés, pero
no en una magnitud elevada, sin embargo, el contexto situacional donde vienen
desarrollando las funciones puede ser un factor relevante en la variacién del estrés
en los trabajadores. Estos resultados difieren con la investigaciéon de Corrales
(2019) donde hallé que el 77% de docentes de una Institucion Educativa pubica
tienen niveles de estrés alto, esto estaba vinculado a las exigencias académicas
que tenian los docentes. De acuerdo con la literatura sobre estrés, el autor Loayza
(2021) sostiene que el estrés hace que nuestros recursos se sobrecarguen y
cuando el cuerpo excede su capacidad para afrontar la situacion, provoca un
desequilibrio en el organismo. Las repercusiones del estrés laboral abarcan una
amplia gama de efectos tanto para los individuos como para las organizaciones.
Incluyen la salud fisica y mental, reduccién del rendimiento, rotacion de personal,
tensiones interpersonales, ademas de impactos en la moral de los empleados.
Estas consecuencias no solo afectan al personal, sino también tienen implicaciones
econdmicas para las empresas, subrayando la urgencia de ofrecer medidas
efectivas para manejar el estrés laboral y promover un ambiente laboral saludable.
Por otro lado, Gonzalez y Flor (2022) reportan que en el ambiente laboral las
condiciones que conducen al estrés laboral pueden traer las siguientes
consecuencias; abandono laboral, ausentismo y ausentismo, presencia no
autorizada, baja productividad e incluso accidentes laborales pueden, asi como

también; consecuencias fisicas, es decir, padecer determinadas patologias
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estomacales, respiratorias, sexuales y otras, y finalmente problemas psicoldgicos
como falta de concentraciéon, melancolia y sensacion de miedo.

El objetivo especifico 3, que fue determinar la relacion entre el liderazgo
transformacional con el estrés laboral. Los resultados segun la tabla 4, muestran
que existe una relacion moderadamente inversa, con un coeficiente r de -0,480.
Ademas, se encontré que el valor de significancia fue menor a 0,001, lo cual
condujo a la aceptacion de la hipétesis alterna. Esto implica que cuando el estilo de
liderazgo transformacional es alto en el entorno hospitalario, los grados de estrés
de los trabajadores tienden a disminuir. Esto concuerda con el estudio de Salazar
(2022) donde relaciond liderazgo transformacional y sobrecarga de trabajo,
concluyo que existe consistencia negativa y moderada entre las variables liderazgo
transformacional y carga de trabajo con un r = -0.572. Segun Munir, Amaliyah y
Rumambo (2021), el sector sanitario es especialmente vulnerable al estrés y al
burnout, afectando a numerosos empleados en roles asistenciales, administrativos
y de gestion. En este contexto, se enfatiza la importancia de implementar
estrategias efectivas para enfrentar y superar estas condiciones, beneficiando tanto
a las organizaciones como a los empleados. El papel del lider es crucial en este
proceso, ya que sus acciones pueden aumentar o reducir estas problematicas,
destacando la necesidad de su involucramiento activo en la prevencion y abordaje
de estas situaciones.

El objetivo especifico 4, que fue determinar la relacion entre el liderazgo
transaccional con el estrés laboral en trabajadores de un Hospital Publico de
Huarmey, 2024. Los resultados obtenidos, determinaron que existe relacidn positiva
y alta, con un coeficiente r de 0,704. Ademas, se encontr6 que el valor de
significancia fue menor a 0,001, lo cual condujo a la aceptacion de la hipotesis
alterna especifica, esto significa que este estilo de liderazgo que solo esta
interesado en los resultados sin importar el factor humano hace que se incremente
los grados de estrés laboral en los trabajadores. Estos resultados difieren con la
investigacion de Valdivia (2020) donde relacion6 el estilo de liderazgo y los niveles
de estrés en una empresa industrial, los resultados mostraron que no existe relacion
con un coeficiente de r= 0,101 entre las variables, es decir, no hay influencia y las
variables son independientes entre si, en este sentido queda claro que podrian

existir otros factores que podrian estar relacionados con el aumento del estrés entre
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trabajadores y no necesariamente el liderazgo genera estrés laboral. En ese
sentido, el autor Gill et al (2024) que describen que el liderazgo transaccional refiere
que el lider transaccional es pragmatico y orientado a la tarea, preocupado por la
eficiencia y el cumplimiento de objetivos especificos mediante la gestién de
acuerdos y el intercambio de recursos y recompensas, asi mismo, en muchas
ocasiones pone por encima el valor de los resultados mas que el valor del talento
humano, haciendo que los trabajadores pongan en accién todos sus recursos para
cumplir las metas, esto podria generar un agotamiento fisico y emocional de tal
manera que se genere un desequilibrio entre las exigencias de la empresa y los
recursos para poder afrontarlos.

El objetivo especifico 5, que fue determinar la relacion entre el liderazgo
evitativo/correctivo con el estrés laboral en trabajadores de un Hospital Publico de
Huarmey, 2024. Los resultados obtenidos en la tabla 6, determinaron que existe
relacion positiva y baja, con un coeficiente r de 0,211. Ademas, se encontré que el
valor de significancia fue menor a 0,001, lo cual condujo a la aceptacion de la
hipotesis alterna especifica y al rechazo de la hipotesis nula, esto significa que el
estilo de liderazgo que no asume su responsabilidad y que en ciertas ocasiones
solo se dedica a utilizar el castigo como medida de correccion, este tipo de liderazgo
cuando aumenta o es percibido como alto en la empresa los niveles de estrés
también aumentan. Estos concuerdan con el estudio de Gonzalez (2019) donde
analizo la relacion entre el clima y estrés laborales en un contexto académico, los
resultados mostraron que hay relacién directa y significativa entre las variables
obteniendo un coeficiente de r= 0,250 y p<0,001, queda claro que cuanto mejor es
el ambiente laboral, menor es el nivel de estrés de los empleados. Segun Irma,
Vargas y Gomez (2023) indica que este modelo de lider no asume su rol, evita guiar
y orientar a sus trabajadores, en ciertas ocasiones actua, pero solo lo hace con la
intencion de ver lo negativo e imponer sanciones como mecanismo de correccion.
El liderazgo evitativo se distingue por su tendencia a eludir conflictos y problemas
dentro de la organizacién. Los lideres que adoptan este estilo suelen mostrarse
pasivos, evitando confrontaciones y riesgos mediante la postergacion de decisiones
dificiles, actuando solo en situaciones criticas. El liderazgo correctivo/evitante se
da en el lider que esta atento a las dificultades en el desemperio, intervenga solo

siendo necesario el abordaje del problema y elija en determinadas situaciones no
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actuar. Segun Sarsosa (2018) y Munir et al. (2021) indican que el sector sanitario
es especialmente vulnerable al estrés y al burnout, afectando a diversos empleados
en roles de cuidado, administrativos y de gestién. Estos autores subrayan la
importancia de implementar estrategias efectivas para abordar y superar estas

situaciones, con el objetivo de beneficiar a las organizaciones involucradas.
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V. CONCLUSIONES
Se concluyé que la relacidn entre liderazgo y el estrés laboral es positiva y
moderada, con un valor de r = 0.612 y una significancia de p = 0.000. Esto indica
que los estilos de liderazgo empleados en el hospital incrementan ligeramente los
niveles de estrés en los trabajadores.
El primer objetivo especifico concluyé que el liderazgo transaccional alcanz6 un
69.3%, ubicandose en un rango medio. El liderazgo transformacional se situ6é en un
rango bajo con un 58.67%, y finalmente, el liderazgo correctivo/evitativo obtuvo un
67.3%, ubicandose en un rango alto.
El segundo objetivo especifico concluye que los niveles de estrés se encuentran en
un nivel medio, con un 66%.
El tercer objetivo especifico concluyd que existe una relacibn moderadamente
inversa entre el liderazgo transformacional y el estrés laboral, con un valorde r = -
0.480 y una significancia menor a 0.001. Esto indica que a medida que aumenta el
liderazgo transformacional, los niveles de estrés disminuyen en los trabajadores.
El cuarto objetivo especifico concluyd que existe una relacion alta y positiva entre
el liderazgo transaccional y el estrés laboral, con un valor de r = 0.704 y un nivel de
significancia menor a 0.001. Esto indica que a medida que aumenta el liderazgo
transaccional, los niveles de estrés aumenta en los trabajadores.
Finalmente, el quinto objetivo especifico concluyé que existe relacion positiva y baja
entre el liderazgo evitativo/correctivo y el estrés laboral, con un valor der=0.211y
una significancia menor a 0.001. Esto indica que a medida que aumenta el liderazgo

evitativo/correctivo, los niveles de estrés aumentan en los trabajadores.
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VI. RECOMENDACIONES
Se recomienda al director del Hospital implementar un liderazgo transformacional
con el objetivo que inspire y motive a los empleados, fomentando un sentido
compartido de propdsito y vision dentro del hospital, se trabajaria a través de
reuniones de trabajo quincenales entre lideres y trabajadores con el fin de escuchar
las necesidades de los trabajadores y en conjunto con los lideres proponer mejoras
ante alguna necesidad o problema (Loureiro et al. 2019).
Por otro lado, se sugiere al jefe de recursos humanos invertir en el desarrollo
profesional a través de oportunidades de formacién y desarrollo profesional para
lideres y personal del hospital, esto incluye habilidades técnicas, gestion de equipos
y liderazgo estratégico, con la finalidad de potenciar el liderazgo en sus equipos
(Hoekx et al. 2022).
Se recomienda al jefe de capacitacion desarrollar programas o sesiones regulares
de manejo del estrés. Estas pueden incluir técnicas de relajacién, mindfulness o
yoga, que ayuden a reducir los niveles de estrés en el personal asistencial y
administrativo del hospital (y Munir et al. 2021).
Se sugiere a futuros investigadores a realizar estudios cualitativos donde puedan
utilizar técnicas de observacidn y entrevista con los trabajadores y poder conocer
acerca del estilo de liderazgo que existe en la institucion y también evidenciar como

influye en los grados de estrés (Hernandez y Mendoza, 2018)
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ANEXOS
ANEXO 1

Matriz de operacionalizacion de las variables N°2

VARIABLES DE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES items Rango o nivel ESCALA DE
ESTUDIO OPERACIONAL MEDICION
Liderazgo Segun Woolley y Baeumner | Para la variable se | -Liderazgo -Carisma. 1,2,3,4. Bajo 0-25 Ordinal
(2024) senalaron que el liderazgo | utilizara el cuestionario | transformacional. -Inspiracion. Medio 26-40
tiene que ver con la capacidad de | multifactorial de -Consideracién personalizada. 56.7. Alto 41-55
influir del lider y esta asociada a la | liderazgo; sus -Estimulacion intelectual. 8910
interaccion social, cuando un lider | dimensiones son tres: B
comienza a provocar o cambiar | Liderazgo 11,12,13.
una conducta en sus seguidores.. | transformacional,
liderazgo transaccional 14,15,16,17.
y -Recompensa contingente.
laissez faire; medidos | -Liderazgo transaccional. -Direccién por excepcion 18,19,20.
con 8 indicadores y 45 (expectativa). 2122 2324 95
items con respuesta -Direccién por excepcion (pasiva). e
en escala de Likert:
siempre  (5), Casi
siempre (4), A veces
(3), casi nunca (2) y | -Liderazgo -Evasiéon de responsabilidades y
nunca (1) de nivel | evitativo/correctivo. de toma de decisiones.
ordinal.
Estrés laboral Porras et al (2024) y Loayza | Para la variable se | -Reacciones fisicas. -Trastornos muscuequeleticos, | 1,2,3,4,5,6,7 Bajo 1.00 — Ordinal
(2021) sostienen que el estrés | utilizara un desordenes gastroentestinales. 2.33
hace que nuestros recursos se | cuestionario, sus Medio 2.34 —
sobrecarguen cuando el cuerpo | dimensiones, 3.67
excede su capacidad para | reacciones fisicas, | -Reacciones -Control de emociones, Alto 3.68 - 5
afrontar la situacién, provocando | reacciones emocionales. irritabilidad. 8,9,10,11,12,13,14,
un desequilibrio en el organismo | emocionales,
teniendo consecuencias para su | reacciones cognitivas
salud. y reacciones -Procesamiento mental,
conductuales.: problemas de concentracién y

(5) Siempre

(4) Casi siempre
(3) Algunas veces
(2) Casi nunca
(1) Nunca

-Reacciones cognitivas.

-Reacciones
conductuales.

atencion.

- Apatia, manias.

15.16,17,18,19,20,21,22

23,24,25,26,27,28,29,30




TITULO: Estilos de liderazgo y estrés laboral en trabajadores de un hospital pablico de Huarmey, 2024.
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ENUNCIADO OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES iTEMS ESCALA DE MEDICION RANGO O NIVEL
¢ Cuadl es la relacion que Objetivo general Hipotesis general: V1 -Liderazgo Transformacional. -Carisma, Inspiracion, 1,2,3,4. Bajo 0-25
existe entre liderazgo y Determinar la relacién Estilos de Liderazgo Consideracion Medio 26-40
el estrés laboral en entre liderazgo y estrés Existe relacion entre Personalizada, 5,6,7. Alto 41-55
trabajadores de un laboral en trabajadores liderazgo y el estrés Estimulacién intelectual.
hospital publico de de un hospital publico de | laboral en los 8,9,10.
Huarmey, 20247 Huarmey, 2024. trabajadores de un -Liderazgo transaccional. -Recompensa
hospital publico de contingente, Direccion 11,12,13.
Objetivos especificos Huarmey, 2024. por excepcion Ordinal
1. Describir el nivel de (expectativa), Direccién 14,15,16,17.
los estilos de liderazgo Hipotesis especificas: por excepcion (pasiva).
en los trabajadores de 18,19,20.
un hospital publico de 1.Existe relacion entre la -Liderazgo -Evasion de
Huarmey, 2024. variable estilos de evitativo/correctivo responsabilidades y de 21,22,23,24,25.
2. Describir el nivel de liderazgo con las toma de decisiones.
estrés laboral de los dimensiones de estrés . — .
trabajadores de un laboral en trabajadores V2 ) -Reacciones fisicas. -Trastornos . 1,2,3,4,5,6,7 Bajol 1.00-2.33
hospital ptblico de de un hospital de Estrés laboral muscuequeleticos, Medio 2.34 — 3.67
Huarmey, 2024 Huarmey, 2024 desordenes Alto 3.68 - 5
3. Determinar la relacion gastroentestinales.
entre el estilo de Existe relacion entre los
liderazgo transformador estilos de liderazgo X . .
con el compromiso transformacional y el -Reacciones emocionales. l—C_ontl_'c_)I de emociones, 8,9,10,11,12,13,14,
laboral en trabajadores estrés laboral en los irritabilidad. Ordinal

de un hospital publico de
Huarmey, 2024

4. Determinar la relacion
entre el estilo de
liderazgo transaccional
con el compromiso
laboral en trabajadores
de un hospital publico de
Huarmey, 2024.

5. Determinar la relacion
entre el estilo de
liderazgo correctivo/
evitativo con el
compromiso laboral en
trabajadores de un
hospital publico de
Huarmey, 2024.

trabajadores de un
hospital publico de
Huarmey, 2024.

Existe relacion entre los
estilos de liderazgo
evitativo/correctivo y el
estrés laboral en los
trabajadores de un
hospital publico de
Huarmey, 2024.

-Reacciones cognitivas.

-Reacciones conductuales.

-Procesamiento mental,
problemas de
concentracion y
atencion.

- Apatia, manias.

15.16,17,18,19,20,21,22

23,24,25,26,27,28,29,30




Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

Estimado colaborador el cuestionario tiene fines académicos, de esta manera se solicita
responder con sinceridad cada uno de los items, de la misma manera se garantiza la
confidencialidad y anonimato de los participantes.

Datos generales:

Edad: Tiempo de servicio en la empresa: Fecha:

Instrucciones: A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones, |éalas detenidamente
y responda de acuerdo a su opinion.
(1) De acuerdo (2) Indeciso (1)Dsanab

ITEMS 11 2| 3

1.Mi jefe inmediato me motiva a ser mejor cada dia

2.Mi jefe inmediato me motiva y me alienta a lograr los

objetivos de la institucion

3.Mi jefe inmediato estimula mis capacidades
intelectuales

para realizar un mejor trabajo
4.Mi jefe inmediato se caracteriza por ser proactivo

5.Mi jefe inmediato premia el trabajo bien hecho

6.En la institucion los jefes inmediatos, recompensa el

cumplimiento de los objetivos
7.Mi jefe inmediato se caracteriza por realizar una

supervision constante del trabajo

8.Mi jefe inmediato monitorea el desarrollo de mis

actividades con el fin de evitar errores.
9.Mi jefe inmediato se caracteriza por evitar tomar

decisiones importantes

10.Mi jefe inmediato no se involucra en el trabajo que
realizo

11.Mi jefe inmediato no me motiva




12.Mi jefe inmediato no me inspira a realizar un trabajo
de

Calidad

CUESTIONARIO DE ESTRES LABORAL

Instrucciones: A continuacion, encontrara proposiciones que busca medir el estrés laboral
de la institucion. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa
mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y coloque el puntaje
correspondiente en la casilla. Elija el puntaje que mejor refleje su punto de vista al respecto.

Conteste todas las proposiciones.No hay respuestas buenas ni malas.

1. Ninguna o Nunca 2.Regularoalgo 3. Todo o Siempre
N° items 112 |3
1 Constantemente siento dolores en la espalda.
2 Constantemente siento dolores de articulaciones.
3 En ocasiones tengo dolores de cabeza durante el

trabajo.
4 Ultimamente he faltado al trabajo por presentar

cuadro de dolor
estomacal o gastritis.

5 En el trabajo voy al bafo constantemente para
realizar mis
necesidades fisioldgicas.
6 En ocasiones siento sueno dentro del horario de
trabajo.
7 Tengo dificultades para conciliar el suefio.
8 Ultimamente en mi trabajo me cuesta dominar mis
emociones.
9 | Ultimamente me encuentro a la defensiva con mis
companeros
de trabajo.
10 Con frecuencia me siento irritable con mis
companeros de trabajo y estudiantes.
11 Ultimamente me he vuelto mal humorado.
12 Ultimamente no estoy satisfecho en mi trabajo.
13 | Con frecuencia considero que no me respetan en mi
institucion.
14 Con frecuencia no me siento valorado en mi

institucion.




15 Tengo dificultades al momento de memorizar
algun tipo de informacién en mi trabajo.
16 Me cuesta generar e interiorizar nuevos
conocimientos.

17 Sufro de olvidos constantemente.

18 Tengo dificultades para concentrarme.

19 | Considero que ahora soy mas distraido que antes.

20 Tiene dificultades para tomar decisiones.

21 Tengo dificultades para resolver conflictos

22 Siente que no puede asumir responsabilidad.

23 | Me siento desganado en la ejecucion de mi trabajo.

24 Siento que no tengo interés por el trabajo

colaborativo con mis compairieros.
25 Sufro de algunas manias (rascarse o tocarse la
mano a cada rato).

26 Sufro de intranquilidad motora (movimientos
continuos de dedos o piernas al estar sentado).

27 Me cuesta tomar decisiones en mi trabajo.

2g | Muchas veces cuando tomo alguna decision en mi

trabajo, no es la correcta.
29 Considero que no tengo la misma energia en la
ejecucion de mis actividades diarias.
30 Siento que no doy mi maximo esfuerzo en mi

trabajo.




Anexos 3. Fichas de validacion de instrumentos para la recoleccion de datos

Ficha técnica del cuestionario para medir estilos de liderazgo

CARACTERISTICAS DEL CUESTIONARIO

1) Nombre del instrumento Cuestionario para medir Estilos de liderazgo
Autor original (Kurt Lewin, 1939)
2) Autor: Acero Medina, José Lucio (2022)
Ortega Fernandez, Renny Ronald
3) N°deitems 12
4) Administracion Individual y colectiva
5) Duracién 15 minutos
6) Poblacion Institucién Publica
7) Finalidad Medir los estilos de liderazgo
8) Materiales Manual de aplicacion, celular, computadora o laptop. Hojas bond

9) Codificacion: Este cuestionario mide tres dimensiones: |. liderazgo transaccional (items 1,2,3,4,); Il.

Liderazgo transaccional (items 5,6,7,8); lll. Liderazgo correctivo evitador; (items 9,10,11,12) los items
tienen una valoracién de 1 a 5 puntos cada uno (desde totalmente de acuerdo = 5 hasta totalmente en
desacuerdo = 1); los cuales estan organizados en funcion a las dimensiones de la variable. Para
obtener la puntuacion en cada dimensién se suman las puntuaciones en los items correspondientes y
para obtener la puntuacion total se suman los subtotales de cada dimension para posteriormente hallar

el promedio de las tres dimensiones.

10) Propiedades psicométricas:

Confiabilidad.: La confiabilidad del instrumento (cuestionario) se determina la consistencia interna de
las preguntas formuladas para medir dicha variable de interés; es decir, detectar si algun item tiene
un mayor o menor error de medida, utilizando el método del Alfa de Cronbach y aplicado a una
muestra piloto de 10 personas con caracteristicas similares a la poblacion, obtuvo un coeficiente de
confiabilidad de (pendiente) lo que permite inferir que el instrumento a utilizar es
SIGNIFICATIVAMENTE CONFIABLE.

Validez: La validez externa del instrumento se determind mediante el juicio de tres expertos.

11) Observaciones:

Las puntuaciones obtenidas con la aplicacion del instrumento se agruparon en niveles o escalas de:
Bajo [10 - 23], Regular [24 - 37], Alto [38 - 50]. Estos valores se tendran en cuenta para ubicar a los
trabajadores para efectos del analisis de resultados.




Ficha Técnica Del Estrés Laboral

CARACTERISTICAS DEL CUESTIONARIO

1.Nombre del instrumento Cuestionario para evaluar el estrés laboral

2.Autor Danixa Dominguez Escudero

Dr. Espinoza de la Cruz Manuel; Dr. Cabanillas Castrején
Max; Mg. Ruiz Gémez Alex; Mg. Alva Olivos Manuel
Antonio; Dr. Alba Callacna Rafael Arturo; Dr. Arteaga

3.Experto Reyes Manuela Magda.

4.N° de items 30

5.Duracién 20 minutos

6.Poblacién 72 docentes

7.0bjetivo Determinar las reacciones del estrés laboral de los
docentes

8.Materiales Cuadernillo de items

9. Codificacion: El cuestionario de Estrés Laboral, evalia cuatro dimensiones: |I.
Reacciones Fisicas y Fisiologicas (items 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7); Il. Reacciones emocionales
(items 8, 9, 10,11, 12, 13, 14); lll. Reacciones cognitivas (items 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21,
22)y IV.

Reacciones Conductuales (items 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30). Para obtener la puntuacion
en cada dimension se promedian las puntuaciones en los items correspondientes y para
obtener la puntuacion total se promedian los promedios de cada dimension.

10. Propiedades psicométricas:

Confiabilidad: La confiabilidad del instrumento (cuestionario) con que se medira la Estrés
Laboral del instituto pedagdgico del Santa, que determina la consistencia interna de los
items formulados para medir dicha variable de interés; es decir, detectar si algun item tiene
un mayor o menor error de medida, utilizando el método del Alfa de Cronbach y aplicado a
una muestra piloto de 10 docentes con caracteristicas similares a la muestra, obtuvo un
coeficiente de confiabilidad de a = 0.967, lo que permite inferir que el instrumento a utilizar
es SIGNIFICATIVAMENTE CONFIABLE.

Validez: La validez externa del instrumento se determindé mediante el juicio de cuatro
expertos, especialistas en administracion, psicologos, pedagogos,
especialista en investigacion.




Anexo 5
Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Estilos de liderazgo y estrés laboral en trabajadores de
un hospital publico de Huarmey, 2024

Investigador: Chavez Medina Mijail Leandro

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Estilos de liderazgo y estrés
laboral en trabajadores de un hospital”, cuyo objetivo es determinar la relacion entre
el estrés laboral y el estilo de liderazgo de los trabajadores del hospital publico
Huarmey, 2024. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes del programa
de estudio posgrado MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA
SALUD, de la Universidad César Vallejo del campus Nuevo Chimbote, aprobado
por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucion
de la Universidad César Vallejo.

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacidon entre el estrés
laboral y el estilo de liderazgo de los trabajadores del hospital publico Huarmey,
2024, lo cual permitira resolver los problemas de salud publica y mejorar nuestros
servicios asistenciales.

Si usted decide participar en la investigacion debe responder a la encuesta. Esta
encuesta tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizara en el ambiente
del Hospital Apoyo Huarmey.

Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un
numero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

En la presente investigacion usted podra realizar todas las preguntas para aclarar
sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su decision sera respetada.
Si posterior a la aceptacion no desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.

La participacion en la presente investigacion no implica riesgos en su salud

Los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion al término de la
investigacion lo cual redundara en beneficio de la salud publica.

Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente confidencial
y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion. Los datos
permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con el Investigador
Chavez Medina Mijail Leandro, email: mijailleandrochavezmedina@gmail.com vy
asesora Rosa Gabriela Pascual Albitres email: rpascuala@ucvvirtual.edu.pe.

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacién antes mencionada.

Nombre y apellidos: ...
Fechayhora: . ...,

Firma © e



~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afo del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la
conmemoracion de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Chimbote, 20 de mayo del 2024
Seiior(a):
DR. Saldivar Alva José Antonio s o :
Director Hospital Apoyo Huarmey ‘ Ly v ne ; &
Huarmey A
; 2.0 WAYe 2024 J
‘; RELIBILO J
iz\e:,Reg.: St . Hora: /_1.-,?_,‘

. Asunto: Carta de Presentacion

/ \-De nuestra consideracion: R
il!is grato dirigirme a usted, para saludarlo, para presentar al Sr. Mijail Leandro Chavez

/ > Médina identificada con DNI N° 44734864 y codigo de matricula N° 7003091951

[
{

/

eq‘tudiante del Programa de MAESTRIA EN GESTION EN LOS SERVICIOS DE LA

~— SALUD quien se encuentra desarrollando el Trabajo de Investigacién (TESIS):

/

/ Estilos de liderazgo y estrés laboral en trabajadores de un hospital

/

/

publico de Huarmey, 2024.

En ese sentido, solicito a su despacho facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucion a fin de que pueda aplicar cuestionarios en las areas correspondientes, asi
como facilitarle la informacién pertinente para el respectivo analisis documental que
estan relacionados al estudio de investigacion.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para reiterar el testimonio de mi especial
consideracion, quedo de usted.

Atentamente,

Dr. Andrés Alberto Ruiz Gomez

JEFE DE LA ESCUELA DE POSGRADO
UCV CHIMBOTE



~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

identificado con  DNI ... jf . Q}. H4 .4[. Z. .o e en calidad de
o e e ...\\Cu\o“ .area de
VS?{ Ye\. Me. @\ polo. “uc\cw 11 la  entidad

ﬁ'ﬂc. AL....h w\ D Surston RUE N e Zuj.j.l.&j.ﬁ.j.}q

ulmcada en la ciudad de . H\.%.x.m.e. ................

o/TORGo LA AUTORIZACION,

//AI Sr. Mijail Leandro Chavez Medina identificada con DNI N°44734864, Alumna del

Posgrado; para que utilicé la informacion necesaria del Hospital de Apoyo Huarmey —
Huarmey. Con la finalidad de que pueda desarrollar su Grado de Maestrante en
GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD.

Indicar si el Representante que autoriza la informacién de la empresa, solicita
mantener el nombre o cualquier distintivo de la empresa en reserva, marcando con
una “X” la opcién seleccionada.

() Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la entidad; o

() Mencionar el nombre de la entidad.

Firma y sello del Representante Legal
DNI: 2 (93 Yy

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion / en la Tesis
son auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante sera sometido al inicio del
procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles
acciones legales que la empresa, otorgante de informacién, pueda ejecutar.

1 _‘:‘ a"c“(-

&
Firma dél Estudiante
DNI:44734864




Anexo 7. Analisis complementario

Archivo Inicio Insertar Disposicién de pagina Formulas Datos
Archivo Inicio Insertar Disposicion de pagina Formulas Datos

ABLE ESTILOS DE LIDERAZGO
Liderazgo g

Accesibilidad: es necesario investigar

Listo f: Accesibilidad: es necesario investigar




Archivo  Inie  Insertar  Disposicion de pagina  Formulas  Datos  Revisar

AH32

P c
VARIABLE ESTRES LABORAL




Anexo 8. Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigacion

~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Ano del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la
conmemoracion de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Chimbote, 20 de mayo del 2024
Senor(a):
DR. Saldivar Alva José Antonio _——— p—

IN |

Director Hospital Apoyo Huarmey ‘i "6 l
Huarmey N

2 0 wavo 2024 \7@

... Asunto: Carta de Presentacion { REuLIBILO P J
= [N°. Reg.:... 5 t5 "J_’_/L;)

e ————

\——Dé nuestra consideracion:
il Ls grato dirigirme a usted, para saludarlo, para presentar al Sr. Mijail Leandro Chavez

_Medina identificada con DNI N° 44734864 y codigo de matricula N° 7003091951
g estudiante del Programa de MAESTRIA EN GESTION EN LOS SERVICIOS DE LA
— SALUD quien se encuentra desarrollando el Trabajo de Investigacion (TESIS):
/ Estilos de liderazgo y estrés laboral en trabajadores de un hospital
' publico de Huarmey, 2024.

En ese sentido, solicito a su despacho facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucion a fin de que pueda aplicar cuestionarios en las areas correspondientes, asi
como facilitarle la informacion pertinente para el respectivo analisis documental que
estan relacionados al estudio de investigacion.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para reiterar el testimonio de mi especial
consideracion, quedo de usted.

Atentamente,

Dr. Andrés Alberto Ruiz Gomez

JEFE DE LA ESCUELA DE POSGRADO
UCV CHIMBOTE



i\' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

identificado con DNI ... jf . Q} “g4 .4{ 2. o wensnnn en calidad de
S g .‘.\\CL\Q‘“ .area de
VS?{ Ye\. Me. @\ pclo. Ruc\cw Lo la  entidad

ﬁ'ﬂc. A&..bt-.w\ 0 Sur.ton RUE N ..w Z.uﬁ.ﬁ.l.(;j.é.j.}.((

‘ umcada en la ciudad de . H\HG.L).(.Y‘..Q. ................

o/TORGo LA AUTORIZACION,

//é\l Sr. Mijail Leandro Chavez Medina identificada con DNI N°44734864, Alumna del

Posgrado; para que utilicé la informacion necesaria del Hospital de Apoyo Huarmey —

/’ Huarmey. Con la finalidad de que pueda desarrollar su Grado de Maestrante en
GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD.

Indicar si el Representante que autoriza la informacién de la empresa, solicita
mantener el nombre o cualquier distintivo de la empresa en reserva, marcando con
una “X” la opcién seleccionada.

() Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la entidad; o

() Mencionar el nombre de la entidad.

Firma y sello del Representante Legal
DNI: 2 (93 Yy

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion / en la Tesis
son auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante sera sometido al inicio del
procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles
acciones legales que la empresa, otorgante de informacién, pueda ejecutar.

ey aﬂ-

<
Firma dél Estudiante
DNI:44734864




Anexo 9. Otras evidencias
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Grados de estilos de liderazgo

L. Transformacional L. Transaccional L.
Correctivo/evitante
20.00% 58.67% 12.70%
69.30% 30% 20.00%
10.70% 11.33% 67.30%

Grados de estrés laboral

Porcentaje
20.70%

66%
13.30%





