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Presentacion
Sefiores miembros del jurado:

En cumplimiento del reglamento de grados y titulos de la Universidad César
Vallejo se presenta la tesis “Estilos de liderazgo y nivel de satisfaccion laboral en
el personal asistencial de un hospital de las fuerzas armadas. Lima 2018”, que
tuvo como objetivo establecer la relacion del liderazgo y el nivel de satisfaccion
laboral en el personal asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima
2018.

El presente informe ha sido estructurado en siete capitulos, de acuerdo con
el formato proporcionado por la Escuela de Posgrado. En el capitulo | se
presentan los antecedentes y fundamentos tedricos, la justificacion, el problema,
las hipotesis, y los objetivos de la investigacion. En el capitulo Il, se describen los
criterios metodolégicos empleados en la investigacion y en el capitulo Ill, los
resultados tanto descriptivos como inferenciales. El capitulo IV contiene la
discusion de los resultados, el V las conclusiones y el VI las recomendaciones
respectivas. Finalmente se presentan las referencias y los anexos que respaldan

la investigacion.

La conclusion de la investigacion fue que existe relacion estadistica significativa
alta, directamente proporcional y positiva, entre liderazgo y satisfacciéon laboral
en el personal asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018.
(Rho =0,785)

La autora



indice

Pé&gina del jurado
Dedicatoria
Agradecimiento
Declaratoria de autenticidad
Presentacion
indice
Resumen
l. Introduccion
1.1 Realidad Problematica
1.2 Trabajos previos
1.3 Teorias relacionadas al tema
1.4 Formulacién del problema
1.5 Justificacion del estudio
1.6 Hipotesis
1.7 Objetivos
Il. Método
2.1 Disefo de Investigacion
2.2 Variables, operacionalizacion
2.3 Poblacion y muestra

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y

confiabilidad

Vi

Vi

Vi

Xii

14

15

17

20

41

42

43

44

45

46

47

50

51



VI.

VII.

2.5 Métodos de andlisis de datos
2.6 Aspectos éticos
Resultados

3.1 Descripcion de resultados
3.2 Resultados correlacionales
Discusion

Conclusiones

Recomendaciones

Referencias

Anexos

Articulo cientifico

Matriz de consistencia
Consentimiento informado

Instrumentos

Certificado de validez de instrumentos

Matriz de datos

Impr pant de los resultados estadisticos procesados en spss y/o

Excel

Carta de autorizacion de la institucion

Acta de aprobacion de originalidad

viii

58

59

60

61

72

76

79

81

83

92

93

100

102
103
106

112

128

141

143



indice de tablas

Tabla 1. Matriz operacional de la variable Liderazgo

Tabla 2. Matriz operacional de la variable Satisfaccion laboral

Tabla 3. Servicios de hospitalizacion encuestados del Centro

Médico Naval “CMST”

Tabla 4. Baremo de la Escala para medir liderazgo

Tabla 5. Baremo de la Escala para medir satisfaccion laboral

Tabla 6. Validez del instrumento de Liderazgo, segun expertos

Tabla 7.

Tabla 8.

Tabla 9.

Tabla 10

Tabla 11.

Tabla 12.

Tabla 13.

Tabla 14.

Tabla 15.

Tabla 16.

Tabla 17.

Tabla 18.

Tabla 19.

Tabla 20.

Niveles de confiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

Estadisticas de fiabilidad

. Resumen de procesamiento de casos

Estadisticas de fiabilidad

Distribucién de Liderazgo

Distribucién de las dimensiones del liderazgo
Distribucion de Satisfaccion laboral

Distribucion de las dimensiones de satisfaccion laboral
Liderazgo y Satisfaccion laboral

Liderazgo transformacional y Satisfaccion laboral
Liderazgo transaccional y Satisfaccion laboral
Liderazgo correctivo/evitador y Satisfaccion laboral

Prueba de normalidad de los datos de las variables y dimensiones

48

49

50

53

54

55

55

56

56

57

57

61

62

63

64

65

67

68

70

71



Tabla 21. Correlacién de Liderazgo y Satisfaccién laboral
Tabla 22. Correlacion de Liderazgo transformacional y Satisfaccion laboral
Tabla 23. Correlacion de Liderazgo transaccional y Satisfaccion laboral

Tabla 24. Correlacion de Liderazgo correctivo/evitador y Satisfaccion laboral

72

73

74

75



indice de figuras

Xi

Figura 1. Diferencia lider y jefe 21
Figura 2. Funciones del lider 21
Figura 3. Cuatro funciones claves del lider 22
Figura 4. Once principios 23
Figura 5. Cuatro componentes del liderazgo transformacional 29
Figura 6. Estructura jerarquica conocida como piramide de Maslow 36
Figura 7. Teoria de las necesidades — D. McClelland (1961) 37
Figura 8. Distribucién de Liderazgo 61
Figura 9 . Distribucion de las dimensiones del liderazgo 62
Figura 1 0. Distribucién de Satisfaccion laboral 63
Figura 1 1. Distribucién de las dimensiones de satisfaccion laboral 64
Figura 12. Liderazgo y Satisfaccion laboral 66
Figura 13. Liderazgo transformacional y Satisfaccion laboral 67
Figura 14. Liderazgo transaccional y Satisfaccion laboral 69

Figura 15. Liderazgo correctivo/evitador y Satisfaccién laboral 70



Xii

Resumen

La importancia de este estudio se baso en brindar conocimientos sobre la
percepcion del trabajador acerca de sus lideres, guardando relacion con la
satisfaccion del cliente interno. Por consiguiente, la investigacion tuvo como
objetivo establecer la relacion entre liderazgo y el nivel de satisfaccion laboral en
el personal asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018. Bajo
un enfoque cuantitativo, donde se desarroll6 una investigacion correlacional. La
poblacion estuvo constituida por 120 personas, por otra parte, para la recoleccion
de la informacion se utilizé la técnica de cuestionario y como instrumentos se
utilizé el MLQ forma 5X corta de B. Bass y Avolio, constituida por 36 preguntas
para liderazgo y el SL —SPC de Sonia Palma para satisfaccion laboral de 36
items. Ademas, los resultados evidenciaron que un 40% de encuestados no
considera que exista un alto nivel de liderazgo y el 60,83% si lo considera. Por
otro lado, un 31,6% de los participantes no tiene un alto nivel de satisfaccion
laboral; a pesar de esto, la mayor parte del personal asistencial (68,33%) tiene un

alto nivel.

Se concluyé en la investigacion, que existe relacion estadistica
significativa alta, directamente proporcional y positiva, entre liderazgo y
satisfaccion laboral en el personal asistencial de un hospital de las Fuerzas
Armadas, Lima 2018. (Rho de Spearman = 0,785)

Palabras claves: Liderazgo, Satisfaccion laboral, Personal asistencial.
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Abstract

The importance of this study was based on granting knowledge about workers
perception related to their leaders, keeping ties with internal customer satisfaction.
Therefore, the research was aimed to set up the relationship between leadership
and the job satisfaction level among the care personnel of an Armed Forces’
Hospital (Lima, 2018).

Under a quantitative approach, in which a correlative research was
undertaken, there was a sample of 120 people; on the other hand, it was used the
questionnaire technique for collection of data, having as instruments the B. Bass
and Avolio MLQ (5X-short Form), comprised of 36 leadership questions and the
Sonia Palma job satisfaction questionnaire (SL-SPC), also comprised of 36 items.
Additionally, the results demonstrated that 40% of surveyed people do not
consider there is a high level of leadership, while 60, 83% actually do. On the
other side, 31, 6% of the total do not have a high job satisfaction level; in spite of
this, most of them (68, 33%) do have it.

The research revealed that there is a high significant statistic, directly
proportional and positive relationship between leadership and job satisfaction
among the care personnel of an Armed Forces’ Hospital-Lima, 2018. (Spearman’s
rho = 0,785).

Key words: Leadership, Job Satisfaction, Care Personnel
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1.1 Realidad problematica

El liderazgo es el “proceso de influir, guiar o dirigir a los miembros del grupo hacia
el éxito en la consecucion de metas y objetivos organizacionales”. Por tanto, se
considera que se refiere de una accion individual, cuyos efectos repercuten en
todo un sistema social. (Aguera, 2004, p.24); por otra parte, la razon por la que
necesitamos el liderazgo en nuestras instituciones se debe a que las personas
qgue laboran en dichos lugares son mucho mas dificiles y demandantes. (Tracy,
2015, p.2). Segun Bernard M. Bass, menciona que los estilos de liderazgo estan
comprendidos en tres dimensiones: transformacional, transaccional vy
correctivo/evitador (Bass y Avolio, 1994; Bass, 1985; citado en Ayoub, 2011,
p.25).

Asimismo, es importante mencionar a la satisfaccion que se entiende como
“la accion de cumplir las necesidades o deseos de la organizacion”. Ademas, se
puede decir que es la disposicion del trabajador frente a su propio trabajo.
(Hernandez, 2011). Por otra parte, segun Mason y Griffin (2012) indican que la
satisfaccion laboral deberia ser conceptualizada no solo a nivel individual, sino
también grupal. (p.48) Por consiguiente, Sonia Palma en su escala para evaluar el
nivel de la satisfaccion laboral de trabajadores lo categoriza en alto, medio y bajo.
(Palma, 1999, p. 10)

A nivel internacional, en Chile se reporta que se encontré una relaciéon
positiva entre los estilos directivo, participativo y persuasivo con la satisfaccion
laboral; ademas menciona que en los problemas de los recursos humanos
existen grandes dimensiones de insatisfaccion influenciados significativamente
por directivos que no cumplen con los derechos del personal asistencial, ya que
tiene que ejecutar condiciones de trabajo para la seguridad y salud, ademas
reformas remunerativas progresivas que son postergadas (Oliva y Molina, 2016),
de igual manera en Arabia Saudita se reportd que las enfermeras estaban mas
satisfechas con los lideres que demostraron estilo de liderazgo transformacional.
(Abualrub y Alghamdi, 2012).
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En un estudio hecho en Perq, Juliaca, concluyd que el estilo de liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral demuestra, que si existe relacion positiva
deébil, por otra parte el estilo de liderazgo transaccional y satisfaccion laboral
demuestra que si existe relacion positiva débil, y por ultimo el estilo de liderazgo
evitador y satisfaccion laboral presentd relacion positiva débil (Chipa y Choque,
2017), de la misma manera en Arequipa se encontrd un alto nivel de significancia
entre ambas variables de las enfermeras del hospital Regional Honorio Delgado
(Quenta y Silva, 2016).

Por observaciones propias es oportuno mencionar que es bastante
evidente el ausentismo laboral de los trabajadores del el area de salud, lo que
puede significar que existe una insatisfaccion laboral, asi como también el notorio
retraso o impuntualidad en la hora de entrada del personal debido a la falta de
motivacion por parte de la gerencia del area tomando en cuenta que existe
sobrecarga de trabajo del empleado de turno. Por otra parte, existe una
inadecuada relacion entre el jefe inmediato y el empleado notdndose falta de
comprension ante eventualidades personales relevantes donde amerita atencién y
apoyo para el trabajador, negandose asi la flexibilidad para resolver problemas de

gran importancia.

El liderazgo castrense, que es designado por jerarquia de grado superior
a un cargo de gestion de recursos humanos en personal asistencial, no teniendo
la carrera profesional en salud, si no que mayormente son formados para la
defensa nacional tal como, aviadores, submarinistas, caballeria u otros. Por otro
lado, tienen que contar con un equipo que cumplan con los objetivos, metas y
resultados esperados que utilicen metodologias y planes que fomenten la
satisfaccion laboral, practicando asi un liderazgo transformacional, transaccional y

correctivo/ evitador.

Por lo tanto, esta investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion
entre los estilos de liderazgo y satisfaccion laboral en el personal asistencial de un
hospital de las fuerzas armadas; con el propdsito de otorgar nuevos
conocimientos sobre la relacibn mencionada en las fuerzas armadas, donde el
cargo es jerarquico y el mando no va necesariamente con el perfil adecuado para

el puesto.
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1.2 Trabajos previos
1.2.1. Antecedentes internacionales.

Guerrero, Afazco, Valdivieso y Sanchez (2018) realizaron un trabajo de
investigacion titulado Los estilos de liderazgo y su efecto en la satisfaccion laboral
donde se propuso presentar como el liderazgo influye de forma positiva en la
satisfaccion laboral. Fue un estudio donde se recopil6 las lecturas relacionadas al
liderazgo y la satisfaccion laboral. Donde concluyeron que el liderazgo es una
fuerza que impulsa la satisfaccion laboral.

Oliva y Molina (2016) realizaron un trabajo de investigacion titulado Estilos
de liderazgo y satisfaccion laboral en trabajadores de establecimientos de
atencién primaria en salud de la comuna de Chillan-Chile donde se propuso
establecer los estilos de liderazgo de directores de los centros de salud y la
satisfaccion laboral percibida por los funcionarios de las mismas. Fue una
investigacion cuantitativa, de tipo descriptivo correlacional de corte transversal; se
encuestd a 179 funcionarios mediante instrumentos validados para las variables
mencionadas. Donde concluyeron que hay relacion positiva entre los estilos
directivo, participativo y persuasivo con la satisfaccion laboral, especialmente en
las dimensiones satisfaccion con las remuneraciones, con la supervision y con el
ambiente fisico; ademas cabe enfatizar que el estilo de liderazgo directivo fue el
predominante, respecto a satisfaccion laboral en general predominé el nivel
medio.

Céarcamo-Fuentes y Rivas-Riveros (2015) realizaron un trabajo de
investigacion titulado Estilo de liderazgo en profesionales de enfermeria segun su
funcién en los sectores publicos o privados en Temuco, Chile, 2015 donde se
propuso conocer el estilo de liderazgo que ejercen enfermeras (0s) asistenciales,
docentes y supervisoras (es). Fue una investigacién cuantitativa, descriptiva y
transversal, donde se encuestd a 165 personas mediante el cuestionario
multifactorial de liderazgo en su forma corta. En el estudio se concluyé que
predomina el liderazgo transaccional en la poblacion estudiada, afectando el

desarrollo y fortalecimiento del liderazgo transformador.



18

Cifuentes y Manrique (2014) realizaron un trabajo de investigacion titulado
Satisfaccion laboral en enfermeria en una institucion de salud de cuarto nivel de
atencién Bogota - Colombia, se propuso evaluar el grado de satisfaccion laboral
de los profesionales de enfermeria que trabajan en centro de salud de cuarto nivel
de atencién e identificar las caracteristicas socio demogréficas y laborales que
tienen relacion con los factores determinantes de la misma. Fue una investigacion
cuantitativa, descriptiva, transversal, encuestando a 105 enfermeras asistenciales.
Se concluyo que la satisfaccion laboral media de los profesionales de enfermeria
es de 2.9. Ademés, Se obtuvo como resultado que las enfermeras presentan
mayor insatisfaccion que los hombres. Estadisticamente es significativa la relacion
entre satisfaccion laboral y el tipo de universidad de la cual fue egresado el
profesional de enfermeria. El personal de enfermeria que labora por mas de 7
aflos se encuentra mas insatisfecho en su trabajo que aquellos quienes laboran

menos tiempo.

Gonzalez, Guevara, Morales, Segura y Luengo (2013) realizaron un trabajo
de investigacion titulado Relaciéon de la satisfaccion laboral con estilos de
liderazgo en enfermeros de hospital publicos, Santiago - Chile, cuyo objetivo fue
determinar la satisfaccion laboral percibida por los profesionales de enfermeria de
los centros de responsabilidad (CR) o servicios, de los 5 hospitales del sector
“‘Gran Santiago”, de la RM. La metodologia del estudio fue cuantitativa,
transversal de tipo descriptivo correlacional, donde la poblaciéon fue de 214
enfermeros de nivel universitario. En el estudio se concluyé que a pesar que no
existe un estilo de liderazgo mejor que otro sino uno mas adecuado para la

situacion, existe relacion entre satisfaccion laboral y estilos de liderazgo.
1.2.2 Antecedentes nacionales.

Garcia y Leandres (2018) en su tesis titulada Carga laboral y satisfaccion de las
enfermeras del servicio de emergencia del Hospital Nacional Carlos Alberto
Seguin Escobedo - EsSalud, Arequipa — 2017 donde se propuso instaurar la
correlacion de las variables mencionadas de las enfermeras del servicio de
emergencia. Fue una investigacion cuantitativa, descriptiva y con disefio
correlacional. Concluyendo que no hubo relacion entre las variables nombradas,

sin embargo el 85.9% de enfermeras tenia una regular satisfaccion laboral.



19

Calderon (2017) en su tesis titulada Liderazgo situacional en el desgaste
profesional en el personal de la Clinica Delgado — AUNA Lima, 2017 donde se
propuso establecer la influencia del liderazgo situacional en el deterioro
profesional del personal. Fue una investigacion cuantitativa, con disefio no
experimental de corte transeccional. Concluyendo que el liderazgo situacional si
influye en el desgaste profesional, el mismo que esta directamente relacionada
con el ambiente de trabajo y el desenvolvimiento personal.

Chipa y Choque (2017) en su tesis titulada Estilos de liderazgo y
satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria de Micro Red Santa Adriana
Juliaca — 2017 donde se propuso establecer la relacion que existe entre las
variables mencionadas del personal de enfermeria . Fue una investigacion
cuantitativa, de tipo no experimental de corte transversal descriptivo correlacional.
En esta investigacion se concluy6 que las variables no tienen asociacion.

Zelada (2014) realiz6 un trabajo de investigacion titulado Nivel de
satisfaccion laboral del personal asistencial del centro de salud Conde de la Vega
Baja Lima-Peru, cuyo objetivo fue determinar el nivel de satisfaccion del personal
asistencial, e identificar el nivel de satisfaccion laboral segun dimensiones. El
estudio fue de nivel aplicativo, tipo cuantitativo, método descriptivo de corte
transversal; la poblacion fue de 28 personas. En la investigacion se concluy6 que
el mayor porcentaje del personal asistencial tiene un nivel de satisfaccion bajo,
referido a que el personal no tiene suficiente oportunidad para recibir
capacitacion, la instituciébn no proporciona las herramientas suficientes para tener
un buen desempefio en el puesto al trabajador; los jefes no reconocen el trabajo
bien hecho, no toman en cuenta a los trabajadores para la toma de decisiones.

Carrera (2014) realizdé un trabajo de investigacion titulado Capacidad de
liderazgo y nivel de satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria de la
red de salud Pacasmayo, Lima — 2014, cuyo objetivo fue determinar la relacion
entre las variables mencionadas. Fue una investigacion cuantitativa, de tipo
descriptivo correlacional de corte transversal, y en donde la poblacion fue de 30
enfermeras/os. En el estudio se concluyd que 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.
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1.3. Teorias relacionadas al tema

A continuacion se presentan los diferentes conceptos y teorias relacionadas con
los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral en el personal asistencial de un
hospital de las fuerzas armadas, se describen las dimensiones que permitieron la
medicion de las variables de estudio y las diferentes teorias bajo las cuales se

desarrollo la presente investigacion.

1.3.1 Bases teoricas de liderazgo

1.3.1.1 Definicion de liderazgo:
El concepto de liderazgo es uno de los que mas controversias han generado
dentro de la literatura cientifica y sobre este existen diversas interpretaciones, asi

como diversos autores han tratado la tematica.

Aguera (2004) define que el liderazgo es “la forma de orientar a miembros

del equipo, para lograr alcanzar objetivos de manera exitosa”. (p.24).

Quiroga (2010) Define el liderazgo como “una manera que utiliza la
persona para investigar en conjunto con otras, informacion diferente y til”. (p. 22).

1.3.1.2 Definicidon de lider:

Lopez y Aparicio (2001) describen que “ser lider significa demostrar capacidades

de realizar actividades con alto grado de competencia”.

Carrasco Esquivel (2006)”: Un lider es aquella persona que posee la
habilidad para influir sobre los miembros de un grupo para alcanzar los objetivos

planteados de cualquier otra institucion”.
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Jefe

Lider

Se da por la autoridad

Privilegio de mando

Inspira miedo

Sabe como se hace las cosas
Maneja a las personas como cosas
Llega a tiempo

Asigna tareas

Existe por la buena voluntad
Privilegio de servicio

Inspira confianza

Ensefia a hacer las cosas

No trata a la personas como cosas
Llega antes

Da el ejemplo

Figura 1. Diferencia lider y jefe (Tomado deTilan, 2010, p, 7)

1.3.1.4 Funciones del lider:

Funcion en

+Los lideres representan al equipo ante otros grupos
e instituciones.
+Los lideres de los equipos solucionan problemas

el eq u | po «Los lideres son administradores de conflictos.

Funcion de [
mentor

Funcidon en .
uNoO MISMO

*Los lideres son entrenadores

Lideres establecen relacion de tutoria.

Esta funcién de mentor comprende
entrenar, asesorar y patrocinar.

Los lideres eficaces ayudan a sus
seguidores a dirigirse ellos mismos.

Figura 2. Funciones del lider segin Quispe (2015)



22

» Personas que siguen a otras.

MOdelar » Realizar acciones y conductas a
partir de un ejemplo.

EnCO ntrar « Persona que se enfrenta a desafios
con objetivos y visiones personales

caminos que dan sentido a la vida.

: « Persona que logra que todos los
A||near demas tengan un objetivo de vida
claroy logren alcanzar sus metas.

« Significa dar el poder a otro sin
FaCUltar dejar de ser prescindible.

Figura 3. Cuatro funciones claves del lider segin Covey (Citado en Lopez, 2001)
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Conozcase a si mismo y trate de mejorar.

Sea técnicamente capaz.

Asumir la responsabilidad por sus acciones.

Tome decisiones firmes y oportunas.

La comunicacion dentro de la organizacion.

Estimular la responsabilidad en los seguidores.

Aseglrese que las tareas se entiendan, se supervisen y se cumplan.

Formar un equipo de trabajo sdlido.

Use toda la capacidad de su organizacion.

Ser el ejemplo.

Conozca a sus empleados y vele por su bienestar .

Figura 4. Once principios (Akio, 2009)
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1.3.1.6 Importancia del liderazgo:

Max Weber fue uno de los mayores tedricos que abordé el tema del liderazgo y su
importancia en todo orden social. Por lo dicho, se puede ver que la importancia de
los lideres aparece en la mayoria de los proyectos que involucran grupos
humanos, y especialmente en los que estan expuestos a situaciones que obligan
a tomar decisiones, a menudo con riesgo. La virtud del lider aparece en esos
momentos, pero pensandolo en términos mas generales, se puede decir que las
virtudes del lider sobrepasan esas situaciones mas dificiles. Es que en todo
momento el lider debe pensar en el bienestar del grupo por sobre cualquier
interés particular, y esto contempla también darle la dimension que el futuro

merece.

Muchas veces la parte mas dificil y también la mas importante del liderazgo
es la de pensar en qué momento debe dejarse el paso a un nuevo lider con mas
juventud y energias, tan dificil en los casos de personalidades a las que les

cuesta delegar, pues estan habituadas a hacerse cargo de todas las decisiones.

Flores (2010) refiere que las diversas organizaciones para lograr una
supervivencia en cualquier organizacion, deben contar con un liderazgo
capacitado y calificado para que la empresa crezca y perdure en el tiempo.

Ademas, menciona:

» Es importante ser capaz de tener vision y misién definidas que mantengan
los valores verdaderos.

= Permite planificar, organizar, utilizando de manera correcta las
herramientas necesarias para el buen funcionamiento.

= Encaminar de manera prudente, el desarrollo integral de cualquier

organizacioén. (p.40).


http://importancia.de/liderazgo/
http://importancia.de/liderazgo/
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1.3.1.7 Teorias de liderazgo:

A continuacion, se empezaran a documentar las diferentes investigaciones que se
han realizado sobre las distintas teorias sobre liderazgo. A través de una linea de
tiempo, se iran identificado estas teorias, dentro de las cuales pueden

evidenciarse distintos enfoques o modelos:
» Teoriadel Gran Hombre

Esta teoria es una de las primeras de la evolucion, donde se conoci6 en el siglo
XX el concepto de liderazgo, se baso6 en el estudio de diferentes historias de los
grandes lideres, donde se conocio las diversas caracteristicas que evidenciaban
las diferencias entre otras personas, llegando a la conclusion de que los lideres no
nacian, se hacian. Esta teoria se encuentra dentro del primer micro nivel entre las
teorias de liderazgo y se basé en dejar evidente que los seres humanos traian
consigo rasgos que los identificaban como lider, mostrando capacidades para

influenciar a los demas (Daft, 2006).
*» Teoriade los Rasgos

Para la década de 1920, se pudo encontrar la teoria de los rasgos donde gracias
a las hipotesis del gran hombre la cual se bas6 en estudios que detallaban las

caracteristicas que distinguian a los lideres de las demas personas. (Daft, 2006).

Los rasgos que caracterizan a los lideres son: altos niveles de energia, la
inteligencia, la intuicion y tener la capacidad para prever y persuadir (Lupano y
Castro, 2008). Posteriormente, stodgill también llevo a cabo una investigacion
donde evidencia que no hay caracteristicas especificas que definan el liderazgo,
por el contrario las habilidades vienen conformadas por determinadas situaciones
especificas. (AECOP, 2006). Afios mas tarde como consecuencia de todo este
estudio, se crea la Ohio State University en la cual continta el andlisis de los
factores de éxito o fracaso del liderazgo y se llega a la conclusion que los lideres
tienen tendencias hacia los procesos y hacia las relaciones (AECOP, 2006).
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» Teoria del Comportamiento

Pasando al macro nivel de comportamiento, existen otras teorias con nuevo
enfoque, donde los especialistas en el tema se orientan mayormente en estudiar
como ellos actian respecto a sus seguidores. Hacia la década de 1950, las
nuevas investigaciones se orientaron en observar o que hacen los lideres por lo
que al poco tiempo se amplié y se determind que el comportamiento de un lider

fuese mas eficaz que otro. (Daft, 2006).

Daft (2006), expone dos frases las cuales pueden ser consideradas como

los pilares de esta teoria:

» Lateoria del comportamiento afirma que alguien cualquiera que observe el
comportamiento adecuado puede ser un buen lider.
» Es mas facil aprender los comportamientos que los rasgos y ello permite

que el liderazgo esté al alcance de todos.

Dentro de este nuevo enfoque, los especialistas en el tema identifican dos
comportamientos particulares que los lideres utilizan en la interaccion con sus
seguidores, estos comportamientos son un liderazgo autocratico y un liderazgo

democrético.
Daft (2006) define estos dos comportamientos como:

= Autocrético: “es el lider que centraliza la autoridad, deriva poder de su
puesto, controla los premios y a coacciona”.

= Democratico:” lider que delega autoridad en otros, fomenta la participacion,
recurre a sus colaboradores con el proposito de obtener el conocimiento”.

= Teoriade la Contingencia

Continuando con la evolucion de los estudios, se encuentra la teoria de la
contingencia, donde al igual que la teoria del comportamiento, presenta
caracteristicas del lider con relacion de los seguidores, asi como también se
agrega un supuesto mas, el cual es la interaccion que presentan estos dos con el

entorno en el que se desarrollan.
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Esta teoria tiene como enfoque principal la situacién en la cual ocurre el
liderazgo. En consecuencia, lo que se queria probar, era que la eficacia del
comportamiento del lider era contingente porque dependia de las diferentes

situaciones que se daban (Daft, 2006).

Dicho en otras palabras, las variables fundamentales son tres para esta

teoria y son:

» La relacion entre el lider y sus seguidores
» La estructuracion de las tareas

» El poder que ejerce el lider.

Cuando el poder que ejerce el lider sobre sus seguidores es clara genera
una visualizacién de las metas y objetivos, generando una buena relacion con el
grupo, se dice que la situacion es 6ptima, de lo contrario se deberda cambiar el
lider, el tipo de liderazgo o la situacién (Lupano y Castro, 2008; Hernandez et al.,
2011)

Por todo lo anterior, se puede decir que la evolucion del liderazgo (hasta
esta teoria) ha ido desde el estudio de los rasgos de los grandes lideres, pasando
luego, al comportamiento que estos tenian sobre sus seguidores y
posteriormente, incluir la interaccién de estos rasgos y comportamientos con la

situacion en la cual se daba el liderazgo.
» Teoriade laInfluencia

La teoria de la influencia, tiene como enfoque principal la teoria de liderazgo
carismatico. Este tipo de liderazgo no esta fundamentado en la posicion de
autoridad del lider, por otra parte, define que sus bases son las cualidades y una

personalidad llena de carisma (Daft, 2006).

El lider carismatico posee mucha confianza en si mismo y tiene una visién
clara de las metas y se compromete a cumplir cada una de ellas, sabe expresar
esta vision de forma explicita a sus seguidores, posee un tipo de comportamiento
atipico (comparado con otro tipo de lider) y es un agente de cambio constante del

entorno (Gomez, s.f).
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Por otra parte el carisma es una cualidad que estimula y motiva a los
seguidores a realizar actividades que estan fuera de sus obligaciones, logrando
resultados positivos. Esto significa que un lider basado en el estilo carismatico, es
capaz de influenciar, inspirar y motivar a los seguidores obteniendo resultados
favorables tomando en cuenta que los trabajadores realicen méas de lo normal. Un
lider basado en este tipo de liderazgo no exige atencion debido a su posicion de

poder, la capta debido a sus cualidades y personalidad. (Daft, 2006).

Dicho en otras palabras, el carisma mas que una cualidad es una habilidad,
lo cual indica que produce entusiasmo, interés o afecto a traves de la influencia
del encanto personal, y si se practica correctamente favorece el desempefi6é de
toda una organizacion, permitiendo que los seguidores tengan una visibn mucho
mas amplia de las cosas, dejando atras los intereses personales para el bien del

equipo y la organizacién (Maxwell, 2011; Daft, 2006).

Segun Zarate y Matviuk (2012), la inteligencia emocional también jugara un
papel importante en la direccién de los seguidores, esta cualidad es importante
porque tiene una relacion directa con la salud fisica y mental de las personas lo
que repercute de manera positiva el desempefio laboral del grupo, sobretodo en

situaciones con altos grados de contenido emocional.
» Teoriade las Relaciones

Se pueden encontrar dos tendencias principales dentro de esta teoria, el liderazgo
transaccional y el liderazgo transformacional. Los estudios de estas dos

tendencias se empiezan a dar desde la década de mil novecientos ochenta.

El liderazgo transaccional, como su nombre lo indica, es una transaccion
que se realiza entre el lider y los seguidores. Esta transaccion se realiza cuando
el lider conoce las necesidades de los seguidores, donde se ofrecen
recompensas para satisfacer dichas necesidades logrando cumplir con las metas
y objetivos de la organizacién por parte de los seguidores luego de haber recibido

atencion a sus necesidades (Daft, 2006).
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Salazar (2006) y GOmez (2008), concuerdan en que el liderazgo

transaccional se basa en dos caracteristicas fundamentales:

= Recompensa contingente: se trata de otorgar recompensas a los
seguidores en funcion del cumplimiento de las metas y de objetivos.
= Direccidon por excepcion: consiste en la aplicacion de sanciones y

correcciones por no cumplir los objetivos y las metas.

Continuando ahora con el liderazgo transformacional, se define como, el
tipo de liderazgo ideal, el cual estimula e inspira a los seguidores para la
consecucién de metas y objetivos, logrando que estos mismos desarrollen la
habilidad de direccion. (Bass y Riggio, 2006).

Este tipo de liderazgo segun Bass y Riggio (2006); se nutre de cuatro

componentes:

* Los lideres son carismaticos, razon por la cual
Influencia son respetados, admirados e imitados por
parte de los seguidores.

e Cuando se promueve el entusiasmo y

- e . . .
InsplraC|0n optimismo se presentan en los seguidores
una vision del futuro mas clara.

EStimUIaCién e Se estimula a los seguidores a ser
inte|ectua| innovadores y creativos.

Consideracion
individualizada

e E| lider actua como un entrenador.

Figura 5. Cuatro componentes del liderazgo transformacional (Bass y Riggio,
2006)
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Un lider transformacional es capaz de crear fuertes compromisos por parte
de los seguidores, ademas de esto, al brindarle confianza y apoyo, se
incrementara la autoestima logrando un desempefio optimo, la direccion impartida
por parte del seguidor y su satisfaccion para poder cumplir con las metas y

objetivos que se propone la organizaciéon (Bass y Riggio, 2006).

El liderazgo transformacional, a diferencia del liderazgo transaccional,
busca desde un principio el cumplimiento de objetivos a través de la inspiracion
impartida a los seguidores y no por recompensas 0 castigos. (Bass y Riggio,
2006).

= El modelo de liderazgo de rango completo (MLRC).

Bernard M. Bass (1985, citado en Ayoub, 2011) fue su principal precursor y es
uno de los enfoques mas estudiados actualmente. Su aporte consiste en integrar
multiples teorias sobre liderazgo e integrarlas en un constructo multidimensional,
ademas, desarroll6 un instrumento que le brinda la capacidad de ser medido
empiricamente. El instrumento se denomina Cuestionario Multifactorial de
Liderazgo (MLQ, por sus siglas en inglés). De acuerdo al MLRC (Full Range
Leadership, FRL, en inglés), los estilos de liderazgo estan comprendidos en tres
dimensiones: transformacional, transaccional y correctivo/evitador (Bass y Avolio,
1994; Bass, 1985; citado en Ayoub, 2011, p.25).

En cuanto al término estilos de liderazgo el modelo se refiere a: “Las
pautas coherentes del comportamiento presentado por un individuo”, percibidas
por otros, cuando trata de influir en las actividades de los demas (Hersey et al.,
2007, citado en Ayoub, 2011, p.59)

Liderazgo transformacional
Segun Ruiz (2016) consiste en aumentar el interés de los seguidores, el
desarrollo de la autoconciencia e ir mas alla de sus autointereses por el bienestar
del grupo, asimismo los autores coinciden en que el lider transformacional tienen
una clara vision acerca de lo que desean en el futuro para la institucion. De tal
manera motiva a los seguidores para alcanzar mas de lo esperado. Es importante
mencionar que el efecto transformador de los lideres transformacionales se

observa tanto en las organizaciones, grupos como individuos.
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En consecuencia, se puede plantear que el estilo de liderazgo
transformacional esté relacionado positivamente con la cantidad de esfuerzo que
los seguidores estan dispuestos a realizar, (Pedraja-Rejas y Rodriguez-Ponce,
2008). A esta dimensidn integran cuatro sub escalas.

= Carismético: Los lideres de este toman mucho en cuenta el tema moral,
confianza e integridad, lo que es percibidos por parte de los seguidores. Se
colocan a la cabeza de la situacion y celebran el éxito alcanzado con su
gente. (Mendoza y Ortiz, 2006).

= Motivacion inspiracional: Este tipo de lider tiene la habilidad de motivar a la
gente para alcanzar un desempefio superior, mostrando esfuerzos extras y
convenciendo a los seguidores de sus habilidades para realizar sus
labores. El crea la disposicion para el cambio y alienta un amplio rango de
intereses (Mendoza y Ortiz, 2006). El espiritu de equipo es levantado a
través del entusiasmo y optimismo (Coronado, Dominguez, Olivares, y
Retes, 2014)

» Estimulacién intelectual: Lleva al lider a capacitar a otros para que analicen
problemas y desarrollen sus propias habilidades. Este estilo es
frecuentemente utilizado por los padres, pero es menos comdn en las
organizaciones (Mendoza y Ortiz, 2006). Los lideres que estimulan
intelectualmente desarrollan seguidores que atacan los problemas usando
sus propias técnicas innovadoras para la solucion de problematicas.

» Consideracion individualizada: Consiste en el cuidado, la empatia y el
proveer retos y oportunidades para los otros. Este lider presta atencién a
los logros de sus seguidores y sus necesidades de superacion, desarrolla

la escucha activa y comunicacion (Mendoza y Ortiz, 2006).
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Liderazgo transaccional
El liderazgo transaccional estd basado en el intercambio. (Ruiz, 2016, p.34)
dentro de este grupo se encuentra.

» Recompensa Contingente: refiere a la recompensa (material o no material),
entregada por un lider a un trabajador por haber realizado correctamente el
trabajo y haber alcanzado las metas planteadas. Bass (citado en Barrera,
Giraldo y Barbosa, 2010).

= Direccion por Excepcion: refiere a las acciones correctivas que toma el
lider unicamente cuando ocurren fallas o algo va mal. En este caso se
puede observar dos direcciones, por excepciones activa, y por excepciones
pasiva, la primera cuando el lider interviene para monitorear el desempefio
del seguidor y toma accion correctivas cuando no cumple con su trabajo,
en si este lider actia antes de que ocurra el problema y en la segunda

direccion los lideres Intervienen cuando ha ocurrido el problema.

Liderazgo Evitador o Ausencia de liderazgo

Este dltimo liderazgo fue realizado por Bass 1981, donde define el liderazgo que
no tiene las habilidades de ejercer como lider y son también conocidos como
liderazgo Laissez Faire, el cual es conocido como mas liberal, donde los
trabajadores poseen independencia operativa y son los que tienen un mayor
poder de decision. Es decir que el lider liberal hace y deja hacer dependiendo del
desempeiio de los trabajadores para establecer objetivos, no juzga ni valora las
aportaciones de sus trabajadores debido a que cuentan con libertad total al
realizar actividades. Las desventajas de este liderazgo laissez faire radica en que
los trabajadores no tienen los suficientes conocimientos 0 experiencia para tomar
decisiones en caso de no contar con el lider ante una situacion. Se puede llegar a
perder el objetivo si no hay trabajo en equipo (Mendoza y Ortiz, 2006).
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1.3.2. Bases tedricas de la satisfaccion laboral
1.3.2.1 Definicién de satisfaccion laboral:

Giménez (1999) dice que la satisfaccion laboral es producto de las acciones
adoptadas por parte de la persona ante su trabajo por su salario, supervision,
oportunidad de ascenso, relaciones sociales, asi como también responsabilidad,

reconocimientos y politicas empresariales

La satisfaccion laboral se refiere a “la actitud general que tiene una persona
respecto a su trabajo”, entonces si un individuo tiene un alto nivel de
satisfaccion, sin duda tendra una actitud positiva en el trabajo. (Robbins &
Coulter, 2014, p 420).

1.3.2.2 Causas de la satisfaccion laboral

Fuentes (2012) explica que la satisfaccién laboral no es solo el tema del
salario, sino la importancia que le da el trabajador a sus actividades laborales.
El trabajo puede ser felicidad y bienestar de una persona (p15). La satisfaccion
profesional involucra muchos factores que generan calidad de vida profesional,
los cuales son la congruencia con los valores personales, grado de
responsabilidad, sentido del éxito profesional, niveles de aspiracion, entre
otros, lo que hara que incremente el grado de satisfaccion en el trabajador y

disminuya el ausentismo.
1.3.2.3 Consecuencias de la satisfaccién laboral

Fuentes (2012) explica que la satisfaccion en el lugar de trabajo genera
diversas consecuencias para la persona, afectando actitudes en su vida

familiar y personal incluyendo la salud fisica y la duracion de su vida

Marquina (2012) indica que los trabajadores no satisfechos pueden sufrir
distintos accidentes, por varias razones como por ejemplo la salud inestable,

estrés, poca concentracion, entre otros.
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1.3.2.4 Efectos de la satisfaccion laboral sobre el desempefio laboral

Segun Zelada los efectos de la satisfaccion laboral sobre el desempefio
laboral:

» Satisfaccién y productividad: Algunos estudios realizados indican que
un trabajador feliz en su sitio de trabajo es una persona productiva y
eficiente. En el mismo orden de ideas, esta conclusion se basa en la
realizacion correcta de un trabajo lo que conlleva a una sensacion de
confort, ademés de que la empresa puede recompensar la eficacia de la
productividad (Chiang y Ojeda, 2013).

» Satisfaccion y ausentismo: Se trata de la insatisfaccion que conllevan a
la faltas 0 ausencias que son evidentes en los trabajadores (Mendoza,
2015).

= Satisfaccién y rotacién: Se refiere cuando el trabajador realiza un buen
desemperfio laboral lo cual lleva a una posibilidad de rotacién y la
institucion querra conservarlo ya sea con aumento de sueldo,

recompensas o ascendiéndolo (Zelada, 2014).
1.3.2.5 Factores determinantes de la satisfaccion laboral

= Trabajo actual: Es el lugar que se le proporciono al trabajador para
desempefiar su labor, examina el nivel de autonomia, las diferentes
habilidades que tiene el empleado y el significado de la actividad
realizada (Zelada, 2014, p.6). Por lo general, los trabajadores
escogen actividades gue les permitan desempenfiar sus habilidades y
conocimientos con eficiencia generando en ellos satisfaccion por sus
labores realizada (Pérez y Rivea, 2015).

= Trabajo en general: Consiste en la demanda de conocimientos que
tiene el empleado y que lo involucra con todo el personal de la
institucion donde trabaja (Zelada, 2014, p.6).

» Interaccion con el jefe Inmediato: Es la opinion que emite el
trabajador con respecto a la interaccion diaria con su jefe directo de

acuerdo con sus actividades realizadas (Calcina, 2012).
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= QOportunidad de progreso: Son ocasiones que el trabajador debe
aprovechar para crecer y subir de nivel dentro de la institucion,
teniendo expectativas para capacitarse y potenciarse (Zelada,
2014).

* Remuneracion e incentivos: Consiste en pagos o reconocimientos
que percibe el empleado por realizar actividades asignadas (Calcina,
2012).

= Interrelacion con sus compaferos de trabajo: Se trata de la
relacion que se tienen entre los empleados, siendo fundamental el
respeto, la comunicacién y la ayuda mutua, brindando calidad de
trabajo (Calcina, 2012).

= Ambiente de trabajo: Consiste en la manifestacion que da el
empleado en cuanto al sentido de pertenencia que siente por la
institucién, comunicacién dentro y fuera de la organizacion, toma de

decisiones tanto de manera individual como grupal (Zelada, 2014).
1.3.2.6 Importancia de la satisfaccion laboral

Para los trabajadores la satisfaccion laboral es de suma importancia,
igualmente lo es para la institucién donde laboran. Al descubrir ciertos factores
relacionados con el trabajo por actitudes irregulares, se pueden actuar
corrigiendo este tipo de situaciones dafiinas o perjudiciales, favoreciendo asi la
satisfaccion en el trabajo del personal (Giménez, 1999).

El aumento del rendimiento de los empleados depende de la satisfaccion
laboral, produciendo trabajo eficiente y de calidad, un trabajador feliz es un
trabajador productivo y eso radica de la relacion satisfaccién — productividad. El
personal satisfecho habla de manera positiva de la institucién, superando las

expectativas de su puesto de trabajo y ayuda los demas. (Fuente, 2012)
1.3.2.7 Teorias de satisfaccion laboral

Las teorias de la satisfaccion laboral son distintas ya que, siempre habido gran
interés por analizarla. Por consiguiente, se explicara a continuacion las teorias

de la variable mencionada:
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» Teoriade las necesidades — A. Maslow (1954)

Las necesidades de la satisfaccion estan ordenadas segun sus jerarquias, tal

como:
Inferiores: Fisiologica y Seguridad
Superiores: Las sociales, Autorrealizacion y estima

Se crea otro nivel de necesidad de satisfaccion superior, pues cuando los

directivos identifiquen en el empleado y lo benefician con una recompensa.

» Fisiolégicas
*Necesidades vinculadas con la propia supervivencia

» De seguridad

*Necesidad de protegerse contra las amenazas y de buscar un ciertogrado de
estabilidad en la vida y en el trabajo.

» Sociales

*Necesidad de amistad, afecto, aceptacién e interaccién con otras personas.

» De estima

*Necesidad de reconocimiento propio (logro, competencia en el trabajo,confianza
ante los demas y autonomia) y externo (prestigio, reputacion, estatus yaprecio).

» De autorealizacion

*Necesidad de experimentar sentimientos de desarrollo de todoel potencial que
posee un individuo.

Figura 6. Estructura jerarquica conocida como piramide de Maslow (Castafieda,
2009)

» Teoria de las Necesidades - D. McClelland (1961)

Planteo un modelo de necesidades para la motivacion, ya sea por los logros: en
donde el individuo realiza su trabajo en forma eficaz y eficiente, por poder: en
donde es por la influencia institucional o personal, por afiliacion: en donde el
individuo trata de quedar muy bien con las personas.
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) La necesidad de logro

*Ees el comportamiento hacia el alcance de objetivos, es decir, las personas con
altas necesidades de logro desean siempre realizar su trabajo de una manera
adecuada, siendo eficiente y eficaz.

) La necesidad del poder

*Esta basada en la influencia en personas y hechos puesto que permite el
control del trabajo personal y de los otros. Segun este autor, el poder se ve
manifestado mediante dos tipos: uno que esta dirigido hacia la
organizacion (poder institucional) y el otro que esta dirigido hacia el yo
interno (poder personal)

) Las necesidades de afiliacion

*Se ve reflejado el deseo de agradar y de estar bien con los demas. Las

personas o trabajadores que manifiestan una fuerte motivacion de
afiliacion, tienden a establecer, mantener y restaurar las relaciones
estrechas con los demas. Este autor, descubre que todas las personas
tienen cada una de estas tres necesidades, cada quien en un grado
desarrollado, pero que dos personas o mas no pueden manifestar estas
conductas en las mismas proporciones, porque cada individuo va
estableciendo su modo de ser y/o personalidad. Por ejemplo: una persona
tendra una necesidad de logro pero poca necesidad de afiliacion y otra
podria tener una alta necesidad de afiliacion pero poca necesidad de
poder

Figura 7. Teoria de las necesidades — D. McClelland (1961)

» Teoriade la Fijacién de Metas — Locke (1969)

Son aquellas en donde el objetivo es el desempefio en donde se alcanza la

satisfaccion personal. Ademas, las metas estan orientadas a la satisfaccion de

necesidades de logro y las necesidades de estima con la finalidad del crecimiento

personal, cuando se trata de autorrealizaciéon. La utilidad de la fijaciéon de metas

para los directivos tendra que determinar su especificidad y dificultad. Las

personas de motivacion de logro tendran que establecer un nivel alto de

desempefio mediante metas dificiles y concretas por sus mismas competencias.

Estas fijaciones de metas son las que influyen en el grado de dificultad lo

que ocasiona la elevacion de calidad de meta donde se refleje mejor

productividad y desempefio.
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= Teoria del Ajuste en el Trabajo — Dawis, England y Lofquist (1984)

Esta teoria se refiere a cumplir las necesidades y valores que corresponde al
individuo y ambiente. Es decir, cuando una persona mas que nada tenga
habilidades como: experiencia, actitudes, comportamiento y conocimientos,
siendo este competente en los requerimientos de su funcion, es por ello que se
realiza un buen trabajo, logrando asi la satisfaccién del empleador. También se
busca que el trabajador logre la necesidad de la satisfaccidon a través del confort,
estatus, altruismo, autonomia y seguridad. Lo cual motiva que el empleado logre

tener éxito y sea reconocido por el empleador.

» Teoriadelos Dos Factores — Herzberg (1987)

Herzberg explica los factores que el comportamiento de las personas del ambito
laboral, quien los considera como factores extrinsecos y factores intrinsecos,

también llamado motivacionales.

Factores Extrinsecos: Son las condiciones en donde las personas

desempefian su trabajo y los principales factores higiénicos. (Guillén C., 2004)

Salario: Se refiere a todas las entregas econdémicas; el dinero es el
aspecto mas valorado del trabajo, aunque su potencial motivador esta
modulado por otras variables. Para Chiavenato (2000), el salario
representa una de las mas complejas transacciones, ya que, se
compromete a una rutina diaria, dentro de una organizacion, por lo cual
recibe un salario. Por tanto, el salario es un factor motivacional
extrinseco porque es la fuente de renta que define, en funciéon de su
valor; mientras que para las organizaciones, es a la vez un costo y una
inversion.

Condiciones de trabajo: Incluye el horario laboral, las caracteristicas
del propio lugar de trabajo, sus instalaciones y materiales; con respecto
al horario laboral se suelen preferir horarios compatibles con
actividades que faciliten su vida personal y rechazar los turnos

rotatorios.
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Seguridad laboral: se define como el grado de confianza del trabajador
sobre su continuidad en el empleo. La estabilidad en el empleo ha ido
evolucionando en funcion de la situacion de los mercados y de las
tecnologias laborales.

Politicas organizacionales: son lineamientos que definen el desarrollo
de la vida institucional con una visidn constructiva, y permite la
interaccidn entre sus miembros, lo cual suele ser un aspecto muy
valorado, porgue satisface necesidades sociales de afiliacion y relacion.
Supervision: Este factor se define como el grado y forma de control de
la organizacién sobre el contenido y realizacién de la tarea, que lleva a
cabo un trabajador.

Relaciones interpersonales: constituyen la base del éxito de las
organizaciones; se refieren a la capacidad para establecer nexos de
confianza y colaboracion mutua. Para que las relaciones entre los
miembros de la organizacibn sean efectivas, se requiere tener
habilidades de comunicacion, saber expresarse con claridad vy
precision, para enfrentar los conflictos e intercambiar informacion.
Segun Barner (2002), las relaciones interpersonales “incrementan la
confiabilidad del liderazgo y la unién de sus miembros, aumentando la
motivacion y reforzamiento de habilidades”. La satisfaccion se
desarrollan de manera responsable y comprometida; en sintonia con la

productividad de la organizacion.

Factores Intrinsecos: Son mas relaciones al puesto con el perfil que el

individuo ejecuta, los factores motivadores (Guillén C., 2004)

Reconocimiento: En este contexto la actividad laboral requerida por el
trabajo, proporciona al individuo informacién clara y directa, sobre la
eficacia de su ejecucion, en referencia a la informacion desde el propio
trabajo; y entendido el reconocimiento como informacion sobre la
consecucién de los objetivos recibida desde la direccion.

Logro: Se refiere a la satisfaccion laboral personal de completar un

trabajo, resolver problemas, o ver los resultados de un esfuerzo.
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Progreso: Es un proceso evolutivo que permite al ser humano lograr
todas aquellas metas y expectativas establecidas, en términos de
mejorar su calidad de vida. Cuando existe progreso, las personas
tienden a mostrar mayores deseos de cooperar y participar
proactivamente en la vida organizacional, pues esto representa un valor
agregado a la satisfaccién laboral.

Responsabilidad: Es la capacidad que tiene el ser humano de
convocar, aceptar (individualmente) e influir (colectivamente) en las
decisiones y actos que realiza conscientemente. Cuidando asi el uso de
bienes y servicios. Conforme al planteamiento anterior, la
responsabilidad que tiene el individuo, haciéndose cargo de todas las
consecuencias de sus actos. , libre de obrar y asi lograr que la persona
tome conciencia de si mismo, como responsable de sus propias
acciones.

El trabajo mismo: Los empleados tienden a preferir puestos que les
den oportunidad de usar sus habilidades y que ofrezcan una variedad
de tareas, libertad y retroalimentacion de cOmo se estan
desempefiando. Los trabajos que tienen muy poco desafio provocan
aburrimiento pero un reto demasiado grande crea frustracion y

sensacion de fracaso.

Teoria de Sonia Palma (1999)

Para Palma el concepto en el &mbito laboral es la disponibilidad o fijacion relativa

que ejecuta el empleado en su trabajo, implementandolo de acuerdo a su

experiencia, vivencias y valores. Sus funciones se ejecutan de acuerdo a sus

competencias de desempeiio en el puesto asignado, en donde el empleado

satisfecho va a tener su reconocimiento.

Considera siete Dimensiones:

Condiciones fisicas y/o materiales: Son estructuras o materiales que

ayudan al trabajador.



Beneficios laborales y/o remunerativas: Es el incentivo econémico

adicional relacionado al trabajo que realiza.

Politicas administrativas: Normas de la organizacion.

Relaciones sociales: Es la interrelacion satisfactoria entre

miembros de la organizacion.

Desarrollo personal: Es el crecimiento que tiene el trabajador como

autorrealizacion personal.

Desempefio de tareas: Es cuando el trabajador hace énfasis a sus

actividades diarias en la institucion donde trabaja.

Relacion con la autoridad: Es la opinién que da el trabajador respecto

a la interaccion diaria con su jefe directo.
1.4. Formulacion del problema

1.4.1. Problema general

¢, Cudl es la relaciéon entre el liderazgo y el nivel de satisfaccién laboral en el

personal asistencial de un hospital de las fuerzas armadas. Lima 20187
1.4.2. Problemas especificos

Problema especifico 1

¢ Cudl es la relacion entre el liderazgo transformacional y el nivel de satisfaccion

laboral en el personal asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas. Lima

20187

Problema especifico 2

¢, Cual es la relacion entre el liderazgo transaccional y el nivel de satisfaccion

laboral en el personal asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas. Lima

20187

Problema especifico 3

¢, Cual es la relacion entre el liderazgo correctivo/ evitador y el nivel satisfaccion

laboral en el personal asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima

20187
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1.5. Justificacion
1.5.1. Justificacion tedrica

Desde el punto de vista personal, este trabajo pretende reafirmar los conceptos
de los autores sobre el liderazgo, el cual es “la forma de orientar a miembros del
equipo, para lograr alcanzar objetivos de manera exitosa” (Aguera, 2004, p.24);
y a su vez la satisfaccion laboral que se refiere a “la actitud general que tiene
una persona respecto a su trabajo”, entonces si un individuo tiene un alto nivel
de satisfaccion, sin duda tendra una actitud positiva en el trabajo. (Robbins &
Coulter, 2014, p. 420).

Por otra parte, la presente investigacion es de gran importancia, debido a
que ayudard a la mejora del liderazgo castrense, por consiguiente, la gestién de
recursos humanos que se encuentra actualmente es mas compleja por lo que se
requiere de grandes innovaciones, entre los elementos estructurales y de
procesos, es por ello que los directivos requieren manejar y conocer una serie de
factores claves para un desempefio eficiente y eficaz de la entidad y a su vez los
empleados que se encuentran a su cargo. Obteniendo asi una trascendencia de
optimizacién de condiciones laborales, beneficiando a los usuarios, ya sea,

persona, familia y comunidad.

También ayudarad a identificar los niveles de satisfaccion laboral del
personal asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas, para buscar plantear

una propuesta de solucién.
1.5.2. Justificacion préctica

Con esta investigacion se ha demostrado a traves de los antecedentes
mencionados que hay una relacién que conlleva a soluciones importante en el
proceso de gestion, logrando cambios significativos en la mejora de las
instituciones de salud, demostrando que el estilo de liderazgo puede relacionarse
de manera positiva con la satisfaccion laboral castrense. De este modo, esta
investigacion contribuye a la solucion del problema proporcionando informacion
de la percepcién del trabajador acerca de como se desenvuelve su directivo
influyendo en su satisfaccion laboral, por ende puede repercutir en el ambiente de

trabajo.
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1.5.3. Justificacién metodoldgica

Este estudio contiene informacion importante para el conocimiento de los
trabajadores del area de la salud, con el fin de dar a entender e interpretar
mejoras en cuanto a la gestion y de esta manera ensefiar la forma de como
manejar ciertas situaciones en el entorno laboral. Es importante mencionar la
relevancia de este estudio, porque se puede generar una adopcion de este
procedimiento por parte de la institucion para a partir de ello tener en cuenta

ciertas deficiencias y regenerar detalles.

De este modo, se enriquece la investigacibn a través de estudios y
meétodos demostrados con el fin de contribuir a un éptimo desarrollo laboral donde
exista un clima balanceado, de esta manera se podra recomendar futuros
estudios a instituciones que sean sus pares de la institucion castrense.

1.6. Hipotesis

1.6.1 Hipdtesis general:

Existe relacion entre el liderazgo y el nivel de satisfaccidon laboral en el personal
asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018.
1.6.2 Hipdtesis especificas:

Hipotesis especifica 1:

Existe relacidon entre el liderazgo transformacional y el nivel de satisfaccion laboral

en el personal asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018.
Hipotesis especifica 2:

Existe relacion entre el liderazgo transaccional y el nivel de satisfaccion laboral en

el personal asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018.
Hipotesis especifica 3:

Existe relacion entre el liderazgo correctivo/ evitador y el nivel de satisfaccion
laboral en el personal asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima
2018.
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1.70bjetivos
1.7.1 Objetivo general

Establecer la relacion entre liderazgo y el nivel de satisfaccion laboral en el

personal asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018.

1.7.2 Objetivos especificos
Objetivo especifico 1:

Determinar la relacion entre liderazgo transformacional y el nivel de satisfaccion
laboral en el personal asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima
2018.

Objetivo especifico 2

Determinar la relacion entre liderazgo transaccional y el nivel de satisfaccion
laboral en el personal asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima
2018.

Objetivo especifico 3

Determinar la relacién entre liderazgo correctivo/ evitador y el nivel de satisfaccion
laboral en el personal asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima
2018.



Il Método
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2.1Disefno de estudio

El disefio de la investigacibn es no experimental, porque no se manipulan
tratamientos, estimulos, influencias o intervenciones para observar sus efectos en
las variables. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 152). Ademas fue de
corte transversal, ya que la recoleccién de datos se realiz6 en un solo momento y
se tenia como proposito describir las variables y analizar su interrelacion.
(Hernandez et al. 2014, p. 154)

A continuacion se presenta el disefio empleado. (Charaja, 2004)

O]
M /rv I
\02
M: Muestra conformada por profesionales de enfermeria.
O1: Observacion de la variable liderazgo.

02: Observacion de la variable satisfaccion laboral.

r: Relaciéon entre variables mencionadas.
2.1.1 Metodologia

El estudio se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, ya que nos permitié el
control de las variables para su analisis y compararlas con estudios similares.
(Hernandez et al., 2014 p 4).

Se uso el método hipotético deductivo, porque se inicié en la observacion
del fendmeno a estudiar, en base a las cuales se plantearon los problemas e
hipotesis respectivas y que luego del analisis correspondiente se verifico y

comprobd la verdad de los enunciados deducidos. (Lorenzano, 1994).
2.1.2 Tipo de investigacion

El alcance de la investigacion fue correlacional, ya que tiene la finalidad de
conocer la relacion que existe entre dos o mas variables (liderazgo y satisfaccion

laboral). (Hernandez et al., 2014 p 93). Ademas fue observacional, porque no hay
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intervencién por parte del investigador y se limita a medir las variables que se

define en el estudio. (Hernandez et al., 2014).

Asimismo el estudio fue basica, ya que tiene como finalidad la obtencion y
recopilacion de informacion para ir construyendo una base de conocimiento que
se va agregando a la informacion previa existente (Landeau, 2007) y prospectiva,
porque se registra la informacion segun van ocurriendo los fendmenos.
(Hernandez et al., 2014, p 93)

2.2Variables, operacionalizacion

En la investigacion se establecieron como variables de estudio liderazgo y
satisfaccion laboral, estas variables fueron de naturaleza cualitativa y de escala
ordinal, por lo tanto se pudieron establecer relaciones de orden entre las

categorias.

2.2.1 Definicién conceptual de las variables

Variable liderazgo: Aguera (2004) menciona que “el liderazgo es la forma
de orientar a miembros del equipo, para lograr alcanzar objetivos de

manera exitosa”. (p.24).

Variable satisfaccion laboral: Definido como “la actitud general que tiene
una persona respecto a su trabajo”, entonces si un individuo tiene un alto
nivel de satisfaccién, sin duda tendra una actitud positiva en el trabajo.
(Robbins & Coulter, 2014, p 420).



2.2.2 Definicion operacional de las variables

Tabla 1

Matriz operacional de la variable Liderazgo
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Rango
. ., . . Escal
Dimensién Indicadores ltems Sca.a.fje
medicion
. : Bajo
Liderazgo !(rj]flule_nc(lja 10, 18, 21,
transformacional Idealizada o5 (36-83)
(LTF) (atribuida) — 1A Casi siempre |
Influencia 6, 14, 23, Medio
idealizada 24 )
(conductual) - 11C (84-131)
Motivacion 2’613’ 26, Alto
inspiracional — Ml Bastante (132-180)
Estimulacion 2, 8,30, 32 "
Intelectual — EI Liderazgo
15. 19. 29 transformacional:
Consideracion 31 _
individualizada - Bajo (20-46)
Cl A veces
Medio (47-73)
1,11, 16, Alto (74-100)
Recompensa 35
Liderazgo contingente — RC Liderazgo
transaccional (LTR)  pjreccién por 4,22, 24, De vez en transaccional:
excepcion activa 27 cuando Bajo (8-18)
—-DPEA
Medio (19-29)
Dweccpp por 20
. excepcion pasiva- Nunca Liderazgo
Liderazgo DPEP correctivo/ evitador
correctivo/evitador Dejar hacer
(LF) (laissez faire ) — 5, 6, 28, 33 Bajo (8-18)

LF

Medio (19-29)
Alto (30-40)




Tabla 2

Matriz operacional de la variable Satisfaccion laboral
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Condiciones
Fisicas y/o
Materiales

Beneficios
Laborales y/o
Remunerativos

Politicas
Administrativas

Relaciones
Sociales

Desarrollo
Personal

Desempefio de
Tareas

Relaciéon con la
Autoridad

Materiales o
infraestructura
donde se
desenvuelve la
labor.

Grado de
complacencia en
relacion con el
incentivo.

Grado de acuerdo
frente a los
lineamientos o
normas
institucionales.

Interrelacién con
otros miembros de
la organizacion.

Oportunidad que
tiene el trabajador
para su
autorrealizacion.

Valoracién con la
que asocia el
trabajador sus
tareas cotidianas en
la entidad donde
labora.

Valoracioén de la
relacién del
trabajador con el
jefe directo.

1,13, 21, 28,
32

2,7,14, 22
8, 15, 17, 23,
33

3,9, 16, 24
4,10, 18, 25,
29, 34

5, 11, 19, 26,
30, 35

6,12, 20, 27,
31, 36

Totalmente de
acuerdo

De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Bajo (36-83)
Medio (84-131)
Alto (132-180)

Condiciones fis.
/mat.

Bajo (5-11)
Medio(12-18)
Alto(19-25)

Beneficios lab.
/rem.

Bajo(4-9)
Medio(10-15)
Alto(16-20)

Politicas admin.

Bajo(5-11)
Medio(12-18)
Alto(19-25)

Relaciones
personales:

Bajo(4-9)
Medio(10-15)
Alto(16-20)

Desarrollo
personal:

Bajo(6-13)
Medio(14-21)
Alto(22-30)

Desempefio de
tareas:

Bajo(6-13)
Medio(14-21)
Alto(22-30)

Relacién con la
autoridad:

Bajo(6-13)
Medio(14-21)
Alto(22-30




2.3 Poblacion, muestra y muestreo

2.3.1 Poblacién
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En el centro Médico Naval “Cirujano Mayor Santiago Tavara” los profesionales de

enfermeria estan distribuidos en cuatro diferentes areas tanto administrativo como

asistencial, que son las areas de hospitalizacion, consulta externa, areas criticas y

gestion administrativa. Sin embargo, el estudio estuvo conformado por 120

profesionales de enfermeria de los diferentes servicios del

hospitalizacion.

Tabla 3

area de

Servicios de hospitalizacion encuestados del Centro Médico Naval “CMST”

Servicios del Centro Médico Naval

Personal profesional de enfermeria

Servicio de pediatria (Sala 1-5)
Servicio Medicina Varones (Sala 3-1)
Servicio infectologia varones (sala 3-2)
Servicio de traumatologia (3-3)
Servicio cirugia mujeres (sala 4-2)
Servicio tisiologia (Sala 5-2)
Servicio neumologia (sala 5-3)
Servicio psiquiatria (sala 6-2)
Servicio urologia (sala 6-3)
Servicio Gineco-Obstetra (1-5)

Servicio clinico de oficiales Varones-
damas todas las especialidades (sala
6-4)

Servicio clinico de familiares, varones-
damas (sala 1-4)

10
10
10
10
10
10
10
10
10
10

10

10
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Criterios de inclusién

Se consider6 como criterios de inclusion a los profesionales de enfermeria que
laboraron en el Centro Médico Naval en los servicios mencionados (tabla 3) y que

minimo tuvieran un afo trabajando en el lugar de estudio.
Criterios de exclusion

Se excluyé a los profesionales de enfermeria que tuvieran menos de un afio
laborando en el lugar de estudio, al personal que trabajaba en los servicios que

pertenecian a areas criticas y consultorios externos.
2.3.2. Muestreo

En el estudio debido a que la poblacion era manejable y accesible se tomé como

muestra, la totalidad de la poblacion.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
2.4.1 Técnica de recoleccién de datos

La técnica que se uso en la presente investigacion fue la encuesta, que se basa
en preguntas dirigidas a la poblacion de estudio, la cual se utiliza cuestionarios

para averiguar las cualidades que se desea conocer (Hernandez, et al., 2010).
2.4.2 Instrumentos de recolecciéon de datos

Segun la técnica del estudio realizado, los instrumentos usados para medir las
variables de la investigacion realizada, fueron cuestionarios. El liderazgo fue
medido a través del cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ Forma 5X Corta)
de B. Bass y B. Avolio adaptado por Vega y Zavala (2004), para medir el nivel de

satisfaccion laboral se empled la escala de satisfaccion laboral de Palma (1999).
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Ficha técnica: Instrumento que mide la variable 1

Nombre: Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ Forma 5X Corta) de B.

Bass y B. Avolio.
Autor: Adaptado por Carolina Vega y Gloria Zavala.
Afo: 2004

Objetivo: Determinar el estilo de liderazgo del personal asistencial del Centro
Médico Naval “CMST”

Lugar de aplicacién: Centro Médico Naval “CMST”
Forma de aplicacion: Directa.
Duracion de la aplicacién: 20 min.

Descripcién del instrumento: Para la variable liderazgo, el cuestionario estuvo
constituido por 36 preguntas, distribuidas en 20 preguntas para la dimension
liderazgo transformacional, 8 preguntas para la dimension liderazgo transaccional
y 8 preguntas para la dimension liderazgo correctivo/evitador; las respuestas del
cuestionario estuvieron estructuradas por cinco categorias: Casi siempre=5
puntos, Bastante=4 puntos, A veces=3 puntos, De vez en cuando=2 punto,
Nunca=1 puntos.

Procedimiento de puntuacién:

Nivel de liderazgo bajo (36-83), medio (84-131) y alto (132-180).

Baremacioén

Para la baremacion se tomo en cuenta las puntuaciones tipicas transformadas a

escalas, las que se observan en la tabla 4.
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Tabla 4

Baremo de la Escala para medir liderazgo

Nivel Liderazgo Liderazgo Liderazgo
transformacional transaccional correctivo/evitador
Bajo (20-46) (8-18) (8-18)
Medio (47-73) (19-29) (19-29)
Alto (74-100) (30-40) (30-40)

Ficha técnica: Instrumento que mide la variable 2
Nombre: Escala de satisfaccién laboral.

Autor: Sonia Palma Catrrillo.

Ano: 1999

Objetivo: Evaluar el nivel de satisfaccion laboral del personal asistencial del
Centro Médico Naval “CMST”

Lugar de aplicacién: Centro Médico Naval “CMST”
Forma de aplicacién: Directa.
Duracién de la aplicacion: 20 min.

Descripcion del instrumento: Para la variable satisfaccion laboral, la escala
estuvo constituida por 36 preguntas, distribuidas en 5 preguntas para la dimension
Condiciones Fisicas y/o Materiales, 4 preguntas para la dimension Beneficios
Laborales y/o Remunerativos, 5 preguntas para la dimension Politicas
Administrativas, 4 preguntas para la dimension Relaciones Sociales, 6 preguntas
para la dimensién Desarrollo Personal, 6 preguntas para la dimensién
Desempefio de Tareas y 6 preguntas para la dimension Relacion con la
Autoridad; las respuestas de la escala estuvieron estructuradas bajo la escala
Likert, considerando cinco categorias: Totalmente de acuerdo=5 puntos, de
acuerdo=4 puntos, indeciso=3 puntos, en desacuerdo=2 puntos, y totalmente en

desacuerdo=1 punto.



Procedimiento de puntuacion:

Nivel de satisfaccion laboral bajo (36-83), medio (84-131) y alto (132-180)

Baremacion
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Para la baremacién se tomé en cuenta las puntuaciones tipicas transformadas a

escalas, las que se observan en la tabla 5.
Tabla 5

Baremo de la Escala para medir satisfaccion laboral

o Relacio
Condicio e Desarroll n con la
Nivel nes Beneficios Politicas Re ZS'On 0 D;S()eg]epe Autorida

fisc./mat lab. /remun. admin. Soci Personal d

ociales Tareas
e

Bajo (5-11) (4-9) (5-11) (4-9) (6-13) (6-13) (6-13)
Medio  (12-18) (10-15) (12-18) (10-15) (14-21) (14-21) (14-21)
Alto (19-25) (16-20) (19-25) (16-20) (22-30) (22-30) (22-30)

2.4.3 Validacién y confiabilidad de los instrumentos

Validacién de los instrumentos

Para obtener la validez del instrumento de Liderazgo, se puso a consideraciones

de juicio de expertos (Tabla 6). Segun Hernandez, et al. (2010), el juicio de

expertos es preguntar a sujetos competentes acerca de la pertinencia, relevancia,

claridad y suficiencia a cada uno de los items del instrumento.
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Tabla 6

Validez del instrumento de Liderazgo, segun expertos

El instrumento presenta

Condicion
Experto .
Pertinencia Relevancia  Claridad  Suficiencia final
Juez 1 Si Si Si Si Aplicable
Juez 2 Si Si Si Si Aplicable
Juez 3 Si Si Si Si Aplicable

En la tabla 6 se observa que los expertos consideran el instrumento aplicable para

asegurar la medicion vélida del liderazgo.
2.4.4 Confiabilidad de los instrumentos

Confiabilidad de estos instrumentos se realizd segun el Alfa de Cronbach, cuya
férmula determina el grado de consistencia y precision. La escala de confiabilidad
esta dada por los siguientes valores:

Tabla 7

Niveles de confiabilidad

Valores Nivel
0,81 a1,00 Muy alta
0,61a0,80 Alta
0,41 a 0,60 Moderada
0,21 a 0,40 Baja
0,01a0,20 Muy baja

Para determinar la confiabilidad del instrumento se calculara el coeficiente
de confiabilidad Alfa de Cronbach, pues se requiere una sola administracion

del instrumento de medicién. (Hernandez y Baptista, 2010).
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La escala de valores que determina la confiabilidad esta dada por los

siguientes valores:

K 2 Vi

X= ——|[1 —=—

K—-1 Vt

Donde: x = Alfa de Cronbach
K = nimero de items
Vi = varianza inicial
Vt = varianza total

Criterio de confiabilidad de valores

Escalas: ALL de Liderazgo

Tabla 8

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 30 100,0

Casos Excluido?® 0 ,0
Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en

todas las variables del procedimiento.

Tabla 9

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,894 36

En la tabla 9 se observa que el Alfa de Cronbach es de 0,894, lo cual supero el

0,81 que indica que el instrumento es de confiabilidad muy alta.
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Escalas: ALL de Satisfaccion laboral

Tabla 10
Resumen de procesamiento de casos
N %
Valido 30 100,0
Casos Excluido? 0 ,0
Total 30 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Tabla 11
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,817 36

En la tabla 11 se observa que el Alfa de Cronbach es de 0,817, lo cual supero el

0,81 que indica que el instrumento es de confiabilidad muy alta.
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2.5 Métodos de andlisis de datos
Los pasos para la ejecucion de recoleccion de datos fueron los siguientes:

Se comenzdé con la aplicacion de los instrumentos, siguiendo las
instrucciones establecidas en las respectivas fichas técnicas. Se gestiono la
solicitud de permiso a la institucion para la aplicacion de la encuesta. Cada uno de
los instrumentos tenia una duracion aproximado de 20 minutos para ser

respondido.

Luego, con los datos obtenidos se hizo la matriz de datos, se transformaron
valores segun las escalas establecidas y se sigui6 con el debido analisis con el fin

de presentar las conclusiones y recomendaciones.

Posteriormente, se procedi6 a estructurar y ordenar la informacion
recopilada en una base de datos Excel, después se analizaron utilizando el
software SPSS version 21, que permitio establecer el porcentaje de incidencias en
las respuestas obtenidas. Luego, para seleccionar el tipo de prueba estadistica
que nos permita realizar la contrastacion de hipétesis de la investigacion, se
determind el tipo de distribucién de los datos, empledndose la prueba no
paramétrica rho Spearman, ya que las variables de estudio eran cualitativas y

medidas en una escala ordinal.

Para finalizar, se usO la estadistica descriptiva y pruebas inferenciales
como las no paramétricas, para el andlisis y presentacion de los datos obtenidos
en el estudio. Estos resultados fueron representados por figuras estadisticas para

poder comprender mejor la investigacion.
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2.6 Aspectos éticos

Los datos mencionados en este estudio fueron recogidos del grupo de

investigacion y se procesaron de forma adecuada sin adulteraciones.

Los trabajadores que han participado en esta encuesta, no fueron
mencionados, se ha tomado las reservas del caso para evitar informacién dafina

en contra de los colaboradores con este estudio.

De la misma manera, el marco teorico se recogié de acuerdo a los
parametros establecidos e indicados para realizar este tipo de estudio, evitando

copia de otras investigaciones.

Por ultimo, los resultados del estudio no han sido adulterados o plagiados
de otras investigaciones creando un buen uso de la investigacion en beneficio de

todos.



1l Resultados
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3.1Resultados descriptivos
3.1.1 Estadistica descriptiva univariante:
Resultados descriptivos de la variable Liderazgo, a continuacion:
Tabla 12
Distribucion de Liderazgo, personal asistencial de un hospital de las Fuerzas
Armadas, Lima 2018

Liderazgo

Frecuencia Porcentaje

Bajo 18 15,0

Medio 29 24,2

Alto 73 60,8

Total 120 100,0
Liderazgo

Porcentaje

Figura 8. Distribucién de Liderazgo, personal asistencial de un hospital de las

Fuerzas Armadas, Lima 2018.

Siendo una institucion castrense, se encuentra en la tabla 12 y figura 8 que cerca
a un 40% de encuestados no considera que exista un alto nivel de liderazgo y el

60,83% si lo considera.
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Distribucion de las dimensiones del liderazgo, personal asistencial de un hospital

de las Fuerzas Armadas, Lima 2018

Dimensiones de liderazgo Bajo Medio Alto

g N % N % N %
Liderazgo transformacional 18 150 41 34.2 61 °0.8
Liderazgo transaccional 22 183 25 20.8 73 60.8
Liderazgo correctivo/evitador 20 16.7 35 29.2 65 54.2

100%

80%

60%

40%

20%

0%

Liderazgo transformacional

Figura 9. Distribucién de las dimensiones del liderazgo, personal asistencial de

34.2%

15.0%

Liderazgo transaccional

Dimensiones de liderazgo

20.8%

18.3%

Bajo M Medio mAlto

un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018.

29.2%

16.7%

Liderazgo correctivo/evitador

En la tabla 13 y figura 9 se observa que las personas encuestadas perciben de

distintas formas el liderazgo. En el nivel bajo (18.3%) y alto (60.8%) el liderazgo

transaccional tiene mayor porcentaje que el

liderazgo transformacional y

correctivo/evitador. En cambio, en el nivel medio (34.2%) tiene mayor porcentaje

el liderazgo transformacional. Por otra parte, el liderazgo transformacional tiene

menor porcentaje en el nivel bajo (15.0%) y alto (50.8%).
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Resultados descriptivos de la variable Satisfaccion laboral, a

continuacion:

Tabla 14
Distribucion de Satisfaccion laboral, personal asistencial de un hospital de las
Fuerzas Armadas, Lima 2018

Satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje

Bajo 10 8,3
Medio 28 23,3
Alto 82 68,3
Total 120 100,0

Satisfaccion laboral

Porcentaje

Alto

Figura 1 0. Distribucion de Satisfaccion laboral, personal asistencial de un

hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018

En la tabla 14 y figura 10 se observa que, un 31,6% de los encuestados no tiene
un alto nivel de satisfaccién laboral. A pesar de esto, la mayor parte del personal

asistencial (68,33%) tiene un alto nivel.
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Distribucion de las dimensiones de satisfaccion laboral, personal asistencial de un

hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018

Dimensiones de satisfaccion Bajo Medio Alto
laboral N % N % N %
Condiciones fisicas y/o materiales 17 14.2 60 50.0 43 35.8
Benef|C|os_ laborales y/o 10 8.3 55 45 8 55 458
remunerativos
Politicas administrativas 5 4.2 78 65.0 37 30.8
Relaciones sociales 13 10.8 60 50.0 47 39.2
Desarrollo personal 16 13.3 47 39.2 57 47.5
Desemperfio de tareas 16 133 48 40.0 56 46.7
Relacion con la autoridad 16 13.3 30 25.0 74 61.7
Dimensiones de satisfaccion laboral
100%
90%
3018%
80% SRt 3900
4958% 4 4650%
70% 6%
60%
50%
40% 50.0% " 9 .
30% 45.8% 3 40.0%
25.0%
20%
10%
14.2% i} 10.8% 13.3% 13.3% 13.3%
O% ° ° 4.2%
D1 D2 D3 D4 D6 D7

Figura 1 1. Distribucién de las dimensiones de satisfaccion laboral, personal

asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018.

Bajo ® Medio M Alto
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En la tabla 15 y figura 11 se observa que, la dimensién condiciones fisicas y/o
materiales esta representada por un nivel medio (50,0%). Por otra parte, mas del
90% (91,6%) considera a los beneficios laborales y/o remunerativos a un nivel
medio a alto. Lo mismo sucede con las politicas administrativas, en las que
encontramos mas del 95% en dichos niveles. En relaciones sociales el 50.0%
percibe un nivel medio. La dimension desarrollo personal se comporta de la
misma forma que el desemperfio de tarea, ya que se encuentran representadas en
el nivel alto, pero no son tan lejanas a los porcentajes del nivel medio de dichas
dimensiones. Por dltimo, la dimension de relacion con la autoridad se encuentra
representada en su mayor parte en un nivel alto (61, 7%) a diferencia de las

demas dimensiones.

3.1.2 Estadistica descriptiva bivariante:
Tabla 16
Liderazgo y Satisfaccion laboral, personal asistencial de un hospital de las

Fuerzas Armadas, Lima 2018.

Tabla cruzada Liderazgo*Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Bajo Medio Alto Total
Liderazgo Bajo 0 0,0% 18 15,0% 0 0,0% 18 15,0%
Medio 10 8,3%

8 6,7% 11 9,2% 29 24,2%

Alto 0 0,0%
2 1,7% 71 59,2% 73 60,8%

Total 10 8,3% 28 23,3% 8268,3% 120 100,0%
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Figura 12. Liderazgo y Satisfaccion laboral, personal asistencial de un hospital de

las Fuerzas Armadas, Lima 2018.

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 16 y figura 12; liderazgo en un nivel Bajo, el 15,00%
del personal asistencial presenta satisfaccion laboral un nivel Medio. Por otro
lado, liderazgo en un nivel Medio, el 8,33% del personal asistencial presenta
satisfaccion laboral nivel Bajo, el 6,67% presenta un nivel Medio y el 9,17%
presenta un nivel Alto. Asi mismo, liderazgo en un nivel Alto, el 1,67% de personal
asistencial presenta satisfaccion laboral un nivel Medio y el 59,17% presenta un

nivel alto.
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Liderazgo transformacional y Satisfaccion laboral, personal asistencial de un

hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018.

Tabla cruzada Liderazgo transformacional *Satisfaccién laboral

Satisfaccion laboral

Bajo Medio Alto Total
Liderazgo Bajo
g ) 0 00% 18 150% 0 00% 18 15,0%
transformacional
Medio
10 8,3% 10 8,3% 21 175% 41 34,2%
Alto
0 0,0% 0 0,0% 61 50,8% 61 50,8%
Total
10 8,3% 28 23,3% 82 68,3% 120 100,0%
Grafico de barras
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Figura 13. Liderazgo transformacional y Satisfaccion laboral, personal asistencial

de un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018.



68

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 17 y figura 13; liderazgo transformacional en un nivel
Bajo, el 15,00% del personal asistencial presenta satisfaccion laboral en un nivel
Medio. Por otro lado, liderazgo transformacional en un nivel Medio, el 8,33% de
personal asistencial presenta satisfaccion laboral nivel Bajo, el 8,33% presenta un
nivel Medio y el 17,50% presenta un nivel Alto. Asi mismo, liderazgo
transformacional en un nivel Alto, el 50,83% de personal asistencial de un hospital

de las Fuerzas Armadas, Lima 2018 presenta satisfaccion laboral un nivel Alto.

Tabla 18
Liderazgo transaccional y Satisfaccién laboral, personal asistencial de un hospital

de las Fuerzas Armadas, Lima 2018.

Tabla cruzada Liderazgo transaccional *Satisfaccion laboral
Satisfaccidn laboral
Bajo Medio Alto Total

Liderazgo Bajo
. 4 3,3% 18 15,0% 0 0,0% 22 18,3%
transaccional

Medio
6 50% 8 6,7% 11 9,2% 25 20,8%

Alto
0 0,0% 2 1,7% 71 59,2% 73 60,8%

Total
10 8,3% 28 23,3% 82 68,3% 120 100,0%
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Figura 14. Liderazgo transaccional y Satisfaccion laboral, personal asistencial de

un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018.

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 18 y figura 14; liderazgo transaccional en un nivel
Bajo, el 3,33% del personal asistencial presenta satisfacciéon laboral un nivel Bajo
y el 15,00% presenta un nivel Medio. Por otro lado, liderazgo transaccional en un
nivel Medio, el 5,00% del personal asistencial presenta satisfaccion laboral nivel
Bajo, el 6,67% presenta un nivel Medio y el 9,17% presenta un nivel Alto. Asi
mismo, liderazgo transaccional en un nivel Alto, el 1,67% de personal asistencial
de un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018 presenta satisfaccion laboral

un nivel Medio y el 59,17% presenta un nivel Alto.
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Tabla 19

Liderazgo correctivo/evitador y Satisfaccion laboral, personal asistencial de un
hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018.

Tabla cruzada Liderazgo correctivo/evitador *Satisfaccién laboral
Satisfaccion laboral

Bajo Medio Alto Total
Liderazgo Bajo
90 J 0 00% 18 150% 2 1,7% 20 16,7%
correctivo/evitador
Medio
10 8,3% 8 6,7% 17 142% 35 29,2%
Alto
0 0,0% 2 1,7% 63 525% 65 54,2%
Total
10 8,3% 28 23,3% 82 68,3% 120 100,0%
Grafico de barras
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Figura 15. Liderazgo correctivo/evitador y Satisfaccion laboral, personal

asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018.
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Interpretacion:
Como se observa en la tabla 19 y figura 15; liderazgo correctivo/evitador en un
nivel Bajo, el 15,00% del personal asistencial presenta satisfaccion laboral un
nivel Medio y el 1,67% presenta un nivel Alto. Por otro lado, liderazgo
correctivo/evitador en un nivel Medio, el 8,33% presenta satisfaccion laboral nivel
Bajo, el 6,67% presenta un nivel Medio y el 14,17% presenta un nivel Alto. Asi
mismo, liderazgo correctivo/evitador en un nivel Alto, el 1,67% del personal
asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018 presenta
satisfaccion laboral un nivel Medio y el 52,50% presenta un nivel Alto.

3.1.3 Relacion de variables
Tabla 20
Prueba de normalidad de los datos de las variables y dimensiones

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
Liderazgo ,318 120 ,000
transformacional
Liderazgo transaccional ,376 120 ,000
Liderazgo 337 120 ,000
correctivo/evitador
Liderazgo 375 120 ,000
Condiciones fisicas y/o ,267 120 ,000
materiales
Beneficios laborales y/o ,295 120 ,000
remunerativos
Politicas ,384 120 ,000
administrativas
Relaciones sociales 277 120 ,000
Desarrollo personal , 300 120 ,000
Desemperio de tareas ,295 120 ,000
Relaciéon con la ,380 120 ,000
autoridad
Satisfaccién laboral 417 120 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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3.2 Resultados correlacionales
Hipotesis general
Existe relacion entre Liderazgo y Satisfaccion laboral en el personal

asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018.

Prueba estadistica: rho de Spearman
Tabla 21

Correlacion de Liderazgo y Satisfaccion laboral en el personal asistencial de un

hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018.

Correlaciones

Satisfaccién
Liderazgo laboral

Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 , 785"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 120 120

Satisfaccion Coeficiente de ,785” 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 120 120

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

En la tabla 21 se observa que, existe relacidén alta y directamente proporcional
(Rho=0,785) esto quiere decir que, a mayor Liderazgo existe mayor Satisfaccion
laboral en el personal asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima
2018.
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Hipotesis especifica 1
Si existe relacion entre Liderazgo transformacional y Satisfaccion laboral en el

personal asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018.

Prueba estadistica: rho de Spearman

Tabla 22

Correlacion de Liderazgo transformacional y Satisfaccion laboral en el personal

asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018.

Correlaciones

Liderazgo Satisfaccion
transformacional laboral

Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 732"
Spearman transformacional correlacién

Sig. (bilateral) : ,000

N 120 120

Satisfaccion Coeficiente de 732" 1,000
laboral correlacién

Sig. (bilateral) ,000 :

N 120 120

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

En la tabla 22 se visualiza que, existe relacién alta y directamente proporcional
(Rho=0,732) esto quiere decir que, a mayor Liderazgo transformacional existe
mayor Satisfaccién laboral en el personal asistencial de un hospital de las Fuerzas
Armadas, Lima 2018.
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Hipotesis especifica 2

Si existe relacion entre Liderazgo transaccional y Satisfaccion laboral en el

personal asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018.

Prueba estadistica: rho de Spearman.

Tabla 23

Correlacion de Liderazgo transaccional y Satisfaccion laboral en el personal

asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018.

Correlaciones

Liderazgo Satisfaccion
transaccional laboral

Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,809"
Spearman transaccional correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 120 120

Satisfaccion Coeficiente de ,809" 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 120 120

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

En la tabla 23 se observa que, existe relacion muy alta y directamente
proporcional (Rho=0,809) esto quiere decir que, a mayor Liderazgo transaccional
existe mayor Satisfaccion laboral en el personal asistencial de un hospital de las

Fuerzas Armadas, Lima 2018.
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Hipotesis especifica 3

Si existe relacién entre Liderazgo correctivo/evitador y Satisfacciéon laboral en

el personal asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018.

Prueba estadistica: rho de Spearman

Tabla 24

Correlacion de Liderazgo correctivo/evitador y Satisfaccion laboral en el personal

asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018.

Correlaciones

Liderazgo Satisfaccion
correctivo/evitador  laboral

Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,689"
Spearman correctivo/evitador correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 120 120

Satisfaccion Coeficiente de ,689" 1,000
laboral correlaciéon

Sig. (bilateral) ,000 :

N 120 120

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

En la tabla 24 se visualiza que, existe relacién alta y directamente proporcional
(Rho=0,689) esto quiere decir que, a mayor Liderazgo correctivo/evitador existe
mayor Satisfaccion laboral en el personal asistencial de un hospital de las Fuerzas

Armadas, Lima 2018.



V. Discusion
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Tomando en cuenta los resultados y objetivos planteados en el estudio, se
considera que los mismos se alcanzaron. Se pudo demostrar que existe relacion
entre liderazgo y el nivel de satisfaccion laboral en el personal asistencial de un
hospital de las Fuerzas Armadas. Ademas, de acuerdo a los datos obtenidos de la
encuesta aplicada, se evidencié que a mayor satisfaccion laboral se mejoran los
niveles de liderazgo y por ende se brinda un mejor servicio del personal
asistencial. A continuacion, con respecto a trabajos previos relacionados a la

investigacion:

A nivel internacional estos resultados estan acorde con Oliva y Molina
(2016) que realizaron un trabajo de investigacion titulado Estilos de liderazgo y
satisfaccion laboral en trabajadores de establecimientos de atencion primaria en
salud de la comuna de Chillan-Chile que mencionan que hay relacion positiva
entre los estilos de liderazgo con la satisfaccién laboral. Ademas, Gonzalez,
Guevara, Morales, Segura y Luengo (2013) en su estudio titulado Relacién de la
satisfaccion laboral con estilos de liderazgo en enfermeros de hospital publicos,
Santiago — Chile concluyeron que a pesar que no existe un estilo de liderazgo
mejor que otro sino uno mas adecuado para la situacion, existe relacion entre

satisfaccion laboral y estilos de liderazgo.

A nivel nacional estos resultados estan acorde con Carrera (2014) que
realiz6 un trabajo de investigacion titulado Capacidad de liderazgo y nivel de
satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria de la red de salud
Pacasmayo que mencionan que la capacidad de liderazgo tiene relacion

significativa con el nivel de satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria.

De acuerdo con los resultados de la hipotesis especifica 1, se ha
encontrado que existe relacion entre liderazgo transformacional y satisfaccion
laboral en el personal asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas, ya que
existe una relacion directa y significativa al obtener un rho=0,73, es decir a mejor

satisfaccion laboral mayor sera el liderazgo transformacional.

Segun Ajen (2016) que hizo un estudio que evalué la relacion del Liderazgo
transformacional y satisfaccién laboral en supervisores de un call center del centro

de lima y concluye que existe una relacion significativa y altamente positiva entre
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el liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral (rho= 0. 861), lo cual
concuerda con los resultados de esta investigacion. Ademas, estos resultados
estan acorde con Leigh (2016) que realiz6 una investigacion donde evalu6 los
diferentes estilos de liderazgo y desempefio en funcionarios del sector vivienda,
construccion y saneamiento, en donde menciona que se identific6 una relacion
significativa y directa entre el liderazgo transformacional (LTF) y desempeiio, en

donde la satisfaccion se relaciona en mayor grado.

Con respecto a la hipotesis especifica 2 se ha encontrado que existe
relacion entre liderazgo transaccional y satisfaccion laboral en el personal
asistencial, ya que existe una relacion estadisticamente significativa muy alta y
directamente proporcional al obtener un rho=0,80, es decir, a mayor satisfaccion

laboral mayor liderazgo transaccional.

Estos resultados estan acorde con Zuasnabar (2016) que realizé un estudio
donde evaluo el Liderazgo transaccional y satisfaccion laboral en la Municipalidad
provincial de Tayacaja, que concluye que existe relacion directa débil entre las
variables mencionadas (rho=0,398); también, segun Leigh (2016) menciona que
identific6 una relacion significativa y directa entre el estilo de liderazgo

transaccional y satisfaccion.

Finalmente, con respecto a la hipotesis especifica 3 se ha encontrado que
existe relacién entre liderazgo correctivo/evitador y satisfaccion laboral, ya que
hay una relacion estadisticamente significativa alta y directamente proporcional al
obtener un rho=0,68, es decir, a mayor satisfaccion laboral mayor liderazgo

correctivo/evitador.

Segun Poma (2017) hizo un estudio que evalué los Estilos de liderazgo y la
satisfaccion laboral en la Municipalidad de los Olivos y concluyé que a mayor
satisfaccion laboral sera mayor el estiio de liderazgo laissez faire
(correctivo/evitador), lo cual concuerda con los resultados de esta investigacion.
Ademas, estos resultados estan acorde con Chipa y Choque (2017) que
realizaron una investigacibn donde evaluaron los estilos de liderazgo y
satisfaccion laboral en profesionales de enfermeria en Juliaca, donde mencionan

que el liderazgo evitador y la satisfaccion laboral existe una relacion significativa.
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Existe relacion estadistica significativa alta, directamente
proporcional y positiva, entre liderazgo y satisfaccion laboral
en el personal asistencial de un hospital de las Fuerzas
Armadas, Lima 2018 (rho = 0,785).

Existe relacion estadistica significativa alta, directamente
proporcional y positiva, entre liderazgo transformacional y
satisfaccion laboral en el personal asistencial de un hospital
de las Fuerzas Armadas, Lima 2018 (rho = 0,732).

Existe relacidbn estadistica significativa muy alta,
directamente proporcional y positiva, entre liderazgo
transaccional y satisfaccidon laboral en el personal asistencial
de un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018 (rho =
0,809).

Existe relacibn estadistica significativa muy alta,
directamente proporcional y positiva, entre liderazgo
correctivo/evitador y satisfaccion laboral en el personal
asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018
(rho = 0,689).



VI. Recomendaciones
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Al director del hospital de las Fuerzas Armadas se le
recomienda dar talleres informativos y capacitaciones, sobre
liderazgo y sus estilos como el transformacional, transaccional
y correctivo/evitador para los jefes encargados de areas y
trabajadores de la institucion, a fin de que la opcion que elijan
sea el mejor tanto como para la persona como para la
organizacion, con la finalidad de que prevalezca poco a poco
el liderazgo transformacional y haya un mejor nivel de

satisfaccion laboral, por ende una mejor prestacion de servicio.

Al jefe de servicio se le recomienda que tenga la visién de
gue el liderazgo transformacional es el ideal para que haya
una adecuada satisfaccion laboral en el personal asistencial.
Ademas, se aconseja pretender formar cada vez en mayor
cantidad lideres transformacionales, que con su liderazgo
motiven e impulsen a los trabajadores al logro de los
objetivos planteados de la institucion.

Se recomienda al personal asistencial de enfermeria que
tome conciencia a fin de fomentar cambios produciendo
proyectos innovadores. Ademas, se aconseja trabajar en
equipo, buscar integracién, ya que todos tienen un mismo
objetivo para llegar a la meta planteada.

A los investigadores se recomienda proseguir con los
estudios relacionados a las dimensiones tanto de liderazgo
como de satisfaccion laboral en el sector salud. También,
ejecutar investigaciones que sea aplicada a todo el nivel
jerarquico (Directores, Jefes de area, Jefes de servicio,
Trabajador asistencial), con el fin de comparar resultados y

asi garantizar su validez en el ambito laboral y mejorarla.
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Anexo 1. Articulo cientifico

Estilos de liderazgo y nivel de satisfaccion laboral en el personal asistencial
de un hospital de las Fuerzas Armadas. Lima 2018

S. Palomino-Balaguer
Silvia.113.pb@hotmail.com
RESUMEN:

La importancia de este estudio se baso en brindar conocimientos sobre la
percepcion del trabajador acerca de sus lideres, guardando relacion con la
satisfaccion del cliente interno. Por consiguiente, la investigacion tuvo como
objetivo establecer la relacion entre liderazgo y el nivel de satisfaccion laboral en
el personal asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018. Bajo
un enfoque cuantitativo, donde se desarroll6 una investigacién correlacional. La
poblacion estuvo constituida por 120 personas, por otra parte, para la recoleccién
de la informacion se utilizd la técnica de cuestionario y como instrumentos se
utilizé el MLQ forma 5X corta de B. Bass y Avolio, constituida por 36 preguntas
para liderazgo y el SL —SPC de Sonia Palma para satisfaccién laboral de 36
items. Ademas, los resultados evidenciaron que un 40% de encuestados no
considera que exista un alto nivel de liderazgo y el 60,83% si lo considera. Por
otro lado, un 31,6% de los participantes no tiene un alto nivel de satisfaccion
laboral; a pesar de esto, la mayor parte del personal asistencial (68,33%) tiene un
alto nivel.

Se concluyé en la investigacion, que existe relacion estadistica
significativa alta, directamente proporcional y positiva, entre liderazgo y
satisfaccion laboral en el personal asistencial de un hospital de las Fuerzas
Armadas, Lima 2018. (Rho de Spearman = 0,785)

Palabras claves: Liderazgo, Satisfaccion laboral, Personal asistencial.
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ABSTRACT:

The importance of this study was based on granting knowledge about workers
perception related to their leaders, keeping ties with internal customer satisfaction.
Therefore, the research was aimed to set up the relationship between leadership
and the job satisfaction level among the care personnel of an Armed Forces’
Hospital (Lima, 2018).

Under a quantitative approach, in which a correlative research was
undertaken, there was a sample of 120 people; on the other hand, it was used the
questionnaire technique for collection of data, having as instruments the B. Bass
and Avolio MLQ (5X-short Form), comprised of 36 leadership questions and the
Sonia Palma job satisfaction questionnaire (SL-SPC), also comprised of 36 items.
Additionally, the results demonstrated that 40% of surveyed people do not
consider there is a high level of leadership, while 60, 83% actually do. On the
other side, 31, 6% of the total do not have a high job satisfaction level; in spite of
this, most of them (68, 33%) do have it.

The research revealed that there is a high significant statistic, directly
proportional and positive relationship between leadership and job satisfaction
among the care personnel of an Armed Forces’ Hospital-Lima, 2018. (Spearman’s
rho = 0,785).

Key words: Leadership, Job Satisfaction, Care Personnel

INTRODUCCION:

El liderazgo es el “proceso de influir, guiar o dirigir a los miembros del grupo hacia
el éxito en la consecucion de metas y objetivos organizacionales”. Por tanto, se
considera que se refiere de una accién individual, cuyos efectos repercuten en
todo un sistema social. (Aglera, 2004, p.24); por otra parte, la razon por la que

necesitamos el liderazgo en nuestras instituciones se debe a que las personas
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que laboran en dichos lugares son mucho més dificiles y demandantes. (Tracy,
2015, p.2). Segun Bernard M. Bass, menciona que los estilos de liderazgo estan
comprendidos en tres dimensiones: transformacional, transaccional vy
correctivo/evitador (Bass y Avolio, 1994; Bass, 1985; citado en Ayoub, 2011,
p.25).

Asimismo, es importante mencionar a la satisfaccion que se entiende como
‘la accion de cumplir las necesidades o deseos de la organizacion”. Ademas, se
puede decir que es la disposicion del trabajador frente a su propio trabajo.
(Hernandez, 2011). Por otra parte, segun Mason y Griffin (2012) indican que la
satisfaccion laboral deberia ser conceptualizada no solo a nivel individual, sino
también grupal. (p.48) Por consiguiente, Sonia Palma en su escala para evaluar el
nivel de la satisfaccion laboral de trabajadores lo categoriza en alto, medio y bajo.
(Palma, 1999, p. 10)

A nivel internacional, en Chile se reporta que se encontré una relaciéon
positiva entre los estilos directivo, participativo y persuasivo con la satisfaccion
laboral; ademas menciona que en los problemas de los recursos humanos
existen grandes dimensiones de insatisfaccion influenciados significativamente
por directivos que no cumplen con los derechos del personal asistencial, ya que
tiene que ejecutar condiciones de trabajo para la seguridad y salud, ademas
reformas remunerativas progresivas que son postergadas (Oliva y Molina, 2016),
de igual manera en Arabia Saudita se reportd que las enfermeras estaban mas
satisfechas con los lideres que demostraron estilo de liderazgo transformacional.
(Abualrub y Alghamdi, 2012).

En un estudio hecho en Peru, Juliaca, concluy6 que el estilo de liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral demuestra, que si existe relacion positiva
débil, por otra parte el estilo de liderazgo transaccional y satisfaccion laboral
demuestra que si existe relacion positiva débil, y por ultimo el estilo de liderazgo
evitador y satisfaccion laboral presentd relacion positiva débil (Chipa y Choque,
2017), de la misma manera en Arequipa se encontré un alto nivel de significancia
entre ambas variables de las enfermeras del hospital Regional Honorio Delgado
(Quenta y Silva, 2016).
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Por observaciones propias es oportuno mencionar que es bastante
evidente el ausentismo laboral de los trabajadores del el area de salud, lo que
puede significar que existe una insatisfaccion laboral, asi como también el notorio
retraso o impuntualidad en la hora de entrada del personal debido a la falta de
motivacion por parte de la gerencia del area tomando en cuenta que existe
sobrecarga de trabajo del empleado de turno. Por otra parte, existe una
inadecuada relacion entre el jefe inmediato y el empleado notandose falta de
comprension ante eventualidades personales relevantes donde amerita atencion y
apoyo para el trabajador, negandose asi la flexibilidad para resolver problemas de

gran importancia.

El liderazgo castrense, que es designado por jerarquia de grado superior
a un cargo de gestion de recursos humanos en personal asistencial, no teniendo
la carrera profesional en salud, si no que mayormente son formados para la
defensa nacional tal como, aviadores, submarinistas, caballeria u otros. Por otro
lado, tienen que contar con un equipo que cumplan con los objetivos, metas y
resultados esperados que utilicen metodologias y planes que fomenten la
satisfaccion laboral, practicando asi un liderazgo transformacional, transaccional y

correctivo/ evitador.

Por lo tanto, esta investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion
entre los estilos de liderazgo y satisfaccién laboral en el personal asistencial de un
hospital de las fuerzas armadas; con el propodsito de otorgar nuevos
conocimientos sobre la relacion mencionada en las fuerzas armadas, donde el
cargo es jerarquico y el mando va no necesariamente con el perfil adecuado para

el puesto.

METODOLOGIA:

El estudio se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, ya que nos permitié el
control de las variables para su analisis y compararlas con estudios similares
(Hernandez et al., 2014 p 4). Ademas, se usO el método hipotético deductivo,
porque se inicid en la observacion del fenomeno a estudiar, en base a las cuales
se plantearon los problemas e hipétesis respectivas y que luego del analisis

correspondiente se verificd y comprob6 la verdad de los enunciados deducidos
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(Lorenzano, 1994). Por otro lado, el alcance de la investigacion fue correlacional,
ya que tiene la finalidad de conocer la relacibn que existe entre dos o mas
variables (liderazgo y satisfaccion laboral) (Hernandez et al., 2014 p 93). La
investigacion también fue observacional, porque no hay intervencion por parte del
investigador y se limita a medir las variables que se define en el estudio
(Hernandez et al., 2014). Asimismo el estudio fue basica, ya que tiene como
finalidad la obtencion y recopilacion de informacion para ir construyendo una base
de conocimiento que se va agregando a la informacién previa existente (Landeau,
2007) y prospectiva, porque se registra la informacion segun van ocurriendo los

fendbmenos. (Hernandez et al., 2014, p 93)

RESULTADOS:

Segun el resultado correlacional de la hipétesis general, dio como resultado que
existe relacién alta y directamente proporcional (r=0,785) entre Liderazgo y
Satisfaccion laboral en el personal asistencial de un hospital de las Fuerzas
Armadas, Lima 2018; esto nos indica que a mayores valores de liderazgo existira
mayores niveles de satisfaccion laboral. Ademas, para la primera hipoétesis
especifica se establece que existe relacion alta y directamente proporcional
(r=0,732) entre Liderazgo transformacional y Satisfaccion laboral en el personal
asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018; esto quiere decir
gue a mayores valores de liderazgo transformacional habrd mayores niveles de
satisfaccion laboral. Asimismo para la segunda hipotesis especifica, el valor de
Rho de Spearman es igual a 0,809, esto nos indica que existe relacion muy alta y
directamente proporcional entre Liderazgo transaccional y Satisfaccion laboral en
el personal asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018. Por
altimo para la tercera hipotesis especifica, existe relacion alta y directamente
proporcional (r=0,689) entre Liderazgo correctivo/evitador y Satisfaccion laboral
en el personal asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018.
DISCUSION:

Tomando en cuenta los resultados y objetivos planteados en el estudio, se
considera que los mismos se alcanzaron. Se pudo demostrar que existe relacion
entre liderazgo y el nivel de satisfaccion laboral en el personal asistencial de un

hospital de las Fuerzas Armadas. Ademas, de acuerdo a los datos obtenidos de la
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encuesta aplicada, se evidencié que a mayor satisfaccion laboral se mejoran los
niveles de liderazgo y por ende se brinda un mejor servicio del personal
asistencial. A continuacion, con respecto a trabajos previos relacionados a la

investigacion:

A nivel internacional estos resultados estan acorde con Oliva y Molina
(2016) que realizaron un trabajo de investigacion titulado Estilos de liderazgo y
satisfaccion laboral en trabajadores de establecimientos de atencion primaria en
salud de la comuna de Chillan-Chile que mencionan que hay relacion positiva
entre los estilos de liderazgo con la satisfaccion laboral. Ademas, Gonzalez,
Guevara, Morales, Segura y Luengo (2013) en su estudio titulado Relacién de la
satisfaccion laboral con estilos de liderazgo en enfermeros de hospital publicos,
Santiago — Chile concluyeron que a pesar que no existe un estilo de liderazgo
mejor que otro sino uno mas adecuado para la situacion, existe relacion entre

satisfaccion laboral y estilos de liderazgo.

A nivel nacional estos resultados estan acorde con Carrera (2014) que
realiz6 un trabajo de investigacion titulado Capacidad de liderazgo y nivel de
satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria de la red de salud
Pacasmayo que mencionan que la capacidad de liderazgo tiene relacion

significativa con el nivel de satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria.

CONCLUSIONES:

Existe una relacion alta, directamente proporcional y positiva, entre liderazgo y
satisfaccion laboral en el personal asistencial de un hospital de las Fuerzas
Armadas, Lima 2018 (r = 0,785).
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Titulo: Estilos de liderazgo y nivel de satisfaccién laboral en el personal asistencial de un hospital de las Fuerzas Armadas. Lima 2018

Problema Objetivo Hipotesis Variable 1: Liderazgo
Problema general Objetivo general Hipotesis general Dimensiones Indicadores items Escala Niveles o Rangos

¢;Cudl es la relaciébn Establecer la Existe relacion Influencia 10, 18, 21, 25 Casi siempre

entre liderazgo y el relacion entre entre liderazgo y el . ; P

nivel de satisfaccion liderazgo y el nivel nivel de satisfaccion idealizada 6, 14, 23,24

laboral en el personal de satisfaccion  laboral en el Liderazgo Motivacion Bastante

asistencial de un laboral en el personal asistencial transformacional inspiracional 9, 13, 26, 36 .

hospital de las personal asistencial de un hospital de (LTF) Inspiraciona Bajo (36-83)

fuerzas armadas, de un hospital de las Fuerzas . L 2,8, 30, 32 i -

Lima 20187 las Fuerzas Armadas, Lima Elstm?ulamoln A veces Medio (84-131)
Armadas,  Lima 2018. ntelectua 15,19, 29, 31 Alto(132-180)
2018. Liderazgo 1, 11, 16, 35

Proble’ma Hipétesis transaccional Reco.mpensa De vez en

especificol ~ opjetivo especifica 1 (LTR) contingente 4 22, 24, 27 cuando

¢Cual es la relacion  ggpecifico 1 Existe relacion  Liderazgo Direccién por 3,12, 17, 20

entre el liderazgo peterminar la entre el liderazgo correctivo/evitad excepcion

transformacional y €l rgjacign  entre el transformacional y or (LF) pasiva 5, 6, 28, 33 Nunca

nivel de satisfaccion jigerazgo el nivel de Variable 2: Satisfaccion laboral

laboral en el personal  yransformacional y  satisfaccion laboral — Dimensiones Indicadores items Escala Niveles o Rangos

asistencial de un g nivel de en el personal Materiales o

hospital ~ de  las  gyfisfaccion laboral asistencial de un  Condiciones  infraestructura 1 13 21 28 Totalmente de

Fuerzas ~ Armadas, en e personal hospital de las Fisicas y/o donde se Y acuerdo

Lima 20187 asistencial de un Fuerzas Armadas, Materiales desenvuelve la
hospital de las Lima2018. labor.

Problema Fuerzas Armadas, Beneficios Grado de De acuerdo :

especifico 2 . Lima 2018. Hipotesis Laboralesy/o  complacencia 2,7,14,22 Bajo (36-83)

¢Cual es la relacion especifica 2 Remunerativos  en relacién con : Medio (84-131)

entre el liderazgo (opjetivo Existe relacion el incentivo. Indeciso

transaccional 'y el ggpecifico 2 entre el liderazgo Grado de Alto (132-180)

nivel de satisfaccion  peterminar la transaccional y el B acuerdo frente a

Iaporal en el personal  (q1aci6n  entre el  nivel de satisfaccion P_ol_ltlcas_ los lineamientos 8, 15, 17, 23, En desacuerdo

asistencial  de  Un |igerazgo laboral en el Administrativas normas 33

EOSF:'tal i‘fm dlas transaccional y el personal asistencial institucionales.

Lil:]izazgglg? adas:  nivel de safisfaccién de un hospital de Relaciones Interrelacién con 3,9, 16, 24 Tg;i!?cir:ijsn

laboral en el

las Fuerzas

Sociales

otros miembros
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Problema
especifico 3

¢Cudl es la relacién
entre el liderazgo
correctivo/ evitador y
el nivel satisfaccion
laboral en el personal
asistencial de un

hospital de las
Fuerzas Armadas,
Lima 2018?

personal asistencial
de un hospital de

las Fuerzas
Armadas, Lima
2018.

Objetivo
especifico 3
Determinar la
relacion entre el

liderazgo correctivo/
evitador y el nivel
de satisfaccion
laboral en el
personal asistencial
de un hospital de

las Fuerzas
Armadas, Lima
2018.

Armadas, Lima

2018.

Hipdtesis
especifica 3
Existe relacion
entre el liderazgo
correctivo/ evitador
y el nivel de
satisfaccion laboral
en el personal
asistencial de un
hospital de las
Fuerzas Armadas,
Lima 2018.

de la
organizacion.
Oportunidad que

D I tiene el 4,10, 18,25,
esarrolio trabajador para 29, 34
Personal su

autorrealizacion.
Valoracién con
la que asocia el
70 d trabajador sus 5, 11, 19, 26,
Desc_armpeno €  tareas 30, 35
areas cotidianas en la
entidad donde
labora.
ReIaC|on_ conla Valor_a}mon de la 6,12, 20, 27,
Autoridad relacion del 31 36
trabajador con el '
jefe directo.
Metodologia Poblacion Técnica e instrumento

Nivel descriptivo
correlacional.
Disefio: No
experimental
transversal
Método:
Hipotético
deductivo, con
un enfoque
cuantitativo.

Poblacién: Estuvo conformado
por 120 enfermeros de los
diferentes servicios del area de
hospitalizacién del Centro Médico

Naval.

Muestreo: No probabilistico

intencional.

Variable 1: Liderazgo

Técnica: Encuesta.

Instrumento: cuestionario multifactorial
de liderazgo (MLQ Forma 5X Corta) de
B. Bass y B. Avolio.

Adaptada: Vega y Zavala

Afo: 2004

Variable2: Satisfaccion laboral
Técnica: Encuesta.

Instrumento: Escala de satisfacciéon
laboral SL-SPC.

Autor: Sonia Palma Carrillo

Afio: 1999
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Anexo 3. Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado participante:

Soy estudiante del programa de la escuela de Posgrado de la maestria “Gestion
de los servicios de salud” de la universidad Cesar Vallejo. Como parte de los
requisitos del programa se llevara a cabo una investigacion. La misma trata de los

“Estilos de Liderazgo y nivel de satisfaccion laboral en el personal asistencial.

El objetivo del estudio es investigar la relacion de los estilos de liderazgo y el nivel
satisfaccion laboral en el personal asistencial de un hospital de las Fuerzas
Armadas, Lima 2018. Usted ha sido seleccionado para participar en contestar un

cuestionario.

La informacion obtenida a través de este estudio serd mantenida bajo estricta
confidencialidad y su nombre no sera utilizado. Usted tiene derecho a retirarse de
la investigacion cuando lo desee. El estudio no conlleva a ningun riesgo ni
beneficio alguno. Si tiene alguna pregunta sobre esta investigacion, se puede
comunicar al 993445244.

Investigadora

Silvia Mercedes Palomino Balaguer.

He leido el procedimiento descrito arriba. La investigadora me ha explicado el
estudio y ha contestado mis preguntas. Voluntariamente doy mi consentimiento
para participar en el estudio de Silvia Mercedes Palomino Balaguer sobre “Los
estilos de liderazgo y nivel de satisfaccion laboral en el personal asistencial de un

hospital de las Fuerzas Armadas, Lima 2018.

Firma del participante Fecha
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Anexo 4. Instrumentos:

Cuestionario gue mide estilos de liderazgo y satisfaccién laboral

Estimado(a):

Gracias por aceptar participar en la encuesta. La misma es parte de un estudio que pretende investigar los
Estilos de Liderazgo y Satisfaccion laboral del personal asistencial de la presente institucion. Esta
investigacion es llevada a cabo por Silvia Palomino, contiene fines netamente académico. Le recordamos que
la participacion en este estudio es voluntaria y puede retirarse si lo decide. Si usted decide participar y da su
consentimiento para este fin, entonces le pedimos que prosiga con el llenado de la encuesta lo cual no
tomara mas de diez minutos. Los datos que usted proporcione tendran un manejo confidencial. No hay
respuestas correctas ni incorrectas, le pedimos que sea lo mas sincero posible.

Seccién 1: Datos generales

1. Género: [ Femenino [0 Masculino
2. Edad: afios cumplidos
3. Tiempo lleva trabajando en la institucion: menos 1 afio I:I més 1 afio I:I

4. Vinculo laboral:

Seccion 2: Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (Version Evaluadores)

- El cuestionario sirve para describir el estilo de direccion o liderazgo de su jefe inmediato.

- Indique el grado en que cada frase se ajusta a la manera de dirigir de su jefe.
- Por favor responda todos los items, usando la siguiente escala de clasificacion.

- Marque la opcion elegida con un aspa (x)

Nunca De vez en cuando A veces Bastante Casi siempre
1 2 3 4 5
N° | Comentario Escala de clasificacion
1 | Me ayuda a cambio de mis esfuerzos. 1 2 3 |14 |5
2 | Reexamina los supuestos cruciales para ver si son adecuados. 1 2 3 |14 |5
3 | Evita intervenir hasta que los problemas se agravan. 1 2 3 |14 |5
4 | Presta atencion a las irregularidades, fallos, excepciones y desviaciones 1 2 3 |4 |5
con respecto a la norma esperada.
5 | Evita involucrarse cuando surge algun problema importante. 1 2 3 |14 |5
6 | Nos habla de los valores y creencias mas importantes para él/ella. 1 2 3 |14 |5
7 | Esté ausente cuando se le necesita. 1 2 |3 |4 |5
8 | Considera diferentes perspectivas a la hora de solucionar los problemas. 1 2 3 |4 |5
9 | Habla del futuro con optimismo. 1 2 3 |4 |5
10 | Me hace sentir orgulloso de trabajar con él/ella. 1 2 3 |14 |5
11 | Sefiala de forma concreta quién es el responsable de lograr determinados | 1 2 3 |4 |5
objetivos de rendimiento.
12 | Espera a que las cosas vayan mal antes de actuar. 1 2 3 |4 |5
13 | Habla con entusiasmo acerca de los logros que deben alcanzarse. 1 2 3 |4 |5
14 | Hace ver la importancia de llevar a cabo lo que nos proponemos. 1 2 3 |14 |5
15 | Dedica tiempo a la ensefianza y a la formacion. 1 2 3 14 |5
16 | Deja claro lo que uno puede recibir si se consiguen los objetivos. 1 2 3 14 |5
17 | Demuestra que cree firmemente en el dicho: “si no esta roto, no lo 1 2 3 4 5
arregles”.
18 | Va mas alla de su propio interés en beneficio del grupo. 1 2 |3 |4 |5
19 | Me trata mas como persona individual gue como miembro de un grupo. 1 2 3 14 |5
20 | Deja que los problemas se vuelvan crénicos antes de actuar. 1 2 3 14 |5
21 | Actla de forma que se gana mi respeto. 1 2 3 |4 |5
22 | Concentra toda su atencién en subsanar los errores, reclamaciones y 1 2 3 4 5
fallos.
23 | Considera las consecuencias éticas y morales de sus decisiones. 1 2 3 14 |5
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24 | Lleva un registro de todos los errores. 1 2 3 |14 |5
25 | Da muestras de poder y confianza en si mismo. 1 2 3 |4 |5
26 | Presenta una convincente visién del futuro. 1 2 3 4 5
27 | Hace que dirija mi atencion hacia las fallas a la hora de cumplir lo 1 2 3 |4 |5
establecido.
28 | Evita tomar decisiones. 1 2 |3 5
29 | Considera que tengo diferentes necesidades, capacidades y aspiraciones 1 2 3 5
gue otras personas.
30 | Me hace contemplar los problemas desde muchos angulos diferentes. 1 2 3 |4 |5
31 | Me ayuda a desarrollar mis capacidades. 1 2 3 |14 |5
32 | Sugiere nuevas maneras de realizar el trabajo asignado. 1 2 3 |14 |5
33 | Retrasa la respuesta a las cuestiones urgentes. 1 2 3 |14 |5
34 | Enfatiza la importancia de tener un sentido colectivo de la misién a 1 2 3 |4 |5
realizar.
35 | Expresa satisfaccion cuando cumplo las expectativas. 1 2 3 |14 |5
36 | Muestra confianza en que se conseguiran los objetivos. 1 2 3 |14 |5

Seccidén 3: Test escala de satisfacciéon laboral (SL-SPC)

A continuacion se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad en la misma. Le
agradecemos nos responda su opinibn marcando con un aspa en la que considera expresa mejor su punto de
vista. No hay preguntas buena ni mala.

Totalmente de acuerdo =TA

De acuerdo =

Indeciso =1

En desacuerdo =

Total desacuerdo =TD
N° | Comentario TA A |1 D |TD

1 La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacién de mis
labores.

2 Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.

3 El ambiente creado por mis compafieros es el ideal para desempefiar mis
funciones.

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

5 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier cosa.

6 Los jefes son comprensivos.

7 Me siento mal con lo que gano.

8 Siento que recibo de parte de la institucién mal trato.

9 Me agrada trabajar con mis compafieros.

10 Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.

11 Me siento realmente (til con la labor que hago.

12 Es grata la disposicion de mi(s) jefe(s) cuando les pido una alta sobre mi
trabajo.

13 El ambiente donde trabajo es confortable.

14 Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

15 La sensacién que tengo de mi trabajo es que me estan explotando.

16 Prefiero tomar distancia de las personas con que trabajo.

17 Me disgusta mi horario.

18 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

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

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

21 La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es inigualable.

22 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.

23 El horario de trabajo me resulta incomodo.

24 La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo.

25 Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.
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26 Mi trabajo me aburre.

27 La relacién que tengo con mis superiores es cordial.

28 En el ambiente fisico donde me ubico trabajo c6modamente.

29 Mi trabajo me hace sentir realizado.

30 Me gusta el trabajo que realizo.

31 No me siento a gusto con mi(s) jefe(s).

32 Existen las comodidades para un buen desemperio de las labores diarias.
33 No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas reglamentarias.
34 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

35 Me siento complacido con la actividad que realizo.

36 Mi(s) jefe(s) valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.
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Anexo 5. Certificado de validez de instrumentos
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Parcentaje Porcentaje
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fadio #“ Mz Mz 49,2
Al ol 508 508 100,0
Tolal 120 00,0 00,0
Liderazgo transacelonal
Fou_e ntaje Porcentaje
Frecusnela  Porczntae wilido acumulado
Villdo  Baja 12 18,3 18,3 18,3
Hzdio 15 06 106 38,2
Al 3 605 G0 100,0
Todal 120 1000 1000
Liderazgo correctivolevitador
Porcentale Porcentaje
Frecusnela  Porczntae walldo acumulado
vilido  Baja 0 167 16,7 16,7
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Anexo 8. Carta de autorizacion del Centro Médico Naval

) Biengs ) sl i

A e o e

NIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDAD PARA MUJERES Y HOMBRES"
SARO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL™

{49 W e
Bellavisia, b B AU

V. 200- Y4 g

Senor

Doclor

Cailos VENTURO Orbegoso
Jefe de la Escuela de Posgracto
De la Univessidad Cesar valiejo
Av. Tacna N° 745

San Miguel.-

Tengo el agrado de diigirme  «a Ud., para saludarlo
cordigimente y en relacion a su Carla P.0690-2018-EPG-UCV-IN, de fecha 28 de
seliembre del 2018, informo Ud. que esla Direccion avloriza el permiso a la Sria.
Silvia Mercedes PALOMING Balaguer, para que puecia realizar su trabajo de
invesligacion de la Tesis: SESTILOS DE LIDERAZGOY NIVEL DL SATISEACCION LABORAL
FN EL PERSONAL ASISTENCIAL DE UN HOSPITAL DE LAS FUERZAS ARMADAS. LIMA
2018".

Asimisno, la Stla. en mencion, deberd presentarse a lar Oficina
de Apoyo ala Docencia ¢ Invesligacion, para el registro de sus datos personales
portando DOS (2) copias de sus proyeclos de Tesis incluyendo el cueslionario ¢
aplicar y ¢l Arec / Poblacion o Sevicio de este nosocomio donde ejecutara su
Investigacion.

Hego propiciala ocasion para exprosarle los senlimientos de mi
especial consideracion.

Alentamente,

Conlralmiranie SN. (MC)
Willredo ORPAYA Lucy

Direcior del Cen Madico Naval
“Cirujano Mayor Sanliago Tavara”

Av. Yenezoela Cara26- Bellavista Callao
Centrgl 2071 600 Anexo 4116
Ernail: dicemena.seerd stariq@marind.pe
[E1 Peru Paimceo |
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Ministerio

de Defensa

G
: "Ei@E@RT&NlDADES PARA LA MUJER Y HOMBRE"
LA RgCONCiLlACION NACIONAL"

A

Bellavista, 4 7 MOV 2018

Director del Centro Medico Naval “CMST”

En cumplimiento a su sello de accién N° 12439 de fecha 12 de octubre del
2018, estampado en la Carta P.0490-2018-EPG-UCV-LN del Jefe de la Escuela
de Postgrado de la Universidad Cesar Vallejo, de fecha 28 de setiembre del
2018, informo a Ud. que esta Jefatura recomienda la avtorizacién de
otorgarle el permiso a la Srta. Silvia Mercedes PALOMINO Balaguer, para que
pueda redlizar su trabdjo de investigacién de la Tesis: “ESTILOS DE LIDERAZGO
Y NIVEL DE SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL ASISTENCIAL DE UN
HOSPITAL DE LAS FUERZAS ARMADAS. LIMA 2018

Adjunto remito a Ud. Sefior Contralmirante SN {MC), UN (01) Proyecto de.
Carta al Jefe de la Escuela de Postgrado de la Universidad Cesar Vallejo.

Capitan de Navio SN (MC)
Jefe de la Oficina de Apoyo ala
Docencia e Investigacion
Radl SWAXNE Bamios
02964491

i
i

DISTRIBUCION:

Copia:  Archivo
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Anexo 9. Acta de aprobacién de originalidad

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Dr. Vértiz Osores Jacinto Joaquin, docente de la Escuela de Postgrado de
la UCV y revisor del trabajo académico titulado “Estilos de liderazgo y nivel
de satisfaccién laboral en el personal asistencial de un hospital de las
Fuerzas Armadas. Lima 2018”; de la estudiante Palomino Balaguer, Silvia
Mercedes; 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 constatadb de
25%, 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 hormas del uso de citas y referencias

establecidas por la Gniversidad César Vallejo.

Lima, 12 de enero del 2019

X /
Dr. Vértiz Os cinto Joaquin
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- @ UMIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)

“GCésar Acuiia Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES

Apellidos y Nombres: (solo los datos dgl gus autoriza)
Falamino.. Bologywer.. Silvion... M %zxf@ .....................................

D.NLL : R 20— ———
Domicilio LoS. Qolvens. 228, b €\ PR i2 Sy Ansion
Teléforno - Fiio @ e Movil 1. 993445244
E-mail D Siioa M3 0@ hobmonl s e e
. IDENTIFICACION DE LA TESIS

Modalidad:
[ Tesis de Pregrado

Facultad :

Escuela :

Carrera

Tiulo

Tesis de Posgrade
B Maestria Doctorado
MENGION 4 st i e s i s S

. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos v Nombres:
Folaming..... Galagwre. Silvior.. Men®deS i,

Titulo de la tesis:

5465, do.. LOgmen.. . nivel de  Sotisfaccidn. lokam)

.En...ﬁ.l....Q{ﬁ&&.m\?gﬁsﬁ&m&..dn,.‘um.‘hoses: N.... e [0S utreeg

Ar S s Linvos 20\
Afio de publicacién : O

. AUTORIZAGION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTROMICA:

A través del presenie documento,

Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis.
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis.

Fecha: AL Q.S/fq

Firma :
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AUTORIZACI(SN DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

ESCUELA DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

Silvio. Heredos  Padomina__Balnguer

INFORME TITULADO:
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