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Presentacion
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Resumen

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion que existe entre los
estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral del personal de un laboratorio clinico en
Lima. La metodologia utilizada tuvo enfoque cuantitativo con disefio descriptivo,
correlacional de corte transversal en una muestra de 54 trabajadores. La recoleccion
de la informacién se realiz6 mediante cuestionarios, para los estilos de liderazgo se
utilizé el Cuestionario Multifactorial MLQ 5X corto de Vega y Zavala y para satisfaccion
laboral se utiliz6 la Escala de Satisfaccién Laboral de Sonia Palma. Dentro de los
resultados se obtuvo que el estilo predominante es el liderazgo transaccional con un
44,4%; no se encontro al estilo de liderazgo pasivo/evitador; respecto a la satisfaccion
laboral se observé que el 44,4% del personal se encuentra satisfecho con su trabajo y
se encontro relacion entre todos los estilos de liderazgo y satisfaccion laboral. En
términos generales se concluye que existe una relacion entre todos los estilos de
liderazgo hallados y la satisfaccion laboral sin embargo esta relacion es baja ya que

se encontro coeficientes de correlacion de Spearman menor de 0,3.

Palabras clave: estilos de liderazgo, satisfaccion laboral, laboratorio clinico.
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Abstract

The objective of the present investigation was to determine the relationship that exists
between the leadership styles and the job satisfaction of the personnel of a clinical
laboratory in Lima. The methodology used had a quantitative approach with descriptive,
correlational cross-sectional design in a sample of 54 workers. Data collection was
done by means of questionnaires. For the leadership styles, the MLQ 5X Multifactorial
Questionnaire short from Vega and Zavala was used and the Job Satisfaction Scale
from Sonia Palma was used for job satisfaction. Within the results it was obtained that
the predominant style is the transactional leadership with 44.4%; Was not found to be
passive / avoidant leadership style; Regarding job satisfaction, it was observed that
44.4% of the staff were satisfied with their work and found a relationship between all
styles of leadership and job satisfaction. In general terms we conclude that there is a
relationship between all the leadership styles found and job satisfaction, however, this

relationship is low since we found Spearman correlation coefficients less than 0.3.

Keywords: Leadership styles, work satisfaction, clinical laboratory.

xiii



Introduccion

14



1.1. Realidad problemética

A lo largo del tiempo, el tema de liderazgo y satisfaccion laboral se ha venido
trabajando a nivel empresarial, en el @mbito de la salud este tema es poco estudiado;
sin embargo, debido a que en la mayoria de establecimientos de salud se cuenta con
un lider llamado muchas veces jefe o supervisor, quien guia, dirige, ejecuta actividades
y se hace responsable de un determinado grupo de personas; se crea la necesidad de
analizar los diferentes Estilos de liderazgo y Satisfaccién Laboral en un Laboratorio
Clinico.

Se observa, en el &mbito internacional, que actualmente a nivel empresarial las
nuevas tecnologias, exigen que los lideres sean capaces de dirigir a diferentes grupos
de personas, tomando en consideracion sus caracteristicas intelectuales,
emocionales, conductuales y motivacionales (Walsh, 2019). De modo tal, que
diferentes organizaciones han decidido tomar en cuenta estas caracteristicas, y son
incluidas en sus planes de trabajo; ya que han mostrado un gran impacto en distintas
variables como la productividad, la eficiencia, la satisfaccion laboral entre otras (Little
et al., 2016). Estas caracteristicas de los jefes, en la gran mayoria de veces, podrian
influenciar a que su trabajador se encuentre comodo con las actividades que realiza,
con el cargo que posee, y también con la empresa con la que labora.

Un proceso de liderazgo es aquel responsable de verificar que las actividades
designadas se realicen en un tiempo establecido; de lo contrario buscar soluciones a
problemas que puedan encontrar en el camino. Asimismo, poder comprender que sus
caracteristicas influyen en el cumplimiento de metas y objetivos, que estos lideres
puedan ser competentes y lograr este cumplimiento a pesar de los diferentes cambios
en los niveles sociales, econdmicos, ambientales, lo cuales son ocasionados por la
competencia.

En el ambito nacional a lo largo de los afios las entidades se han sometido a
diversos cambios y grandes transformaciones, esto debido a los avances en la
tecnologia, descubrimientos cientificos y a la globalizacién. Por lo tanto, estas
entidades demandan contar con actualizaciones en los avances cientificos y

tecnolégicos, para asi lograr satisfacer las necesidades de los trabajadores y que estos
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se incluyan en el &mbito laboral, lo que requiere que el lider responsable sea eficiente
y eficaz (Bazan, 2017, p.14).

En las entidades privadas de salud, los colaboradores poseen un elevado nivel
de compromiso con la Empresa por lo tanto, tienden a ser productivos y los indicadores
de inasistencia laboral son bajos, para ello las actividades que realizan se
potencializan a fin de que el personal no se sienta frustrado y permite erradicar niveles
bajos de eficacia en ellos.

Asi Jiménez y Villanueva (2018), refieren que “el liderazgo es un proceso en el
cual se influye en un determinado grupo, con la finalidad de lograr una visién o conjunto
de objetivos y metas”.

En funcién a la Satisfaccion Laboral, para Melia y Peird (1989) consta de un
conjunto de actitudes que se encuentran en el centro de las experiencias de las
personas en el ambiente laboral.

A nivel de las instituciones de salud, especificamente en el area de Laboratorio
Clinico, los lideres son representados por Médicos Patologos, sin embargo, existen
algunos centros, generalmente instituciones privadas, en las cuales este rol es
ocupado por un profesional Tecnologo Médico. A lo largo del tiempo los estudios en
relacion a los estilos del liderazgo y la satisfaccion laboral se centran en instituciones
publicas y generalmente relacionado a profesionales médicos y enfermeros.

Multilab es una empresa privada, cuyo rol de lider lo ejerce un tecndélogo
médico, quien supervisa y guia a 64 trabajadores; y que busca que todos sus
trabajadores se encuentren satisfechos a nivel laboral contando principalmente con un

lider que empuje a la realizacion de sus objetivos y metas.

1.2. Trabajos previos
1.2.1. Trabajos previos Internacionales

Oliva (2016), investigd los distintos estilos de liderazgo de los directivos y su
relacion con la satisfaccion laboral que perciben los trabajadores de los

establecimientos de salud de atencion primaria. Se utiliz6 para esto un método
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cuantitativo, con un disefio de tipo descriptivo, correlacional y que tiene un corte
transversal. Se estudiaron a un total de 179 trabajadores contratados en centros de
atencion primaria en salud. Los datos se obtuvieron mediante cuestionarios que
incluyen liderazgo situacional y satisfaccion laboral. Algunos resultados mas
relevantes que se obtuvo fue que el liderazgo de tipo directivo predomina con 38%, y
en cuanto a satisfaccién laboral el nivel medio predominé con un 52%. A partir de estos
resultados pudo concluir que hay una relacion directa y positiva entre los liderazgos de
tipo persuasivo, directivo y participativo con la satisfaccion laboral, en especial estan
relacionados con las siguientes dimensiones de satisfaccion: supervision,

remuneraciones y ambiente fisico.

Asimismo, Gonzalez et al. (2013), estudiaron sobre la Relacion entre la
satisfaccion laboral con estilos de liderazgo de los enfermeros de hospitales publicos.
Determin6 como principal objetivo si existia relacion entre la satisfaccion laboral que
perciben los enfermeros y los diferentes estilos de liderazgo que tenian los directivos
de las instituciones; el tipo de estudio que se utilizé es de enfoque cuantitativo, con un
tipo de estudio descriptivo correlacional y de corte transversal. Se consideraron dentro
del andlisis a profesionales de enfermeria, de ambos sexos, que contaran con titulo
universitario de los servicios de Cirugia, Medicina y Urgencia; se totalizé a 214
profesionales; la obtencion de datos se hizo por medio dos instrumentos, uno de estos
permite evaluar la satisfaccion laboral y el otro instrumento se utilizo con el fin de medir
los diferentes tipos de liderazgo. Dentro de los resultados mas importante se
obtuvieron: a) La gran parte de los enfermeros de los servicios de medicina y cirugia
se hallan satisfechos laboralmente. b) Los enfermeros que pertenecen al servicio de
urgencia se encuentran insatisfechos; c) El 27.6% de los enfermos que indicaron que
se hallan satisfechos laboralmente tienen relacion con el estilo de liderazgo tipo
entrenador. Por lo tanto la conclusién que se obtuvo fue que a pesar de que no hay un
estilo de liderazgo que se mejor que el otro, de lo contrario hay estilos de liderazgo
gue son mas adecuados para un determinado evento, existe relacién directa entre la
satisfaccion laboral con los estilos de liderazgo, motivando a que se realicen mas

estudios sobre esta materia de estudio para tener conocimientos y asi poder formar
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profesionales aptos para poder ejercer liderazgo y mantener satisfecho a su equipo de
trabajo.

También Contreras (2013), estudio la Satisfaccion laboral de los profesionales
de enfermeria vinculados a un Centro de Salud de IlI nivel de atencion. Planteé como
objetivo: explicar como es la satisfaccion laboral de los enfermeros que trabajan en
una institucion calificada de tercer nivel. Este estudio utiliz6 una metodologia de tipo
descriptivo con corte transversal, se consideré6 como poblacion a profesionales
enfermeros que trabajan en las distintas areas de la institucién, para poder medir a la
satisfaccion laboral utiliz6 como instrumento el cuestionario Font-Roja. Dentro de los
resultados mas relevantes se tiene que el 58% muestra un nivel medio de satisfaccion
laboral, 31% muestra un nivel alto, mientras que el 11% indica un nivel bajo. A partir
de esto se concluyo que la satisfaccion laboral dentro del personal profesional de
enfermeria es un evento que contiene muchas dimensiones y esta condicionado a
diversas circunstancias que intervienen en la satisfaccion laboral y por consiguiente en
la calidad durante la atencion que brindan.

A su vez Jodar (2015), estudio el andlisis mixto de los estilos de liderazgo en el
ambito de la salud. Los principales objetivos que plante6 fueron: a) investigar si hay
liderazgo de tipo directivo en todos los distintos equipos de atencion primaria de salud
a los cuales se les denomind EAP, a su vez también determinar y comprender la
percepcion de las conductas y los tipos de estilos de liderazgo que tienen sus
directivos, de igual modo ver la relacion de estos con la satisfaccion laboral, la eficacia
y el esfuerzo de los trabajadores; b) Entender como viven los trabajadores de estos
centros de salud (entre el personal médico y los profesionales enfermeria) en su
relacion al estilo de liderazgo que perciben de sus directivos. Fue un estudio mixto
cuantitativo y cualitativo en fases consecutivas. En la primera fase del estudio se
procedio a realizar el estudio con enfoque cuantitativo que fue de tipo descriptivo
observacional con un corte transversal, se estudio un total de 266 directivos que
trabajan en los 133 EAP en Barcelona, se usé el Cuestionario de liderazgo MLQ
(Multilfactor Leadership Questionnarie) en su versién en espafiol. La segunda fase
consta de un estudio cualitativo de tipo fenomenoldgico, los grupos de discusion fue la

técnica usada para recolectar la informacion, siguiendo los criterios de rigor
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(trustworthines) de Guba y Lincoln. Como resultados més resaltantes se obtuvo que
ambos analisis muestran diferencias en como se perciben estos estilos, se observd
qgue los directivos indican que perciben de igual manera con los estilos
transformacionales y transaccionales, pero los profesionales de area de enfermeria

indican que predomina el de tipo transaccional.

Por dltimo, también podemos citar a Herndndez et al. (2015), quienes
investigaron el liderazgo de tipo transformacional de los médicos en institucion publica,
con un estudio el cual fue de tipo cuantitativo basico descriptivo, su principal objetivo
fue determinar cual es el tipo de estilo de direccion que predomina en el personal
médico, y que se asocia a variables demograficas y organizacionales. Se estudié a
252 trabajadores y para la obtencion de datos se uso al Cuestionario de liderazgo MLQ
de Bass y Avolio (2000), se logré obtener como resultado que el estilo predominante
es el liderazgo transformacional y como variables mas representativas que se
obtuvieran como resultado de la correlacion estadistica, son la edad, los afos de

trabajo y la cantidad de pacientes que atienden los trabajadores.

1.2.2. Trabajos previos nacionales

Morales (2016), investigo el nivel de satisfaccidon laboral de los enfermeros del
centro quirdrgico en un Hospital de Essalud. El cual fue de tipo cuantitativo, descriptivo
de corte transversal. Se tom6é a 67 enfermeros como poblacién y se utilizé6 a la
encuesta para recolectar los datos. El resultado que se obtuvo fue que el nivel de
satisfaccion de los enfermeros es medio, encontrandose que las dimensiones que
obtuvieron un puntaje mas alto fueron: las condiciones fisicas y materiales y la del
desarrollo personal. Con esta investigacion se logré concluir que mientras la
satisfaccion laboral tenga un nivel medio los trabajadores pueden estar trabajando sin
estimulo y realizar sus actividades sélo por cumplir con su perfil de trabajo.

Alva (2012), realiz6 el trabajo de investigacion Nivel de satisfacciéon laboral de
los profesionales de enfermeria en intermedios neonatales del Instituto Nacional
Materno Perinatal, teniendo como principal objetivo el determinar el nivel de

satisfaccion laboral de estos profesionales, también tuvo como objetivos especificos
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determinar el nivel en las distintas dimensiones como condiciones fisicas, beneficios
laborales, politicos, administrativos y su relacion con la autoridad. Tuvo un enfoque
cuantitativo de tipo descriptivo y con corte transversal. Como poblacién se tuvo a 36
enfermeras, se utiliz6 como instrumento la encuesta con una escala de Likert
modificada. Se obtuvo como principal resultado que el 72% de la poblacién indica una
satisfaccion laboral media, en cuanto a las dimensiones se pudo identificar que no
estan satisfechas con su remuneracion, disfrutan de su trabajo y se sienten a gusto
cuando su jefe les consulta sobre su trabajo.

Chavez et al. (2016), estudiaron la relacion entre los estilos de liderazgo y las
actitudes ante el cambio organizacional en una empresa de servicios. Su objetivo,
identificar los diferentes estilos de liderazgo y cémo actia frente al cambio
organizacional, e identificar el grado de relacion entre ambos. El estudio tuvo como
enfoque al cuantitativo, correlacional y transversal. Para ello se utiliz6 como muestra a
193 trabajadores, y como instrumento de obtencién de datos para el liderazgo se uso
el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ) Forma 5X corta, mientras que para
medir el cambio organizacional usé Escala de Actitud ante el Cambio Organizacional
de Rabelo. Se evidencié como resultado que el liderazgo transformacional fue el estilo
mas predominante, y en la variable Cambio organizacional la actitud predominante fue
la aceptacion. Con lo obtenido se realizo un plan de mejora el cual se enfoco a crear
planes de accion para reforzar las actitudes de aceptaciéon al cambio organizacional
teniendo en cuenta los estilos de liderazgo que ejercen los jefes de la empresa.

Niguén y Zapata (2014), estudiaron las percepciones de enfermeras
asistenciales sobre el rol gerencial de enfermeras jefes de servicio en Essalud. Su
objetivo fue identificar, describir y analizar las percepciones del personal de enfermeria
sobre el rol que ejercen los enfermeros que estan a cargo; la muestra la conformaro
10 enfermeras. El tipo de estudio fue cualitativo y utlizO a la entrevista
semiestructurada a profundidad como instrumento. Dentro de los resultados se
obtuvieron tres categorias, se concluyd, que las enfermeras perciben en sus lideres:
una elevada preparacién académica, sobrecarga de trabajo, deficiente liderazgo, no
tienen buena gestidbn de los recursos materiales y humanos, no perciben sus

habilidades sociales y en general no estan satisfechos con el desempefio del lider.
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Por ultimo, podemos mencionar a Zelada (2015), quien investigo los niveles de
satisfaccion laboral del personal asistencial en un Centro de Salud, tuvo como finalidad
identificar los niveles de satisfaccion laboral e determinar estos niveles segun sus
dimensiones. Se realizé un estudio con un enfoque cuantitativo, nivel aplicativo,
método descriptivo de corte transversal. Estudio a 28 trabajadores y usoé al cuestionario
de satisfaccién laboral validado por el Ministerio de Salud como instrumento. Se obtuvo
como resultado que el 68% tienen un nivel de satisfaccion laboral bajo, dentro de las
dimensiones que mas resaltan son las condiciones fisicas y materiales con un 61% y
las politicas administrativas con un 61%. Se pudo concluir que tenian un bajo nivel de
satisfaccion laboral dado que el personal no cuenta con los recursos necesarios para
poder ejecutar con su trabajo, asimismo los jefes no consideran al personal para la

toma de decisiones.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Teorias relacionadas sobre los estilos de liderazgo
Para definir liderazgo; se puede mencionar a Velasquez (1996, p.186) quien

definio al liderazgo como: “Expresion directiva de influencia e impacto en la conducta
de otros”.

Del mismo modo Koontz y O’'Donnell (2000, p.100), describieron liderazgo al
“proceso de producir influencia en las personas a fin de que se unan y puedan lograr
alcanzar metas en comun”.

Chiavenato (2004, p.458) el liderazgo es “influenciar interpersonalmente en un
evento dado, y que se conduce mediante la comunicacion para alcanzar objetivos
especificos”

Para Ivancevich (2005, p.492) definio al liderazgo como el “proceso de intervenir
en otras personas para que poder cumplir con los objetivos de una organizacion se
haga mas facil”.

Se puede definir también como el proceso mediante el cual se pretende
influenciar en un grupo determinado de personas a fin de que trabajen motivados
buscando asi del cumplimiento de metas, considerando esto importante ya que ejerce

un efecto sobre los procesos de identificacion y compromiso grupal compartiendo la
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responsabilidad con las metas planteadas. (Newstrom, 2007, p.196).

Con esto queda claro que para todos los autores liderazgo significa buscar las
formas de dirigir ejerciendo influencia en las personas para que logren realizar las
metas establecidas en una organizacion.

No obstante, definir liderazgo enfocandose sélo a influencia, no es lo correcto
ya que si decimos que para que un lider sea exitoso debe tener capacidad de influir,
entonces cuando el grupo fracasa al cumplir sus objetivos, se puede decir que es mejor
lider aquel que sin conseguir esa influencia, logra evitar el fracaso (Katz y Khan, 1978).

En oposicion tenemos a otros autores, que consideran que el liderazgo no es
exclusivamente labor del directivo, sino que podemos ampliar esta definicion
incorporando en €l la toma de decisiones, las habilidades técnicas y analiticas, asi
como varias caracteristicas que se necesita para tener éxito en el puesto de director
(Colino, 2014, p.11). En conclusion, se ha definido al liderazgo como la habilidad para
estimular disciplina, contar con rasgos de personalidad, la practica de influenciar, una
relacion de poder o sencillamente la percepcion que tienen los subordinados. (Pastor,
2010).

Aunque no haya un acuerdo claro para poder definir este término, se evidencia
gue la gran cantidad de teorias de liderazgo tienen algunos elementos en comun. En
primer lugar, el liderazgo es un proceso fluido en el cual el lider afecta y es afectado
por sus seguidores. En segundo lugar, la principal funcion es influenciar a un grupo de
personas. En tercer lugar, el ejercer liderazgo se da en un ambiente grupal ya que es
un fendmeno social y no individual. Y, por ultimo, se busca llegar a ejecutar metas y
objetivos propuestos que incluyen a todos sus seguidores. (Chavez et al., 2016, p.7)

También es necesario mencionar a las dimensiones de los estilos de liderazgo,
gue dan respaldo a la variable. Para esto podemos mencionar que existen cuatro
dimensiones: El liderazgo transformacional, liderazgo transaccional o desarrollador,
liderazgo correctivo, liderazgo pasivo o evitador. El liderazgo transformacional es el
tipo de liderazgo que motiva a los seguidores a realizar los objetivos de la empresa, es
un proceso comun del lider y sus seguidores produciendo cambios significativos no
sb6lo en la empresa, también en las personan que la conforma. El liderazgo

transaccional es aquel que ve la conducta del lider como respuesta del trabajo
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realizado por los seguidores, el lider premia o castiga segun los fracasos o logros
obtenidos. El liderazgo correctivo nos describe al lider monitoreando las tareas
encomendadas buscando errores con la finalidad de corregirlos para mantener los
niveles de desempefio esperado. Por ultimo, mencionamos al liderazgo pasivo o
evitador en este caso el lider no actda ni toma medidas a menos que ocurra un error

o el problema ha llegado a ser serio.

El estudio de los estilos de liderazgo ha desarrollado con el tiempo y va desde
los modelos mas estéaticos que se basan en las caracteristicas del lider hasta los
modelos situacionales. (Castro et al., 2007). Las teorias que han tenido mas relevancia

se muestran a continuacion.
Figura 1

Evolucién de las teorias del liderazgo.

——
Evolucion de las teorias del
liderazgo
Modelo basado en los Model ductual del Modelo situacional del Modelo del rango
rasgos del lider ode cl)iggpazli;%ua e liderazgo completo
S~— S——r~” N—
v

Modelo basado en los rasgos del lider.

Este modelo fue uno de los pioneros. Se buscaba conocer que rasgos o
caracteristicas tenia un lider, y cuél de todas era la mas eficaz (Castro et al., 2007).
Tuvo mayor predominancia en los afios 20 y 50, y en los afios 90 nuevamente logré
alcanzar relevancia. Bass y Stogdill (1990) fundamentan este modelo con la
perspectiva epistemolégica que indica que hay rasgos aceptables que permiten

diferencia a los lideres de quienes no lo son.

Este modelo se realizd luego que se revisara una lista de verificacion que
contenia distintas caracteristicas de varios lideres exitosos, se realizd esta lista

mediante encuestas, observacién de interacciones, etc. Después fue usado para
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pronosticar la efectividad (Ivancevich et al., 2006; Hellriegel y Slocum 2009). Se
pensaba que los lideres con gran éxito tenian rasgos diferentes a los lideres con baja
efectividad.

A lo largo del tiempo este modelo ha sido criticado dado que, si bien el andlisis
de las caracteristicas de un lider es importante, no es suficiente ya que para evaluar
el liderazgo se necesitan medir tres dimensiones: las personas a quienes se esta
dirigiendo, las tareas que se le asignen, y el ambiente en el cual estén trabajando
(Ivancevich et al., 2006). A partir de esto se puede deducir que el modelo de los rasgos
solo abarca la primera dimension, dejando de lado las dos ultimas. Chiavenato (2009),
nos dice que esto trae limitaciones graves, siendo una de ellas, la inexistencia de un
rasgo o caracteristica universal que prediga el liderazgo en una situacion. Los rasgos
0 caracteristicas no permiten que se pueda determinar como sera el comportamiento
de un lider en situaciones fuertes como aquellas organizaciones que tienen cultura
organizacional autoritaria y ademas no se puede determinar el éxito que podra tener

un lider, solamente puede detectar el surgimiento del lider.

En conclusion, este modelo so6lo indica que un lider es bueno basandose en las
caracteristicas que este tiene; sin embargo, no se puede identificar cual de todas estas
caracteristicas es la mejor, por ello se puede decir que carece de peso tedrico para

poder identificar a un buen lider.
Modelo conductual del liderazgo

Se hizo conocido durante 1950 - 1960. Al igual que el modelo anterior, este
también considera importante las diferencias propias. A partir su definicion, surgieron
distintas tendencias teodricas las cuales fueron representadas por tres universidades

en Estados Unidos, las cuales se muestran en la tabla 1 (Chiavenato, 2009).

Este modelo fue decayendo después de los 80’s ya que tenia deficiencias para
explicar fenémenos complicados, como por ejemplo comportamientos especificos por
parte del lider para que se logren objetivos, a su vez no se logré un acuerdo entre los
investigadores a fin de poder identificar qué conductas deberian ser analizadas para

poder evaluar la eficacia del lider (Yulk, 2008). A continuacion, se muestra las distintas
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tendencias tedricas segun las universidades.
Tabla 1l

Tendencias tedricas del modelo conductual del liderazgo

Universidad de lowa Universidad de Michigan Universidad de Ohio

Investigador: Investigador: Investigador:

Lewin et al. (1939, p.269:299) Likert (1961, 1967) Bass (1990, p.19:31)

Clasificacion: Clasificacion: Clasificacion:

Liberal: Participacién escasa en
tomar decisiones, no supervisa a los

subordinados.

Autocratico: El lider domina, centra

su poder en la toma de decisiones.

Democratico: Permite que el grupo
participe en la toma de decisiones

Centrado en el empleado:
Afianza la relacion lider-
seguidor, quien se preocupa por
el bienestar de sus seguidores,
reconoce sus logros y
aportaciones.

Centrado en la produccion/tarea:

Define los objetivos desafiantes
pero realistas, se enfoca en los
resultados del trabajo grupal o
individual.

Centrado en la organizacion del
trabajo: Traza objetivos, asigna
tareas, monitorea
constantemente para gque se
cumplan los plazos, delimita
normas y pautas para el

rendimiento.

Se enfoca en la consideracion
de la persona: Muestra empatia
con los subordinados, se
enfoca en sus necesidades,

L existe un trato horizontal.
Participativo: Incluye a los

seguidores durante la toma de
decisiones, apoya
constructivamente en resolver
los conflictos.

Por lo tanto, se puede definir que el modelo conductual considera que, lo que
mas sorprende a los seguidores por parte del lider es su comportamiento, mas que

Sus rasgos personales.
Modelo situacional del liderazgo

Este modelo agreg6 la dimension: el contexto; la cual no incluye dentro de los
modelos anteriores. Chiavenato (2009) indica que cuando las variables individuales
interacttan con variables ambientales logra una comprension integral del liderazgo
(p.195).
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Existen cuatro modelos tedricos importantes de este modelo situacional: el
modelo de contingencia de Fiedler (1967), Vroom-Jago (1988), camino-meta de House
(1971, p.321-339) y el liderazgo situacional de Hersey y Blanchard. A continuacion, se
describe cada uno de ellos.

Modelo de contingencia

Fiedler (1967), sostuvo que en este modelo hay una relacién de dependencia
entre el desempefio del grupo con el estilo del lider y las cualidades que favorecen a
la situacion en la que se encuentre el lider. Dentro de las caracteristicas de este
modelo, se encuentran tres factores que definen un contexto favorable para el lider;
(a) relacidn lider-miembro el cual se asocia con la confianza y respeto hacia el lider;
(b) estructura de la tarea en el cual se tienen que tener las tareas y objetivos claros, y
esta referido al grado de poder en la toma de decisiones; (c) el poder del puesto que

es el poder connatural del puesto en la organizacion.
Modelo Vroom - Jago

Vroom — Jago (1988), indicé que la decision debe ser compartida entre el lider
y los subordinados. Su principal objetivo es ejecutar un procedimiento de decision que
sea de calidad y sea aceptado por los subordinados. Asimismo, el nivel de
participacion es determinado por el lider, indicando varias formas para tomar de
decisiones. Asi pues, se puede optar por; (a) la decision autocratica; (b) la consulta;

(c) la delegacion; (d) la decision conjunta.
Modelo de liderazgo camino — meta.

Robert House (1971); investigd este modelo, el cual tiene su fundamento en la
motivacion y su relacién con el lider, el seguidor y la situacién. Una de las tareas mas
fundamentales del lider motivar a los seguidores. Dentro de sus caracteristicas
menciono este influye en los seguidores, en sus expectativas sobre las metas, aclara
el el camino a seguir. También debe tener en cuenta en los seguidores: su punto de
vista, sus niveles de eficacia, sus expectativas, su equidad en las recompensas y

delimitar sus funciones.
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Modelo de liderazgo situacional.

Este modelo fue desarrollado por Hersey y Blanchard (1969); el cual propone la
necesidad del lider para poder distinguir el grado de madurez de los seguidores, de
este modo se podra contar con un estilo de liderazgo a la medida. Ellos proponen
cuatro diferentes estilos (a) el directivo quien dirige la tarea, delimita las pautas y
estimula poco la conducta de relacion, €l toma las decisiones; (b) el instructor el cual
mezcla la definicion de pautas e instrucciones con ayuda de todos los seguidores; (c)
el participativo quien tiene un bajo comportamiento en la tarea, pero es un gran
motivador; (e) el delegativo que se caracteriza por delegar las tareas, tiene poca

direccién cercana y apoyo personal.
Modelo de liderazgo de rango completo.

Realizado por Bass y Avolio (1994) partiendo de un primer modelo compuesto

por seis factores desarrollado por Bass en el afio de 1985 (Nourthouse, 2010).

Esta adaptacion del primer modelo implico la reduccidon de los seis factores a
un grupo de tres: factores transformacionales, transaccionales y el de ausencia de

liderazgo o laissez-faire (Chavez et al., 2016, p11).

El factor transformacional indicO que ejerciendo este estilo es que el lider
conseguira que los seguidores muestren mayor disposicion a realizar mas de lo que
se esperaba de ellos en un principio, esto se logra fomentando su crecimiento mientras
se le deja tareas y se le brinda informacion relevante sobre la organizacion y sus
proyectos (Alvarado, Parodi & Ruiz, 2016, p.23).

Para Mendozay Ortiz (2006) el liderazgo transformacional estimula al trabajador
de tal modo que se concientice, los cuales aceptan las tareas encomendadas y se
comprometen a fin de cumplir los logros de la organizacion, poniendo de lado sus fines
personales enfocandose en todos los fines de la organizacién. Asimismo, el lider
puede adquirir diferentes patrones del liderazgo, los cuales se presentaran segun las
circunstancias y la demanda de estas. El lider transformador motiva a los trabajadores
a realizar mas de lo que ellos esperan poder lograr, como resultado se producen

cambios en la organizacion representado asi un beneficio en conjunto (Bass, 1985,

27



p.35).
Este factor a su vez cuenta con cuatro sub factores:

Influencia idealizada/carisma: Es la capacidad del lider de ser modelo para sus
seguidores, estos tienden a identificarse e imitar sus conductas y actitudes. También
tienen la capacidad de despertar la vision y el sentido de mision; ademas de ganarse
la confianza de sus seguidores debido a que muestran un marcado comportamiento

moral y ético (Alvarado et al, 2016, p.23).

Motivacion inspiracional: Implica la capacidad de lider para comunicar la vision,
inspira a sus seguidores utilizando la motivacion para asi poder aumentar el
compromiso y la autoconfianza para lograr los objetivos y visiones de la organizacion
(Bass y Avolio, 1997, p.43).

Estimulacion intelectual: El lider impulsa a sus seguidores para que sean mas
creativo e innovadores, promueve el razonamiento y el poder resolutivo de problemas
(Alvarado et al, 2016, p.24).

Consideracion individualizada: El lider es capaz de mostrar atencion especial
en cada miembro de su grupo, hace sentir que su contribucion es importante para la

organizacion (Avolio y Bass, 1991).

Se puede definir que este factor transformacional guarda un vinculo con las
necesidades humanas, enfocandose en el crecimiento personal, la autoestima y
autorrealizacion de cada miembro del grupo; influye enérgicamente en los seguidores
logrando que cambien su visidbn poniendo como prioridad los beneficios de la

organizacion.

El segundo factor transaccional nos hace referencia que la conducta del lider
va relacionada con la respuesta o el trabajo realizado por los seguidores. En este factor
el lider premia o castiga segun el logro o los fracasos, también motiva a los seguidores
a que se direccionen a cumplir con las metas establecidas para esto propone tareas y

roles en cada miembro del equipo de trabajo (Rivera, 2010, p.25).

En este factor vamos a encontrar tres sub factores:
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Recompensa contingente: Este es el proceso de la negociacion, aqui se ofrecen
premios a cambio de cumplir con logros de objetivos y metas de la organizacion
(Alvarado et al, 2016, p.24).

Direccion por excepcion activa: El lider supervisa los procesos de los
trabajadores de manera muy cercana con el fin de evitar errores, en este caso el lider
esta atento a los errores u omisiones de normas de modo que tome acciones

correctivas (Chavez et al, 2016, p.12)

Direccion por excepcion pasiva: El lider también supervisa los procesos de
cerca, sin embargo, interviene después que las normas no se hayan cumplido o

cuando el problema sea grave.

Se puede deducir que el lider transaccional crea visiones en los trabajadores
pero que no se ven reflejados en su espiritu emocional, y sélo se centran en premios

0 castigos.

El dltimo factor que nos brinda el modelo de rango completo es el factor lassiez-
faire que en espanol significa “dejar de hacer”; en este factor el lider no muestra
responsabilidad, no interactia con su grupo de trabajo, se atrasa en tomando
decisiones, no existe la retroalimentacion y muestra bajo interés por satisfacer las

necesidades y el desarrollo personal de los seguidores (Northouse, 2010, p35).
Bass y Avolio (1994) subdividen a este factor en dos sub factores:

Correctivo: Lider que supervisa el cumplimiento de las labores en la busqueda

de equivocaciones con la finalidad de corregir para que el desempefio se mantenga.

Pasivo-evitador: El lider no interviene y solo toma acciones cuando los
problemas se vuelven serio, existen casos extremos en el cual el lider no acttia ni toma

decisiones.

Para este estudio se eligié el modelo de liderazgo completo ya que cuenta con
un instrumento de medicion acreditado, estudiado previamente y con resultados
comprobados, el cual es el Cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ, por sus

siglas en inglés), permitiendo que se realice una evaluacion sobre el estilo 0 mezclas
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de estilos, que cada lider domina en una determinada organizacion, el cual se basa en
concepto de colaboradores, colegas y jefes lider. Gracias a esto el lider puede tener
retroalimentacion del trabajo que estéa ejecutando, sus logros y las areas que tiene que
desarrollar.

Para esta investigacion se concluyé que el modelo que mejor se adapta es el
conformado por cuatro factores: dimensién de liderazgo transformacional,

transaccional, correctivo, y por ultimo pasivo/evitador.

1.3.2. Teorias relacionadas sobre la satisfaccion laboral

Esta investigacion también tiene fundamentacion cientifica que se basa en
explicar la teoria sobre la segunda variable: Satisfaccion laboral. Para esto primero se
tiene que empezar hablando de actitud, la cual se define como las creencias y
sentimientos que delimitan como los trabajadores perciben su entorno laboral, cuan
comprometidos estan con el trabajo realizado, y en ultima instancia su conducta
(Newstrom, 2011, p.216). Es por ellos que, cuando una persona tiene sentimientos,
pensamiento o emociones positivas en relacion con determinadas situaciones, objetos
0 personas, mostrara siempre una buena actitud ante ellos (Rodriguez et al., 2009,
p.195).

Loke (1968) indico que esta variable es “una disposicion hacia el trabajo, y la
defini6 como la etapa emocional positivo o confortable que se origina a partir de la

evaluacion de la tarea o la experiencia laboral que tenga una persona”. (p.120)

Del mismo modo Blum y Naylor (1988), la definieron como el producto de varios
comportamientos que muestra un trabajador hacia su empleo y a diversos factores
como: compafiia, lider, colegas de trabajo, remuneracion, en otros. Estas actitudes

determinan el comportamiento de satisfaccion o insatisfaccion que tiene el empleado.

Fernandez (1999, p.85), la consideré como “una actitud frente al trabajo que se
compone por como consideran los trabajadores a las condiciones en las cuales

realizan el trabajo”.

Davis y Newstrom (2003), indicaron que, para poder definir esta variable, se

debera considerar la parte emocional, dado que el trabajo es ejecutado en relacion a
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la motivacién que los trabajadores reciben del entorno laboral. (p.323)

Robbins y Coulter (2005), la definieron mas que como un comportamiento, una

actitud que vive el empleado en relacién a su trabajo.

Finalmente, Palma (2005) defini6 como “la disposicién relativamente estable
gue el empleado tiene hacia su trabajo, y se basa en valores y creencias que va

desarrollando a partir de su experiencia laboral.

Después de todo lo expuesto, se puede concluir que la satisfacciéon laboral es
la actitud de agrado que el trabajador adquiere cuando su trabajo es valorado y
observa que sus expectativas se cumplen. Por lo tanto, aunque un trabajo sea
demasiado demandante mientras que el trabajador cuente con las herramientas
necesarias para realizar sus labores, su remuneracion sea adecuada para las labores
gue realice y la organizacion cumpla con los beneficios propuestos que el trabajador
necesita y también los que le corresponden por ley, este trabajador va a tener altos

niveles de satisfaccion.

Dentro de esta variable también se tienen que tratar sus dimensiones las cuales
dan respaldo a la variable. Existen dos dimensiones: la satisfaccion laboral intrinseca
y la extrinseca. La satisfaccion laboral intrinseca es aquel en el cual sus factores son
emocionales o intimos, se correlacionan con el tipo de cargo que ocupan y con la
naturaleza de las actividades que el trabajador realiza (Chiavenato, 2007). Se
determina por aspectos como el reconocimiento del trabajo realizado, la promocion y
otros que tienen relacion con el contenido de la tarea (Moreno et al., 2010). Por otro
lado, vemos a la satisfaccion laboral extrinseca, esto tiene que ver con el entorno y las
condiciones en el que se realizan las actividades, estos factores son ajenos al
trabajador siendo responsabilidad neta de la organizacion (Chiavenato, 2007). Entre
los factores mas importantes se puede mencionar a la remuneracion, los recursos, la

supervision, las oportunidades de mejora profesional, entre otros.

Al igual que en la variable liderazgo, la satisfaccién cuenta con varias teorias
entre las teorias que mas destacan son: Teoria de las necesidades, de la fijacion de

metas, de la satisfaccion por facetas, del ajuste en el trabajo, de los eventos
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situacionales, de la discrepancia y de los dos factores
Teoria de las necesidades.

El autor que planted esta teoria fue D. McClelland en el afio 1961, el cual propuso
un modelo que muestra las necesidades aprendidas a fin de lograr la motivacion, en
el cual cada individuo manifiesta tres importantes; la necesidad del logro, del poder y

de la afiliacién, las cuales se definen a continuacion:

1. La necesidad del logro: Muestra como las personas se comportan hacia el
alcance de metas y objetivos, esto significa que las personas que tienen niveles
altos de esta necesidad siempre buscan ejecutar de manera adecuada su

trabajo, mostrando eficiencia y eficacia (Casana, 2015, p.45).

2. Lanecesidad del poder: Se basa en la influencia hacia la persona y los hechos,
ya que permite que se controle el propio trabajo y el de los demas. El autor
indica que el poder se manifiesta de dos tipos: el poder dirigido a la organizacion
el cual se denomina poder institucional, y el poder dirigido hacia uno mismo

denominado poder personal (Casana, 2015, p.45).

3. La necesidad de la afiliacion: Esta necesidad se ve reflejada en el deseo de
agradar y estar bien con el resto de trabajadores. Las personas que tienen una
alta motivacion de afiliacion, son personas que con el tiempo tienden a tener

relaciones estrechas con los demas (Casana, 2015, p.45).

El autor indica que cada persona tiene cada una de estas tres necesidades,
pero en grados distintos; sin embargo, también manifiesta que dos personas 0 mas no
pueden expresar estas necesidades en las mismas proporciones, ya que las personas

establecen su modo de ser o personalidad.
Teoria de la fijacion de metas

Propuesta por Locke durante el afio 1969, indicd que un trabajador aumenta su
desempefio cuando se cuenta con metas concretas y fijas, disminuyendi cuando estos
ya no existen. Estas metas son propositos u objetivos que se desarrollan a futuro,

entonces cuando los trabajadores participan de esta determinacién de metas, tienen
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un buen desempefio laboral recibiendo recompensas; por lo tanto, van a mostrar una
buena satisfaccion laboral. Estas metas dirigen a los trabajadores de una forma eficaz,
llegando a satisfacer sus necesidades de logro y estima, con la finalidad de obtener un
crecimiento a nivel personal dentro de la organizacion (Casana, 2015, p46).

Esta teoria es util en los gerentes ya que implica tomar en cuenta las diferentes
ideas al fijar una meta, y medir su dificultad. De acuerdo con esto las personas que
tienen un nivel alto de actitud para cumplir metas, podrian adquirir un nivel alto de
satisfaccion, ya que se van a cumplir sus necesidades personales y las de la
organizacion. También influye en el grado de complejidad que esta tenga; por lo tanto,
mientras la meta sea mas dificil se tendrd una mejor productividad y un mejor

desempeiio.
Teoria de la satisfacciéon por facetas.

Propuesta por Lawler durante el afio 1973, el cual menciona que la satisfaccion
laboral, es el resultado de disconformidad entre lo que la persona cree que debe recibir
y lo que recibe realmente, esto en relacion con la consideracion y facetas que tiene
para la persona. La cantidad que la persona piensa que debe recibir (QDR) es el
resultado de: a) la percepcion de la contribucion individual hacia el trabajo, b) la
percepcion de las aportaciones y de los resultados de los otros miembros, c) la
percepcion de las particularidades del trabajo. Por otra parte, la cantidad que recibe
(QER) en realidad se origina del resultado de: a) la percepcion del resultado de otros
miembros, b) los resultados que han sido recibidos por la persona efectivamente. Al

comparar estas dos facetas pueden ocurrir tres tipos de situaciones:
Si QDR es igual a QER: Por lo tanto, se logra satisfaccion.
Si QDR es mayor a QER: Por lo tanto, tenemos como resultado a insatisfaccion.

Si QDR es menor a QER entonces encontraos sentimiento de culpa y

desigualdad.
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Teoria del ajuste en el trabajo

Propuesta por Dawis et al. en el afio 1984, esta teoria indica que mientras haya
una mayor relacion entre las cualidades de la persona (actitudes, comportamiento,
entre otros) con los requisitos de la organizacion, aumenta la probabilidad de que
realicen un buen trabajo y, por ende, el empleador estara satisfecho (Dawis, 1994).
Del mismo modo, mientras mas relacionado estén los premios (refuerzos) de la
organizacion o de la funcién, con los valores que el trabajador busca complacer
mediante el trabajo, lo mas previsible es que la persona este satisfecha con el trabajo.
Los niveles de satisfaccidn o insatisfaccién son utilizados a fin de calcular la posibilidad
de permanencia en un puesto o cargo de trabajo de una persona, que sea exitoso en

este y que le otorguen los reconocimientos que esperan.

Se puede deducir que esta teoria es una de las teorias mas completas para el
cumplimiento de valores y necesidades, ya que se fundamenta en la interaccion entre

la persona y su ambiente o entorno de trabajo.
Teoria de los eventos situacionales

Planteada por Quarstein et al. en 1992 y plante6 que se determina por factores
gue se denominan eventos o situaciones. Estas caracteristicas situacionales son
aspectos laborales, los cuales deben ser examinados por el trabajador antes de

aceptar el puesto.
Teoria de la discrepancia

Define a la satisfaccion laboral como la actitud emocional confortable la cual se
obtiene como resultado de la evaluacion del trabajo usado como medio para poder
lograr los objetivos de manera facil. De igual modo la insatisfaccion laboral es el estado
emocional no confortable, que resulta después de que el trabajo sea valorado como
frustrante (Locke, 1998). Ambas son derivadas de la autoevaluacién del trabajador,
esto como resultado de comparar sus valores con lo que perciben de las cosas que le
ofrece el trabajo. Por lo tanto, son el producto del juicio entre la discrepancia valor-

percepcion y la importancia relativa del valor para la persona.
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Teoria de los dos factores

Propuesta por Herzberg en 1987, el cual explicé que la conducta de las
personas en el trabajo se determina por factores extrinsecos como la higiene o el
mantenimiento y por factores motivacionales a los que se les denomina factores

intrinsecos.

Factores extrinsecos: Son aquellas condiciones en los cuales los trabajadores
desempefian su trabajo, y principalmente esta relacionado al entorno del puesto.
Dentro de los principales factores higiénicos: salario, condiciones laborales, seguridad
laboral, politicas y factores administrativos de la organizacion, calidad en la supervision
del lider, relacion con las personas subordinadas, relaciéon con los compafieros de
trabajo, y estatus (Casana, 2015, p.47). De acuerdo a ello, Guillen (2004), define

algunos de los factores extrinsecos propuestos por Herzberg:

Salario: Comprende el salario basico, los incentivos, las vacaciones; en este
factor el dinero es lo que mas se aprecia en el trabajo, aunque la principal motivacion
estd modulada por otros valores. Chiavenato (2009), indica que el salario simboliza el
intercambio mas complejo, ya que al aceptar un trabajo la persona se compromete a
tener obligaciones, un determinado grupo de tareas y una extensa variedad de
relaciones interpersonales. Se concluye asi que este factor es extrinseco ya que es la
principal fuente de ganancia la cual va a definir el modo de vida de la persona, en
funcién de su valor, de otro lado para las instituciones se ven como un costo o

inversion.

Condiciones laborales: Este factor comprende los horarios de trabajo, las
caracteristicas fisicas del trabajo, sus instalaciones y los materiales; cuando se habla
de horario de trabajo generalmente las personas prefieres horarios flexibles que se
acomoden a las actividades que tienen en su vida personal y rechazan horarios

rotativos.

Seguridad laboral: Es el nivel de confianza que tiene la persona sobre la

continuidad en su trabajo.

Politicas organizacionales: Son normas que definen como se va a desarrollar
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la vida laboral teniendo una beneficiosa vision, permitiendo la interrelacion entre los
miembros de la organizacion, la cual debe ser bien valorada, ya que satisface las
necesidades de relacion.

Supervision: Define al nivel y cdmo controla la organizacion sobre la

realizacion y composicion de la tarea, llevada a cabo por el trabajador.

Relaciones interpersonales: Este factor es considerado como la base del éxito.
Las cuales hacen referencia a la capacidad de formar vinculos de confianza y
colaboracion entre todos los miembros. Para que estas relaciones sean efectivas se
tiene que contar con habilidades comunicativas, poder expresarse con precision y
claridad, con el fin de entenderse para poder superar conflictos o cambiar informacioén.
Para Barner (2002), estas relaciones hacen que el liderazgo aumente su confiabilidad
y la union entre sus miembros, incrementando de este modo la motivacion y reforzando
las habilidades. Para poder obtener la satisfaccion laboral las relaciones entre los
miembros se deben efectuar de manera comprometida y responsable; en conexion

con la productividad de la organizacion.

Factores intrinsecos: En este factor hay una correlacion entre el perfil del
puesto, y la naturaleza del trabajo que la persona realiza, que implican el crecimiento
personal, la responsabilidad, el logro y progreso del propio trabajo. Guillén (2004),

definidé alguno de los factores intrinsecos propuestos por Herzberg, entre ellos esta:

Reconocimiento: Indica que la labor que requiere el trabajo, le brinda al
trabajador informacion precisa y directa, sobre la efectividad de su realizacion, y
entiende al reconocimiento como fuente de informacidn sobre el logro de los objetivos

la cual es recibido por parte de la direccion.

Logro: Este factor nos indica a la satisfaccion laboral propia y se logra cuando
se completa el trabajo, se resuelve un problema o se ve los resultados del esfuerzo

gue pone en realizar sus actividades.

Progreso: Es un proceso que evoluciona y permite que las personas puedan
lograr todas las metas y objetivos establecidos, con la finalidad de mejorar su calidad

de vida. Cada vez que hay progreso, las personas estan mas dispuestas a colaborar
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y participar activamente en la organizacién, ya que esto simboliza un valor adicional.

Responsabilidad: Se refiere a la capacidad que tienen las personas para reunir,
aceptar (de manera individual) e influir (de manera colectiva) en las decisiones que
toman y actos que realizan. Asimismo, compromete el respeto hacia él mismo, también
hacia su propia superacion en términos de mérito, al cuidado del uso de los bienes y
servicios. De acuerdo a lo mencionado, muestra lo capaz que es una persona para
aceptar, conocer e influir en los demas miembros, asumiendo las consecuencias de

los actos.

El trabajo mismo: En este factor los trabajadores se orientan por puestos donde
se les brinde oportunidad de poder usar sus habilidades, con una diversidad de tareas,
actividades, libertad y se le brinden feedback del desempefio que realizan. Aquellos
trabajadores que cuentan con poco desafio laboral tienden a aburrirse y en casos mas

graves crea frustracion y sentimientos de fracaso.

Para fines de esta investigacion se opta por este modelo, ya que ambos factores
(extrinsecos — intrinsecos) son importantes y abarcan los elementos necesarios para
poder medir la satisfaccion laboral, ya que para que el trabajador maneje altos
estandares, se recomienda que las dos estén enlazadas; esto le permite a la persona
permanecer la mayor parte del su tiempo en el trabajo, por ello es de suma importancia
gue el entorno sea el apropiado y que provoque en el trabajadores factores
motivacionales que le brinden seguridad y bienestar, lo cual genera un interés propio
para que realice efectivamente su trabajo sin que se necesite la intervencion de los
mandos superiores. De igual modo se opté por este modelo ya que cuenta con un
instrumento de medicién validado y que ha sido utilizado e Perud, en muchos ambitos

sobre todo en el sector salud.

Sobre todo, lo mencionado anteriormente, podemos concluir que para contar
con una buena satisfaccion laboral los lideres deben mantener una relacion con el
grupo de trabajo a fin de que puedan identificar las distintas necesidades que
aparezcan, que podrian ser materiales, personales, tecnoldgicas entre otras. Del

mismo modo se debe buscar actividades que el trabajador pueda realizar dependiendo
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de sus habilidades y capacidades. De este modo el trabajador contribuira con la mejora
continua de la organizacion y al mismo tiempo se sentird que es Util dentro de la
organizacion y orgulloso de las laborales que realiza por lo tanto se mostraré
satisfecho.

1.4. Formulacion del problema.
1.4.1. Problema general

¢, Cual es la relacién entre los estilos de liderazgo y la satisfaccién laboral del personal
de un laboratorio clinico privado Lima, 2017?

1.4.2. Problemas especificos
Problema especifico 1.

¢,Cual es la relacion entre el estilo de liderazgo transformacional y la satisfaccion

laboral del personal un laboratorio clinico privado Lima, 2017?
Problema especifico 2.

¢ Cudl es la relacion entre el estilo de liderazgo transaccional/desarrollador y la

satisfaccion laboral del personal de un laboratorio clinico privado Lima, 20177
Problema especifico 3.

¢,Cudl es la relacion entre el estilo de liderazgo correctivo y la satisfaccion laboral del

personal de un laboratorio clinico privado Lima, 20177
Problema especifico 4.

¢,Cudl es la relacion entre el estilo de liderazgo pasivo/evitador y la satisfaccion laboral

del personal de un laboratorio clinico privado Lima, 20177

1.5. Justificacion del estudio.
1.5.1. Justificacion tedrica

La importancia de conocer el liderazgo en un laboratorio clinico radica en que
la mayoria de instituciones del sector salud se observa que los profesionales que
ocupan cargos de supervision y liderazgo generalmente son los médicos y/o

enfermeras, inclusive en el departamento de laboratorio clinico y anatomia patoldgica
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se observan que los profesionales que cumplen el rol de lider son los médicos
patélogos; la gran variedad de investigaciones que se centran en estudiar el liderazgo
han sido realizadas a funcionarios médicos o enfermeras, sin embargo existen pocas
investigaciones en las cuales podemos encontrar la evaluacién del liderazgo en un
tecnélogo médico, lo cual impide que se pueda conocer el desempefio de este en un
rol de supervision; al realizar el presente estudio permitird su conocimiento y posterior
aplicacion para una gestion eficiente en las instituciones privadas, ya que

generalmente en estas se encuentran tecnélogos médicos cumpliendo un rol de lider.

De igual manera, esta investigacion busca conocer cudl es la satisfaccion
laboral del personal que trabaja dentro del laboratorio clinico, ya que se han realizado
numerosas investigaciones sobre satisfaccion laboral en salud en la cuales se llegan
a la conclusion que el éxito del cumplimiento de los objetivos y metas de la
organizacion depende del grado de satisfaccion con el que cuente su personal,
asimismo se ha concluido en estas investigaciones que para una atencion de calidad
gue se brinda a los clientes va a depender de la satisfaccion laboral que tenga el
personal; estos estudios basicamente se realizan al personal de enfermeria o personal
médico asistencial, sin embargo también es necesario realizar estudios en el personal
de laboratorio clinico ya que estos profesionales también tienen trato directo con los
pacientes, y dentro del ambito del laboratorio clinico privado se cuenta con un sinfin

de objetivos que permitiran que la organizacion crezca.

Asimismo, en lo académico se manifiesta que para que se logre alcanzar las
metas y objetivos de la organizacion, el lider debe contar con caracteristicas que le
garanticen el poder interactuar con sus seguidores. Es por ello que el trabajo de liderar,
requiere de estilos que se nutran de estratégicamente, mostrando compromiso,
vocacion, y en conclusion se necesita de un directivo que influya en su personal al
cumplimiento de sus responsabilidades, sus actividades, demostrando energia

positiva y sobre todo satisfaccion hacia el trabajo que realizan (Araque, 2013, p.16).
1.5.2. Justificacion practica.

En lo practico se plantean una variedad de aspectos referidos al liderazgo y la
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satisfaccion laboral, los resultados obtenidos se contrastan con los aportes de
diferentes autores calificados y expertos en el tema, a fin de que en conjunto se llegue
a conclusiones especificas relacionados con el estilo de liderazgo y el grado de
satisfaccion del personal. Esto contribuird al crecimiento de la organizacion para que
se tenga un conocimiento mas objetivo de las variables de tal modo que se podra
contar con un liderazgo eficiente que permita que los trabajadores se sientan
satisfechos de trabajar en esta organizacion.

Ademas, por cuanto se determine cual es el estilo de liderazgo predominante y
el grado de satisfaccion laboral en el personal del laboratorio clinico, servira de aporte
a estas instituciones de modo tal que los resultados, las conclusiones vy

recomendaciones podran considerarse como un diagndstico de la situacion.

El contar un estilo de liderazgo definido podria ser relevante para incrementar
la satisfaccion laboral, de modo que cada lider pueda lograr desarrollar al maximo de
las habilidades intrinsecas logrando alcanzar de este modo una elevada eficiencia para

ellos y para su grupo de trabajo.
1.5.3. Justificacion metodoldgica.

Se contd también con justificacion metodoldgica ya que la utilizacion de los
instrumentos relacionados disefio permitié un tratamiento de datos mas riguroso, asi
como en el aporte del nuevo conocimiento. El enfoque, el disefio que debe tener y la
seleccion de la muestra significativa mediante la estadistica, permitié revelar

resultados veridicos.

1.6. Hipotesis.

1.6.1. Hipotesis general

Existe relacion entre los estilos de liderazgo y la satisfacciéon laboral del personal de

un laboratorio clinico privado Lima, 2017.
1.6.2. Hipotesis especificas.
Hipotesis especifica 1.

Existe relacion entre el estilo de liderazgo transformacional y la satisfaccién laboral del
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personal de un laboratorio clinico privado Lima, 2017.
Hipotesis especifica 2.

Existe relacién entre el estilo de liderazgo transaccional/desarrollar y la satisfaccion
laboral del personal de un laboratorio clinico privado Lima, 2017.
Hipo6tesis especifica 3.

Existe relacién entre el estilo de liderazgo correctivo y la satisfaccion laboral del
personal de un laboratorio clinico privado Lima, 2017.

Hipotesis especifica 4.

Existe relacién entre el estilo de liderazgo pasivo/evitador y la satisfaccion laboral del
personal de un laboratorio clinico privado Lima, 2017.

1.7. Objetivos.

1.7.1. Objetivos general

Determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral.

1.7.2. Objetivos especificos

Objetivo especifico 1.

Determinar la relacion entre el estilo de liderazgo transformacional y la satisfaccion

laboral del personal de un laboratorio clinico privado Lima, 2017.
Objetivo especifico 2.

Determinar la relacion entre el estilo de liderazgo transaccional/desarrollador y la

satisfaccion laboral del personal de un laboratorio clinico privado Lima, 2017.
Objetivo especifico 3.

Determinar la relacion entre el estilo de liderazgo correctivo y la satisfaccién laboral

del personal de un laboratorio clinico privado Lima, 2017.
Objetivo especifico 4.

Determinar la relacion entre el estilo de liderazgo pasivo/evitador y la satisfaccion
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laboral del personal de un laboratorio clinico privado Lima, 2017.
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Método
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2.1. Disefio de Investigacion.

Es cuantitativo, ya que a partir de teorias cientificas aceptadas se ha formulado
una hipétesis sobre las relaciones que se esperan entre las variables las cuales forman
parte del problema que se estudia.

Asimismo, se puede indicar que las investigaciones cuantitativas se constatan
por medio de la recoleccion de informacion que es cuantificada la cual esté orientada
por conceptos que se pueden medir, estos conceptos son derivados a partir de los
conceptos tedricos y de los cuales se construyen las hipotesis conceptuales.

Bernal (2006) indica que el método hipotético deductivo es aquel en el cual se
inicia de unas afirmaciones en calidad de hip6tesis y su objetivo es rechazar o aceptar
dichas hipotesis infiriendo de estas, conclusiones las cuales se deben comparar con
los hechos” (p.56).

El método que se utiliza para el analisis es el hipotético deductivo, toda vez que
permite probar la hipdtesis planteada mediante un disefio estructurado, ademas este
método busca la objetividad, a su vez mide las variables.

El analizar la informacion que se ha recolectado tiene como finalidad el
determinar cudl es el grado de significacion de las relaciones entre las variables. Es
por ello que se utiliza el método hipotético deductivo ya que permite mostrar la verdad
o falsedad de las hipotesis las cuales no se pueden demostrar directamente, debido a

gue cuentan con caracter de enunciado general.

2.1.1. Tipo de investigacion.

Basica ya que pretender identificar la relacién existente entre los estilos de
liderazgo y la satisfaccion laboral del personal de un laboratorio clinico privado. Con
base a esto Valderrama (2013), indica que este tipo, también conocido como
fundamental, pura o tedrica, esta orientada a brindar una estructura de conocimientos
cientificos y no va a producir necesariamente resultado que tenga una inmediata
utilidad préactica. Se va a preocupar que esta informacion recolectada provenga de
realidad para asi poder nutrir el conocimiento teérico-cientifico, lo cual se va a orientar
a descubrir principios” (p.164).

A partir de esto se indica que la investigacion es basica porque van a describir los
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hechos como se producen en la realidad luego se van a contrastar con el fin de concluir
algo especifico. Esta investigacion se basa en la observacion, el registro y la
verificacion de los datos obtenido con el fin de establecer conclusiones y asi poder
proponer recomendaciones propias para las variables estudiadas.

También se puede indicar que es de tipo descriptiva, ya que los hechos se van a
plantear tal cual se dan en la realidad. De acuerdo a esto, Méndez (2004), indica que
“el método descriptivo va a identificar caracteristicas especificas del universo del cual
se investiga, también indica las formas de conducta de dicho universo, estableciendo
comportamientos precisos, y a su vez descubre y comprueba la relacion de las
variables de investigacion” (p.137).

Asi pues, Arias (2006), manifiesta que “las investigaciones de tipo descriptivo
consisten en caracterizar un hecho, grupo o fenémeno, para asi poder constituir su
estructura o comportamiento” (p.24).

De acuerdo a lo expuesto anteriormente por estos autores corrobora el sentido de
esta investigacion, es decir, va a describir los estilos de liderazgo y la satisfaccion
laboral del personal de un laboratorio clinico privado.

Para Tamayo y Tamayo (2007), “la investigacion descriptiva se puede definir como
la intensidad que se aplica al analizar los datos con los que se presenta los fenOmenos
0 hechos de la realidad ya de modo que su similitud es necesario describir para asi
poder evitar algun error de manejo” (p.60). A partir de esta definicién se puede afirmar
gue esta investigacion es descriptiva, porque describird e identificara los estilos de
liderazgo y la satisfaccion laboral del personal de un laboratorio clinico privado.

Por otra parte, Chavez (2004), menciona que este tipo de investigaciones “se
centran en recolectar informacion que se vinculan con el estado real de las personas,
los fendmenos o hechos exactos a como se presentaron cuando se recolecto la
informacion, es decir describe lo que se mide sin realizar interferencias ni verificar
hipétesis” (p.135).

Por lo tanto, se puede concluir que la presente investigacion se centrd en recolectar
lainformacion de la muestra tal cual se present6 en el momento de recolectar los datos

sin que haya sido alterada o manipulada.
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2.1.2. Disefio de investigacion.

Nos indica un procedimiento que debe seguir el investigador en relacion al
problema o hecho a investigar, dicho de otro modo, es la estructura que plantea el
investigador con el fin de confirmar los objetivos propuestos.

Hernandez et al. (2006), plantean que los estudios no experimentales “son
aquellos en los cuales no hay manipulacion deliberada de las variables, y en los cuales
so6lo se deben observar los fendmenos en su contexto natural para que después sean
analizados” (p.269). A su vez Tamayo y Tamayo (2007) manifestaron que “son
aquellos en los cuales el investigador observa el fenédmeno tal cual como ocurre en su
ambiente natural, y no intervienen en su desarrollo” (p.43).

A partir de las definiciones anteriormente mencionadas, el disefio que se uso es
no experimental, observandose los fenOmenos naturalmente sin intervenir en su
proceso ni modificarlo intencionalmente, en este sentido los estilos de liderazgo y la
satisfaccion laboral se observaron en su contexto natural.

Por otro lado, es transversal, la informacion se recolecté en Gnico momento y
en un mismo tiempo, sin necesitar que se le realice un seguimiento. Esta definicion
guarda relacion con lo mencionado por Hernandez, et al. (2006), los cuales afirman
que “en una investigacion transversal o transeccional los datos se recolectan en un
mismo tiempo y en un solo momento. Ya que tiene como propdésito describir las
variables y analizan su incidencia o interrelacion en un momento determinado” (p.270).
De modo que la aplicacion del instrumento se desarrollé en una Gnica oportunidad.

De la misma manera es de tipo correlacional ya que luego de describir y analizar
los fendmenos se procedio a establecer una relacion entre las variables: estilos de
liderazgo y satisfaccion laboral del personal de un laboratorio clinico privado. Con
respecto a este tipo de investigacion Hernandez et al. (2006), refirieron que “tiene
como objetivo buscar la relacion que hay entre dos o0 mas categorias, conceptos o

variables, en un contacto particular, para medir y analizar esta correlaciéon” (p.121).
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Figura 2

Gréfico del disefio de investigacion.

/ \il Leyenda:

M ; M: 54
V1: Estilos de liderazgo
\ $ V2: Satisfaccion laboral
V2 r: Interrelacion

2.2. Variables, operacionalizacion
Liderazgo

Entendemos como liderazgo a un proceso en el cual se influye y ayuda a otros
para que muestren entusiasmo en su trabajo a fin de que se logren alcanzar objetivos
o metas establecidas. En tal sentido cabe mencionar que la influencia la ejerce el “lider”
y las personas en las cuales establecera la influencia seran los seguidores de este
lider, los cuales estaran dispuestos a seguirlo cuando este satisfaga sus necesidades

ylo intereses (Newstron, 2007, p.159).

Satisfaccion laboral
Chudrem y Sherman (2004), sostienen que “la satisfaccion que las personas
perciben de su trabajo, va a depender de la medida en la que el propio trabajo cubra

sus necesidades y deseos” (p.279).
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Operacionalizacion de variables

Tabla 2
Operacionalizacion de la primera variable: estilos de liderazgo.
Dimensiones Indicadores ftems Esclay Niveles y
valores rangos

Influencia 5,8,9y 12.
idealizada atribuida
(I1A)
Influencia 2,7,10y 16.
idealizada

conducta (11C)

Liderazgo transformacional Motivacion 4.6, 11y 13.

inspiracional (M)

Estimulacion 1, 3,14y 15.

intelectual (EI) ) ?;ZCT f 4]_
Nunca
. _ (1)
Consideracion 19,21,22y Rara vez
individualizada (CI)  23. 2 Inefectivo =
Algunas veces [0,72]
Liderazgo (3)
transaccional/desarrollador Recompensa 17,18,20y A menudo
contingente (RC) 24. (4)
Siempre
Direccién por 25,26,27y
. . excepcion activa 28.
Liderazgo correctivo (DEA)
Direccion por 30,31,35y
excepcion pasiva 36.
(DEP)

Liderazgo pasivo/evitador LAISSEZ —FAIRE 5,7, 28y 33.




Tabla 3

Operacionalizacion de la segunda variable satisfaccion laboral

Dimensiones Indicadores Iltems Escalade Niveles o
medicion rangos
Significacion de Disposicion al 3,4,7,18, 21, 22, Muy
latarea trabajo 25y 26. Total de acuerdo satisfecho:
(5) [117 0 mas]
Condiciones de Disponibilidad de 1, 8,12, 14, 15, De acuerdo Satisfecho:
trabajo elementos y/o 17, 20, 23y 27. (4) [103 — 116]
disposiciones
normativas que Indeciso Promedio:
regulan la actividad 3 [89 —102]
laboral
Reconocimiento Valoracién con 6,11,13,19y 24 En desacuerdo Insatisfecho:
Personal y/o respecto a los 2 [75 - 88]
Social logros en el trabajo
0 impacto de estos. Total desacuerdo Muy
(2) insatisfecho:
[47 0 menos]
Beneficios Aspectos 2,59, 10y 16.
Econémicos remunerativos o
incentivos

econdmicos al
esfuerzo en la tarea
asignada.

2.3.
Poblacion.

Poblacién y muestra.

Hernandez et al. (2006), definieron a la poblacién “como la agrupacion de todos
los casos que comparten determinadas caracteristicas” (p.239). También Albert
(2007), manifesté que la poblacién es “el conjunto de todas las personas, objetos,
individuos, a quienes se va a estudiar el fenébmeno” (p.60).

A su vez, estos deberan tener en comun las caracteristicas que tengan relacion
con el objeto de estudio.

La poblacion donde se realizo la presente investigacion pertenece al laboratorio
clinico Multilab con razén social Laboratorios Clinicos Multiples S.A.C.; la cual nace en
Lima Norte, e inicia su funcionamiento en marzo del 2014, actualmente es considera
una importante red de laboratorios y hace competencia a entidades privadas que

tienen varios aflos de experiencia dentro del rubro de laboratorio clinico; en la
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actualidad cuenta el &rea técnica asistencial con 64 trabajadores entre los cuales estan
los contratados (planilla) y los que perciben su sueldo por recibo por honorarios, la
edad de los trabajadores varia entre los 22 y 65 afios, entre hombres y mujeres que
pertenecen a esta institucion dedicada al servicio de salud.

Muestra.

El propdsito basico de una muestra es extraer informacion que de algin modo
resulta dificil de estudiar dentro de una poblacion ya que esta incluye a la totalidad.
Esto quiere decir que la muestra es una porcidon que va a representar a toda la
poblacion.

El muestreo aleatorio simple para proporciones usado en la obtencién de la
muestra dio un margen de error de 5% y en cuanto a la confiabilidad el nivel fue de
95%. De acuerdo a la formula representativa se ha logrado obtener a 54 trabajadores
para que se pueda realizar la investigacion

El procedimiento que se utilizé para obtener la muestra es el siguiente

n=___ NZ?PQ
d?(N-1) + Z2PQ

En dénde:
n: Muestra

N: Poblacion (N=64)

p: Probabilidad 0,5

g: 1-0.5 = 0.5 complemento de p

Z: Coeficiente de niveles de confianza al 95% equivale a 1,96

d: Limite maximo de error que es permitido e = 0,05 (5%)

Criterios de inclusion:

Trabajadores que cuenten con mas de 3 meses de antigliedad.
Trabajadores contratados o que perciban recibo por honorarios.
Trabajadores de ambos sexos.

Trabajadores de todas las edades.
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Criterios de exclusién

Trabajadores que cuenten con menos de 3 meses de antigiedad.
Trabajadores en periodo de prueba o practicantes.

Encuestas que no estén llenadas completamente o completas de manera

incorrecta

2.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

Técnica
Todas las investigaciones necesitan una recoleccion de datos, Ander-Egg

(2004), senalan “existen una diversidad de técnicas en instrumentos que se pueden
usar para este proposito. Cada uno de ellos tiene su particularidad que le va a otorgar
potencialidades con respecto a la confiabilidad y calidad de la informacion” (p.7).

La técnica usada fue la encuesta, la cual para Cerda (2005), en la practica “es
una observacion, entrevista personal o la aplicacion de un cuestionario a una poblacion
dispersa” (p.277), para recolectar los datos, se llevdo a efecto aplicando de dos

cuestionarios, se uso la escala de Likert para la poblacién ya determinada.

Instrumentos
Instrumento para la medicion de los estilos de liderazgo.

Para medir esta variable se utilizé el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo
(MLQ) Forma 5X corta de Bass y Avolio (1995). Se aseguro la validez utilizando la
adaptacion al castellano de Vegay Zabala (2004) como referencia. Cabe resaltar, para
fines de esta investigacion, los dltimos nueve items del mencionado cuestionario
corresponden a la dimensién llamada resultados, esta no forma parte del objeto de
estudio, por lo cual no fueron considerados, aplicando de este modo solo 36 items de
los 45 con los que cuenta dicho cuestionario. Este utiliza el formato Likert de cinco

respuestas, en un rango de 0 (nunca) a 4 (siempre).

Este cuestionario presente cuatro dimensiones la cuales son:

Liderazgo transformacional: El cual consta de cuatro indicadores.
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Liderazgo transaccional: El cual consta de dos indicadores.
Liderazgo correctivo: El cual consta de un indicador.
Liderazgo pasivo/evitador: El cual consta de dos indicadores.

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ),
5X corto.

Autores : Carolina Vega Villa y Gloria Zavala Villalon.

Procedencia : Chile.

Administracion > Individual o colectiva.

Aplicacién : Trabajadores dependientes

Duracion : 40 minutos, incluyendo instrucciones previas.

Version . Lider y seguidores.

Estructura . 46 items sobre estilos de liderazgo; agrupados

en 4 grupos, en escala graduada de 0 a 4.

Tipificacion : Baremos
Fundamento teorico : Teoria del liderazgo transformacional; modelo
de la elaboracion de rango completo (Bass y Avolio, 1994).

Instrumento para la medicion de la satisfaccion laboral.

Esta variable se midié utilizando el cuestionario “Escala de Opiniones SL-SPC
Sonia Palma (2005), la cual corresponde a la teoria que se eligio para esta
investigacion. Utiliza la escala de Likert y consta de 27 items (positivos y negativos)
agrupandose en las siguientes dimensiones:

Factores intrinsecos o motivacionales: Consta de dos indicadores.

Factores extrinsecos o higiénicos: Consta de dos indicadores.

Este instrumento evalla el grado de satisfaccion laboral por cada item a través
de las alternativas que se detallan a continuacion: a) total de acuerdo; b) de acuerdo;
c) indeciso; d) en desacuerdo; e) total desacuerdo. En el caso de la puntuacién para

cada item, esta va a depender si es positivo o negativo, mostrandose en los Anexos 7

y 8.
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Ficha Técnica

Nombre : Escala Satisfaccién Laboral (SP-SPC)
Autora : Sonia Palma Carrillo:

Procedencia : Peru

Administracion : Individual o colectiva / Formato fisico o

computarizado.
Duracion de la prueba 15 minutos en formato fisico. 5 min en formato

Computarizado.

Grupos de aplicacion : Trabajadores con relacion laboral de
dependencia.

Calificacion ; Computarizada

Significacion : Factor General Satisfaccion

Factores Componente (04):
= Significacion de la tarea
» Condiciones de trabajo
= Reconocimiento Personal y/o Social
» Beneficios econdmicos
Usos : Diagnadstico Organizacional
Muestra tipificacion : 1058 trabajadores con dependencia laboral de
Lima Metropolitana.
Baremos : Baremos percentiles generales para muestra
total, por sexo y grupo ocupacional.
Puntuaciones “T” por factores
Materiales : Manual/Cuestionario (formato fisico)/ Disquete

clave.
Validez

En cuanto al concepto de validez, Hernandez et al. (2006), definen a esta como
“el grado en el cual un instrumento mide de forma real a la variable que busca medir,
y de modo tal que se manifiestan evidencias las cuales son relacionadas con el
contenido” (p.346)
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A fin de obtener el criterio de validez de la escala utilizada para ambas variables
se solicito la participacion de 3 expertos, a objetos que lo analizaran, observando la
pertinencia de los items respecto a las variables, dimensiones y sub dimensiones e

indicadores, ademas de la redaccién de la semantica de cada pregunta.

Fiabilidad

En cuanto a la confiabilidad Chavez (2007), manifiesta que se refiere “al grado
de congruencia que es usado la medicién de una variable” (p.203).

A partir de esto, para hallar la fiabilidad del instrumento se procedié a aplicar
una prueba piloto dirigida a sujetos diferente a la muestra de este estudio, los cuales
poseian caracteristicas iguales; se analizaron un total de 30 trabajadores que laboran
en un laboratorio clinico privado, lo cuales tienen caracteristicas similares a la
poblacion.

La confiabilidad se determindé mediante el uso del programa SPSS version 22,

utilizando la férmula Alpha Conbrach.

La tabla 4 y la tabla 5 detallan las puntuaciones de los instrumentos de ambas

variables; indicando que ambos instrumentos son fiables.
Tabla 4

Confiabilidad de los instrumentos

N° Instrumentos Alfa de Cronbach N° de elementos
1 Estilos de liderazgo 0.96* 30
2 Satisfaccion laboral 0.84* 30

2.5. Métodos de analisis de datos

Se realizd en primera instancia un llenado de las encuestas realizadas en una
base de datos del programa Microsoft Excel 2013, en segunda instancia se procedio

a validar las encuestas; estos datos de estas se ingresaron en el programa SPSS
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version 22. Por ultimo, se procedio a correlacionar las variables del modelo, poniendo
énfasis en las hipotesis planteadas.
2.6. Aspectos éticos

Se tuvieron en cuenta aspectos éticos como el respeto a las personas, dado que,
las personas en las cuales se realiz6 el estudio fueron tratados con autonomia propia
y ejecutaron sus propias decisiones brindandoles una informacién necesaria y se
aseguro que toda la poblacion comprendiera dicha informacién; asimismo, se busco
hacer el bien tratando de disminuir el dafio y por el contrario se potenciaron los
beneficios, ya que en la busqueda de la informacion proporcionada por la poblacién
ningun individuo resulté afectado por el contrario la investigacion aport6 ideas a la

empresa para aspectos de mejora.

55



Resultados
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3.1. Resultados descriptivos de los estilos de liderazgo.

Al finalizar el trabajo de campo, en el cual se obtuvieron los datos mediante los
instrumentos descritos, se ha detectado que no existe predominancia en el estilo de
liderazgo pasivo/evitador, por lo que no se presentaran los resultados para este tipo
de estilo, sin embargo, los otros tres estilos se describen y se presentan los resultados

descriptivos como inferenciales, que a continuacion se dan a conocer.

Tabla 5
Distribucién de los estilos de liderazgo de acuerdo a la percepcion del personal de un

laboratorio clinico privado.

Estilos Frecuencia Porcentaje
Liderazgo transformacional 9 16.7
Lid. transaccional/ desarrollador 24 44.4
Liderazgo correctivo 21 38.9
Total 54 100.0
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Figura 3.

Distribucién del personal de un laboratorio clinico privado segun estilos de liderazgo.
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En la tabla 5 y figura 3, se aprecia, al 44.44% del personal de un laboratorio

clinico privado quienes consideran el liderazgo es transaccional desarrollador, el

38.89% que es correctivo y 16.67% que es transformacional, de un laboratorio clinico

privado Lima, 2017.
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3.2. Resultados descriptivos de la satisfaccién laboral.

Tabla 6

Distribucién del personal de un laboratorio clinico privado de acuerdo su percepcién

del nivel de satisfaccion laboral.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Muy insatisfecho 1 1.9
Insatisfecho 3 5.6
Promedio 14 25.9
Satisfecho 24 44.4
Muy satisfecho 12 22.2
Total 54 100.0
Figura 4

Distribucién del personal de un laboratorio clinico privado segun la percepcion del nivel

de satisfaccion laboral.
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En latabla 6y figura 4, muestran al 22.22% del personal de un laboratorio clinico

privado se encuentran en un nivel muy satisfecho, la mayor cantidad (44.44%) estan
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satisfechos, el 25.93% estdn en un nivel promedio, el 5,6% considera estar
insatisfechos y la menor cantidad (1.85%) se encuentran muy insatisfechos.
Tabla 7

Distribucién de frecuencia del nivel de significacion de tareas.

Frecuencia Porcentaje
Vélido muy insatisfecho 2 3.7
Insatisfecho 1 1.9
Promedio 5 9.3
Satisfecho 25 46.3
muy satisfecho 21 38.9
Total 54 100.0

Figura 5

Distribucion porcentual del nivel de significacion de tareas.
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Significacion de la tarea

De la tabla 7 y figura 5, se puede observar los niveles de la significacion de
tareas, del total de los encuestados, el 46.30% son satisfecho en la significacién de
tareas, el 38.89% de los trabajadores estdn muy satisfecho en significacion de tareas
y el 3.70% se encuentran muy insatisfecho en significacion de tareas dentro de un

laboratorio clinico privado.
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Tabla 8

Distribucién de frecuencia del nivel de condicion de trabajo.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Vaélido muy insatisfecho 1 1.9
Insatisfecho 1 1.9
Promedio 2 3.7
Satisfecho 17 315
muy satisfecho 33 61.1
Total 54 100.0

Figura 6

Distribucion porcentual del nivel de condicion de trabajo.
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La tabla 8 y figura 6, nos muestran a los niveles de la condicién de trabajo, del
total de los encuestados, el 61.11% son muy satisfecho en la condicién de trabajo, el

31.70% se encuentran satisfechos en condicion de trabajo y el 1.85% muy
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insatisfechos en condicién de trabajo dentro de un laboratorio clinico privado Lima,
2017.
Tabla 9

Distribucién de frecuencia del nivel de significacion de reconocimiento personal y/o
social.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Vélido Muy insatisfecho 2 3.7
Promedio 5 9.3
Satisfecho 13 24.1
Muy satisfecho 34 63.0
Total 54 100.0

Figura 7
Distribucién porcentual del nivel de reconocimiento personal y/o social.
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Asimismo, en la tabla 9 y figura 7 observamos a los niveles de reconocimiento

personal y/o social, el 62.96% estan muy satisfechos, el 24.07% de los trabajadores
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se encuentran satisfecho y el 3.70% muy insatisfecho dentro de un laboratorio clinico
privado Lima, 2017.
Tabla 10

Distribucion de frecuencia del nivel del beneficio econémico.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Valido Muy insatisfecho 17 315
Insatisfecho 32 59.3
Promedio 5 9.3
Total 54 100.0

Figura 8

Distribucién porcentual del nivel de beneficio econdémico.

Porcentaje

muy insatisfecho insatisfecho promedio

Beneficios Econdomicos

Finalmente, la tabla 10 y figura 8, nos muestran a los niveles de beneficio
economico, del total de los encuestados, el 59.26% se encuentran insatisfecho en su
beneficio econémico, el 31.48% de los trabajadores se encuentran muy insatisfecho

de su beneficio econémico en un laboratorio clinico privado Lima, 2017.
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Tabla 11
Distribucién de la percepcién del personal de acuerdo al nivel de satisfaccion laboral

por el estilo de liderazgo.

Tabla cruzada Satisfaccion laboral*Estilos de liderazgo

Estilos de liderazgo Total
Lid.
Liderazgo transaccional/  Liderazgo
transformacional desarrollador  correctivo
muy Recuento 0 1 0 1
insatisfecho % Estilos de liderazgo 0.0% 4.2% 0.0% 1.9%
I Insatisfecho Recuento 0 1 2 3
% % Estilos de liderazgo 0.0% 4.2% 9.5% 5.6%
f_é Promedio Recuento 1 5 8 14
g % Estilos de liderazgo 11.1% 20.8% 38.1% 25.9%
_8 Satisfecho Recuento 5 11 8 24
% % Estilos de liderazgo 55.6% 45.8% 38.1% 44.4%
muy satisfecho Recuento 3 6 3 12
% Estilos de liderazgo 33.3% 25.0% 14.3% 22.2%
Total Recuento 9 24 21 54
% Estilos de liderazgo 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Figura 9

Nivel de satisfaccion laboral de acuerdo al estilo de liderazgo.
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En la tabla 11 y figura 9 muestran de modo independiente el andlisis de los
estilos de liderazgos. Los que perciben al estilo transformacional; se tiene que 55.6%
presentan un nivel satisfecho en su labor y el 33.3% manifiestan que presentan un
nivel muy satisfecho y ningun participante encuestado manifiesta que se encuentra
muy insatisfecho o insatisfecho laboralmente.

Asimismo, se tiene a los que perciben al estilo transaccional / desarrollador, el
45.8% que representa a 11 de un total de 24 participantes manifiestan estar
satisfechos laboralmente, mientras que el 25% se encuentran muy satisfecho
laboralmente y el 4.2% manifiestan que se encuentran muy insatisfecho laboralmente.

Del mismo modo, se tiene al nivel de satisfaccion de los que manifiestan que el
liderazgo es correctivo; de un total de 21 encuestados el 38.1% de los encuestados
presentan satisfaccion y en promedio laboralmente mientras que el 14.3% manifiestan
gue presentan muy satisfecho laboralmente y ningun encuestado manifiestan

insatisfaccion laboral.

Figura 10

El estilo de liderazgo transformacional y los niveles de satisfaccion.
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Lafigura 10, se tiene a los encuestados que perciben que el estilo predominante
es el liderazgo transformacional, el 33.3% se encuentran muy satisfecho en su labor,
el 55.6% del personal se encuentran satisfecho y ningin encuestado se encuentra muy

insatisfecho como también insatisfecho en un laboratorio clinico privado Lima, 2017.
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Figura 11
El estilo de liderazgo transaccional / desarrollador y los niveles de satisfaccion

laboral.
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De la figura 11, se tiene a los encuestados que perciben a que el estilo
predominante es el liderazgo transaccional / desarrollador, el 25% se encuentran muy
satisfecho en su labor, el 45.8% del personal se encuentran satisfecho y 4.2% se
encuentra muy insatisfecho como también insatisfecho en un laboratorio clinico

privado Lima, 2017.
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Figura 12

El estilo de liderazgo transaccional / desarrollador y los niveles de satisfaccion.
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Por altimo, se tiene la figura 12, donde se muestran los niveles de satisfaccion
para aquellos que perciben que el estilo predominante es el liderazgo transaccional, el
14.3% se encuentran muy satisfecho en su labor, el 38.1% del personal se encuentran
satisfecho y 9.5% se encuentra insatisfecho en su labor en un laboratorio clinico

privado Lima, 2017.
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3.3. Resultados inferenciales

Prueba de hipétesis general

Ho: No existe relacién entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral del personal
de un laboratorio clinico privado Lima, 2017

Ha: Existe relacion entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral del personal
de un laboratorio clinico privado Lima, 2017

Tabla 12
Correlacion de Spearman entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral del
personal de un laboratorio clinico privado Lima, 2017.

Correlaciones

Estilos de Satisfaccion Laboral
Liderazgo
Estilos de Liderazgo Correlacién Rho 1.000 0.529*+"
de Spearman
Sig. (bilateral) . 0.011
N 54 54
Satisfaccion laboral Correlacién Rho 0.329*+" 1.000
de Spearman
Sig. (bilateral) 0.011 .
N 54 54

** | a correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

La tabla 12 muestra que, los estilos de liderazgo se relacionan
significativamente en la satisfaccion laboral del personal de un laboratorio clinico
privado, con un valor de r = 0.329, y un p = 0.011 siendo este menor que 0.05; por
ende, se concluye que existe relacion directa entre dichas variables aceptandose la
hipétesis alterna'y como consecuencia se rechaza la hipétesis nula; se deduce asi que
la variacion de una variable implica la variacion de la otra variable. Asimismo, se resalta

gue esta relacion es de nivel bajo.
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Prueba de hipotesis especifica 1.
Ho: No existe relacién entre el estilo de liderazgo transformacional y la satisfaccidn
laboral del personal de un laboratorio clinico privado Lima, 2017

Ha: Existe relacion entre el estilo de liderazgo transformacional y la satisfaccion laboral
del personal de un laboratorio clinico privado Lima, 2017

Tabla 13

Significancia y correlacion entre el estilo de liderazgo transformacional y la satisfaccién

laboral del personal de un laboratorio clinico privado Lima, 2017.

Correlaciones

Satisfaccion Liderazgo
laboral transformacional
Rho de Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion 1,000 0.330"
Spearman Sig. (bilateral) . 0.015
N 54 54
Liderazgo Coeficiente de correlacion 0.330" 1.000
transformacional Sig. (bilateral) 0.015
N 54 54

*. La correlacion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral).

De la tabla 13, los datos dan cuenta que existe una relacion r = 0.330 entre las
variables estudiadas, siendo esta correlacion directa baja. La significancia de p =0.015
la cual se evidencia que es menor que 0.05 permite rechazar la hipétesis nula por lo
consiguiente existe relacion entre el estilo transformacional y la satisfaccion laboral del

personal de un laboratorio clinico privado Lima, 2017.
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Prueba de hipotesis especifica 2.

Ho: No existe relacion entre el estilo de liderazgo transaccional/desarrollador y la
satisfaccion laboral del personal de un laboratorio clinico privado Lima, 2017

Ha: Existe relacion entre el estilo de liderazgo transaccional/desarrollador y la
satisfaccion laboral del personal de un laboratorio clinico privado Lima, 2017

Tabla 14

Significancia y correlacion entre el estilo de liderazgo transaccional/desarrollador y la

satisfaccion laboral del personal de un laboratorio clinico privado Lima, 2017.

Correlaciones

Liderazgo
Satisfaccion laboral transaccional
Rho de Satisfaccion Coeficiente de correlacion 1.000 0.265
Spearman  laboral Sig. (bilateral) : 034
N 9 9
Liderazgo Coeficiente de correlacion 0.265 1.000
t ional . .
ransacciona Sig. (bilateral) 0.034
N 9 9

De la tabla 14, vemos a un p = 0.034 siendo asi menor que 0.05 rechazando
asi a la hipotesis nula por lo consiguiente afirmamos que existe relacion entre el estilo
transaccional/desarrollador y la satisfaccion laboral del personal de un laboratorio
clinico privado Lima, 2017; y ademas teniendo a un valor r = 0.265 se deduce que

dicha correlacién es directa baja.
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Prueba de hipétesis especifica 3.
Ho: No existe relacion entre el estilo de liderazgo correctivo y la satisfaccion laboral del
personal de un laboratorio clinico privado Lima, 2017

Ha: Existe relacion entre el estilo de liderazgo correctivo y la satisfaccién laboral del
personal de un laboratorio clinico privado Lima, 2017

Tabla 15

Significancia y correlacion entre el estilo de liderazgo correctivo y la satisfaccion laboral
del personal de un laboratorio clinico privado Lima, 2017.

Correlaciones

Liderazgo

Satisfaccion laboral correctivo
Rho de Satisfaccion Coeficiente de correlacion 1.000 .218
Spearman  laboral Sig. (bilateral) . 023
N 24 24
Liderazgo Coeficiente de correlacion .218 1.000

correctivo Sig. (bilateral) 023

N 24 24

De la tabla 15, se obtuvo un p = 0.023 siendo asi menor que 0.05 rechazando
de este modo a la hipotesis nula es decir que existe relacion entre el estilo correctivo
y la satisfaccidon laboral del personal de un laboratorio clinico privado Lima, 2017; y
ademas teniendo a un valor r = 0.218 se deduce que dicha correlacion es directa y

baja.
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V. Discusion
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Después del analizar los resultados obtenidos a partir de los objetivos que se
plantearon durante la investigacion, previo al estudio en base a un fundamento tedrico
de los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral del personal de un laboratorio clinico
privado Lima, a través de la presentacion de las distintas tablas y figuras porcentuales
se han podido detectar resultados y ademas se ha podido determinar la relacién entre
dichas variables y los tipos de estilos predominantes a través de las percepciones de
los trabajadores de un laboratorio clinico privado. Estos resultados nos dan cuenta
gue el de todos los estilos mencionados, el liderazgo predominante es el transaccional
con 44.44%, seguido por el estilo liderazgo correctivo con un 38.89%, y por ultimo en
menor cantidad el estilo transformacional con un 16.67%. Asimismo, se pudo observar
gue dentro de la investigacion no se logré observar al estilo pasivo/evitador, a partir de
esto se puede indicar que segun la teoria se tiene esta relacion ya que el personal de
laboratorio clinico compara lo que recibe en base a sus logros. Existe apoyo
permanente y seguimiento de los avances por parte del supervisor, pero también se
negocia los resultados con base a sus logros. Siempre se tiene un objetivo que cumplir,
en un determinado tiempo, y una meta que alcanzar. Todo esto es definido y acordado;
y también es dado a conocer a todo el equipo de trabajo. En base a los méritos y logros
se definen los cambios de categoria del personal, los salarios y los beneficios que
puedan tener.

De modo tal que dichos resultados permiten contrastar y/o corroborar los

hallazgos en relacion a los antecedentes detectados, como:

Asi en con respecto a la prueba de hipotesis general el resultado encontrado de
la relacion baja, determinado por r = 0.329, entre los estilos de liderazgo y la
satisfaccion laboral del personal, detectado desde un estudio descriptivo correlacional,
se tiene al estudio de Oliva (2016), quien presenta el objetivo determinar la relacién
gue existe entre los estilos de liderazgo de los directivos de los establecimientos de
salud y la satisfaccion laboral que perciben el personal de las mismas, entre el
resultado mas relevante son que el estilo de liderazgo directivo predomina con un 38%,
y en cuanto a satisfaccion laboral el nivel medio predomind con un 52%. Dentro del

estudio se tienen un disefio y la parte metodologica muy similar al estudio en
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referencia, sin embargo, la diferencia frente al estudio se ha detectado la relacion
directa y baja de 0.329, el cual nos permite manifestar que la accién entre el liderazgo

transformacional no estd muy bien vinculada con la satisfaccion laboral.

Por su parte Gonzalez et al. (2013), en su estudio realizado; el resultado
presenta que los enfermeros de los servicios de medicina y cirugia refiere sentirse
satisfechos laboralmente. Sin embargo, dentro del estudio con respecto al nivel de
satisfaccion se tiene que la mayor cantidad (44.44%) consideran estar satisfechos
laboralmente, el 25.93% considera estar en un nivel promedio, ademas se detecto la
relaciéon entre ambas variables de estudio. También Contreras (2013), en su
investigacion sobre satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria pudo
observar que el nivel medio alcanzo un total de 58%, el 31% muestra un nivel alto de,
mientras que el 11% indica un nivel bajo. Estos resultados al igual que la investigacion

presentan aproximaciones porcentuales en cuanto a los niveles del estudio.

Asimismo, Jodar (2015), quien presenta como objetivo investigar si hay
liderazgo directivo en los distintos equipos de atencion primaria de salud , se evidencia
como resultado que hay diferencias en las percepciones de los estilos de liderazgo, se
observé que los directivos perciben igual con los estilos transformacionales y
transaccionales, pero los profesionales de enfermeria indican que predomina el estilo
transaccional del liderazgo, el estudio realizado por el autor plantea diferente
metodologia en cuanto identifica los estilos predominantes mediante la metodologia
establecida para el proceso de la triangulacion, sin embargo en el estudio realizado,
por su naturaleza comparte un enfoque cuantitativo, donde el objetivo es determinar la
relacion y con los procedimientos desarrollados, se han podido detectar los mismos.
Siguiendo la secuencia metodologica de Hernandez et al., (2015), quienes
determinaron la predominancia del tipo de liderazgo transformacional y como variables
mas representativas que se obtuvieran como resultado de la correlacion estadistica,
son la edad, los afios de trabajo y la cantidad de pacientes que atienden los
trabajadores, el estudio muestra una comparaciéon y un analisis por las caracteristicas
de la muestra, sin embargo el estudio muestra la relacion entre las variables de estudio

y se detecto bajo nivel de relacion.
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En cuanto al estudio de Morales (2016), el cual presenta un estudio
metodologicamente similar a la de Alva (2012), manifiesta que, el 72% de la poblacion
indica una satisfaccion laboral media, asimismo las dimensiones que obtuvieron un
puntaje mas alto fueron: las condiciones fisicas y materiales y la del desarrollo
personal. Con esta investigacion se logré concluir que mientras el nivel de dicha
variable sea medio, los trabajadores pueden estar trabajando sin estimulo y realizar
sus actividades solo por cumplir con su perfil de trabajo. El estudio como parte
descriptivo, se tienen los niveles en cuanto al nivel de satisfaccion laboral es
satisfecho, el 25.93% considera estar en un nivel promedio y la menor cantidad
(1.85%) considera estar muy insatisfecho.

En cuanto al estudio de Chavez et al., (2016), se evidencié como resultado que
el liderazgo transformacional fue el estilo mas predominante, mientras en el estudio se
detecta una correlacion baja, representada por un r = 0.330, entre el estilo
transformacional y la satisfaccion laboral asimismo entre el estilo transaccional/
desarrollador y la satisfaccion laboral del personal de un laboratorio clinico privado, del
mismo modo el valor p = 0.034 siendo menor que 0,05 permitiendo asi rechazar la
hipétesis nula.

Por su parte Zelada (2015), quien investigo el Nivel de satisfaccion laboral del
personal asistencial, demuestran los resultados que el 68% tienen un nivel bajo, dentro
de las dimensiones que mas resaltan son las condiciones fisicas y materiales con un
61% Yy las politicas administrativas con un 61%. Se pudo concluir que este nivel es bajo
ya que el personal no cuenta con los recursos necesarios para poder ejercer con su
trabajo, asimismo los jefes no consideran a sus trabajadores al momento de tomar de
decisiones. En cuanto a los resultados de la investigacion, se tiene, la mayor cantidad
(44.44%) consideran sentirse satisfechos laboralmente, el 25.93% considera tener un
nivel promedio y la menor cantidad (1.85%) considera que el nivel de satisfaccion
laboral es muy insatisfecho, en cuanto a la significacion de tareas, del total de los
encuestados, el 46.30% son satisfecho en la significacion de tareas, el 38.89% estan
muy satisfecho en significacion de tareas y el 3.70% se encuentran muy insatisfecho,
en cuanto a la condicion de trabajo, del total de los encuestados, el 61.11% son muy

satisfecho en la condicién de trabajo, el 31.70% se encuentran satisfecho en condicion
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de trabajo y el 1.85% muy insatisfechos, en el reconocimiento personal y/o social,
ademas, el 62.96% estdn muy satisfechos en de reconocimiento personal y/o social,
el 24.07% se encuentran satisfecho en de reconocimiento personal y/o social y el
3.70% se encuentran muy insatisfecho, y en beneficio econémico, del total de los
encuestados, el 59.26% se encuentran insatisfecho en su beneficio econémico, el
31.48% de los trabajadores se encuentran muy insatisfecho de su beneficio econémico
en un laboratorio clinico privado Lima, 2017.

Si bien a partir de la teoria se puede evidenciar que hay relacion que es directa
y positiva entre los estilos de liderazgo y la satisfaccién laboral, esta investigacion
también demuestra un nivel bajo de correlacion entre ambas variables, entonces se
puede indicar que dentro del laboratorio clinico privado el grado de satisfaccion laboral

de los trabajadores no se ve muy relacionado con el tipo de lider con el que cuente.

Como se ha podido evidenciar, se cuentan los resultados tanto descriptivos e
inferenciales en cuento al nivel de correlacion entre los estilos y la satisfaccion laboral
de los trabajadores dentro de una entidad de salud, el resultado que se ha obtenido
puede corroborar a los resultados descritos en los antecedentes y también hay

corroboracion teodrica del estudio a partir de las teorias aplicadas en el estudio.
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Tercera.

Cuarta.

Quinta.

78

De acuerdo a los andlisis se ha podido evidenciar, que existe relacion
baja entre los estilos de liderazgo con la satisfaccion laboral ya que se
ha encontrado coeficiente de correlacion r < 0,329.

De acuerdo a los analisis se ha podido evidenciar, que existe una
relacion baja el cual ha sido determinado por el coeficiente de correlacién
r = 0,330 entre el estilo transformacional del liderazgo y la satisfaccion
laboral del personal de un laboratorio clinico privado Lima, asimismo el
valor de p = 0,015 siendo menor a 0,05 lo cual permite rechazar la

hipotesis nula.

De acuerdo a los analisis se ha podido evidenciar, que existe una
relacion baja determinado por el coeficiente de correlacién r = 0,265
entre el estilo transaccional/desarrollador y la satisfaccion laboral del
personal de un laboratorio clinico privado Lima, asimismo el valor de p =

0,034 siendo menor a 0,05 lo cual permite rechazar la hipoétesis nula.

De acuerdo a los analisis se ha podido evidenciar, que existe una
relacion baja determinado por el coeficiente de correlacion r = 0,218
entre el estilo correctivo y la satisfaccion laboral del personal de un
laboratorio clinico privado Lima, asimismo el valor de p = 0,023 siendo

menor a 0,05 lo cual permite rechazar la hipétesis nula.

La mayor cantidad del personal (44.44%) considera estar en nivel
satisfecho en cuanto a la satisfaccion laboral es satisfecho, asimismo
dentro de las dimensiones podemos observar que el personal considera
tener un nivel satisfecho de significacion de tareas, condiciones de
trabajo y reconocimiento personal y/o social, sin embargo, en la
dimension beneficio econdmico se evidencia que el 59.26% del personal

manifiesta estar en un nivel insatisfecho.
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Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Quinta.

80

Es necesario crear estrategias para desarrollar la satisfaccién laboral a
nivel de las diferentes dependencias del laboratorio clinico manejando
adecuadamente tanto los estilos de liderazgo como la satisfaccion
laboral.

A los directivos del laboratorio clinico es necesario desarrollar un
programa de preparacion para promover habilidades de liderazgo que
influyan a lo seguidores a concientizarse para de este modo cumplir con
los logros de la organizacion, sin dejar de lado las condiciones del
trabajador, aspirando aspectos aceptables de satisfaccion laboral del

personal.

Implementar politicas de reconocimiento a los estilos de liderazgo dentro
de los ambientes laborales para determinar acciones del nivel de
satisfaccion laboral, incorporando la participacion democratica de los

participantes dentro del ambiente la toma de decisiones.

Se deben asumir responsabilidades acerca de la importancia que ejerce
el liderazgo de tipo correctivo para generar satisfaccion laboral de modo
tal que se tome conciencia de lo importante que es el formar un equipo
consolidado en el cual se muestra la colaboracion entre jefes y

colaboradores.

Crear un programa flexible de los recursos humanos orientado a
mejorar la actitud en cuanto a la dimensidon beneficio econdémico,
realizando evaluaciones periddicas al personal con el fin de buscar

promociones de puestos.
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Anexo 1

Articulo cientifico

i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Estilos de liderazgo y satisfaccion laboral del personal

de un laboratorio clinico privado Lima, 2017.

Marilyn Eleham Mucha Castillo

Resumen

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion que existe entre los
estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral del personal de un laboratorio clinico en
Lima. La metodologia utilizada tuvo enfoque cuantitativo con disefio descriptivo,
correlacional de corte transversal en una muestra de 54 trabajadores. La recoleccion
de la informacion se realizé mediante cuestionarios, para los estilos de liderazgo se
utilizo el Cuestionario Multifactorial MLQ 5X corto de Vegay Zavala y para satisfaccion
laboral se utilizo la Escala de Satisfaccion Laboral de Sonia Palma. Dentro de los
resultados se obtuvo que el estilo predominante es el liderazgo transaccional con un
44,4%; no se encontro al estilo de liderazgo pasivo/evitador; respecto a la satisfaccion
laboral se observé que el 44,4% del personal se encuentra satisfecho con su trabajo y
se encontro relacion entre todos los estilos de liderazgo y satisfaccion laboral. En
términos generales se concluye que existe una relaciéon entre todos los estilos de
liderazgo hallados y la satisfaccion laboral sin embargo esta relacion es baja ya que

se encontrd coeficientes de correlacion de Spearman menor de 0,3.

Palabras clave: Estilos de liderazgo, satisfaccion laboral, laboratorio clinico,

personal, relacion, trabajadores.
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Abstract

The objective of the present investigation was to determine the relationship that exists
between the leadership styles and the job satisfaction of the personnel of a clinical
laboratory in Lima. The methodology used had a quantitative approach with descriptive,
correlational cross-sectional design in a sample of 54 workers. Data collection was
done by means of questionnaires. For the leadership styles, the MLQ 5X Multifactorial
Questionnaire short from Vega and Zavala was used and the Job Satisfaction Scale
from Sonia Palma was used for job satisfaction. Within the results it was obtained that
the predominant style is the transactional leadership with 44.4%; Was not found to be
passive / avoidant leadership style; Regarding job satisfaction, it was observed that
44.4% of the staff were satisfied with their work and found a relationship between all
styles of leadership and job satisfaction. In general terms we conclude that there is a
relationship between all the leadership styles found and job satisfaction, however, this
relationship is low since we found Spearman correlation coefficients less than 0.3.

Keywords: Leadership styles, work satisfaction, clinical laboratory, personal, relation,

workers.

Introduccién

Hasta la actualidad se han realizado muchos estudios sobre los estilos de liderazgo y
la satisfaccion laboral, en la gran mayoria de estos estudios se observa que en las
instituciones del sector salud los profesionales que ocupan cargos de supervision y
liderazgo generalmente son los meédicos y/o enfermeras, existiendo asi pocas
investigaciones en las cuales se puedan encontrar la evaluacion de liderazgo en un
tecnologo médico, lo cual impide que se pueda conocer el desempefio de este en un
rol de lider; el presente estudio permitird su conocimiento y posterior aplicacién para
una gestion eficiente en las instituciones privadas, ya que generalmente en estas se
encuentran tecnélogos médicos cumpliendo un rol de lider. De igual manera esta
investigacion busca conocer cudl es la satisfaccién laboral del personal que trabaja
dentro del laboratorio clinico, ya que se han realizado numerosas investigaciones
sobre satisfaccion laboral en salud en la cuales se llegan a la conclusién que el éxito

del cumplimiento de los objetivos y metas de la organizacion depende del grado de
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satisfaccion con el que cuente su personal, asimismo se ha concluido en estas
investigaciones que la calidad de atencion que reciben los clientes va a depender de
la satisfaccion laboral que tenga el personal; estos estudios basicamente se realizan
al personal de enfermeria o personal médico asistencial, sin embargo también es
necesario realizar estudios en el personal de laboratorio clinico ya que estos
profesionales también tienen trato directo con los pacientes, y dentro del ambito del
laboratorio clinico privado se cuenta con un sinfin de objetivos que permitiran que la

organizacion crezca.

Esto contribuird al crecimiento de la organizacibn para que se tenga un
conocimiento mas objetivo de las variables de tal modo que se podra contar con un
liderazgo eficiente que permita que los trabajadores se sientan satisfechos de trabajar

en esta organizacion.

Antecedentes del problema

Para la presente investigacion se utiliz6 como base estudios realizados a nivel
internacional y nacional, dentro de los estudios internacionales mas relevantes
podemos citar a Gonzélez, Guevara, Morales, Segura y Luengo (2013), en Chile los
cuales realizaron una investigacion sobre la Relacion de la satisfaccion laboral con
estilos de liderazgo en enfermeros de hospitales publicos, estos autores llegaron a la
conclusién que a pesar de que no hay un estilo de liderazgo que se mejor que el otro,
de lo contrario hay estilos de liderazgo que son mas adecuados para un determinado
evento, existe relacion directa entre la satisfaccion laboral con los estilos de liderazgo,
motivando a que se realicen mas estudios sobre esta materia de estudio para tener
conocimientos y asi poder formar profesionales aptos para poder ejercer liderazgo y
mantener satisfecho a su equipo de trabajo. También podemos mencionar a Jodar
(2015), en la Universidad de Barcelona, Espafa, quien realizo la tesis: Analisis mixto
de los estilos de liderazgo en atencion primaria de la salud. Como resultados mas
resaltantes se obtuvo que ambos analisis muestran diferencias en las percepciones de
los estilos de liderazgo, se observé que los directivos indican que perciben de igual
manera con los estilos transformacionales y transaccionales, pero los profesionales de

enfermeria indican que predomina el estilo de liderazgo transaccional. Asimismo
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podemos citar a los mas importantes antecedentes nacionales que motivaron a realizar
la investigacion como: Morales (2016), en la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos, Lima, Perd, quien realizdé una investigacion titulada: Nivel de satisfaccion
laboral del profesional de enfermera en el servicio de centro quirargico Hospital Alberto
Sabogal Sologuren Essalud, con esto se logré concluir que mientras el nivel de
satisfaccion laboral sea medio los trabajadores pueden estar trabajando sin estimulo
y realizar sus actividades sélo por cumplir con su perfil de trabajo; y a Chéavez,
Ciguefias y Martensen (2016), quienes estudiaron La relacién entre los estilos de
liderazgo y las actitudes ante el cambio organizacional en una empresa de servicios
con las conclusiones obtenidas se realiz6 un plan de mejora que se enfocé a crear
planes de accion para fortalecer las actitudes de aceptacion al cambio organizacional

teniendo en cuenta los estilos de liderazgo que ejercen los jefes de la empresa.
Revision de la literatura

Dentro de la literatura revisada en el ambito de estilos de liderazgo podemos observar
gue esta se ha desarrollado con el tiempo tiempo y va desde los modelos mas estaticos
gue se basan en las caracteristicas del lider hasta los modelos situacionales. (Castro,
Lupano, Benatuil & Nader, 2007), pudiendo destacar a los siguientes: a) Modelo
basado en los rasgos del lider, b) Modelo conductual del liderazgo, ¢) Modelo

situacional del liderazgo, d) Modelo de liderazgo de rango completo.

En esta investigacion se utilizé como teoria base al modelo de liderazgo de rango
completo desarrollado por Bass y Avolio (1994) a partir de un primer modelo
compuesto por seis factores desarrollado por Bass en el afio de 1985 (Nourthouse,
2010) y se concluy6 que el modelo que mejor se adapta esta formado por cuatro

factores:

= Liderazgo transformacional: Ejerciendo este estilo es que el lider consigue que
los seguidores estén dispuestos a realizar mas de lo que se esperaba de ellos
en un principio, esto se logra fomentando su crecimiento mientras se le deja
tareas y se le brinda informacién relevante sobre la organizaciéon y sus
proyectos (Alvarado, Parodi & Ruiz, 2016, p.23).
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» Liderazgo transaccional: nos hace referencia que la conducta del lider va
relacionada con la respuesta o el trabajo realizado por los seguidores. En este
factor el lider premia o castiga segun el logro o los fracasos, también motiva a
los seguidores a que se direccionen a cumplir con las metas establecidas para
esto propone tareas y roles en cada miembro del equipo de trabajo (Rivera,
2010, p.25).

» Liderazgo correctivo: Lider que supervisa el cumplimiento de las labores en la
bdsqueda de equivocaciones o fallas con la finalidad de corregir para que los
niveles de desempefio se mantengan.

» Liderazgo pasivo/evitador: El lider no interviene y solo toma acciones cuando
los problemas se vuelven serio, existen casos extremos en el cual el lider no
actua ni toma decisiones.

Para el estudio de la satisfaccion laboral se utilizo: a) Teoria de la necesidades,
b)Teoria de la fijacion de metas, c) Teoria de la satisfaccion por facetas, d) Teoria del
ajuste en el trabajo, e) Teoria de los eventos situacionales, f) Teoria de la discrepancia,

g) Teoria de los dos factores.

Para fines de esta investigacion se utilizo la teoria de los dos factores, ya que
ambos factores (extrinsecos — intrinsecos) son importantes y abarcan los elementos
necesarios para poder medir la satisfaccion laboral, ya que para que el trabajador

maneje altos estandares.

Sobre todo lo mencionado anteriormente podemos concluir que para contar con
una buena satisfaccion laboral los lideres deben estar relacionados con su grupo de
trabajo para que puedan determinar las distintas necesidades que existan, que pueden
ser materiales, personales, tecnoldgicas entre otras. Del mismo modo se debe buscar
actividades que el trabajador pueda realizar dependiendo de sus habilidades y
capacidades. De este modo el trabajador contribuird con la mejora continua de la
organizacion y al mismo tiempo se sentira que es util dentro de la organizacion y

orgulloso de las laborales que realiza por lo tanto se mostrara satisfecho.
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Problema
Problema general

¢, Cual es la relacién entre los estilos de liderazgo y la satisfaccién laboral del personal
de un laboratorio clinico privado Lima, 2017?

Problema especifico 1.

¢ Cudl es la relacion entre el estilo de liderazgo transformacional y la satisfaccién
laboral del personal un laboratorio clinico privado Lima, 2017?

Problema especifico 2.

¢Cudl es la relacion entre el estilo de liderazgo transaccional/desarrollador y la

satisfaccion laboral del personal de un laboratorio clinico privado Lima, 2017?
Problema especifico 3.

¢,Cuadl es la relacion entre el estilo de liderazgo correctivo y la satisfaccion laboral del

personal de un laboratorio clinico privado Lima, 20177
Problema especifico 4.

¢,Cuél es la relacion entre el estilo de liderazgo pasivo/evitador y la satisfaccion laboral

del personal de un laboratorio clinico privado Lima, 20177

Objetivos.
Objetivo general

Determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral.
Objetivo especifico 1.

Determinar la relacion entre el estilo de liderazgo transformacional y la satisfaccion

laboral del personal de un laboratorio clinico privado Lima, 2017.
Objetivo especifico 2.

Determinar la relacion entre el estilo de liderazgo transaccional/desarrollador y la

satisfaccion laboral del personal de un laboratorio clinico privado Lima, 2017.
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Objetivo especifico 3.

Determinar la relacién entre el estilo de liderazgo correctivo y la satisfaccion laboral
del personal de un laboratorio clinico privado Lima, 2017.

Objetivo especifico 4.

Determinar la relacién entre el estilo de liderazgo pasivo/evitador y la satisfaccidon

laboral del personal de un laboratorio clinico privado Lima, 2017.

Método

La presente investigacién tiene enfoque cuantitativo, ya que a partir de teorias
cientificas aceptadas se ha formulado una hipé6tesis sobre las relaciones que se
esperan entre las variables las cuales forman parte del problema que se estudia. El
método que se utiliza para el analisis es el hipotético deductivo, ya que permite probar
la hipotesis planteada mediante un disefio estructurado, ademas este método busca
la objetividad y mide las variables del estudio. Dentro del tipo de estudio la
investigacion es basica ya que pretender determinar la relacion existente entre los
estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral del personal de un laboratorio clinico
privado. Asimismo, es de tipo descriptiva, ya que los hechos se van a plantear tal cual
se dan en la realidad. El disefio utilizado para fines de esta investigacion es de tipo no
experimental, transversal, correlacional, ya que no se han manipulado las variables
objeto del estudio: estilos de liderazgo y satisfaccion laboral, dado que se han
observado como son y cOmo se presentan en su contexto natural para ser objeto del
analisis posterior. La presente investigacion tiene variables de estilo nominal por lo que

se presentaran solo los resultados en funcioén a las dimensiones de la variable.

La poblacion donde se realizo la presente investigacion pertenece al laboratorio
clinico Multilab con razén social Laboratorios Clinicos Mdltiples S.A.C.; en la actualidad
cuenta con 64 trabajadores entre los cuales estan los contratados (planilla). Para
obtener la muestra se utilizé el muestreo aleatorio simple para proporciones con un
margen de error de 5% y un nivel de confiabilidad de 95%. De acuerdo a la formula
representativa se ha logrado obtener a 54 trabajadores para que se pueda realizar la

investigacion. Para esta presente investigacion se utiliz6 como técnica de recoleccion
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de datos a la encuesta, dentro de los instrumentos tenemos el Cuestionario
Multifactorial de Liderazgo (MLQ) Forma 5X corta para medir los estilos de liderazgo
el muestra una confiabilidad que varia entre 0,69 y 0,96 dependiendo de la dimension;
y para medir la variable satisfaccién laboral se utiliz6 como instrumento el cuestionario
‘Escala de Opiniones SL-SPC, elaborado por Sonia Palma (2005) con una

confiabilidad de 0.84. Para el analisis de datos se utilizé el programa SPSS version 22.

Resultados

Los resultados de esta investigacion dan cuenta que el estilo de liderazgo
predominante es el transaccional con 44.44%, seguido por el estilo liderazgo correctivo
con un 38.89%, y por ultimo en menor cantidad el estilo transformacional con un
16.67%. Asimismo se pudo observar que dentro de la investigacion no se logré

observar al estilo pasivo/evitador,

En cuanto a la variable satisfaccion laboral se aprecia que el 22.22% considera
gue su satisfaccion laboral se encuentra en un nivel muy satisfecho, la mayor cantidad
44.44% considera estar satisfecho, el 25.93% considera estar en un nivel promedio de
satisfaccion laboral, el 5.6% considera estar en un nivel insatisfecho y la menor

cantidad (1.85%) considera que el nivel de satisfaccion laboral es muy insatisfecho.

Asimismo se los resultados de la prueba de hipotesis indica que existe relacion
entre los estilos de liderazgo transformacional, transaccional y correctivo y la
satisfaccion laboral ya que se obtuvo un valor de p (Sig. 0,015; 0,034; 0,023)
respectivamente siendo menor que 0.05; ademas el ademas el valor del coeficiente de
correlaciéon rho de Spearman 0,330; 0,265 y 0,218 respectivamente, de este modo de

acuerdo a la escala de Bisquerra dicha correlacion es directa baja.

Discusion
A partir de los resultados se puede indicar que segun la teoria se tiene esta

relacion ya que el personal de laboratorio clinico compara lo que recibe en base a sus

logros. Existe apoyo permanente y seguimiento de los avances por parte del
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supervisor, pero también se negocia los resultados con base a sus logros. Siempre se
tiene un objetivo que cumplir, en un determinado tiempo, y una meta que alcanzar.
Todo esto es definido y acordado; y también es dado a conocer a todo el equipo de
trabajo. En base a los méritos y logros se definen los cambios de categoria del
personal, los salarios y los beneficios que puedan tener. Si bien a partir de la teoria se
puede evidenciar que hay relacion directa y positiva entre los estilos de liderazgo y la
satisfaccion laboral, esta investigacion también demuestra una correlacién entre
ambas variables, pero en un nivel bajo, entonces se puede indicar que dentro del
laboratorio clinico privado el grado de satisfaccion laboral de los trabajadores no se ve
muy relacionado con el tipo de lider con el que cuente. Como se han podido observar,
se tienen los resultados tanto descriptivos e inferenciales en cuento al nivel de
correlacion entre los estilos y la satisfaccion laboral de los trabajadores dentro de una
entidad de salud, el resultado obtenido corrobora a los resultados de los antecedentes

y la corroboracion tedrica del estudio a partir de las teorias asumidas para el estudio.

Dentro de las conclusiones que se llegaron a obtener a partir de los resultados
podemos indicar que se ha podido observar que existe relacion directa entre los estilos
de liderazgo con la satisfaccion laboral sin embargo esta relacion es baja ya que se
han encontrado coeficientes de correlacion de Spearman menor de 0,3. La mayor
cantidad del personal (44.44%) considera que el nivel de satisfaccion laboral es
satisfecho, asimismo dentro de las dimensiones podemos observar que el personal
considera tener un nivel satisfecho de significacion de tareas, condiciones de trabajo
y reconocimiento personal y/o social, sin embargo en la dimension beneficio
econdmico se evidencia que el 59.26% del personal manifiesta estar en un nivel

insatisfecho.

Como recomendaciones se deben desarrollar estrategias para el desarrollo de
la satisfaccion laboral a nivel de las diferentes dependencias del laboratorio clinico
manejando adecuadamente tanto los estilos de liderazgo como la satisfaccién laboral.
Desarrollar un programa de flexibilizacion de los recursos humanos orientado a
mejorar la actitud en cuanto a la dimension beneficio econdémico, realizando

evaluaciones periodicas al personal con el fin de buscar promociones de puestos.
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Anexo 2

Matriz de Consistencia

Matriz de consistencia
Titulo: Estilos de liderazgo y satisfaccion laboral del personal de un laboratorio clinico privado Lima, 2017
Autor: Beh. Marilyn Eleham Mucha Castillo.
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Problema general
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Anexo 3

Matriz de datos
ESTILOS DE LIDERAZGO
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Anexo 5

Cuestionario Liderazgo MLQ

Instrucciones: A continuacion, aparece una serie de frases relativas a la manera de

dirigir un Departamento o Unidad de Trabajo. Nos gustaria que Ud. Juzgase hasta
gué punto su jefe inmediato suele desarrollar la conducta descrita en cada una de

dichas frases. Teniendo en cuenta que

0 es NUNCA; 1 es RARA VEZ; 2 es ALGUNAS VECES; 3 es A MENUDO Yy 4 es

SIEMPRE

Seleccione la opcion méas apropiada marcando con un aspa (x) la casilla

correspondiente de las columnas de la derecha. Por favor, seleccione solo una

respuesta por frase.

NE Pregunta:
Mi jefe ...
1 Acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos, para ver si

son los apropiados.

2 Expresa sus valores y creencias mas importantes.

3 Cuando resuelve problemas trata de verlos de formas distintas.

4 Dirige la atencién hacia el futuro de modo optimista.

5 Me siento orgulloso/a de estar asociado con él/ella.

6 Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas.

7 Considera importante tener un objetivo claro en lo que se hace.

8 Por el bienestar del grupo es capaz de ir mas alla de sus intereses.
9 Actlia de modo que se gana mi respeto.

10 | Toma en consideracién las consecuencias morales y éticas en las
11 | Expresa confianza en que se alcanzaran las metas.

12 | Se muestra confiable y seguro.

13 | Construye una visién motivante del futuro.
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14 | Me ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de vista.

15 | Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo.

16 | Enfatiza la importancia de tener una misién compartida

17 | Me ayuda siempre que me esfuerce.

18 Aclara y especifica la responsabilidad de cada uno, para lograr los
objetivos de desempeiio.

19 | Dedica tiempo a ensefiar y orientar.

20 | Deja en claro lo que cada uno podria recibir, si lograra las metas.

21 | Me trata como individuo y no s6lo como miembro de un grupo.

22 Considera que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones que son
Unicas.

23 | Me ayuda a desarrollar mis fortalezas.

24 | Expresa satisfaccion cuando cumplo con lo esperado.

o5 Trata de poner atencién sobre irregularidades, errores y desviaciones
de los estandares requeridos.

26 Pone toda su atencion en la busqueda y manejo de errores, quejas y
fallas.

27 | Realiza un seguimiento de todos los errores que se producen.

28 | Dirige mi atencién hacia fracasos o errores para alcanzar los estandares.

29 | Trata de no interferir en los problemas hasta que se vuelven serios.

30 | Le cuesta involucrarse cuando surge alguna situacion relevante.

31 | Suele estar ausente cuando surgen problemas importantes.

32 | Se decide a actuar solo cuando las cosas funcionan mal.

33 Mantiene la creencia que si algo no ha dejado de funcionar totalmente,
no es necesario arreglarlo.

34 | Sostiene que los problemas deben llegar a ser crénicos antes de actuar.

35 | Le cuesta tomar decisiones.

36 | Tiende a demorar la respuesta de asuntos urgentes.
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Instrucciones: A continuacion, se presenta una serie de premisas relacionadas al

trabajo y a la actividad que Ud. tiene en la misma. Teniendo en cuenta que:

TD es TOTAL DESACUERDO; D es EN DESACUERDO; | es INDECISO; A DE

Anexo 6

Escala de satisfaccion Laboral-SL-SPC

ACUERDO Y TA es TOTAL DE ACUERDO

Seleccione la opcion mas apropiada marcando con un aspa (X) la casilla

correspondiente de las columnas de la derecha. Por favor, seleccione sélo una

respuesta por frase.

N° Satisfaccion Laboral TA D | TD

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

2 | Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo

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

4 | Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

5 | Me siento mal con lo que gano.

6 | Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa.

7 | Me siento util con la labor que realizo.

8 | El ambiente donde trabajo es confortable

9 | El sueldo que tengo es bastante aceptable.

10 | La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan explotando.

11 | Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.

12 | Me disgusta mi horario.

13 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

14 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad de trabajo.

15 | La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

16 | Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.
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17

El horario de trabajo me resulta incémodo.

18 | Me complacen los resultados de mi trabajo.

19 | Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido.

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

21 | Mitrabajo me hace sentir realizado como persona.

22 | Me gusta el trabajo que realizo.

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

24 Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas
extras.

25 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

26 | Me gusta la actividad que realizo.

27 | Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.
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Anexo 7

items positivos y negativos del instrumento Escala SL-SPC

Clasificacién ftems
1,3,4,7, 8,9, 14, 15, 16, 18, 20, 21, 22, 23, 25, 26,
Positivo
27.
Negativo 2,5,6,10,11, 12, 13, 17, 19, 24.
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Anexo 8

Puntuacion de item Positivo o Negativo de la Escala SL-SPC

Escala de Likert

. Total de ] Total
Item De acuerdo Indeciso En desacuerdo
acuerdo desacuerdo
Positivo 5
Negativo 1 2 3 4 5
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