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PRESENTACION

En la actualidad en toda organizacion, la satisfaccion laboral de los trabajadores influye
de gran manera para el desarrollo y funcionamiento de la empresa o institucion, porque
cuando un colaborador se siente satisfecho con su labor, en el ambiente de trabajo, con
su salario y con su jefe; este individuo puede desempefiarse de manera integra en su

trabajo.

En esta situacion el que interviene en la satisfaccion laboral de los empleados es el jefe
(lider), por lo tanto, existe una gran importancia del lider en la organizacion de una

empresa, y que si el lider es autoritario o permisivo influye de manera negativa en su
grupo.

El liderazgo es importante para el crecimiento y desarrollo de la organizacion entonces la
influencia del lider se da en el desarrollo de sus colaboradores puede influir positivamente

0 negativamente dependiendo al tipo de liderazgo del jefe.

Esta investigacion desea demostrar la relacion los tipos de liderazgo y la satisfaccion
laboral de los trabajadores en un hospital, dado que en el sector salud existe muchas
falencias en el cuidado de los usuarios porque se ha dado casos de negligencias médicas,
mala atencién y poca empatia con las personas que asisten a los diferentes centros de
salud, y esto puede darse por un nivel bajo de satisfaccion laboral ya que no se sienten a
gusto con el sueldo, con el ambiente donde laboran, con la funcién que desempefian; con

el trato y manejo de jefe del establecimiento de salud.
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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre los tipos de
liderazgo y satisfaccion laboral del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia
ESSALUD - La Oroya, 2018. El método que se utiliz6 fue el descriptivo, el tipo
sustantivo descriptivo, el nivel descriptivo, el disefio fue descriptivo correlacional. La
muestra estuvo constituida por 202 trabajadores del hospital mencionado, la recoleccion
de datos se realizo con la “Escala de Liderazgo Organizacional - ELO” y la “Escala de
Satisfaccion Laboral (SL-SPC)”. Para el procesamiento de datos se utiliz6 el programa
SPSS version 24, donde se realizaron la comprobacién de hipdétesis utilizando el
coeficiente de Chi-cuadrado de Pearson se encontrd que existe relacion significativa entre
las variables medidas, cuyo valor de significancia fue de 0,000 < 0,05. Se concluye
entonces que los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral se relacionan y se
desarrollan simultdneamente, sin embargo, dependera del tipo de liderazgo y las actitudes
y decisiones que tome para generar la satisfaccion de sus subordinados y la de ellos

mismos.

Palabras Claves: Tipos de liderazgo y Satisfaccion Laboral.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between the types of
leadership and job satisfaction of the staff of the Alberto Hurtado Abadia ESSALUD - La
Oroya hospital. The method used was the descriptive, the descriptive noun type, the
descriptive level, the design was descriptive correlational. The sample was constituted by
202 workers of the aforementioned hospital, the data collection was carried out with the
"Organizational Leadership Scale - ELO" and the "Labor Satisfaction Scale (SL-SPC)".
The SPSS version 24 program was used for data processing, where hypothesis testing was
carried out using the Pearson Chi-square coefficient where it was found that there is a
significant relationship between the measured variables, whose significance value was
0.000 <0, 05 It is concluded that leadership styles and job satisfaction are related and
developed simultaneously, however it will depend on the type of leadership and the
attitudes and decisions that are taken to generate the satisfaction of their subordinates and

theirs.

Key Words: Types of leadership and Labor Satisfaction.






1.1.

CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En el Per(, las denuncias por el mal servicio que reciben los usuarios de
salud son pan de cada dia, en las emergencias de los hospitales ya no sorprende
encontrar personas internadas en sillas de ruedas, gente hacinada esperando
atencion en las salas de espera, pasillos cerrados como si fueran salas de atencion

y hasta bafios y laboratorios convertidos en salas de recuperaciéon (Perd 21, 2017).

Tanto que se dan casos como cuando los pacientes pueden estar graves y
a punto de morir en la puerta de un hospital, pero no son atendidos por diversas
trabas burocréaticas. Le puede pasar a cualquiera y el afio pasado le tocé a la ex
ministra Ana Jara, quien denuncio que su madre fallecio en el hospital Edgardo
Rebagliati, de Essalud, por la falta de atencién oportuna, pues no tenia su DNI.
Mario Rios Barrientos coordinador de Derecho y Justicia en Salud, de la Red
Peruana de Pacientes y Usuarios, refirid que este es un drama cotidiano al que
estan sometidos miles de pacientes que se atienden en los diversos servicios del
seguro social, el Ministerio de Salud, establecimientos de la Sanidad y clinicas
privadas (Peru 21, 2017)

El diario Correo (2014) menciona que segun cifras del Colegio Médico
del Peru, de cada 100 intervenciones quirurgicas realizadas en nuestro pais, 19
corren el riesgo de complicarse por adversidades ocurridas en plena sala de
operaciones. La cifra es alarmante pues a nivel mundial lo razonable es que apenas

2 0 3 pacientes corran ese riesgo. Este alto indice de complicaciones clinicas
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(19%) explican los ultimos casos de negligencias médicas denunciadas en
diferentes hospitales. Lo que es peor, revelan que, aungue existe una norma creada
justamente para su reduccién (de hasta el 50%, segun la Organizacién Mundial de
la Salud), su cumplimiento en el pais es hasta la fecha letra muerta. Se trata de la
"Lista de Chequeo de Cirugia Segura”, establecido hace dos afios a través de la
Resolucion Ministerial N° 533-2008/Minsa, la cual exige a los profesionales de la
salud cumplir obligatoriamente con un protocolo previo al ingreso al quiréfano y

asi evitar errores.

En Huancayo, se dio lo siguiente: los familiares de una gestante
denunciaron un presunto caso de negligencia médica ocurrida en el centro de salud
del distrito de Huancén, provincia de Huancayo (region Junin). Jaime Gonzales
Mendoza (36) narrd que su esposa Soledad Cortez acudid al centro de salud con
el cuerpo hinchado y cuando fue atendida por la obstetra quien le indico que la
hinchazon era parte de la imaginacién de la mujer. Sin embargo, en una segunda
visita fue atendida por el médico del centro de salud que le receté metildopa, para
los sintomas de preclamsia que tenia. Pese a lo recetado, la mujer continud con su
malestar y fue trasladada de emergencia al Hospital EI Carmen de Huancayo,
donde quedd internada en la Unidad de Cuidados Intensivos. Asimismo, los
médicos tuvieron que interrumpir la gestacion y extraer al bebe en forma
prematura, por lo que estuvo en una incubadora. “Los médicos nos dijeron que mi
esposa se esta recuperando, pero no nos dan muchas esperanzas del bebe, por ello
queremos todo el peso de la ley” indico Gonzales Mendoza. Al cierre de la nota,
la subdirectora de la red de salud Valle del Mantaro realiz6 una inspeccion al
centro de salud y anunci6 una auditoria a los procedimientos médicos realizados
a la mujer (RPP Noticias, 2017)

Esto podria ser originado por el nivel de satisfaccion laboral del personal
de instituciones de salud desde una perspectiva psicoldgica, la satisfaccion laboral
estd directamente asociada a la salud laboral cuyo planteamiento desde la OMS
(1999) promueve el bienestar del trabajador en todos los niveles ocupacionales; y
es fundamento para una legitima aspiracion de trabajo decente, concepto que

desde la OIT (2001) propugna el trabajo con dignidad, proteccion y seguridad
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social. Todos estos aspectos son consistentes con el desarrollo de actitudes y

comportamientos sanos (Palma, 2004, p. 14)

Schein (1994) planted la satisfaccion laboral como producto de comparar
las expectativas del individuo y su rendimiento laboral; es decir de la evaluacién

integral del rendimiento ideal y real (Palma, 2004, p. 15)

Palma (2004) como se puede apreciar, satisfaccion laboral se plantea a
través de la literatura especializada como la respuesta afectiva o emocional hacia
el trabajo, la actitud generalizada ante el trabajo, los factores de éste y la
evaluacion del mismo; por lo que el concepto mejor estructurado apunta a
definirlo como la disposicion o tendencia relativamente estable hacia el trabajo,
basado en creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia ocupacional.

Otro punto que puede influir en la satisfaccion laboral es el lider que esta
en la organizacion entonces nos cuestionariamos ¢Qué es lider? La palabra lider
tiene mas de mil afios de existencia y su raiz anglosajona "leadare” significa en
inglés antiguo: conducir a los viajeros por el camino. En las culturas mas antiguas
frecuentemente se encuentran relatos de hazafias heroicas de lideres o héroes
legendarios fundadores de una nueva época, de una nueva ciudad de una nueva
forma de vida o, que tuvieron a su cargo la salvacion de los pueblos y un nimero
variado de proezas que perfilaron un arquetipo de héroe mitico y legendario cuya
vida se ha producido a través de la historia. Unos de los primeros libros escritos
referentes al liderazgo lo escribié Xenofonte 400 afios antes de Cristo también fue
un lider al conducir de vuelta a Grecia a diez mil griegos que fueron prisioneros

persas (Universidad de la Integracion de las Americas, 2008)

Entendemos que el lider influye en su grupo a través de los estilos de
liderazgo, cuando el lider presenta conductas negativas podria influir en la
satisfaccion laboral del trabajor, cuando hablamos de un estilo de liderazgo
autoritario. Pero, cuando hay un estilo de liderazgo democratico se influye de

manera positiva en la satifaccion laboral de los trabajadores.

En espafiol, la consulta de la palabra liderazgo en el Diccionario de la Real

Academia Espafiola (2011) nos remite a la palabra liderato, que significa
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1.2.

1.3.

condicion de lider; por lo que es necesario ir a la palabra lider, misma de la que se
indica que proviene del inglés leader, guia y que define como. Persona a la que un

grupo sigue, reconociéndola como jefe u orientadora.

Sanchez, Vazquez, J.F (2010) lo define como: “aquella influencia que es
positiva para todo el grupo, es decir, que ayuda al grupo a llevar a término su
proposito, a conseguir objetivos, a mantener un buen funcionamiento, y a
adaptarse a su entorno”. En esta investigacion, queremos encontrar la relacion que
puede existir entre satisfaccion laboral y el liderazgo en el sector de salud en los

trabajadores de salud y como influiria en su rendimiento en el trabajo.

DELIMITACION DEL PROBLEMA

Esta investigacion se realizd en el hospital Alberto Hurtado Abadia — La
Oroya que tiene 202 trabajadores (personal de salud, administrativo, seguridad y
limpieza) y se aplicard 2 cuestionarios, la escala de liderazgo organizacional y
escala de satisfaccion laboral.

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.3.1. Problema general
¢ Cudl es la relacion entre los tipos de liderazgo y satisfaccion del personal
del hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD-La Oroya, 2018?

1.3.2. Problemas especificos

a) ¢Cual es la relacion entre el liderazgo generativo punitivo con la
satisfaccion laboral del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia
ESSALUD-La Oroya, 2018?

b) ¢Cual es la relacion entre el liderazgo generativo nutritivo y la
satisfaccion laboral del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia
ESSALUD-La Oroya, 2018?

c) ¢Cudl es la relacion entre el liderazgo racional y satisfaccion laboral
del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD-La
Oroya, 2018?

14



1.4.

d) ¢Cudl es la relacion entre el liderazgo emotivo libre y satisfaccion
laboral del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD-
La Oroya, 2018?

e) ¢Cudl es la relacién entre el liderazgo emotivo docil y satisfaccion
laboral del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD-
La Oroya, 2018?

f) ¢Cual es la relacion entre el liderazgo indécil y satisfaccion laboral del
personal del hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD-La Oroya,
2018?

JUSTIFICACION

1.4.1. Social

Es importante, porque permitird a los jefes generar un liderazgo adecuado
de acuerdo al grupo que esta su cargo, en el cual los integrantes se puedan sentir
a gusto y por ende desempefien eficientemente sus labores y funciones, pues
indudablemente el ambiente de trabajo que se genere en su area de trabajo influira

en el desempefio y satisfaccion de los colaboradores.

1.4.2. Tebrica

Ampliar conocimientos sobre los tipos de liderazgo con la Escala de
Liderazgo Organizacional (ELO) por el equipo de asesoria y consultoria de
personal que son los generativo punitivo, generativo nutritivo, racional, emotivo
libre, emotivo décil y emotivo indécil ya que cada uno tiene fortalezas y
debilidades en sus caracteristicas y esto puede influenciar en la satisfaccion
laboral en los empleados de la organizacion en el sector salud y esto repercutiria

en el servicio hacia los usuarios.

1.4.3. Metodoldgica

En esta investigacion se seguird dando validez a las pruebas psicoldgicas,
ya que el propdsito es determinar la relacion entre las dos variables que son tipos
de liderazgo y satisfaccion laboral, los instrumentos utilizados fueron; la escala de
liderazgo organizacional por el grupo ACP (ELO) y escala de satisfaccion laboral
de Sonia Palma (SL-SPC).

15



1.5.

OBJETIVOS

1.5.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre los tipos de liderazgo y satisfaccion laboral
del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD-La Oroya,
2018.

1.5.2.

Objetivos Especificos

a)

b)

d)

f)

Determinar la relacion entre el liderazgo generativo punitivo con la
satisfaccion laboral del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia
ESSALUD-La Oroya, 2018.

Determinar la relacion entre el liderazgo generativo nutritivo y la
satisfaccion laboral del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia
ESSALUD-La Oroya, 2018.

Determinar la relacion entre el liderazgo racional y satisfaccién laboral
del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD-La
Oroya, 2018.

Determinar la relacion entre el liderazgo emotivo libre y satisfaccion
laboral del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD-
La Oroya, 2018.

Determinar la relacion entre el liderazgo emotivo ddcil y satisfaccion
laboral del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD-
La Oroya, 2018.

Determinar la relacion entre el liderazgo inddcil y satisfaccion laboral
del personal del hospital regional Daniel Alberto Hurtado Abadia
ESSALUD-La Oroya, 2018.
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2.1.

CAPITULO I

MARCO TEORICO

ANTECEDENTES
2.1.1. Antecedentes internacionales

Rivera (2002), en la investigacion de Estilos de Liderazgo y la Satisfaccion
Laboral en Enfermeria de San Luis Potosi, tipo descriptivo, transversal y de
asociacion entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral, con 103
enfermeras del Hospital Materno Infantil "Dr. Alberto Lépez Hermosa", con una
muestra no probabilistica por conveniencia. Los resultados arrojaron que la mayor
proporcion de las enfermeras ejerce el estilo de liderazgo democréatico en un 68%;
el 74.0% de las enfermeras se sienten satisfechas. Las conclusiones fueron que los
Estilos de liderazgo que consideran las enfermeras que tienen preponderancia en
el nivel operativo son el democréatico en el 68.0% Y el laissez faire se presenta en
una menor proporcién, con ausencia del estilo autocratico. Al analizar en las cinco
categorias de satisfaccion del personal de enfermeria, la mayor proporcion
(67.3%) estéa satisfecha y muy satisfecho con el 17.1 %; le sigue el 23.5% de las
que son indiferentes, y solo una minima proporcidén presenta insatisfaccion en el
grado extremo, en la categoria de muy insatisfechos en el 2%. Al agrupar el 74%
de las enfermeras se considera estar satisfecho, y solo el 2% insatisfecho. Por lo
que se acepta la hipdtesis nula. No hay relacion entre los estilos de liderazgo y

satisfaccion laboral.
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Contreras, Espinal, Pachdn, & Gonzélez (2013) Burnout, liderazgo y
satisfaccion laboral en el personal asistencial de un hospital de tercer nivel en
Bogota. Se seleccionaron 309 participantes, para ello, se utilizo el MBI, el TAP y
el Test de Satisfaccion Laboral S20/23, respectivamente. De acuerdo con los
resultados, se encontrd baja presencia de Burnout y altos niveles de realizacion
personal, a pesar de las condiciones laborales adversas precursoras del sindrome.
No se encontro relacion directa entre liderazgo y Burnout, pero el liderazgo si se

relaciona con la satisfaccion laboral a través de la motivacion intrinseca.

Gonzalez, Guevara, Morales, Segura, & Luengo (2013), en la
investigacion: relacion de la satisfaccion laboral con estilos de liderazgo en
enfermeros de hospitales publicos, Santiago de Chile. De los 214 enfermeros de
ambos sexos estudiados. Se destaca que el 2,3% de la muestra no se encuentra
satisfecho en su trabajo, mientras que el 39,8% es catalogado como poco
satisfecho, por otro lado, un 55,6% esta bastante satisfecho y un porcentaje no
mayor al 3% es agrupado dentro de la categoria de muy satisfecho (2,8%).
Respecto de los estilos de liderazgo de los profesionales de Enfermeria, se observa
que la mayoria de los profesionales de Enfermeria perciben el estilo de liderazgo
“Entrenador” (37,9%), seguido por el estilo “Delegador” (23,4%), “Participativo”
(20,6%) y en menor cuantia se percibe el estilo “Director”. Al estudiar la
correlacion entre el estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral de los enfermeros
estudiados, se evidencia que aquellos funcionarios con niveles de satisfaccion
positivo (muy y bastante satisfecho) son los que laboran en servicios clinicos
ligados a cirugia y medicina, mientras que los niveles de baja satisfaccion estan
relacionados con personal de Enfermeria que trabaja en Urgencias.

Cunha & Balsanelli (2015) En el estudio: “Liderazgo en enfermeria en las
unidades de cuidados intensivos y su relacion con el entorno laboral”. La
poblacion estudiada estuvo compuesta de 66 parejas (enfermos y técnicos de
enfermeria) seleccionadas por sorteo. Los tecnicos en enfermeria respondieron a
1) caracterizacién y 2) una version certificada en portugués del Nursing Work
Index Revised (B-NWI-R); Grid y Liderazgo en enfermeria: comportamiento real,
relativo al correspondiente enfermero escogido al azar. Los datos fueron

analizados usando pruebas de ANOVA con un valor p < 0,05. Resultados: el
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entorno laboral no se asocid con el liderazgo en enfermeria real (p = 0,852). El
caracter publico o privado de los institutos donde se encontraban las UCI
investigadas no tuvo efecto significativo sobre el liderazgo (p = 0,437). El Unico
dominio que sobresalio fue la relacion entre el enfermero y doctor (p = 0.001).
Conclusién: la seleccion de estilo de liderazgo por los enfermeros deberia encajar
con las propiedades de la UCI. Las aptitudes de liderazgo se podrian desarrollar y
el entorno laboral no influyo sobre la poblacion estudiada.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Monz6on & Ortiz (2007) “Capacidad de liderazgo de enfermeria y
satisfaccion laboral en enfermeras de hospitalizacion: Hospital Regional Docente
de Trujillo”, el presente estudio de investigacion es de tipo descriptivo —
correlacional. La poblacion de estudio estuvo constituida por 70 enfermeras. En
los resultados se encontrd que no existe relacion estadistica significativa de la
Capacidad de Liderazgo en la Satisfaccion Laboral de las enfermeras de
hospitalizacion. Por otro lado, la Satisfaccion Laboral es de nivel “Medio” en la
mayoria de enfermeras que “Si tienen Capacidad de liderazgo”, y estan aptas para
reconocer los problemas, definirlos y buscar soluciones y lograr las metas
propuestas en cada servicio del Hospital Regional Docente de Trujillo.
Conclusiones: EI 91.4% del total de enfermeras de hospitalizacion se encontré que
“Si tienen Capacidad de Liderazgo” a diferencia que un 8.6% “No tienen
Capacidad de Liderazgo™. El 11.4% de las enfermeras de hospitalizacion se
encontrd en “Nivel Alto de Satisfaccion Laboral”, un 84.3% en “Nivel Medio”, y
un 4.3% corresponde a un “Nivel Bajo de Satisfaccion Laboral” y la Capacidad
de Liderazgo de Enfermeria, no tienen relacién significativa con la Satisfaccion

Laboral de las enfermeras de Hospitalizacion.

Molina (2015) En la investigacion: estilo de liderazgo gerencial y
desempefio, laboral en la Direccion Regional Agraria de Huancavelica; el tipo de
investigacion es basica, su nivel de la investigacion es correlacional, la muestra
fueron 95 trabajadores de la Direccion Regional Agraria de Huancavelica; los que
fueron encuestados, ademas estos resultados son corroborados por las relaciones

parciales obtenidas para las dimensiones; la relacién para la dimension autocratico
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es del 60.6%, para la dimension democratico, es del 47,6% y para la dimension
permisivo es del 45,5%. Los resultados de la prueba de la hipétesis general y
especificas nos indican que la relacion entre las variables de estudio es
significativa, pues sus probabilidades asociadas son todas igual a cero; los
resultados nos garantizan que efectivamente se ha identificado una relacion
positiva y significativa entre las variables. Lo que nos permite llegar a la
conclusion final que hay una relacion directa y significativa entre el liderazgo
gerencial y el desempefio laboral en la Direccion Regional Agraria de

Huancavelica.

Quenta & Silva (2016) En la investigacion: “Estilos de liderazgo y
satisfaccion laboral en enfermeras Del Hospital Regional Honorio Delgado,
Arequipa”, con un total de 253 enfermeras distribuidas en los distintos servicios
del nosocomio. Los resultados de la poblacion de estudio quedaron constituidos
en su mayoria por mujeres en un 99.35%, con edad entre los 56 a 65 afios, el
56.86% son casadas, con segunda especialidad un 71.90%, en cuanto a la
condicion laboral 72.55% son nombradas y finalmente 41.18 % de enfermeras
presentan de 1 a 10 afios como tiempo de labor en el servicio. De la variable Estilos
de Liderazgo, la mayoria de enfermeras identifican en las enfermeras jefes de
servicio un liderazgo transaccional con un 74.51%, seguido del liderazgo
transformacional con 19.61% Yy en menor porcentaje identifican un liderazgo
Laissez faire con un 5.88%. En cuanto a la relacién entre Estilos de Liderazgo y
la Satisfaccion Laboral, se encontré mediante la aplicacion de la prueba estadistica
Chi cuadrado al 99% de confiabilidad y un nivel de error al 1%, que existe relacion
estadisticamente significativa entre las variables, por lo que se infiere que los

Estilos de Liderazgo estan relacionados con la Satisfaccion Laboral.

Chacdn (2016) En la investigacion: “Liderazgo transformacional y su
relacion con la satisfaccion laboral”. Los participantes del presente estudio estan
conformados por 65 trabajadores dependientes de una organizacion privada del
rubro de Logistica y Courier de Lima Metropolitana. Esta investigacion demuestra
que el liderazgo transformacional tiene efecto directo en el nivel de la satisfaccion
laboral, es esencial proveer de programas de capacitacion para mejorar el

conocimiento y las habilidades de los lideres, ya que los resultados demuestran
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que la satisfaccion laboral de los empleados se puede aumentar y ser trabajada
mediante la mejora del entorno de trabajo y las précticas de mejora en el liderazgo
de los jefes de las diferentes organizaciones. Por consiguiente, la investigacion
aporta a la organizacion las herramientas para identificar las areas en las que deben
mejorar los lideres de la organizacion, esto con el fin de ser trabajadas y mejorar

el equipo.

Ortega (2016) En la investigacion: Liderazgo y desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital Il Essalud
Huanuco. Realizé un estudio de tipo descriptivo-observacional, transversal y
prospectivo; el muestreo fue no probabilistico; se utiliz6 como instrumentos, el
Cuestionario de Liderazgo para identificar el liderazgo predominante de los
directivos, el democratico, autoritario, centrado en las tareas o centrado en las
relaciones; asimismo se utilizé el cuestionario de desempefio laboral, para evaluar
a los profesionales de enfermeria. En los resultados se comprobé relacion
significativa entre el liderazgo autoritario, el liderazgo centrado en las tareas y el
desempefio laboral. Ademas, se encontro relacion significativa entre el liderazgo
autoritario con el desempefio administrativo y el desempefio en docencia. Se
comprob6 también una relacién significativa entre el liderazgo centrado en las
tareas con el desempefio administrativo y el desempefio en docencia. Conclusion
es que existe predominancia del liderazgo autoritario y el liderazgo centrado en

las tareas.

Chipa & Choque (2017) En la investigacion: “Estilos de liderazgo y
satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria de Micro Red Santa Adriana
Juliaca” la investigacion corresponde al tipo no experimental de corte transversal
descriptivo correlacional, la poblacién fue conformada por 43 profesionales de
enfermeria. Los resultados de la investigacion demuestran el estilo de liderazgo
mas predominante en el personal de enfermeria de Micro Red Santa Adriana. El
53.5% que representa 23 enfermeras presentan estilo liderazgo transformacional
y satisfaccion laboral de nivel medio, seguido de 37.2% que representa 16
enfermeras presentan liderazgo transformacional con satisfaccion laboral de nivel
alto. El 4.7% que representa 2 enfermeras presentan liderazgo transaccional y

satisfaccion laboral de nivel medio; por ultimo 4.7% presentan liderazgo
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transaccional con satisfaccion laboral alto. No habiendo el estilo de liderazgo
evitador. El estilo de liderazgo pasivo-evitador se encontrd correlacion negativa
con las variables de resultado de liderazgo de efectividad y satisfaccion laboral,
comprobandose segun la prueba estadistica de Pearson r= -21. El liderazgo hoy
en dia ha cobrado mucha importancia porque genera cambios radicales en las

relaciones y condiciones de trabajo.

2.1.3. Antecedentes Locales

Castro & Espinoza (2015) En la investigacion: Influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral de las enfermeras del Centro de Salud la
Libertad- Huancayo Su objetivo fue determinar la relacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de las enfermeras del Centro de Salud La
Libertad — Huancayo; el estudio es de tipo descriptivo de relacion, se trabajé con
una muestra de 25 profesionales de enfermeria, utilizando el método inductivo-
deductivo y método estadistico, se aplicd una encuesta de 5 items para los datos
generales de las enfermeras, una escala dicotomica de 21 items para evaluar el
Clima organizacional y una escala de Likert de 33 items para evaluar la
Satisfaccion laboral de las enfermeras. La relacion se evalu6 mediante el andlisis
de correlacion de R de Pearson y la T de Student. Los resultados son que existe
una relacién significativa positiva entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de las enfermeras del Centro de Salud La Libertad — Huancayo. El clima
organizacional en las enfermeras del Centro de Salud La Libertad, es inadecuado
en un 72%. El nivel de satisfaccion laboral de las enfermeras del Centro de Salud

La Libertad, es insatisfecho en un 80%.

Zevallos (2017) En la investigacion: Los estilos de liderazgo y estrés
laboral en el personal de ventas de la empresa Corporation Trade del Perti — 2017,
la poblacidn de estudio fue de 30 trabajadores, se trata de un enfoque cuantitativo,
de tipo aplicada, de nivel correlacional, con disefio no experimental y de corte
transversal correlacional, se obtuvo los siguientes resultados el tipo de liderazgo
mas representativo fue el liderazgo generativo punitivo (56.7%) y en el estrés
laboral se obtuvieron el resultado (63.3%) en estrés laboral altos y la conclusion
fue que el estilo de liderazgo generativo punitivo influye a un estrés laboral alto

en los trabajadores de la empresa Corporation Trade, se encontré6 como
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2.2.

predominante el estilo de liderazgo generativo punitivo con 56.7% vy el

predominante en estrés laboral fue el nivel alto (63.3%).

BASES TEORICAS O CIENTIFICAS
2.2.1. Liderazgo

Desde los inicios el liderazgo se ha evidenciado en las sociedades humanas
a través de los grandes emperadores, reyes, guerreros, etc., los cuales, gracias a
sus logros, estamparon sus nombres en la historia de la humanidad, siendo en
muchos casos los sujetos de estudio para diferentes temas; en este caso especial,

el liderazgo.

Esta caracteristica se ha presentado desde que el ser humano dejo de ser
nomada y se empezo6 a organizar en civilizaciones, las cuales fue creando una
estructura jerarquica para poder gobernarse a si mismo y a su pueblo. Una primera
evidencia de esto, se puede evidenciar en la civilizacion Sumeria, en la cual los
sacerdotes debian administrar los bienes del pueblo, o en las gigantescas obras
arquitectonicas de las piramides de Egipto, que gracias al conocimiento de la
geometria y liderazgo por parte de los capataces fueron posibles de construir

infraestructuras arquitectonicas (Estrada, 2007).

A medida que los reinos se expandian y fortalecian, el liderazgo también
lo hacia, y con esto los lideres evolucionaban y mejoraban sus formas de
administrar a la sociedad. A raiz de esto, el liderazgo se fue convirtiendo en un
tema de estudio de muchos fildsofos y sabios de todas las épocas, los cuales
empezaron a escribir manuales y libros sobre el tema, analizando desde el &mbito

administrativo y organizacional hasta el &ambito militar.

Segun estos antecedentes, en un principio el estudio del liderazgo se basé
en definir estructuras sobre como se podria dirigir a la sociedad y en el analisis
de los grandes lideres de la historia del mundo, identificando cuales eran esas
caracteristicas que los diferenciaban de los demas, llegando a la gran
conclusion que los lideres nacian, no se hacian. Es entonces, cuando en la
actualidad que esta hipotesis comienza a ser refutada por los nuevos especialistas

en el tema, ya que todos los tipos de liderazgo que se presentan hoy en dia,
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pueden ser aprendidos. Se trata de habilidades de direccion, de influir sobre las
personas para conducirlos al logro de metas y objetivos compartidos (Daft,
2006).

Tipos de liderazgo:
Segun Rider (1998) clasifica a los lideres en 6 tipos: Generativo Punitivo
(G P), Generativo Nutritivo (G N), Racional (R), Emotivo Libre (EL), Emotivo
Dacil (ED) y Emotivo Indocil (EI). (ACP, 1998, p. 12)
Precisamente, de estos tipos trata nuestra Escala de Liderazgo Organizacional.
CARACTERISTICAS DE LOS TIPOS DE LIDERAZGO
1 GENERATIVO PUNITIVO (G P)
A este tipo de lider
1.- Le preocupa la produccion.
2.- Es Posesivo e Inflexible.
3.- Es exigente y conservador.
4.- Es “Desagradecido”
5.- No delega la autoridad.
6.- Solo elogia el comportamiento excepcional.
7.- Fijan su aceptacion en el comportamiento inadecuado.
8.- El Grupo funciona por su presion y solo cuando esta presente el lider.

9.- Toma una decision y lo anuncia.

I GENERATIVO NUTRITIVO (G N)

A este tipo de Lider:

1.- Hace el bien al grupo. Lo nutre.

2.- Da libertad y es generoso.

3.- Se siente tranquilo mientras comprueba los progresos del grupo.
4.- Convence a su grupo a que acepten su decision.

5.- Protege, Apoya, Orienta.

6.- Se orienta con el estilo sobre protector.
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11l RACIONAL (R)

A este tipo de lider:

1.- El grupo marcha en su ausencia del lider.
2.- Capta las necesidades del grupo.

3.- Recibe ideas y sugerencias.

4.- Respeta y confia en el grupo.

5.- Es considerado, servicial y amistoso

6.- Es competente.

IV EMOTIVO LIBRE (E L)

Este tipo de Lider:

1.- Hace lo que siente.

2.- Es natural, espontaneo.

3.- Expresa emociones auténticas.

4.- Aspira a ser lider racional, pero con cierto grado de inseguridad sobre su
éxito.

5.- Desea que su grupo es como una gran familia feliz.

V EMOTIVO DOCIL (E D)

Este tipo de Lider:

1.- Hace lo que le dicen.

2.- Presenta un alto grado de sumision.
3.- Tiene “vergiienza”.

4.- Tiene sentimientos de culpa.

5.- Cae en estados de depresion.

6.- Cede su responsabilidad al grupo.

7.- No asume autoridad sobre el grupo.

VI EMOTIVO INDOCIL (E I)
Este tipo de Lider:

1.- Hace lo contrario de lo que le dicen
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2.- Presenta cargas de “resentimiento”, celos, rencor y grados de rebeldia.
3.- Es dominante (Tipo caprichoso, da la contra)

4.- Adopta cualquier medida que cree lo ayudara a alcanzar sus fines.

5.-Ve sus propios intereses. Impulso por alcanzar la meta.

6.- Permite que el grupo actle dentro de normas definidas la Alta Direccion.
7.- Fijan su aceptacion en el comportamiento inadecuado.

8.- El grupo funciona por su presion y solo cuando esta presenta el lider.

2.2.2. Teorias de liderazgo

a) Teorias de los rasgos:

Pasando ahora a la década de 1920, se puede encontrar la teoria de
los rasgos, en la cual gracias a esas primeras hipotesis del gran hombre
se realizan estudios sobre cuales eran esas caracteristicas que

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

Esta teoria deriva a partir de la teoria del gran hombre, la cual
sugiere que existen ciertas caracteristicas Ilamadas rasgos, los cuales
pueden diferenciar quién puede ser lider y quién no. Esta teoria esta
fundamentada en que la personalidad de las personas puede identificar las
diferencias individuales de las personas. Los rasgos que caracterizan a los
lideres son: altos niveles de energia, la inteligencia, la intuicion y tener la

capacidad para prever y persuadir (Lupano & Castro, 2008).

A partir de investigaciones dadas hacia la década de 1920 se tratd
de profundizar sobre el comportamiento de los lideres, sus rasgos y
caracteristicas particulares, los elementos evaluados fundamentalmente
fueron algunos como la inteligencia, la estatura y la energia que estos
transmitian. Esto con el fin de identificar quienes realmente eran lideres y

quienes podian ser formados para ello (Daft, 2006).
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Posteriormente, Stodgill llevo a cabo una investigacion en la cual
demostraba que no hay un grupo especifico de caracteristicas que
definieran al liderazgo, debido a esto, Stodgill concluyé que las
caracteristicas y habilidades que conforman el liderazgo vienen

determinadas por situaciones especificas (AECOP, 2012-2013).

Afios més tarde como consecuencia de todo este estudio, se crea la
Universidad Estatal de Ohio en la cual continda el analisis de los factores
de éxito o fracaso del liderazgo y se llega a la conclusion que los lideres
tienen tendencias hacia los procesos y hacia las relaciones (AECOP, 2012-
2013).

Daft (2006) define estas tendencias analizadas en la Universidad
Estatal de Ohio como:

» Consideracion: Grado de sensibilidad del lider que respeta las
ideas y los sentimientos de sus subordinados y crea una
confianza reciproca.

» Estructura de Inicio: Medida en que un lider se orienta hacia
las tareas y dirige las actividades laborales de sus subordinados

con miras a alcanzar las metas.

Segun Daft (2006), en la Universidad de Michigan también se
dieron estudios similares a los de la Universidad Estatal de Ohio los cuales
definen dos tipos de comportamiento:

» Centrado en los empleados: Se enfocan hacia las necesidades
humanas de los subordinados. El apoyo del lider y el facilitar
la interaccion son las dos dimensiones béasicas del
comportamiento centrado en los empleados.

« Centrado en el trabajo: Dirige sus actividades hacia la eficacia,
la reduccién de costos y la programacion. El enfasis en las
metas y en facilitar el trabajo son dos dimensiones de este
comportamiento.

Por todos estos estudios, surge con Robert R. Blake y Jane

Mouton el primer modelo de liderazgo denominado La Malla Gerencial
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(o rejilla gerencial), la cual combina en una matriz el enfoque en los
procesos Y el enfoque en las relaciones, a partir del cual se evidencian
cinco estilos de liderazgo, los cuales son: Gestion empobrecida, gestion
club campestre, gestion a medio camino, gestion autoritaria y gestion de
equipo (Daft, 2006).

Esta malla gerencial o rejilla del liderazgo es un “modelo
bidimensional del liderazgo que describe los principales estilos de los
lideres con base en su grado de interés por las personas o por la
produccion” (Daft, 2006). Con base en todo esto, a continuacion, podemos

encontrar un resumen de los cinco estilos descritos por Blake & Mouton.

Figura N° 1: Resumen sobre la Malla Gerencial

Gestidn
Empobrecida

Gestion en
Equipo

Gestion Club Gestion a Gestion
Campestre Medio Camino Autoritario

Fuente: Elaboracion propia con base en: (Zeidan, 2009); (Daft, 2006)

Segln Rodriguez (2011), se han tomado los diferentes estilos de
liderazgo empresarial en el &mbito educativo, el cual tiene un impacto real
y efectivo en todo el contexto, los profesores, alumnos y alumnas, en el
que el liderazgo se describe como liderazgo pedagdgico, ya que recoge las
bases del liderazgo empresarial para aplicarlo en la educacién. Dice

también, que estas teorias (en el ambito escolar) se enfocan en los rasgos,
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b)

conductas y acciones del lider; este factor es uno de los méas importantes
en el aprendizaje de los estudiantes.

Macias, Enriquez y Zepeda (2012), exponen que el tipo de
liderazgo que una persona ejerce, depende del nivel educativo que este
haya tenido, el cual es directamente proporcional a la mezcla de estilos de
liderazgo, es decir, a mayor nivel educativo mayor mezcla de estilos de
liderazgo y viceversa. Debido a esto, se debe promover la educacion, sobre
todo en los lideres, ya que esto garantizaria una mayor productividad y

competitividad.

Teorias de las relaciones

Finalizando con la teoria de las relaciones, se pueden encontrar
dos tendencias principales dentro de esta teoria, el liderazgo
transaccional y el liderazgo transformacional. Los estudios de estas dos
tendencias se empiezan a dar desde la década de mil novecientos ochenta
(1980).

Este primer tipo de liderazgo, el liderazgo transaccional, como su
nombre lo indica, es una transaccion o intercambio que se realiza entre
el lider y los seguidores. Esta transaccion se realiza cuando el lider
conoce las necesidades de los seguidores, por lo cual se ofrecen
recompensas para poder satisfacer dichas necesidades a cambio de
cumplir con las metas y objetivos de la organizacion (Daft, 2006).

Gobmez (2008) concuerda en que el liderazgo transaccional se basa
en dos caracteristicas fundamentales:

e Recompensa contingente: se otorgan recompensas a los seguidores
dependiendo del cumplimiento de las metas y consecuciéon de
objetivos.

e Direccion por excepcion: se realizan retroalimentaciones
negativas, sanciones Yy correcciones por no cumplir los objetivos y

las metas.

Cuando se es un lider transaccional, la motivacion impartida a
los seguidores se da por la posicion jerarquica que existe, es decir, la

relacion entre lider y seguidores es mas de jefe a subordinados, ya que el

29



reconocimiento de las personas se premia 0 se castiga en relacion al
grado de cumplimiento de las metas (Contreras & Barbosa, 2013).

A continuacion, se puede evidenciar la evolucion de las teorias de
liderazgo, desde la teoria de los rasgos hasta la teoria de las relaciones,
en la cual cada nivel superior significa la inclusion de un nuevo elemento
dentro del estudio de las teorias.

Figura N° 2: Evolucion de las teorias de liderazgo 1920-1990

Vis16n de
futuro i1deal

Interaccion
con la
Situacion

Relacion

con los
Seguidores

Elaboracion propia con base en: (Daft, 2006)

Continuando ahora con el liderazgo transformacional, este se
puede definir como, el tipo de liderazgo ideal, ya que estimula e inspira a
los seguidores para la consecucién de metas y objetivos, logrando que
estos mismos desarrollen la habilidad de direccién; esto se logra
alineando los objetivos y metas de la organizacién con los seguidores, el
lider y el grupo de trabajo (Bass & Riggio, 2006)
Este tipo de liderazgo segun Bass & Riggio (2006); Lupano &
Castro(2008) se nutre de cuatro componentes:
e Influencia: los lideres son carismaticos, razén por la cual son
respetados, admirados e imitados por parte de los seguidores.
e Inspiracion: el trabajo en equipo es fundamental; entusiasmo y
optimismo se presentan al implicar a los seguidores en la vision del

futuro.
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e Estimulacion intelectual: se estimula a los seguidores a ser
innovadores y creativos; no se realizan criticas por errores
individuales o por idea diferentes a las del lider.

e Consideracion individualizada: el lider actia como un entrenador o
mentor; las tareas son monitoreadas con el fin de evaluar si los

seguidores necesitan mas apoyo para el cumplimiento de metas.

Un lider transformacional es capaz de crear fuertes compromisos y
lealtad por parte de los seguidores, ademas de esto, al brindarle confianza
y apoyo, se incrementard el autoestima, la direccion impartida por parte
del seguidor y su satisfaccion para poder cumplir con las metas y

objetivos que se propone la organizacion (Bass & Riggio, 2006)

El liderazgo transformacional, a diferencia del liderazgo
transaccional, busca desde un principio el cumplimiento de objetivos a
través de la inspiracion impartida a los seguidores y no por recompensas
0 castigos, ademas de esto, el lider transformacional ayuda e impulsa el
desarrollo de los seguidores con el fin de que estos aporten més al grupo,
sean innovadores, mas creativos, més resistentes al estrés y mas flexibles
al cambio para que en el futuro puedan convertirse en los proximos lideres

transformacionales (Bass & Riggio, 2006)

Segun todo lo anterior, en la siguiente figura se pueden evidenciar
las principales diferencias entre el liderazgo transformacional y liderazgo
transaccional.

Figura N° 3: Liderazgo Transformacional vs. Liderazgo Transaccional

Liderazgo Liderazgo Transaccional
Transformacional

7 CmoErl 5T o eEgribns e « Cumplimiento de objetivos y metas

lideres .
a través de recompensas

« Altos indices de autoestima y > Crefimms y misr Anemi s

autorrealizacion : .
negativas por el no cumplimientos

« Busca el bienestar del grupo de los objetivos y metas

* Vision hacia el futuro ideal

Salazar (2006); Gomez (2008); Daft (2006)
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2.2.3.

Arredondo (2010) resalta que el liderazgo transformacional es un
tipo de liderazgo mas integral que el liderazgo transaccional. Para explicar
esto se basa en las definiciones de los dos tipos de liderazgo en los que,
el liderazgo transaccional esta enfocado en la reciprocidad y la
consecucion de objetivos y el transformacional en la persona y el trabajo

conjunto para elevar la moral.

Por otro lado, el liderazgo se ha relacionado también con el
emprendimiento, recientemente, Zarate & Matviuk (2012) sefialan que
liderazgo y emprendimiento, pueden combinarse. La razon es que para
ser un lider emprendedor, éste debe tener la suficiente capacidad de
acompafiamiento a sus seguidores y asi lograr descubrir las capacidades
de los colaboradores, para que estos hagan uso de ellas en el momento
justo en que lo requiera la organizacion; ademas de esto, el lider
emprendedor exitoso sabe cuales son sus fortalezas, a través de las
cuales facilita la identificacion y seleccion de oportunidades para la

creacion de nuevos negocios.

Caracteristicas del liderazgo

Antes de pasar a analizar y diferenciar cada una de las teorias
expuestas anteriormente, es necesario hacer una breve introduccién sobre
lo que puede significar el liderazgo (exponiendo algunos ejemplos de esta
definicidn para otros autores), que significa ser un lider, cual puede ser la
definicién para el término seguidores y cuél es la diferencia entre

direccidn y gestion.

Primero que todo, en temas relacionados con la administracion
(bien sea de una empresa, una ciudad, un ejército, etc.), siempre se habla
de dos temas en los cuales mucha gente tiende a confundirse y/o pensar

que significan lo mismo, estos dos temas son la gestion y la direccion.

La gestion la podemos definir como, la accion de administrar
un conjunto de elementos que hacen que las organizaciones sean
eficientes, eficaces y productivas, o por el contrario, puedan llegar a la

quiebra. Algunos de estos elementos pueden ser, el clima
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organizacional, la organizacion, el control y la planeacion, ahora bien, si
a todo este conjunto de elementos le sumamos la direccion obtendriamos
como resultado la administracion; sin embargo, el Unico tema que se
discutira es la direccion, ya que los demas elementos no son el objeto de
estudio de este trabajo.

Segln esto, podemos ver a continuacion en la figura 2, cuales

son los componentes de la administracion.

Figura 4: Componentes de la Administracion

Administracion|

Elaboracion propia con base en: (Daft, 2006)

Por lo anterior, se puede evidenciar entonces, que la gestion es el
elemento global de la administracién dentro del cual existen unos
subelementos, los cuales sirven para poder estructurar las diferentes

tareas que se puedan presentar en una organizacion.

Continuando ahora con la definicion de direccion, se puede decir
que esta es la actividad por la cual un individuo (no siempre un lider) trata
de administrar un grupo de personas, a traves de los cuales se espera
poder cumplir con las tareas que van surgiendo en la organizacion.
Es aqui donde el liderazgo tiene un papel sumamente importante en la
direccion, ya que al ser una cualidad de esta, la podemos definir como:
“relacion de influencia que ocurre entre los lideres y sus seguidores,
mediante la cual las dos partes pretenden llegar a cambios y resultados

reales que reflejen los propdsitos que comparten” (Daft, 2006).
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Sin embargo, esta no es la Unica definicidn que se puede encontrar
sobre el liderazgo, si bien la gran mayoria (por no decir todos) de los
estudiosos del tema lo definen como, una interaccion entre el lider y sus
seguidores para lograr cumplir los logros, objetivos y metas propuestos,
cada uno de ellos le agrega o le modifica algo especifico a esta definicion.

A continuacion, algunos ejemplos:

“Conseguir de las personas una capacidad de empuje y una actitud
proactiva que permita canalizar todas las energias creativas de la
organizacién hacia la consecucion de un proyecto comin” (Gémez R. ,
2008) “El liderazgo se define como la capacidad de influir sobre
otros, pero es posible identificar grandes diferencias en la manera en
que se ejerce el liderazgo, pues algunos lideres pueden influir sobre otros
segun sus cargos, y otros en cambio pueden influir de acuerdo con sus
caracteristicas y actitudes, las cuales generan identificacion o entusiasmo
en los seguidores” (Garcia, 2011). “El liderazgo es fundamentalmente
un proceso atributivo resultado de un proceso de percepcion social,
siendo la esencia del mismo el ser percibido como lider por los otros”
(Lupano & Castro, 2008).

En la siguiente figura se pueden encontrar algunos elementos que

se pueden considerar abarca el liderazgo.

Figura N° 5: Componentes del Liderazgo

i—g

Elaboracion propia con base en: (Gémez, s.f.); (Gomez R., 2008)
& (Lupano & Castro, 2008)
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Con base en el cuadro anterior, podemos construir una definicion para el
lider la cuél seria: un lider es toda aquella persona que por medio de su interaccion
e influencia sobre un grupo de personas (seguidores), y gracias a cualidades como
la comunicacion asertiva, la creatividad, la proactividad y el trabajo en equipo,
es capaz de lograr las metas y objetivos que comparte con sus seguidores
(Gémez R. , 2008).

Antes de exponer una definicidn tentativa de lo que puede ser un seguidor,
cabe hacer una aclaracion y exponer la diferencia entre jefe y lider, ya que
muchas veces se puede llegar a pensar que al estar en una organizacion con
una estructura jerarquica bien definida el lider Unica y exclusivamente es la

persona de rango superior.

Es aqui donde radica la diferencia jefe y lider; el jefe es toda aquella
persona de rango superior que lo Unico que hace es asignar funciones para
gestionar su organizacion, esperando que toda persona de rango inferior
(subordinado) cumpla cabalmente con lo que se le ordena (Hernandez et al., s.f).
Por otro lado, si bien en la mayoria de casos el lider es una persona de rango
superior no significa que siempre sea asi, por el contrario un lider puede
ser cualquier persona de cualquier rango que fomente el trabajo en equipo,
interactuando, estimulando e influyendo a sus seguidores al cumplimiento de
metas y objetivos que comparten (Gémez R. , 2008)

En la siguiente figura se puede evidenciar las caracteristicas que

ponen a un jefe y a un lider.

Figura N° 6: Diferencias entre un Jefe y un Lider

Jele Lider

= Asignacion de funciones + Inculca el trabajo en equipo
= Poca interaccion = Alta estimulacién
+ Baja retroalimentacion + Retroalimentacion constante

= Trabajo monétono = Trabajo creativo

- Vision a corlo plazo = Vision a largo plazo

= Administrar, maniener, = Innovar, desarrollar, inspirar
controlar

Elaboracion propia con base en: (Hughes, Ginnet, & Curphy, 2007)
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Continuando finalmente con una posible delimitacion de lo que puede ser
un seguidor, se puede decir que, es toda aquella persona que siente empatia con
el lider, y gracias a las constantes situaciones de retroalimentacion y estimulacion
hacia la consecucion de metas y objetivos que estos comparten, desarrolla su
trabajo de una manera creativa, proactiva y eficiente (seguidores ejemplares). Por
el contrario y segun esta definicion (tentativa), el subordinado es toda persona
de rango inferior al jefe (seguidores pasivos), al que se le asignan tareas
por atender, que requieren de direccion constante, por lo cual los subordinados
se pueden volver perezosos ya que deben tolerar un lider que espera que se
comporten de esta forma (Hughes, Ginnet, & Curphy, 2007).

En la siguiente figura, podemos evidenciar cuales son las

caracteristicas que componen a un subordinado y a un seguidor.

Figura N° 7: Diferencias entre un Subordinado y un Seguido

Subordinado Seguidor

= Trabajo individual = Trabajo en equipo
= Trabajo operativo = Proactivo

No puede opinar = Toma de decisiones (algunas)
Bajos rendimientos = Eficiente

Direccion constante = Innovador

Poco entusiasmo = Proactivo

Elaboracion propia en base a: (Hughes, Ginnet, & Curphy, 2007)

2.2.4.Satisfaccion Laboral

La comprension del comportamiento del individuo en la organizacion
empieza con el repaso de las principales contribuciones de la psicologia al
comportamiento organizacional, para ello, se debe hacer referencia a algunos

conceptos como a la satisfaccion laboral y las actitudes (Robbins, 1998)
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A veces resulta dificil distinguir entre la motivacion y la satisfaccion
laboral, debido a su estrecha relacion. Lo mismo sucede entre la satisfaccion con
el trabajo y la moral del empleado; muchos autores emplean ambos términos como
si fueran sindnimos. La satisfaccion en el empleado designa basicamente, un
conjunto de actitudes ante el trabajo. Se puede describir como una disposicion
psicoldgica del sujeto hacia su trabajo (lo que piensa de €l), y eso supone un grupo
de actitudes y sentimientos. De ahi que la satisfaccion o insatisfaccion con el
trabajo depende de numerosos factores como el ambiente fisico donde trabaja, el
hecho de que el jefe lo llame por su nombre y lo trate bien, el sentido de logro o
realizacion que le procura el trabajo, la posibilidad de aplicar sus conocimientos,
que el empleo le permita desarrollar nuevos conocimientos y asumir retos, etc.
(Robbins, 1998)

Hay otros factores que, repercuten en la satisfaccion y que no forman parte
de la atmdsfera laboral, pero que también influyen en la satisfaccion laboral. Por
ejemplo, la edad, la salud, la antigiiedad, la estabilidad emocional, condicién ocio-
economico, tiempo libre y actividades recreativas practicadas, relaciones
familiares y otros desahogos, afiliaciones sociales, etc. Lo mismo sucede con la

motivacion y la aspiracion personales, asi como con su realizacion (Shultz, 1991).

Blum y Naylor (1988) La satisfaccion laboral ha sido definida como
resultado de varias actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo, los factores
concretos (como la compafiia, el supervisor, compafieros de trabajo, salarios,

ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida en general (Palma, 2004, p. 16)

De modo que la satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes generales
del individuo hacia su trabajo. Quién esta satisfecho con su puesto tiene actitudes
positivas hacia este; quién esta insatisfecho, muestra en cambio. Actitudes
negativas. Cuando la gente habla de las actitudes de los trabajadores casi siempre
se refiere a la satisfaccion laboral; de hecho, es habitual utilizar una u otra

expresion indistintamente (Robbins, 1998)

Asimismo, las actitudes son afirmaciones de valores favorables o
desfavorables acerca de objetos, gente o0 acontecimientos, muestran como nos
sentimos acerca de algo. Cuando digo “me gusta mi empleo”, estoy expresando

mi actitud hacia el trabajo. Cada individuo puede tener cientos de actitudes, pero
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el comportamiento organizacional se concentra en el muy limitado nimero de las

que se refieren al trabajo. La satisfaccion laboral y el compromiso con el puesto

(el grado en que uno se identifica con su trabajo y participa activamente en el) y

con la organizacion (indicador de lealtad y la identificacion con la empresa o

institucién). Con todo. El grueso de la atencién se ha dirigido a la satisfaccién
laboral. (Robbins, 1998)

2.2.5.

a)

b)

Teorias de la satisfacciéon laboral

Teoria de la Jerarquia de las Necesidades Bésicas:

Abraham Maslow (1954), en donde formulo la hipotesis de que dentro del
ser humano existe una jerarquia de cinco necesidades: 1) Fisiologicas:
incluye el hambre, sed, refugio, sexo y otras necesidades fisicas. 2)
Seguridad: incluye la seguridad y proteccion del dafio fisico y emocional.
3) Social: incluye el efecto, pertenencia, aceptacion y amistad. 4) Estima:
incluye los factores de estima interna como el respeto a uno mismo, la
autonomia y el logro, asi como también los factores externos de estima
como son el estatus, el reconocimiento y la atencion. 5) Autorrealizacion:
el impulso de convertirse en lo que uno es capaz de volverse; incluye el
crecimiento, el logro el lograr el potencial individual, el hacer eficaz la

satisfaccién plena con uno mismo.

Teoria bifactorial de Herzberg:
Frederick Herzberg (1977), identifico dos tipos de factores de gran

influencia en la motivacién y satisfaccion de los trabajadores:

e Factores higiénicos: se trata de factores relacionados con el contexto
laboral como las condiciones de trabajo, el trato de los superiores o el
salario. Si son positivos, la persona no se sienta insatisfecha en su
trabajo, lo cual no implica que generen la motivacién necesaria para la

consecucién de los objetivos deseados por la empresa.
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e Factores motivacionales: son las actividades desafiantes,
estimulantes y realmente motivadoras del puesto laboral. Se describen
como energia que ofrecen el impulso necesario para conducir a las
personas a depositar sus fuerzas en la organizacion con el objeto de
alcanzar los mejores resultados. Algunos ejemplos son: el grado de
responsabilidad, el reconocimiento, los incentivos y las posibilidades

de promocion.

c) Teoria de procesos:

El modelo de Vroom (1950) se basa en tres supuestos basicos:

e Las fuerzas existentes dentro de los individuos y aquellas otras
presentes en su situacion de trabajo se combinan para motivar y
determina el comportamiento.

e Loa individuos toman decisiones conscientes acerca de su conducta.

e La seleccion de un curso de accion determinado depende de la

expectativa de que cierta conducta provoque resultados deseados en
vez de consecuencias indeseables.
No se trata de un modelo que actla en funcion de necesidades no
satisfechas o de la aplicacion de recompensas y castigos. Por el
contrario, considera a las personas como seres pensantes cuyas
percepciones y estimaciones de probabilidades de que las cosas
ocurran influyen de manera importante e su comportamiento. Por ello,
se considera que un incentivo sencillo es mas motivante que un
complejo, ya que la incertidumbre que pueda causar este ultimo no
permite a la persona relaciona el esfuerzo a realizar con la probabilidad
de alcanzar el objetivo.

2.2.6. Determinantes de la satisfaccion laboral

Las variables en el trabajo determinan la satisfaccion laboral. Las
evidencias indican que los principales factores con un trabajo intelectuales
estimulantes, recompensas equitativas, condiciones favorables de trabajo

y colegas cooperadores (Robbins, 1998)
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Los trabajadores tienden a preferir puestos que les brinden a
oportunidades de aplicar sus habilidades y capacidades y ofrezcan una
variedad de tareas, libertad y retroalimentacion sobre que tan bien lo estan
haciendo, caracteristicas que hacen que el trabajo posea estimulos
intelectuales. Los puestos que tienen pocos retos provocan fastidio, pero
demasiados retos causan frustracion y sentimientos de fracaso. En
condiciones moderadas, los empleados experimentaran placer y
satisfaccion. (Robbins, 1998)

Los empleados quieren sistemas de pagos y politicas de ascensos
que les parezcan justos, claros y congruentes con sus expectativas. (Palma,
2004)

Cuando el salario les parezca equitativo, fundado en las exigencias
del puesto, las habilidades del individuo y el nivel de los sueldos del lugar,
es muy probable que el resultado sea la satisfaccién. De modo, quienes
creen que las decisiones sobre los ascensos se hacen en forma honesta e

imparcial, tienden a sentirse satisfechos con su trabajo (Palma, 2004)

Los empleados se preocupan por el ambiente laboral tanto en lo que
respecta a su bienestar personal como en lo que concierne a las facilidades
para realizar un buen trabajo. Prefieren los entornos seguros, coémodos,
limpios y con el minimo de distracciones. Por ultimo, la gente obtiene del
trabajo algo mas que solo dinero o logros tangibles: para la mayoria,
también satisface necesidades de trato personal. Por ende, no es de
sorprender que tener compafieros que brinden amistad y respaldo también
aumente la satisfaccion laboral (Robbins,1998).

La indole del trabajo y del contexto o situacion en que el empleado
realiza sus tareas influye profundamente en la satisfaccion personal. Si se
redisefia el puesto y las condiciones del trabajo, es posible mejorar la

satisfaccién y productividad del empleado.
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2.2.1.

Asi pues, los factores situacionales son importantes, pero también
hay otros de gran trascendencia: sus caracteristicas personales. En la
satisfaccion influye el sexo, la edad, el nivel de inteligencia, las habilidades
y la antigiedad en el trabajo. Son factores que la empresa no puede
modificar, pero si sirven para prever el grado relativo de satisfaccion que

se puede esperar en diferentes grupos de trabajadores (Shultz, 1990).

Mejoria de la satisfaccion laboral

Cuando un empleado o grupo de empleados se encuentra
insatisfecho, el primer paso para mejorar la satisfaccion debe ser
determinar las razones. Puede haber una gran variedad de causas, tales
como una pobre supervision, malas condiciones de trabajo, falta de
seguridad en el empleo, compensacion inequitativa, falta de oportunidad
de progreso, conflictos interpersonales entre los trabajadores, y falta de
oportunidad para satisfacer necesidades de orden elevado. Para los
empleados que desean desempefiarse bien en sus trabajos, la insatisfaccion
puede deberse a restricciones y demoras innecesarias, provisiones
inadecuadas o equipo defectuoso. En el caso de los funcionarios. La
insatisfaccion puede resultar de una insuficiente autoridad para tratar sus

problemas y llevar a cabo sus responsabilidades. (Palma, 2004)

No siempre es fécil descubrir la causa de la insatisfaccion del
empleado. Los empleados pueden quedarse o presentar sus agravios acerca
de un aspecto del trabajo. Cuando en realidad es algo distinto lo que les
molesta. Por ejemplo, pueden quejarse acerca de las condiciones de trabajo
0 la comida en la cafeteria cuando el problema en realidad es de una
supervision desconsiderada. Los empleados pueden resistirse a revelar sus
quejas reales si temen represalias por sus criticas. Cuando la insatisfaccion
se encuentra buen extendida entre los empleados, el uso de cuestionarios
anonimos es un buen método para descubrir las razones, aunque aun este
método puede fracasar si los empleados son muy suspicaces. (Robbins,
1998)
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El método de la asesoria no directiva es efectivo algunas veces para
el manejo de un empleado individual que se encuentra a disgusto respecto
a alguna cosa. Aqui es importante descubrir si el empleado esta
insatisfecho con algun aspecto del trabajo o tiene algin problema personal
no relacionado directamente con el empleado. El supervisor debe trata
inicialmente de conseguir que el empleado o empelada hablen acerca de lo
que les estd molestando. Debe ser cuidadoso para evitar un diagnostico o
sugerir soluciones en ese momento, puesto que el empleado puede percibir
esto como una critica. En lugar de ello, el supervisor debe animar al
empleado para que diagnostique el problema y presente algunas
soluciones, permute reducir su tensién dejandole hablar de sus problemas
y aumenta su autoestima permitiéndole desarrollar sus propios remedios
(Maier, 1975)

No obstante, si el problema comprende a otros empleados o la
solucion requiere de cambios significativos en el puesto, el supervisor
puede tomar un papel mas activo en planear como tratar con el problema
después de que el empleado ha tenido una oportunidad de hacer el
diagndstico inicial. Finalmente, es importante recordar que existen ciertas
clases de problemas psicoldgicos en los cuales los supervisores no estan
entrenados. Cuando sea este el caso, el empleado debe ser referido a un

consejero profesional (Wexleyy Yuki, 1990).

Al respecto, Pinilla (1982) opina que “es del capital importante y
responsabilidad de la direccion de las industrias y de los supervisores a
todo nivel, investigar el estado de satisfaccién o insatisfaccion que
prevalece en un centro de trabajo. Para ello debe investigarse las actitudes
de trabajadores y directivos. Del éxito que se tenga en la obtencion de un
conocimiento objeto del clima de actitudes determinantes de la satisfaccion
o insatisfaccidn del personal, dependera que la eficiencia de la produccién,
objeto vital de toda empresa competitiva, obtenga el méas decisivo,
inmediato y directo estimulo”. “Dirigir empresas es fundamentalmente
capacita y adiestrar personal, seleccionarlo y organizarlo, supervisarlo y

motivarlo. Nada de esto se logra sin un conocimiento concreto del hombre
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2.2.8.

y su conducta, del trabajador y del medio ambiente social en que vive y en
el que labora. Para conducir personal y administrar empresas es menester
conocer con profundidad los aspectos mas reveladores de la conducta
humana, loa motivos que la impulsan a actuar en un sentido o en otro, las
actitudes que predeterminan estos motivos, las opiniones, las ideas e
incluso prejuicios. Es importante obtener no solamente que las condiciones
del personal, sino que el personal sienta, experimente o viva dicha
satisfaccion”.

Como se aprecia, el enfoque humanista de Pinilla es interesante y
plantea la posibilidad de ubicarse en la perspectiva de los trabajadores y
experimentar lo que sienten ante determinadas condiciones de trabajo
favorables o desfavorables, y el modo en que tales condiciones pueden
favorecer u obstaculizar el rendimiento laboral. Sin embargo, la limitacion
de la propuesta del autor es que adolece de respaldo empirico que permita
formular algunas generalizaciones. (Palma, 2004)

Manifestacion de insatisfaccion de los empleados

Los empleados expresan su insatisfaccion de diferentes maneras.
Por ejemplo, podrian quejarse, insubordinarse, tomar bienes de la empresa
0 evadir parte de sus responsabilidades. La Figura 1 presenta cuatro
respuestas que difieren en dos dimensiones: afan constructivo/destructivo
y actividades/pasividad, que se define asi:

Abandono: la insatisfaccién expresada mediante la conducta orientada a
irse, incluye la busqueda de otro empleo y renuncia.

Expresion: La insatisfaccion expresada por intentos activos y
constructivos por mejorar la situacion. Implica sugerir mejoras, analizar
los problemas con supervisores, etc.

Lealtad: Expresada mediante una espera pasiva y optimista para que la
situacién mejore. Incluye defender a la organizacion ante criticas externas
y confiar en que la administracion hara lo mas conveniente.

Negligencia: Implica actitudes pasivas que permiten que la situacién
empeore. Incluye ausentismo y retrasos cronicos, merma de esfuerzos, y

aumento de errores.

43



Figura N° 8. Respuesta a la Insatisfaccion Labora
I

Activa

SAUDA EXPRESADA

DESCLIDG LEALTAD

Fuente: Fundamentos del comportamiento organizacional (Robbins, 1993).

La conducta de abandono y negligencia abarca las variables
rendimiento: productividad, ausentismo y rotacién. Sin embargo, este modelo
amplio la respuesta de los empleados e incluye expresion y lealtad: conductas
constructivas que permiten a los individuos tolerar situaciones desagradables o
revivir una situacion laboral satisfactoria. Ayuda a comprender situaciones
como las que se presentan, en ocasiones, en el caso de trabajadores
sindicalizados, donde la escasa satisfaccion laboral va unida a una baja
rotacion. Con frecuencia, tales trabajadores manifiestan su insatisfaccién
mediante quejas 0 negociaciones contractuales formales. Estos mecanismos de
expresion permiten a los trabajadores seguir en su empleo, al tiempo que se

convencen de que estan actuando para mejorar la situacion (Robbins, 1993).

2.2.9. Recursos para enfrentar la insatisfaccion
Una vez que ha sido determinada la fuente de insatisfaccién. Puede
utilizarse una gran variedad de enfoques para enfrentar el problema. Uno
de ellos es hacer cambios en las condiciones de trabajo, la supervision, la
compensacion o el disefio del puesto, dependiendo del factor del empleo

responsable de la insatisfaccion del empleado (Robbins, 1998)

Un segundo enfoque es transferir al empleado a otros puestos para
obtener una mayor armonia entre las caracteristicas del trabajador y las del
puesto. Puede también reasignar al personal para formar grupos de trabajo,
as compatible. Obviamente, la transferencia de empleados solo es posible

en casos limitados. Un tercer enfoque implica el tratar de cambiar la
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2.2.10.

percepcion o expectativas del empleado insatisfecho, el cual es apropiado
cuando estos tienen malas interpretaciones basadas en informacion
incorrecta. Por ejemplo, si los empleados estdn preocupados debido a
falsos rumores de reajustes de personal, puede asegurarseles que no hay
tal peligro. por supuesto, no es probable que los empleados den crédito a
estas afirmaciones a menos que confien en la alta direccion (Wexley y
Yuki, 1990). al final del articulo se plantean algunos lineamientos que
integran las diferentes teorias de la productividad y que pueden servir de

pauta para que los trabajadores mejoren su rendimiento.

Satisfaccion laboral y caracteristicas del puesto

La primera teoria de la satisfaccion laboral es la de Frederick
Herzberg, la “Teoria de los dos Factores”, que ha estimulado gran
expectativa, por ello muchos autores han intentado comprobar, cémo
rebatir su Validez (Dessler, 1987). Supone que la satisfaccion o
insatisfaccion del individuo en el trabajo es producto de la relacién con su
empleo y sus actitudes frente al mismo. Herzberg desarrollo su teoria con
base de una investigacion realizada en 200 ingenieros y contadores quienes
“relataron una experiencia de trabajo excepcionalmente buena, Yy otra,

99 ¢e

excepcionalmente mala” “incidentes criticos”.

Posteriormente los relatos se analizan y el contenido de las
historias, revelo que los incidentes donde la causa del estado psicoldgico
del protagonista era la tarea en si, la sensacion de logro, el avance
profesional, la responsabilidad y el reconocimiento, habian sido
recordados principalmente como fuentes de experiencias positivas;
mientras que aquellos donde el rol causal eran factores como el pago, la
supervision, las relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo y
politicas de la empresa, eran recordadas principalmente como fuentes de

experiencias negativas (Leon y Supelveda, 1978).
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2.3.

En consecuencia, se propone la existencia de dos clases de factores:

e Factores Intrinsecos o Motivadores, incluye la relacion empleado
trabajo, realizacion, reconocimiento, la promocion, el trabajo estimulaste
y la responsabilidad

e Factores Extrinsecos. Las politicas y la administracion de la empresa,
relaciones interpersonales, sueldo, la supervision y las condiciones de

trabajo.

De modo que “satisfaccion laboral” e “insatisfaccion laboral” se
explican por diferentes factores; la primera por Factores Intrinsecos, mientras
que la segunda, por la carencia de Factores Extrinsecos, pero de ningiin modo
una es lo opuesto de la otra. Los factores intrinsecos tendrian el potencial de
llevar a un estado de satisfaccion con el puesto, porqué pueden satisfacer las
“necesidades de desarrollo psicologico”. De modo que el sujeto se interesa en
ampliar sus conocimientos y desarrollar actividades creativas, afirmado su
individualidad, logrando objetivos alcanzables s6lo en puestos con dichas
caracteristicas, pero cuando no ofrece oportunidades de desarrollo,

psicologico, experimentara solo “ausencia de satisfaccion” (Atalaya, 1995).

Por otro lado, la insatisfaccion laboral estaria asociado a los factores
extrinsecos del trabajo, el deterioro de estos factores por ejemplo el creer estar
inequitativamente pagado causaria insatisfaccion su mejoramiento aumento de
sueldo eliminaria la insatisfaccion, pero no causaria satisfaccion laboral. De
modo que estos funcionan como una vacuna que evita que la persona enferme,

pero no mejora la salud. (Palma, 2004)

MARCO CONCEPTUAL (DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES)

2.3.1. Liderazgo:

Rider (1998) menciona que el liderazgo no se define solamente en funcion
al tipo o interés del grupo, sino también en funcién a formas de conduccion
personal del grupo y como logra establecer un clima organizacional (ACP,
2007).
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2.3.2. Generativo Punitivo:
e Le preocupa la produccion.
e Exigente e inflexible.
e No delega la autoridad.
e El grupo funciona por su presion.

e Toma decision y lo anuncia.

2.3.3. Generativo Nutritivo:
e Brinda consejos y orienta a los subordinados.
e Incentiva al trabajo a su grupo.
e Protector y guia.

e Convence a su grupo a que acepten su decision.

2.3.4. Racional:
e El grupo marcha en ausencia del lider.
e Capta las necesidades del grupo.
e Recibe ideas y sugerencias.
e Respeta y confia en el grupo.

e Competente.

2.3.5. Emotivo Libre:
e Entusiasta y espontaneo.
e Aspira a ser lider racional, pero con cierto grado de inseguridad
sobre su éxito.
e Intuitivo y activo.

e Desea que su grupo sea como una familia feliz.

2.3.6. Emotivo Docil
e Hace lo que le dicen.
e Grado de sumision alto.

e Cede su responsabilidad al grupo.
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e No asume la autoridad sobre el grupo.

e Sentimientos de vergiienza y culpa.

2.3.7. Emotivo Indocil:
e Hacen contrario de lo que le dicen
e Sentimientos de rechazo, resentimiento rencor
e Grado de rebeldia
e Ve sus propios intereses
e Permite que el grupo actué dentro de normas definidas por la

jefatura.

2.3.8. Satisfaccion Laboral:

La satisfaccion laboral, entendida como la actitud hacia el trabajo,
es un campo de interés cada vez mas creciente por quienes estan
vinculados a la actividad de gestion del potencial humano (Palma, 2004)
2.3.9. Significacion de tarea:

La valoracion con la que asocia el trabajador sus tareas cotidianas
en la entidad que labora.

Importancia que se le da a la funcion que realiz6 en mi trabajo.
Oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades significativas a
su autorrealizacion.

2.3.10. Condiciones de trabajo:

Los elementos materiales o de infraestructura donde se
desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y se constituye como facilitador
de la misma.

El grado frente a los lineamientos o normas institucionales dirigidas a
regular la relacion laboral y asociada directamente con el trabajador.
2.3.11. Reconocimiento personal y social

La apreciacion valorativa que realiza el trabajador de su relacion
con el jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas.

Grado de complacencia frente a la interrelacion con otros miembros de la

organizacion con quien se comparte las actividades laborales cotidianas.
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2.3.12. Beneficios econdémicos:
El grado de complacencia en relacion con el incentivo econdmico

regular o adicional como pago por la labor que se realiza.
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3.1.

3.2.

3.3.

CAPITULO 11l

HIPOTESIS

Hipotesis General
e Existe relacion entre los tipos de liderazgo y satisfaccion laboral del personal
del hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD La Oroya.

Hipotesis Especificas

Existe relacion entre el liderazgo generativo punitivo con la satisfaccion laboral
del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD La Oroya

Existe relacién entre el liderazgo generativo nutritivo y la satisfaccién laboral del
personal del hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD La Oroya.

Existe relacion entre el liderazgo racional y la satisfaccion laboral del personal del
hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD La Oroya.

Existe la relacion entre el liderazgo emotivo libre y la satisfaccion laboral del
personal del hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD La Oroya.

Existe relacion entre el liderazgo emotivo ddcil y la satisfaccion laboral del
personal del hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD La Oroya.

Existe relacion entre el liderazgo inddcil y la satisfaccion laboral del personal del
hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD La Oroya.

Variables
3.3.1. Variable (X): Tipos de liderazgo
3.3.2. Variable (Y): Satisfaccion laboral
3.3.3. Variables de control

e Sexo

e Profesion
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4.1.

4.2.

4.3.

CAPITULO IV
METODOLOGIA

Meétodo de investigacion

El método descriptivo consiste en especificar las caracteristicas de uno o
mas sujetos o hechos sometidos a un analisis. Por otra parte, consiste en describir
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010) corresponde al método descriptivo
debido a que una vez obtenidos los resultados se describiran e interpretaran
sisteméaticamente, a la luz de las teorias existentes y se estableceran las relaciones

entre las variables.
Tipo de investigacion

Sustantiva descriptiva, porque trata de responder a los problemas teéricos
0 sustantivos y esta orientada a describir, al estudio de los fenGmenos tal y como
se presentan en la realidad, caracterizandolos (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2010). Este trabajo es de tipo descriptivo porque trata de describir las variables en

nuestra realidad.
Nivel de investigacion

Descriptivo porque, a través de los procedimientos sistematizados busca
enunciar o describir las caracteristicas externas o precepttales de un determinado
fendmeno tal como se presenta en la realidad (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2010). Este trabajo es de nivel de investigacion porque trata en describir las

caracteristicas de las variables en la realidad.
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4.4.

4.5.

Disefio de la investigacion

El presente proyecto de investigacion es descriptivo correlacional porque
se establecerd una relacion entre tipos de liderazgo y satisfaccion laboral del
personal del Hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD La Oroya.

El disefio del proyecto de investigacion es correlacional y el esquema es el

siguiente:
/ X

M rl
\ Y

Doénde:

M : muestra

X :variable 1

r :relacion

Y :variable 2

Donde M representa la muestra son 202 trabajadores de Hospital Alberto
Hurtado Abadia, X: representa la variable tipos de liderazgo y Y: la variable

satisfaccion laboral. Finalmente, r: representa la relacion entre ambas variables.

Poblacion y muestra

4.5.1. Poblacion
La poblacidn del presente proyecto de investigacion seran 202 trabajadores
del hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD La Oroya.

4.5.2. Muestra (n) y tipo de muestreo
La muestra estuvo conformada por 202 trabajadores del hospital Alberto
Hurtado Abadia ESSALUD La Oroya
Por tratarse de una poblacion pequefia se determinard que el tipo de
muestreo de la presente investigacion sea no probabilistico poblacional
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010).

4.5.3. Criterios de inclusion
= Trabajadores de salud
= Personal administrativo

= Trabajadores de ambos sexos
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4.5.4. Criterios de exclusion

e Internos y/o practicantes

e Trabajadores que no hayan rellenado correctamente los
cuestionarios.

4.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
a. Técnicas
La recoleccion de datos se refiere al uso de una gran diversidad de técnicas y
herramientas que pueden ser utilizadas por el analista para desarrollar los
sistemas de informacidn, los cuales pueden ser las entrevistas, la encuesta, el
cuestionario, la observacion, el diagrama de flujo y el diccionario de datos.

La técnica a utilizar en la presente investigacion, sera la encuesta.

b. Instrumentos
En la presente investigacion se utilizaran los siguientes instrumentos

1. Escala de Liderazgo Organizacional (ELO)

Ficha Técnica

Nombre: Escala de Liderazgo Organizacional

Autores: Equipo de Asesoria y Consultoria de Personal (ACP)
Lugar: Lima.

Afio: 1998

Los tipos de liderazgo segun el instrumento son:

e Generativo punitivo

e Generativo nutritivo

e Racional

e Emotivo libre

e Emotivo docil

e Emotivo inddcil

Validez y confiabilidad
Los criterios estadisticos de validez y confiabilidad estadistica en grandes

grupos, estan por establecerse. Sin embargo, la validez de la Escala de
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Liderazgo Organizacional — Potencial de Identidad esta basado en el criterio
de validez de Jueces, conformado por un equipo de 5 psicologos
organizacionales que laboran en Empresas privadas y estatales. Para tal

efecto se sometio a la validez de Ayken, siendo sus puntajes los siguientes:

32 items formulados
24 items Validos
8 items no validos

El cuestionario se ha sometido a criterio de jueces, siendo los jueces los

siguientes profesionales

Psic. 1. Sedapal con un coeficiente de 0.8239, Psic. 2. Sedapal con un
coeficiente de 0.9505, Psic.3. Fabril con un coeficiente de 0.9270, Psic.4.
Omega Sac. con un coeficiente de 0.9187 y Psic.5. Edelnor con un
coeficiente de 0.8578.

La Escala de Liderazgo Organizacional (En el estudio se denominé
Escala de Potencial de identidad) tiene validez de contenido en la medida
en que: a) los reactivos han sido elaborados sobre la base de las categorias
definidas mas arriba. b) La seleccién, adaptacion y modificacion de los
reactivos han sido realizadas a partir de las sugerencias de los jueces,
estando los items construidos con rigurosidad tanto tedrica, experimental

como estadistica.

Escala de Satisfaccion Laboral (SL-CELID)
Ficha técnica
Datos Generales
Nombre: Satisfaccion Laboral SL- SPC
Autora: Sonia Palma Carrillo
Lugar: Lima — Peru
Forma de Aplicacion: Individual o colectiva
Edades de Aplicacion: Adultos de 18 a més afos
Tiempo de Aplicacion: 20 minutos

Ambito de Aplicacion: Sujetos adultos, varones o mujeres
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Finalidad: Medir el nivel de satisfaccion laboral en entidades u organizaciones

de acuerdo a los factores condiciones fisicas y materiales, beneficios laborales

y/o remunerativos, politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo

personal, desempefio de tareas.

Componentes de la Prueba: La escala SL-SPC consta de 36 items asociadas a

7 factores alta satisfaccion laboral, nivel medio de satisfaccion, nivel bajo de

insatisfaccion laboral.

Validez y confiabilidad

e Validez: Se estimd la validez del constructor y la validez concurrente de
la prueba; con el test de esfericidad de Barlett, la validez es de 10161,49
(Casana, 2015).

e Confiabilidad: El coeficiente Alfa de Cronbach item puntaje total permitio
estimar la confiabilidad. La confiabilidad obtenida es de 0.908 (Casana,
2015).

La recoleccion de datos se realizara a través de la Escala de Liderazgo
Organizacional (ELO) autoria de Equipo de Asesoria y Consultoria de
Personal (ACP). Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC) autoria de Sonia

Palma Carrillo.

4.7.  Técnicas de procesamiento y analisis de datos

4.7.1. Procesamiento de informacién
Los datos que se obtendran durante el proyecto de investigacion
seran procesados utilizando el andlisis descriptivo, se utilizara el pagquete
estadistico SPSS versidn 24 en espafiol, aplicandose la correlacion de Rho
Spearman. Por tratarse de datos cualitativos, con la finalidad de determinar

la correlacion entre las variables sefialadas.

4.7.2. Andlisis de datos
El analisis de datos se efectu6 mediante:
e Distribucién de frecuencia y sus correspondientes graficos, por cada
variable en estudio y materia de analisis.

e Pruebas de hipotesis estadistico.
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Para la prueba de hipotesis se utilizara la correlacion de Chi Cuadrado. Por
tratarse de datos cualitativos

Una vez procesado los datos por medio de las técnicas e instrumentos
explicados anteriormente, se obtuvieron los resultados que deben ser
analizados, interpretados y discutidos. En esta parte se interpretd los
hallazgos relacionados con el problema de investigacion, los antecedentes
y teorias planteados en el marco tedrico con el fin de evaluar si se confirma

las teorias o no.

4.8. Aspectos éticos de la investigacion

Por Codigo de Nuremberg

a)

b)

Consentimiento informado:

Las personas que participaron de la investigacion seran informadas sobre lo
que se esta tratando de investigar, y de lo que se les esté evaluando.

Se inform6 a los participantes de la investigacion, sobre las ventajas y
desventajas de ésta, para que los participantes nos den su consentimiento.

Se utilizd6 un lenguaje no técnico al momento de informales sobre la

investigacion con la finalidad de ser entendidos por los participantes.

Confidencialidad
Los datos proporcionados por los participantes fueron confidenciales, por ello
las pruebas seran anénimas, privadas y de uso confidencial en el grupo de

investigacion.

Derecho de autonomia

Las necesidades y el bienestar de los participantes estaran en todo momento
por encima de cualquier requerimiento de la investigacion.

Se protegera a las personas participantes en la investigacion, respetando sus

derechos y se garantizé su bienestar.
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CAPITULO V
RESULTADOS

5.1. Resultados descriptivos:

Tabla 1
Relacion segun el sexo de los trabajadores del hospital Alberto Hurtado Abadia

ESSALUD La Oroya.

Frecuencia Porcentaje
Masculino 73 36%
Sexo Femenino 129 64%
Total 202 100%

Nota: el porcentaje mayor en la muestra es el sexo femenino con el 64%.

Gréfico 1: Relacién segun el sexo de los trabajadores del hospital
Alberto Hurtado Abadia ESSALUD La Oroya

70%
60%
50%
40%
30%
20% 36%
10%
0%

Masculino Femenino

4 Masculino Femenino

Fuente: Encuestas tomadas por los investigadores a los trabajadores del hospital Alberto Hurtado Abadia
ESSALUD La Oroya

Descripcion:

En el grafico 1 podemos apreciar que el 36% de la muestra son del sexo masculino y el
64% son mujeres.
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Tabla 2:
Satisfaccion Laboral y Tipos de Liderazgo de los trabajadores del hospital Alberto Hurtado

Abadia ESSALUD La Oroya.

Satisfaccion Laboral

Tipos de Liderazgo Insatisfecho Regular Satisfecho Total
Generativo Punitivo 0% 5% 5% 10%
Generativo Nutritivo 6% 12% 0% 19%
Racional 9% 25% 0% 34%
Emotivo Libre 3% 3% 5% 11%
Emotivo Daocil 10% 0% 0% 10%
Emotivo Indocil 8% 7% 0% 15%

Total 37% 53% 10% 100%

Nota: El tipo de liderazgo mas frecuente es el racional con 34% y el nivel de satisfaccion laboral es el
regular con 53%.

Gréfico 2: Satisfaccion Laboral y Tipos de Liderazgo de los trabajadores
del hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD - La Oroya.

30%

25%

20%

15%

10%

5% —
0% i P
0%

0% 0% .i 5% 0% 0% 0%
Generativo  Generativo Racional Emotivo Emotivo Emotivo
Punitivo Nutritivo Libre Dacil Indécil

| Satisfaccion Laboral Insatisfecho & Satisfaccion Laboral Regular 11 Satisfaccion Laboral Satisfecho

Fuente: Encuestas tomadas por los investigadores a los trabajadores del hospital Alberto Hurtado Abadia
ESSALUD La Oroya.

Descripcion:

En el gréfico 2 podemos observar que, dentro del tipo de liderazgo generativo punitivo,
los trabajadores obtienen 5% esta regularmente satisfecho con su trabajo y 5% esta
satisfecho propiamente dicho. Dentro del liderazgo generativo nutritivo, el 6% no esta
satisfecho y el 12% se encuentra regularmente satisfecho. Dentro del liderazgo racional
el 9% no se encuentra satisfecho y el 25% regularmente satisfecho. Dentro del liderazgo
emotivo libre, el 3% no esta satisfecho, el 3% esta regularmente satisfecho y el 5% se
encuentra satisfecho propiamente. Dentro del liderazgo emotivo docil el 10% no esta
satisfecho. Dentro del liderazgo emotivo inddcil, el 8% esta insatisfecho y el 7% se
encuentra regularmente satisfecho con su trabajo.
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5.2.  Resultados Inferenciales / Contrastacion de hipoétesis
Hipotesis Especifica 1
Ho No existe relacion significativa entre el liderazgo generativo punitivo con la
satisfaccion laboral del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia
ESSALUD La Oroya.
Ha Si existe relacion significativa entre el liderazgo generativo punitivo con la
satisfaccion laboral del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia
ESSALUD La Oroya.

Tabla 3

Relacion entre liderazgo generativo punitivo y satisfaccion laboral en la muestra.

X? gl Sig.  Comparacién  Alpha Decision

44,231 2 0.000 < 0,05 Existe felaplon
significativa

Descripcion: En la Tabla 3 se observa un valor de Chi Cuadrado de 44.231 con 2 grados
de libertad y un P Valor de 0.000 < a (0.05), lo cual indica que exista relacion entre
liderazgo generativo punitivo y satisfaccion laboral probandose la hip6tesis alterna.

Hipotesis Especifica 2

Ho No existe relacion significativa entre el liderazgo generativo nutritivo y la
satisfaccion laboral del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia
ESSALUD La Oroya.

H1

Si existe relaciéon significativa entre el liderazgo generativo nutritivo y la
satisfaccion laboral del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia
ESSALUD La Oroya.

Tabla 4

Relacion entre liderazgo generativo nutritivo y satisfaccion laboral en la muestra

X2 gl Sig.  Comparacién Alfa Decision

4,893 2 0.087 > 0,05 No existe relacion
significativa

Descripcion: En la Tabla 4 se observa un valor de Chi Cuadrado de 4,893 con 2 grados
de libertad y un P Valor de 0.087 > a (0.05), lo cual indica que no exista relacion entre
liderazgo generativo nutritivo y satisfaccion laboral probandose la hipétesis nula.
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Hipotesis Especifica 3

Ho No existe la relacion significativa entre el liderazgo racional y satisfaccion
laboral del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD La
Oroya.
Ha Si existe la relacion significativa entre el liderazgo racional y satisfaccion
laboral del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD La
Oroya.
Tabla 5

Relacion entre liderazgo racional y satisfaccion laboral en la muestra

X? al Sig.  Comparacion Alfa Decision
23,819 2 0.000 < 0,05 E><.|stg relaplon
significativa

Descripcion: En la Tabla 5 se observa un valor de Chi Cuadrado de 23,819 con 2 grados
de libertad y un P Valor de 0.000 < a (0.05), lo cual indica que existe relacion entre
liderazgo racional y satisfaccion laboral probandose la hipdtesis alterna.

Hipotesis Especifica 4
Ho No existe relacion significativa entre el liderazgo emotivo libre y satisfaccion
laboral del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD La
Oroya.
Ha Si existe relacion significativa entre el liderazgo emotivo libre y satisfaccion
laboral del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD La
Oroya.
Tabla 6

Relacion entre liderazgo emotivo libre y satisfaccion laboral en la muestra

X? gl Sig.  Comparacion  Alfa Decision
35,279 2 0,000 < 005 EXisterelacion
significativa

Descripcion: En la Tabla 6 se observa un valor de Chi Cuadrado de 35,279 con 2 grados
de libertad y un P Valor de 0.000 < a (0.05), lo cual indica que existe relacion entre
liderazgo emotivo libre y satisfaccion laboral probandose la hipoétesis alterna.
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Hipotesis Especifica 5
Ho No existe relacion significativa entre el liderazgo emotivo docil y satisfaccion
laboral del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD La
Oroya.
Ha Si existe relacion significativa entre el liderazgo emotivo ddcil y satisfaccion
laboral del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD La
Oroya.
Tabla 7

Relacion entre liderazgo emotivo décil y satisfaccion laboral en la muestra

X? gl Sig.  Comparacion  Alfa Decision

38,396 2 0,000 < 0,05 Existe _rela_cmn
significativa

Descripcion: En la Tabla 7 se observa un valor de Chi Cuadrado de 38,396 con 2 grados
de libertad y un P Valor de 0.000 < a (0.05), lo cual indica que existe relacion entre
liderazgo emotivo docil y satisfaccion laboral probandose la hipdtesis alterna.

Hipotesis Especifica 6
Ho No existe relacion significativa entre el liderazgo emotivo indocil y
satisfaccion laboral del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia
ESSALUD La Oroya.
Ha Si existe relacion significativa entre el liderazgo emotivo inddcil y satisfaccion
laboral del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD La
Oroya.
Tabla 8

Relacion entre liderazgo emotivo inddcil y satisfaccion laboral en la muestra

X? gl Sig.  Comparacion  Alfa Decision

5,704 2 0,058 > 005 Mo existe relacion
significativa

Descripcion: En la Tabla 8 se observa un valor de Chi Cuadrado de 5,704 con 2 grados
de libertad y un P Valor de 0.058 > a (0.05), lo cual indica que existe relacion entre
liderazgo emotivo indocil y satisfaccion laboral, probandose la hipotesis nula.
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Hipotesis General

Ho No existe relacion significativa entre los tipos de liderazgo y satisfaccion
laboral del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD La
Oroya

Ha Existe relacion significativa entre los tipos de liderazgo y satisfaccion laboral
del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD La Oroya.

Tabla 9
Relacion entre liderazgo y satisfaccion laboral en la muestra

X? Gl Sig.  Comparacion Alfa Decision

129,162 10 0,000 < 0,05 Ex_lst(? _rela_cmn
significativa

Descripcion: En la Tabla 9 se observa un valor de Chi Cuadrada de 129,162 con 10
grados de libertad y un P Valor de 0.000 < a (0.05), lo cual indica que exista relacion
entre tipo de liderazgo y satisfaccion laboral del personal del hospital Alberto Hurtado
Abadia ESSALUD La Oroya. Probandose la hipotesis alterna.
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CAPITULO VI

ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

El lider es un elemento clave para que una determinada organizacion pueda
mejorar, puesto que éste influye en su grupo, si éste presenta conductas negativas podria
influir en el contexto en el que se desenvuelve, pero si presenta conductas positivas, puede
generar ciertas reformas adecuadas en la institucion donde se encuentre. Ademas es
evidente que un buen clima laboral la inicia un buen lider y esto conlleva a que los
trabajadores se sientas satisfechos en su centro de trabajo. Por ello, se realiz6 la presente
investigacion que tuvo por objetivo, determinar la relacion entre los tipos de liderazgo y
satisfaccion laboral del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD La
Oroya. A continuacion, se analizan y discuten los hallazgos presentados en los resultados,

descritos en el capitulo anterior:

Respecto al tipo de liderazgo generativo punitivo y su relacion con la satisfaccion
laboral, se encuentra que el 5% de trabajadores estan regularmente satisfechos y otro 5%
estan satisfechos propiamente dichos (véase tabla y grafico 2). Los lideres generativos
punitivos se caracterizan por preocuparse por la produccion de la institucion, suele ser
exigente e inflexible, no posee la capacidad de delegar la autoridad y el grupo puede
trabajar en una dindmica de presion sin ser considerados para la toma de decisiones del
lider (ACP, 1998). Al realizar la prueba de hipétesis, encontramos un p-valor de 0,000 <
0,05 que se refiere a que existe relacion significativa entre el liderazgo generativo
punitivo y la satisfaccion laboral satisfaccion del personal del hospital Alberto Hurtado
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Abadia ESSALUD La Oroya. Su explicacion yace en que la frecuencia de este tipo de
liderazgo es menor que el resto de tipos, esto nos hace inferir que en dicha muestra no se
encuentran personas con caracteristicas hostiles y complejas que perjudiquen el ambiente
de trabajo. Esto también podria ligado a la carga de trabajo que tiene el personal de salud,
ya que en su mayoria este tipo de liderazgo se encuentran en médicos y enfermeras de

turno, y no de emergencia (Gonzélez, Guevara, Morales, Segura, & Luengo, 2013).

Respecto al estilo generativo nutritivo y su relacion con la satisfaccion laboral, el
25% de los trabajadores estan insatisfechos y el 12% regularmente satisfechos y/o
indiferentes. Aquellos que posean este tipo de liderazgo, suelen brindar consejos y orienta
a los demaés, incentiva en el trabajo grupal, suelen ser protectores y guias (ACP, 1998).
Al realizar la comprobacion de hipotesis se encuentra un p-valor de 0,087 > 0,05 es decir,
no existe relacion entre el liderazgo generativo nutritivo y la satisfaccion laboral
satisfaccion del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD La Oroya. Si
bien es cierto, el lider con estas -caracteristicas pueden ayudar a crecer
organizacionalmente a una institucién/empresa, en su mayoria éstos lideres no se sienten
escuchados, y por sus cualidades, a veces pueden generar cuadros de estrés o
desesperanzay percibir a su entorno como un ambiente donde no se siente a gusto, aunque
les cueste mayor tiempo de generar compromisos Y lealtad por parte de sus seguidores,
al brindarle confianza y apoyo, se incrementara su autoestima, la direccion impartida por
parte del seguidor y su satisfaccion para poder cumplir con las metas y objetivos que se

propone la organizacion (Bass & Riggio, 2006).

Respecto al tipo de liderazgo racional y su relacion con la satisfaccion laboral,
el 9% se encuentra insatisfecho con el trabajo y el 25% esta indiferente o regularmente
satisfecho (véase tabla y grafico 2). De todas formas estos lideres no encuentran la
satisfaccién completa en su trabajo debido a que es posible que genere sobrecarga
emocional y estrés, debido a que éste individuo que posee dicho tipo de liderazgo, se
caracteriza por captar las necesidades del grupo, recibe ideas y sugerencias, respeta y
confia en el grupo y es sumamente competente (ACP, 1998). Al realizar la contrastacién
de las hipotesis, encontramos un p-valor de 0,000 < 0,05 (véase tabla 5), es decir, existe
relacion significativa entre el liderazgo racional y satisfaccion laboral del personal del
hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD La Oroya. Este resultado es equivalente a lo

que Cunha & Balsanelli (2015), refieren en su tesis, donde se encuentran mayores tipos
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de liderazgo racional pero que estos no necesariamente se encuentran satisfechos en su
trabajo, podria deberse a multiples causas que generen la no satisfaccion completa de los
lideres racionales, la personalidad es un factor determinante para que los lideres puedan
percibir su entorno, por ejemplo, los lideres compulsivos obsesivos, planifican en exceso,
son perfeccionistas y eso los hace sentir impotentes de no lograr las cosas como
inicialmente, esto podria generar a que siempre busque la excelencia en sus propios
subordinados y percibe que éstos no pueden satisfacerlo como quisiera (Alvarado, 2006)
De ahi es comprensible, que los lideres racionales de este grupo aspiren a mayores

objetivos.

Respecto al tipo de liderazgo emotivo libre en relacion con la satisfaccion laboral,
encontramos que el 3% no esta satisfecho con el trabajo, el 3% se encuentra indiferente
o regularmente satisfecho y el 5% si se encuentra satisfecho (véase tabla y grafico 2).
Estos individuos son capaces de generar ambientes positivos con entusiasmo y
espontaneidad, son intuitivos y muy activos, tiene deseos de que el grupo sea como una
familia feliz, sin embargo, aspira a ser un lider racional, pero tiene grados de inseguridad
sobre su éxito (ACP, 1998). Al realizar la prueba de hipétesis encontramos que el p-valor
es de 0,000 < 0,05 (véase tabla 6), es decir existe relacion significativa entre el liderazgo
emotivo libre y satisfaccion laboral del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia
ESSALUD La Oroya. Los lideres emotivos libres de este grupo, puede generar un
ambiente positivo y su propia personalidad dindmica y espontanea hace percibir de forma
positiva el ambiente donde se encuentra, sus cualidades transforman positivamente el
ambiente y asi generar en sus subordinados una percepcién también mas calidad, por ello,

estos lideres se sientes satisfechos con el trabajo, en su mayoria.

Con relacién al tipo de liderazgo emotivo décil y la satisfaccion laboral,
encontramos que el 10% no esta satisfecho con el trabajo (véase tabla y gréafico 2), estas
personas suelen caracterizarse hacer todo lo que le piden, cede su responsabilidad al
grupo, no asume la autoridad y tiene sentimientos de vergiienza y culpa ademas de un
elevado grado de sumision (ACP, 1998; AECOP, 2012-2013). Al realizar la contrastacion
de la hipotesis se halla un p-valor de 0,000<0,05 (véase tabla 7), esto quiere decir que
existe la relacion significativa entre el liderazgo emotivo décil y satisfaccion laboral del
personal del hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD La Oroya. La ineptitud de estos
lideres puede generar ambientes de trabajo ambiguos, donde las responsabilidades de los
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trabajadores no sean claras, ni estructuradas y éste perciba al clima laboral y en general
el trabajo como insatisfactorio. Por ende, es comprensible que exista relacion entre el

liderazgo docil y la insatisfaccion laboral.

Finalizando con los tipos especificos de liderazgo, se arriba el emotivo inddcil en
relacion con la satisfaccion laboral, donde se encuentra que el 8% no se siente satisfecho
con el trabajo y el 7% se encuentra indiferente o regularmente satisfecho (véase tabla y
gréfico 2), los lideres indociles son aquellos que hacen lo contrario a lo que le dicen,
tienen sentimientos de rechazo hacia otros, resentimiento y rencor, poseen también grados
de rebeldia y slo ven sus propios intereses y sélo permite que los grupos estén dentro de
las normas, mas no él (ACP, 1998). Realizando la prueba de hipoétesis, obtenemos un p-
valor de 0,058 > 0,05 (véase tabla 8), estos resultados indican que no existe relacién
significativa entre el liderazgo emotivo inddcil y satisfaccion laboral del personal del
hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD La Oroya. El s6lo hecho de las
caracteristicas de este tipo de lider, se especula que podria generar ambientes
desorganizados y con un cierto grado de corrupcién, donde no se cumplan las normas
adecuadamente y sé6lo cuando convenga hacerlo, los lideres como éstos son los causantes

de fracasos organizacionales y politicos.

Respecto a la hipotesis general, sobre la relacion entre los tipos de liderazgo y la
satisfaccion laboral el 35% son del tipo de liderazgo racional, el 19% son generativo
nutritivo, el 15% son emotivos inddciles, el 11% son emotivos libres, el 10% son
generativo punitivos y el otro 10% son lideres emotivos dociles (véase tabla y gréafico 2).
Como se demuestra, la mayoria del grupo de profesionales evaluados, se encuentran
dentro del tipo de liderazgo racional y en segundo lugar el emotivo indécil, como se
evidencia existen polaridades entre ambos tipos de liderazgo y esto podria generar
conflictos entre los subordinados creandose diferencias claras en lo que conocemos como
lider y jefe (Hughes, Ginnet, & Curphy, 2007), si entendemos que las acciones de un buen
lider es tener la capacidad de administrar un conjunto de elementos que hacen que las
organizaciones sean eficientes, eficaces y productivas, o por el contrario, puedan llegar
a la quiebra, esto nos demuestra nuevamente que si no existe un consenso entre ambas
formas de dirigir, la institucion laboral podria pasar por una crisis (Daft, 2006), por ello
es importante que el lider sepa manejar el clima organizacional, la organizacién, el

control y la planeacién. Ahora bien, lo anteriormente descrito, nos hace entender que
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este tipo de contraposiciones podria generar disturbios en el ambiente laboral y
generar conflictos en los subordinados, no es de extrafiarse que en ellos y en general
en todos se genere la insatisfaccion laboral, por ello encontramos que el 53% no se
encuentran satisfechos completamente, se consideran indiferentes o regularmente
satisfechos con el trabajo, el 37% se encuentra insatisfecho y el 10% si se encuentra
satisfecho propiamente dicho (véase tabla y grafico 2). Como vemos, en su mayoria no
se encuentran completamente satisfechos, podria deberse a factores tales como las
recompensas no equitativa, falta de trabajos intelectuales estimulantes, condiciones de
trabajo inadecuados y colaboradores poco cooperadores, ademas de la falta de

compromiso e incapacidad de trabajo en equipo (Shultz, 1991)

Se demuestra entonces la percepcion de un trabajo no adecuado influye en los
sentimientos ambivalentes del trabajo que afectan la actitud hacia el trabajo en cuyo caso
conviene confrontar ideas y/o posiciones hacia el trabajo a fin de reorientar la disposicion
hacia la actividad laboral. Es asi que al realizar las hipotesis se encuentra un p-valor de
0,000 < 0,05 (véase tabla 9) lo que refiere la existencia de relacion significativa entre los
tipos de liderazgo y satisfaccién laboral del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia

ESSALUD La Oroya. Donde su explicacion se ha realizado lineas arriba.

Si bien es cierto, existen evaluaciones positivas, se puede generar en éstos,
sentimientos disonantes que arriesgan la actitud hacia el trabajo. (Palma, 2004). Y se
comprueba entonces que existe relacion entre la satisfaccion laboral y los tipos de
liderazgo, va a depender mucho de las actividades que realicen y actitudes que toman los
lideres para crear ambientes positivos para asi el personal asistente de salud se sienta

satisfecho con sus actividades laborales dentro de la institucion hospitalaria.
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CONCLUSIONES

Se encontrd relacion significativa entre el liderazgo generativo punitivo con la
satisfaccion laboral del personal del Hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD
La Oroya; donde se encontrdé P Valor de 0.000 < a (0.05). Es decir, al tipo de
liderazgo generativo punitivo le preocupa solamente la produccion, es exigente e
inflexible, no suele delegar la autoridad, el grupo funciona por su presién y toma
decisiones sin consultar a los demas, esto genera insatisfaccion en ellos mismos y

en el resto.

No se encontré relacion entre el liderazgo generativo nutritivo con la satisfaccion
laboral del personal del Hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD La Oroya;
donde el P Valor fue de 0.087 > a. (0.05). es decir, él brinda consejos, orientacién
a los subordinados, incentivar al trabajo en equipo, ser protector y guia, no

necesariamente puede generar la satisfaccion laboral.

Se encontrd relacién entre el liderazgo racional con la satisfaccion laboral del
personal del Hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD La Oroya; cuyo p-
Valor fue de 0.000 < a (0.05). Es decir la capacidad de percibir las necesidades
del grupo, recibir ideas y sugerencias, respetar, confiar en el grupo buscar las
competencias de todo el grupo, puede generar cierto nivel de estrés y no encontrar
la satisfaccion completa.

Se encontrd relacion entre el liderazgo emotivo libre con la satisfaccion laboral
del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD La Oroya; donde el
P Valor fue de 0.000 < a (0.05)). El tipo de liderazgo emotivo libre tiene la
capacidad de generar ambientes laborables entusiastas y espontaneo ya que es

intuitivo, activo y desea que su grupo se relacione de la mejor forma.

Se encontrd relacion entre el liderazgo emotivo décil con la satisfaccion laboral
del personal del Hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD La Oroya; cuyo P
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Valor fue de 0.000 < . (0.05). debido a que el liderazgo emotivo docil hace lo que
le dicen, tienen un alto nivel de sumision, cede su responsabilidad al grupo, no
asume la autoridad sobre el grupo y posee sentimientos de verglienza y culpa, no
necesariamente se va a sentir satisfecho con su trabajo, sino todo lo contrario si es

que el grupo también lo permite.

No se encontrd relacién entre el liderazgo emotivo inddcil con la satisfaccion
laboral del personal del Hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD La Oroya;
ya que el P Valor fue 0.058 > o (0.05). El tipo de liderazgo indécil hace lo
contrario a lo que le piden, posee sentimientos de rechazo, resentimiento, rencor,
grado de rebeldia, ve sus propios intereses y permite que el grupo actué dentro de
normas definidas por la jefatura, mas no le afecta en lo mas minimo, por ello puede

generar ambientes conflictivos y no encontrar la satisfaccion laboral.

Finalmente, se encuentra relacion entre los tipos de liderazgo y la satisfaccion
laboral del personal del hospital Alberto Hurtado Abadia ESSALUD La Oroya,
ya que el p-valor fue 0,000 < 0,05. Es el tipo de liderazgo definira el nivel de
satisfaccion de sus subordinados y de ellos mismo, de acuerdo a las decisiones y

actitudes que éstos tengan.

69



RECOMENDACIONES

Hacer estudios posteriores con otros medios de recaudacion de informacion, por
ejemplo, entrevistas individuales, para mejorar la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Hospital Alberto Hurtado Abadia.

Orientar sobre los tipos de liderazgo a los trabajadores del Hospital Alberto
Hurtado Abadia

Concientizar a los jefes del Hospital Alberto Hurtado Abadia sobre la influencia
del tipo de liderazgo que ejerce en el grupo

Reflexionar de cémo influye la satisfacciéon laboral en el desempefio de los

trabajadores del Hospital Alberto Hurtado Abadia

Es importante que los jefes generen politicas de reconocimiento a los trabajadores
que han destacado en sus funciones.

Implementar talleres y/o charlas para el manejo adecuado de grupo y asi generar
la satisfaccion laboral de los colaboradores.

Realizar capacitaciones constantes con los trabajadores y jefes en

establecimientos de salud.
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ANEXOS



Pruebas psicologicas

Escala de satisfacciéon laboral SL-SPC SONIA PALMA

ENCUESTA
Marqoe con un agpa las siznientes caractensticas que se ajusten a s persoma ¥ conplete
bos datos que s2 pide:
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Escala de Liderazgo Organizacional (ELO) autoria de (ACP)

En la siguiente tabla tiene una serie de frases que caracterizan conductas. Ud debe valorar cada
una de ellas, teniendo en cuenta el intervalo del 1 al 10, considerando para esta valoracién, si la
conducta refleja su comportamiento lo mas fielmente, entonces en este caso seria de 10 puntos,
mientras que si considera que no reflejan su conducta puede calificar como 0. Recuerde que el

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO

puntaje de 5 indica que esta conducta lo manifiesta de vez en cuando.

No° EVALUACION VALORACION

1 | éCriticas lo que te rodea? 3|4|5|6|7]|8 10
2 | éTe preocupas por los demas? 3|4|5|6(7]|8 10
3 | éConfrontas con la realidad? 3|4|5(6|7|8 10
4 | é{Actlas en forma natural? 3|4|5(6|7|8 10
5 | éOriginas conflictos sin querer? 3|4|5(6|7|8 10
6 | éTe sientes con actitud nerviosa? 3|4(5(6|7|8 10
7 | éTe gusta amenazar? 3|4|5|6(7]|8 10
8 | éTe agrada aconsejar y orientar? 3/4|5(6|7|8 10
9 | ¢Te gusta analizar y orientar? 3/4|5|6|7]|8 10
10 | éTe agrada ser entusiasta? 3(4|5|6|7]|8 10
11 | éSientes envidia por los demads? 3|4/5|6(7]|8 10
12 | éTe gusta orientar a otros? 3|4(5(6|7|8 10
13 | éEres severo(a) y exigente? 3|4|5|6|7|8 10
14 | Te gusta motivar e incentivar? 3|/4|5|6|7]8 10
15 | éSolicitas y brindas informacién? 3|4|5|6|7|8 10
16 | éEres vivaz e intuitivo (a)? 3|/4|5|6|7]8 10
17 | éTe gusta culpar a las personas? 3|4(5(6|7|8 10
18 | éTe sientes inseguro (a)? 3|4|5|6(7]|8 10
19 | éEres autoritario (a)? 3|4|5|6(7]|8 10
20 | ¢ Te agrada proteger y orientar? 3/4|5(6|7|8 10
21 | éTomas interés en aprender? 3|4|5|6|7]|8 10
22 | éTe gusta estar alegre? 3(4|5|6|7]|8 10
23 | éEres resentido (a)? 3|4|5|6|7|8 10
24 | ¢ Aceptas todo de los demas? 3|/4|5|6(7]8 10




CONSENTIMIENTO INFORMADO

INSTITUCION : Universidad Peruana los Andes
INVESTIGADORES: MORENO DAMIAN, Jordy Luis

: PADILLA CAMPOQOS, Yuri.
PROYECTO : TIPOS DE LIDERAZGO Y SATISFACCION LABORAL EN
EL PERSONAL DEL HOSPITAL ALBERTO HURTADO ABADIA ESSALUD — LA
OROYA, 2018.

Por medio del presente documento hago constar que acepto
voluntariamente a participar en la investigacion titulado “TIPOS DE LIDERAZGO
Y SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL DEL HOSPITAL ALBERTO
HURTADO ABADIA ESSALUD - LA OROYA, 2018

Se me ha explicado. Que el propdsito del estudio es: Determinar la relacién entre
LIDERAZGO Y SATISFACCION LABORAL EN EL PERSONAL DEL HOSPITAL
ALBERTO HURTADO ABADIA ESSALUD

De igual manera se me ha explicado que los materiales utilizados son
usados con sumo cuidado que se requiere y no comprometen ningun riesgo
porque son procedimientos usados en cualquier area de investigacion.

El personal que realizara la investigacion es un personal calificado.

Firmo el documento como prueba de mi aceptacion recibiendo
previamente la informacién y objetivo del trabajo, ademas la informacion

obtenida se manipulara con confidencialidad y solo con fines cientificos.

Apellidos y Nombres.

DNI.

Firma.

Huella
Fecha. digital




Anexo N° 01

Matriz de consistencia

TITULO:
TIPOS DE LIDERAZGO Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DEL HOSPITAL ALBERTO HURTADO ABADIA ESSALUD — LA
OROYA, 2018
PROBLEMA GENERAL || OBJETIVO HIPOTESIS GENERAL MARCO TEORICO VARIABLES Y | METODOLOGIA
Y ESPECIFICO GENERAL Y DIMENSIONES | DE
ESPECIFICOS INVESTIGACION
Problema general Determinar la relacion || Ho = No existe una relacion entre || Antecedentes: 1. VARIABLE: Método de investigacion
¢Cudl es la relacion || entre los tipos de | los tipos de liderazgo y satisfaccion TIPOS DE | Descriptivo
entre los tipos de liderazgo y | liderazgo racional vy | laboral del personal del hospital || Zevallos (2017) Los estilos LIDERAZGO: Tipo de investigacion
satisfaccion laboral del personal || satisfaccion laboral del | Alberto Hurtado Abadia ESSALUD || de liderazgo y estrés laboral Sustantiva Descriptiva
del hospital Alberto Hurtado || personal del hospital | La Oroya en el personal de ventas de la | DIMENSIONES: Nivel de investigacion
Abadia ESSALUD La Oroya? Alberto Hurtado Abadia || H1 = Existe una relacién entre los || empresa Corporation Trade || e Generativo Descriptivo
ESSALUD La Oroya. tipos de liderazgo y satisfaccion | del Perd — 2017 punitivo Disefio de la
ESPECIFICOS: laboral del personal del hospital || Estilos de liderazgo Yy | e Generativo investigacion
ESPECIFICOS: Alberto Hurtado Abadia ESSALUD || satisfaccion laboral  del Nutritivo El disefio del proyecto de
¢Cuél es la relacion La Oroya profesional de Enfermeriade || e Racional investigacion es
entre el liderazgo generativo | Determinar la relacion Micro Red Santa Adriana || e Emotivo libre correlacional y el esquema
punitivo con la satisfaccion | entre el liderazgo || HIPOTESIS ESPECIFICOS Juliaca - 2017 o Emotivo décil es el siguiente:

laboral del personal del hospital
Alberto  Hurtado  Abadia
ESSALUD La Oroya?

¢Cual es la relacion
entre el liderazgo generativo
nutritivo 'y la satisfaccion
laboral del personal del hospital
Alberto Hurtado  Abadia
ESSALUD La Oroya?

¢Cual es la relacion
entre el liderazgo racional y
satisfaccion laboral satisfaccion
del personal del hospital
Alberto  Hurtado  Abadia
ESSALUD La Oroya?

¢Cual es la relacion
entre el liderazgo emotivo libre
y satisfaccion laboral del
personal del hospital Alberto
Hurtado Abadia ESSALUD La
Oroya?

¢Cual es la relacion
entre el liderazgo emotivo docil
y satisfaccion laboral del
personal del hospital Alberto
Hurtado Abadia ESSALUD La
Oroya?

¢Cual es la relacion
entre el liderazgo indécil y
satisfaccion laboral del personal

generativo punitivo con la
satisfaccion laboral del
personal del hospital
Alberto Hurtado Abadia
ESSALUD La Oroya.
Determinar la relacion
entre el liderazgo
generativo nutritivo y la
satisfaccion laboral del
personal del hospital
Alberto Hurtado Abadia
ESSALUD La Oroya.
Determinar la relacion
entre el liderazgo racional
y satisfaccion laboral del
personal del hospital
Alberto Hurtado Abadia
ESSALUD La Oroya.
Determinar la relacion
entre el liderazgo emotivo
libre y  satisfaccion
laboral del personal del
hospital Alberto Hurtado
Abadia ESSALUD La
Oroya.

Determinar la relacion
entre el liderazgo emotivo
décil y  satisfaccion
laboral del personal del
hospital Alberto Hurtado

HO = No existe la relacion entre el
liderazgo generativo punitivo con la
satisfaccion laboral del personal del
hospital Alberto Hurtado Abadia
ESSALUD La Oroya

Hel = Existe la relacion entre el
liderazgo generativo punitivo con la
satisfaccion laboral del personal del
hospital Alberto Hurtado Abadia
ESSALUD La Oroya

HeO = No existe la relacion entre el
liderazgo generativo nutritivo y la
satisfaccion laboral del personal del
hospital Alberto Hurtado Abadia
ESSALUD La Oroya.

He2 = Existe la relacion entre el
liderazgo generativo nutritivo y la
satisfaccion laboral del personal del
hospital Alberto Hurtado Abadia
ESSALUD La Oroya.

HeO = No existe la relacién entre el
liderazgo racional y satisfaccion
laboral del personal del hospital
Alberto Hurtado Abadia ESSALUD
La Oroya.

He3 = Existe la relacion entre el
liderazgo racional y satisfaccion
laboral del personal del hospital

Bases tedricas:

Teoria de los rasgos
(Liderazgo): se enfocan en
los rasgos, conductas Yy
acciones del lider
Satisfaccion laboral:
Teoria de las necesidades
de Maslow: dentro del ser
humano existe una jerarquia

de cinco necesidades:
Fisioldgicas, seguridad,
social, estima,

autorrealizacion.
Marco conceptual:

Liderazgo: “relacion de
influencia que ocurre entre
los lideres y sus seguidores,
mediante la cual las dos
partes pretenden llegar a
cambios vy resultados reales
que reflejen los propositos

que comparten”  (Daft,
2006).
Satisfacciéon  laboral: es

aquella sensacion que el
individuo experimenta al

e Emotivo Indécil
2. SATISFACCION
LABORAL:

DIMENSIONES

o Significacion de
tarea

e Condiciones de
trabajo

e Reconocimiento
personal y social

» Beneficios
econémicos

X
M/ rl

Ay
Poblacién y Muestra:
202  trabajadores  del
Hospital Alberto Hurtado
Abadia del Essalud, la
Oroya.
Tipo de  muestreo:
Poblacional por el
pequefio nimero de la

poblacién
(Hernandez,2003).
Técnicas: técnica de
encuesta

Instrumento: escala de

liderazgo organizacional y

escala de satisfaccion
laboral.
Técnicas de

procesamiento y analisis
de datos: Se utilizara la

correlacion  de  Rho
Spearman

Aspectos éticos:
consentimiento
informado,
confidencialidad y

derecho de autonomia




del hospital Alberto Hurtado
Abadia ESSALUD La Oroya?

Abadia ESSALUD La
Oroya.

Determinar la relacién
entre el liderazgo inddcil
y satisfaccion laboral del
personal del hospital
Alberto Hurtado Abadia
ESSALUD La Oroya.

Alberto Hurtado Abadia ESSALUD

La Oroya.
He0 = No existe la relacién entre el
liderazgo  emotivo  libre vy

satisfaccion laboral del personal del
hospital Alberto Hurtado Abadia
ESSALUD La Oroya.

He4 = Existe la relacion entre el
liderazgo  emotivo  libre y
satisfaccion laboral del personal del
hospital Alberto Hurtado Abadia
ESSALUD La Oroya.

HO = No existe la relacion entre el
liderazgo  emotivo  décil vy
satisfaccion laboral del personal del
hospital Alberto Hurtado Abadia
ESSALUD La Oroya.

He5 = Existe la relacion entre el
liderazgo  emotivo  décil y
satisfaccion laboral del personal del
hospital Alberto Hurtado Abadia
ESSALUD La Oroya.

HO = No existe la relacion entre el
liderazgo indocil y satisfaccion
laboral del personal del hospital
Alberto Hurtado Abadia ESSALUD
La Oroya.

He6 = Existe la relacion entre el
liderazgo indécil y satisfaccion
laboral del personal del hospital
Alberto Hurtado Abadia ESSALUD
La Oroya.

lograr el restablecimiento
del equilibrio entre una
necesidad y el objeto que lo
reducen. (Palma, 2004)




Anexo N° 02
Operacionalizacion de variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Liderazgo El liderazgo, vocablo tomado | Los  estilos  de | Generativo Le preocupa la produccién 1,7,13
de inglés leader deriva del | liderazgo se | Punitivo Exigente e inflexible y 19
verbo to lead “guiar”. | obtendrd a través de No delega la autoridad
Significa la persona que le | la aplicacion de la El grupo funciona por su presion
dirige, que tiene condiciones | Escala de Toma decision y lo anuncia
para hacerlo y cuya jefaturaes | Automedicion del | Generativo Muestra interés por su grupo 2,8,14
aceptada voluntariamente por | Liderazgo Nutritivo Brinda consejos y orienta a los subordinados y 20
sus seguidores. Incentiva al trabajo a su grupo
Protector y guia
Convence a Su grupo a que acepten su decision.
Racional El grupo marcha en ausencia del lider 3,9,15
Capta las necesidades del grupo y21
Recibe ideas y sugerencias
Respeta y confia en el grupo
Es competente
Emotivo Libre Entusiasta y espontaneo 4,10,16
Aspira a ser lider racional, pero con cierto grado de inseguridad sobre | y 22
su éxito
Intuitivo y activo
Desea que su grupo sea como una familia feliz
Emotivo Ddcil Hace lo que le dicen 6,12,18
Grado de sumision alto y 24
Cede su responsabilidad al grupo
No asume la autoridad sobre el grupo
Sentimientos de vergiienza y culpa
Emotivo Indécil | Hacen contrario de lo que le dicen 511,17
Sentimientos de rechazo, resentimiento rencor y 23
Grado de rebeldia
Ve sus propios intereses
Permite que el grupo actué dentro de normas definidas por la jefatura
Satisfaccion | La  satisfaccién  laboral, | La satisfaccion | Significacion de | La valoracion con la que asocia el trabajador sus tareas cotidianas en | 3,4,7,18,
Laboral entendida como la actitud | laboral se obtendra | tarea la entidad que labora. 21,2225 y
hacia el trabajo, es un campo | a través de la Importancia que se le da a la funcion que realiz6 en mi trabajo. 26
de interés cada vez mas | aplicacion de escala Oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades
creciente por quienes estan | de Satisfaccion significativas a su autorrealizacion.
vinculados a la actividad de | laboral SL-SPC — - -
gestion del potencial humano. Cond_|C|0nes de | Los elementog materiales 0 de mfraestrL_Jctura donde se_d_esenvuelve 1,8,12,14,
trabajo la labor cotidiana de trabajo y se constituye como facilitador de la | 15,17,20,

misma.

23y 27




El grado frente a los lineamientos o normas institucionales dirigidas
a regular la relacion laboral y asociada directamente con el
trabajador.

Reconocimiento | La apreciacion valorativa que realiza el trabajador de su relacién con | 6,11,13,
personal y social | el jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas. 19y 24
Grado de complacencia frente a la interrelacién con otros miembros
de la organizacién con quien se comparte las actividades laborales
cotidianas.

Beneficios El grado de complacencia en relacion con el incentivo econémico | 2,5,9,
econdmicos regular o adicional como pago por la labor que se realiza. 10y 16
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Descripcion: En la entrada de triaje del Hospital Alberto Hurtado Abadia

Descripcion: El ingreso al Hospital Alberto Hurtado Abadia La Oroya



Descripcion: La jefa de enfermeria informando a su personal a cargo que serian evaluados.



