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RESUMEN

La tesis “Estilos de liderazgo y Satisfaccion laboral de las enfermeras del
Hospital Alberto Sabogal Sologuren — ESSALUD Callao, 2018”, es
considerablemente importante porque el estilo de liderazgo constituye un
aspecto muy significativo para el desarrollo de las organizaciones y para
el trabajo, teniendo en consideracion que no solo se trata de cumplir con
los objetivos organizacionales programados sino también con el desarrollo

integral y la satisfaccion laboral que deben tener los enfermeros.

Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe
entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral de los enfermeros

del Hospital “Alberto Sabogal Sologuren”.

El estudio fue de tipo cuantitativo, observacional, descriptivo,
correlacional, de corte transversal. La muestra de estudio estuvo

conformada por 150 enfermeros.

Para la recoleccion de datos, la técnica utilizada fue la encuesta, con el
Cuestionario Multifactorial MLQ 5S, conformado por 70 preguntas, que
evalla los siguientes estilos de Liderazgo: Transformacional,
Transaccional y Laissez Faire y la encuesta de Satisfaccion Laboral SL —
SPC, conformada por 27 preguntas. Los datos obtenidos a través de los

cuestionarios fueron procesados con el programa SPS.

Los resultados indicaron que los enfermeros del Hospital “Alberto Sabogal
Sologuren”, estan de acuerdo con el estilo de liderazgo de la gestion,
siendo el estilo de liderazgo transaccional, el que predomina. Luego de
realizar el contraste de hipotesis se llegd a la conclusién que existe una
relacion directa y baja, entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion

laboral.

Palabras claves: Liderazgo, Estilos de Liderazgo, Satisfaccion laboral,

Enfermeria.
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ABSTRACT

The thesis “Styles of Leadership and Work Satisfaction of Nurses of
“‘Alberto Sabogal Sologuren Hospital ESSALUD CALLAO 2018 is
important because the style of leadership constitutes a very significant
aspect for the development of organizations and for work, taking into
consideration that it is not just about fulfilling the organizational objectives
planned but also with the integral development and the work satisfaction

that nurses should have.

This rese archhad as objective to determine the existing connection
between styles of leadership and nurses’ work satisfaction of “Alberto

Sabogal Sologuren Hospital”

The study was quantitative, observational, descriptive, correlational, cross-

cuttingtype. The study simple was conformed by 150 nurses.

For data collection, the technique used was the survey, with the MLQ 5S
Multifactorial Questionnaire, conformed by 70 questions, which evaluates
the following Leadership Styles: transformational, transactional and
Laissez Faire and the work satisfaction survey SL-SPC, conformed by 27
guestions. The data obtained through the questionnaires were processed

with the SPS program.

There sults indicated that nurses of “Alberto Sabogal Sologuren Hospital”,
agree with the management Leadership Style, being the transactional
leadership style, which predominates. After making the contrast of
hypothesis. It came to the conclusion that there is a direct and low

connection between styles of leadership and the work satisfaction.

Keywords: Leadership, Styles of Leadership, Work Satisfaction, Nursing.

22



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion, Estilos de Liderazgo y Satisfaccion
Laboral de los Enfermeros del Hospital Alberto Sabogal Sologuren
ESSALUD Callao — 2018, tiene por finalidad determinar si hay relacion
entre las variables de estudio.

El Liderazgo es considerado como la capacidad del lider para influir en los
miembros de un grupo para lograr las metas de la organizacion, siendo
algunas de las caracteristicas del lider, el preocuparse por la satisfaccion
de las necesidades del grupo, el trabajo en equipo, la seguridad y la
identidad con la organizacion. El estilo del lider debe estar enfocado al
contexto, para realizar acciones adecuadas para resolver las dificultades
del trabajo diario.

La satisfaccion laboral se define como un conjunto de actitudes generales.
En el actual contexto globalizado la preocupacién es que el estilo de
liderazgo promueva condiciones para que exista satisfaccion laboral en
los trabajadores, sobre todo en el ambito de la salud, para que se vea
reflejado en un buen desempefio laboral y asi mismo contribuir con la
efectividad del trabajo del enfermero competente, al lograr empoderarse
en el area de trabajo y cumplir con los objetivos y las metas
institucionales.

Este estudio se inicia con una revision del liderazgo y la satisfaccion
laboral en entidades a nivel mundial, en América Latina, en nuestro pais y
en nuestra ciudad, observandose que el desempefio del enfermero
atraviesa por dificultades similares, es asi que en el Hospital Alberto
Sabogal Sologuren, se han presentado una serie de situaciones de
insatisfaccion, que nos lleva a investigar cual es la relacion que existe
entre el estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral en los enfermeros del

hospital Alberto Sabogal Sologuren.
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Ademas, se reviso los antecedentes del estudio, considerando 4 trabajos
a nivel internacional, 2 trabajos a nivel nacional y 2 a nivel local, en el
marco tedrico se revisaron las bases teédricas de las variables de estudio y
el aporte de otros trabajos similares, en la definicién de los términos del
estudio, se considerd la motivacion, desarrollo institucional, realizacion
personal, clima laboral.

Posteriormente se emiti®6 como hipotesis general: Existe relacion
significativa entre el estilo de liderazgo y satisfaccion laboral y como
hipotesis especifica: Existe relacion significativa entre las dimensiones de
los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral, asi mismo se realizo la
operacionalizacion de las variables, considerando sus dimensiones,
indicadores y los respectivos items.

Se trabajé con una metodologia, siendo este estudio de tipo cuantitativo,
observacional, descriptivo, correlacional, de corte transversal. La muestra
estuvo conformada por 150 enfermeros y para la recoleccion de datos, se
utilizé la técnica de la encuesta, con el Cuestionario Multifactorial MLQ
5S, conformado por 70 preguntas, que evalla los siguientes estilos de
Liderazgo: Transformacional, Transaccional y Laissez Faire, y la encuesta
de Satisfaccion Laboral SL — SPC, conformada por 27 preguntas. Los
datos obtenidos a través de los cuestionarios fueron procesados con el

programa SPS.

En los resultados descriptivos se muestran los resultados de los tres
estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral en lo referente al nivel
alcanzado en sus respectivos baremos, también se muestra los
resultados de la hipétesis general que son los tres estilos de liderazgo vy el
liderazgo total versus la satisfaccion laboral. Como tercer aspecto se
muestran los resultados de las hipotesis especificas de las 9 dimensiones
de los 3 estilos de liderazgo versus la satisfaccion laboral. En cuanto a los
resultados inferenciales se muestran para cada estilo de liderazgo y para

la satisfaccion laboral la suma de los puntajes de los 150 participantes
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disgregados en 9 dimensiones para los estilos de liderazgo y en 4

dimensiones para satisfaccion laboral.

En otro tipo de resultado se muestran las correlaciones entre las 9
dimensiones de los estilos de liderazgo versus las 4 dimensiones de la
Satisfaccion laboral.

Finalmente, en cuanto a la discusiébn de resultados, en cuanto a la
contratacion de la hipotesis general, se muestra que existe una relacion
baja y directa entre los estilos de Liderazgo y la satisfaccion laboral de los
enfermeros del hospital Alberto Sabogal Sologuren, asi mismo se hizo la
contrastacion con resultados de otros trabajos similares, en cuanto a la
responsabilidad ética se ha mantenido en reserva los aportes obtenidos

por los participantes en el presente trabajo.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la Realidad Problematica

El liderazgo en la actualidad, constituye un aspecto muy importante
para el trabajo y para el desarrollo de las organizaciones,
considerando no solamente el obtener los objetivos organizacionales
programados, sino también el desarrollo integral y la satisfaccion
laboral que deben alcanzar todos los trabajadores. De esa manera,
estos tendran un correcto enfoque ante los cambios del entorno vy,
asi mismo, un mejoramiento continuo de su desempefio y de los

resultados de trabajo de la organizacion.

Al ejercer el liderazgo, las personas lideres adoptan “estilos” que
probablemente puedan tener cierta influencia en la satisfaccion
laboral de los trabajadores, o que puede incidir en el trabajo que

desempenian.

Blum y Naylor citados por Atalaya, definen a la satisfaccion laboral
como el resultado de diversas actitudes que tiene un trabajador

hacia su empleo, los factores concretos y la vida en general. (1)

Para Padrén, citado por Cantén y Tellez, la satisfaccion laboral esta
estrechamente relacionada con la salud mental y el equilibrio
personal. Tiene que ver con las situaciones especificas del trabajo y
con las caracteristicas de su propia personalidad, en cuanto que
todo ello repercute en su estabilidad emocional creando tensién,
estrés, y produciendo malestar, tanto desde una perspectiva

personal como profesional. (2)
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Robbins, S. 1998, define la satisfaccion laboral como el conjunto de
actitudes generales del individuo hacia su trabajo. Sin embargo, no
siempre todas las empresas generan condiciones para que esta
satisfaccion sea completa, es asi que el estudio de los estilos de
liderazgo, se considera de suma importancia para mejorar los

indices de productividad de los trabajadores. (3)

El nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores europeos refleja
gue el 73% de trabajadores se muestra satisfecho con su empleo,
segun el informe Randstad Work Monitor 2015. Aqui se afirma que
tres de cada cuatro trabajadores espafoles estan satisfechos con
sus puestos de trabajo actual, lo que los lleva a ocupar la tercera

posicion del ranking europeo y la cuarta en la escala global. (4)

Ruzafa, Madrigal, Velandrino y Lopez en un estudio realizado en
Espafa, refieren que la satisfaccion laboral es un elemento que
influye en toda actividad de cada ser humano y un factor de apoyo
gue agranda los sentimientos de valor, importancia y superacion

personal. (5)

En América Latina, solo el 7% de sus trabajadores considera que
tienen un empleo ideal, de acuerdo al estudio “Gallup 2016 - Global
Great”, que sostiene que, de los 18 paises de la region, resaltan
Panama, Chile con un indice del 13%, 10% respectivamente. De
acuerdo a la encuestadora, un buen trabajo se define como el que
incluye mas de 30 horas de trabajo a la semana y un cheque del
empleador. Gallup establecié que, en el mundo, 1300 millones de
personas tienen un buen trabajo y en Colombia el 17% considera
gue tiene un buen puesto, pero ademas es consciente de que no era

lo que sofaba. Esto toma relevancia en la medida que el informe
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indica que hay muchos empleados con buenos puestos, pero no

estan comprometidos y eso influye en la productividad. (6)

En el Perq, de acuerdo a una infografia con los resultados completos
de la encuesta Satisfaccion Laboral 2016, realizada por
Trabajando.com, el 76% de peruanos no es feliz en su trabajo, de
este porcentaje el 22% indica que es porque no esta en trabajo
desafiante, 20% sefala que no cuenta con buen clima laboral, 19%
indica que su jefe no es un buen lider, 12% dice que es porque no
esta conforme con su remuneracion, 10% indica que mi empresa no
me retribuye sus logros, 10% lo atribuye a que no puede aportar
nuevas ideas, 7%porque no le entregan posibilidades de ascenso. El
24% si se siente feliz en su trabajo, de estos encuestados el 33% si
puede aportar nuevas ideas, el 25% dice que su trabajo es
desafiante, 17% tiene un buen clima laboral, 17% su jefe es un lider

motivador, 8% su empresa le retribuye en logros. (7)

En la actualidad, el fendbmeno de la satisfaccion laboral es el reflejo
de muchas condiciones, entre ellas: las relaciones interpersonales,
la autorrealizacion, las habilidades y particularidades subijetivas, y el
nivel de esfuerzo, tal como refieren en su modelo Porter y Lawler
(1968). Asi mismo, este modelo plantea que la satisfaccion laboral
es el producto de la interaccidén entre la motivacion, el desempefio
(la medida en que las recompensas utilizadas por la organizacion
satisfacen las expectativas del trabajador) y de la percepcidon
subjetiva entre lo que este aporta y lo que recibe a cambio de su
labor. (8)

La satisfaccion laboral adquiere una vital importancia para el
desarrollo de la humanidad, porque puede afectar la calidad y
cantidad de trabajo que desempeian los profesionales de la salud,

es necesario implicar a las nuevas tecnologias con el factor humano
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para lograr la eficacia, eficiencia y efectividad en las organizaciones
de nuestros tiempos.

El fendmeno de la satisfaccion laboral como en otras organizaciones
también es de crucial importancia en enfermeria por multiples
razones, entre ellas por el rol principal que cumple en las
organizaciones de la salud, puesto que interviene en la prestacion de
los servicios de salud Integral, en forma cientifica, tecnolégica,
sistematica y humanistica, en los procesos de promocion,
prevencién recuperacion y rehabilitacion de la salud, mediante el
cuidado de la persona, la familia y la comunidad.

Asimismo, se desarrollan procesos dirigidos a planificar, organizar,
dirigir, supervisar y evaluar el producto de los servicios de
enfermeria en todos los establecimientos dedicados a la atencion de
la salud. Es por ello que las jefaturas de enfermeria deben cautelar
y/o velar porque el profesional de enfermeria, tenga condiciones
adecuadas para el buen desempefio de su labor y se sienta
satisfecho en su centro laboral. (9)

El liderazgo segun James Mc Gregor Burns y Bernard M. Bass, es
aquel que busca el cambio beneficioso para la organizacién, no por
imposicion del lider, sino convenciendo a la organizacion de realizar
los cambios, incluyendo la opinion de todos, concepto que es
aplicado a los diferentes entes rectores de las organizaciones entre
ellas la de enfermeria, donde se puede definir al liderazgo en
enfermeria como un proceso que promueve la mejora de
condiciones de salud y vida de la poblacién; el logro de objetivos de
cuidado propios de la profesién, y el alcance de las metas
propuestas en los servicios de salud, ademas promueve la toma de
decisiones complejas, es decir la oportunidad para el progreso. Por
ello, es un proceso que favorece el desarrollo social, profesional y

organizacional. (10)

29



El lider transformacional es aquel que tiene como eje al capital
humano, es decir, a las personas que componen la organizacion,
con el fin de lograr el cambio que se persigue. Es por ello que este
tipo de liderazgo, considera, motiva y compromete a los participantes
para lograr asi, que estos se empoderen e identifiquen con los

proyectos de la institucion y los asuman como suyos.

Malvarez citado por Soto, Reynaldos, Martinez y Jerez, afirma que la
enfermera/o profesional demuestra competencia cuando aplica en
forma efectiva una combinacion de conocimientos, habilidades y

juicio clinico en la practica diaria o desempefio laboral. (11)

Lamentablemente el personal médico se toma la atribucion de
inmiscuirse en temas internos de enfermeria y ademas algunas
normas de bioseguridad no se cumplen y el personal profesional de
enfermeria muchas veces es complice de este actuar (a pesar de
tener los conocimientos adecuados), debido a la amistad que tienen

con el otro profesional de la salud.

El personal refiere no tener un ambiente especial para tomar sus
alimentos durante el turno diurno e incluso el personal técnico de
enfermeria se permite calificarnos en las diferentes areas del trabajo,

confundiendo la amistad con la responsabilidad.

Estas situaciones llevan a reflexionar sobre como se esta llevando el
liderazgo de enfermeria en la institucién, todo esto ha creado la
inquietud de estudiar el estilo de liderazgo asociado a la satisfaccion

laboral de las enfermeras en la institucion como ESSALUD.
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1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema General
¢, Cudl es la relacion entre el estilo de liderazgo y la satisfaccion
laboral de las enfermeras del Hospital Nacional Alberto
Sabogal Sologuren - Callao 2018?

1.2.2 Problema Especifico

¢Cuél es la relacion entre el estilo de liderazgo, segun la
dimension Influencia idealizada atribuida con la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria del hospital Alberto Sabogal
Sologuren- Callao 20187

¢, Cual es la relacion entre el estilo de liderazgo, segun la
dimension Influencia idealizada conductual con la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria del hospital Alberto Sabogal
Sologuren - Callao 20187

¢Cudl es la relacion entre el estilo de liderazgo, segun la
dimension Motivacion inspiracional con la satisfaccion laboral
del personal de enfermeria del hospital Alberto Sabogal
Sologuren - Callao 20187

¢ Cudl es la relacion entre el estilo de liderazgo, segun la
dimension Estimulacion intelectual con la satisfaccion laboral
del personal de enfermeria del hospital Alberto Sabogal
Sologuren - Callao 20187

¢,Cudl es la relacion entre el estilo de liderazgo, segun la
dimension consideracion individualizada con la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria del hospital Alberto Sabogal
Sologuren - Callao 20187

¢,Cudl es la relacion entre el estilo de liderazgo, segun la
dimension Recompensa contingente con la satisfaccion laboral
del personal de enfermeria del hospital Alberto Sabogal

Sologuren - Callao 2018?
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1.3

¢, Cudl es la relacion entre el estilo de liderazgo, segun la dimension
Direccion por excepcion activa con la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria del hospital Alberto Sabogal Sologuren -
Callao 2018?

¢, Cudl es la relacion entre el estilo de liderazgo, segun la dimension
Direccién por excepcién pasiva con la satisfacciéon laboral del
personal de enfermeria del hospital Alberto Sabogal Sologuren -
Callao 2018?

¢, Cudl es la relacion entre el estilo de liderazgo, segun la dimension
No liderazgo con la satisfaccion laboral del personal de enfermeria

del Hospital Alberto Sabogal Sologuren - Callao 2018?

Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo General

- Determinar la relacion entre el estilo de liderazgo y la satisfaccion
laboral de las enfermeras en el Hospital Alberto Sabogal

Sologuren - Callao 2018.

1.3.2 Objetivos Especificos

- ldentificar la relacion entre el estilo de liderazgo, segun la
dimension Influencia idealizada atribuida y la satisfaccién laboral
de las enfermeras del hospital Alberto Sabogal Sologuren -
Callao 2018.

- Precisar la relacion entre el estilo de liderazgo, segun la
dimension Influencia idealizada conductual y la satisfaccion
laboral de las enfermeras del hospital Alberto Sabogal Sologuren -
Callao 2018.
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Sefalar la relacién entre el estilo de liderazgo del personal de
enfermeria, segun la dimension motivacién inspiracional y la
satisfaccion laboral de las enfermeras del hospital Alberto Sabogal
Sologuren - Callao 2018.

Indicar la relacion entre el estilo de liderazgo, segun la dimension
Estimulacién intelectual y la satisfaccion laboral de las enfermeras
del hospital Alberto Sabogal Sologuren - Callao 2018.

Inferir la relacion entre el estilo de liderazgo, segun la dimension
Consideracién individualizada y la satisfaccion laboral de las
enfermeras del hospital Alberto Sabogal Sologuren - Callao 2018.
Describir la relacion entre el estilo de liderazgo, segun la
dimension Recompensa contingente con la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria del hospital Alberto Sabogal Sologuren -
Callao 2018.

Sefialar la relacion entre el estilo de liderazgo, segun la dimension
Direccion por excepcion activa con la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria del hospital Alberto Sabogal Sologuren -
Callao 2018.

Indicar la relacion entre el estilo de liderazgo, segun la dimension
Direccion por excepcion pasiva con la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria del hospital Alberto Sabogal Sologuren -
Callao 2018.

Identificar la relacién entre el estilo de liderazgo, segun la
dimension No liderazgo con la satisfaccion laboral del personal de

enfermeria del hospital Alberto Sabogal Sologuren - Callao 2018.
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1.4 Limitantes de la investigacion
Limitante teorica
Para la elaboracién del presente trabajo, no se ha encontrado como
fuente de informacién como estudios globales a nivel nacional y/o a

nivel del MINSA, sobre Satisfaccion laboral.

Limitante temporal
El tiempo es un factor que casi siempre va a resultar breve para
investigar, debido a que uno realiza otras actividades como es el

trabajo, sin embargo, es prioritaria la dedicacion.

Limitante espacial

Las enfermeras al inicio de la aplicacion de instrumentos
(cuestionario de Liderazgo MLQ — 5S y la encuesta de Satisfaccion
Laboral), se mostraron bastante asequibles, sin embargo, a medida
gue se daba el proceso, se fue observando que el tiempo cada vez
era insuficiente, puesto que las colegas laboran en turno rotativo, por

lo que se tuvo que hacer varias visitas.

34



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del estudio

2.1.1 A nivel internacional

MARQUES, M. y otros, Espafia (2014), realizaron un trabajo de
investigacion titulado “El liderazgo de los profesionales de enfermeria y
el rendimiento organizativo”: un estudio exploratorio con aplicacion del
analisis de redes sociales en Espafia, con el objetivo de determinar la
posicion central y de liderazgo de los individuos en la redes, se trabajo
con una muestra de 177 profesionales procedentes de organizaciones
sanitarias publicas en Esparfa y los resultados obtenidos fueron que el
liderazgo médico es mayor en la Red del Consejo, y el de las enfermeras
en la Red de Ayuda y de Motivacion. Las redes estan positivamente
relacionadas con el rendimiento. Este estudio empirico muestra que hay
redes sociales dentro de los equipos de salud. Las enfermeras juegan un
rol de liderazgo como mediador entre las distintas subredes dentro de las

unidades clinicas.

RODRIGUEZ, M. y otros, Potosi, México (2016), realizaron un trabajo
titulado: “Perfil de liderazgo en directivos de enfermeria desde la
perspectiva del personal a su cargo en un hospital privado en San Luis
de Potosi en México”, el trabajo tuvo por objetivo, analizar el perfil de
liderazgo de los directivos en enfermeria desde la perspectiva de sus
seguidores, es un estudio cuantitativo, descriptivo y transversal, se realizd
a 27 directivos de enfermeria, como resultados se tuvo que el perfil de
liderazgo de la Jefa de enfermeras se encuentra alto en Laissiez faire con
67%; las supervisoras obtuvieron perfil alto para Laissiez faire 43% y 42%
en transaccional, finalmente los jefes de servicio obtuvieron perfil alto

54.4% para transaccional y Laissiez faire; en los tres niveles directivos, la
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variable de resultado: efectividad ubicd los puntajes mas altos, en
conclusion los lideres de enfermeria presentan en primer término el perfil
Laissiez faire, seguido del perfil transaccional, siendo el transformacional
el que menos ejercen; sus seguidores los evaluaron con puntajes altos en
las variables de resultado; por lo tanto el liderazgo que practican es
funcional y efectivo para el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion y tienen un area de oportunidad hacia el desarrollo del perfil

transformacional.

SAMUDIO, M. Asuncién, Paraguay (2013), realizo un trabajo de
investigacion,  titulado “Clima organizacional de enfermeria en los
hospitales regionales del instituto de prevision social, en Asuncién —
Paraguay”, con el objetivo de evaluar la percepcion del clima
organizacional de enfermeria en los hospitales regionales del Instituto de
Prevision Social (IPS), desde la perspectiva del enfermero/a asistencial,
es asi que el mismo se realiz6 en base a parametros cuantitativos,
descriptivos y analiticos, utilizando una muestra de 188 enfermeras/os
asistenciales que representa el 72% de la poblacion total de
enfermeros/as del area interior de ocho hospitales, obteniéndose como
resultados que el clima organizacional en los hospitales regionales se
percibe, en general, como positivo porque existen posibilidades de
modificar los factores que favorecen una mejora en las condiciones

laborales.

GONZALEZ,L. y otros, Santiago de Chile (2013), realizaron el estudio
de investigacion sobre “La relacién de la satisfaccion laboral con estilos
de liderazgo en enfermeros de hospitales publicos, Santiago de Chile”,
con el objetivo de determinar si la Satisfaccion Laboral percibida por los
profesionales de Enfermeria de los Centros de Responsabilidad (CR) o
Servicios de 5 Hospitales del sector "Gran Santiago", de la RM, esta

relacionada a los Estilos de Liderazgo del Modelo de Hersey y Blanchard,
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basado en un estudio cuantitativo, transversal de tipo descriptivo-
correlacional, en donde trabajaron con una muestra: 214 enfermeros,
obteniéndose como resultados que la mayoria de los profesionales de
Enfermeria pertenecientes a los Servicios de medicina y cirugia, se
encuentran satisfechos laboralmente, los pertenecientes al Servicio de
urgencia, se encuentran insatisfechos; se destaca que el 27,6% de los
enfermeros que declararon sentirse satisfechos laboralmente y se

relacionan con el estilo entrenador de su superior.

2.1.2 Antecedentes Nacionales

QUENTA, V. y otros, Arequipa (2016), realizaron un trabajo de
investigacion titulado, “Estilos de liderazgo y Satisfaccion laboral en
enfermeras del hospital Regional Honorio Delgado, Arequipa”.
Proponiendo el objetivo general de establecer la relacion entre los Estilos
de Liderazgo y la Satisfaccion Laboral en enfermeras del hospital
Regional Honorio Delgado de Arequipa, para ello utilizaron un método de
estudio de tipo cuantitativo, descriptivo correlacional y de corte
transversal, se llevé a cabo en una poblaciéon de estudio conformada por
153 enfermeras que laboran en dicho hospital, considerando los criterios
de exclusion e inclusion establecidos, de la variable Estilos de Liderazgo,
la mayoria de enfermeras identifican en las enfermeras jefes de servicio
un liderazgo transaccional con un 74.51%, y de la variable Satisfaccion
Laboral, la mayoria de enfermeras presentan una moderada satisfaccion
laboral con un 52.94%, Por lo que se encontr6 un alto nivel de
significancia entre ambas variables por lo que el resultado es la
aceptacion de la hipotesis que sefiala la existencia de la relacion entre los
Estilos de Liderazgo y Satisfaccion Laboral de las enfermeras del hospital

Regional Honorio Delgado de Arequipa.

PAEZ, G. Chancay (2013), realiz6 el estudio de investigacion de “Nivel de

satisfaccion de las enfermeras respecto a la supervision de enfermeria
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segun servicios en el hospital de Chancay”. Este estudio se realizé con el
objetivo de determinar el nivel de satisfaccion de las enfermeras respecto
a la supervision de enfermeria segun servicios en el hospital de Chancay,
2013. El tipo de estudio fue descriptivo, transversal y observacional, se
incluyeron a todas las enfermeras que laboran en los diferentes servicios
del Hospital de Chancay, durante el periodo 2013. Esta investigacion tiene
por resultado que el nivel de satisfaccion de las Enfermeras respecto a la
supervision de Enfermeria en el Hospital de Chancay es medianamente
satisfecha, en cuanto a los factores intrinsecos: Relacién con la autoridad
en 45,5%, relaciones interpersonales medianamente satisfecho en 60%, y
realizacion personal medianamente satisfecho en 38,2% y en cuanto a los
factores extrinsecos: Liderazgo, planificacion, funciéon administrativa
dirigida al personal y objetividad de la supervisora es medianamente
satisfechas en los servicios de: Cirugia y UCI en 80%, Ginecologia y
Medicina en 66,7%, Neonatologia en 53.8%, Pediatria en 44,4%,

Emergencia y Centro quirdrgico en 42,9%.

2.1.3 Antecedentes locales

ZELADA, V. San Martin de Porres, Lima (2014), realiz6 una
investigacion titulada “Nivel de satisfaccion laboral del personal asistencial
del Centro de Salud Conde de la Vega Baja en San Martin de Porres —
Lima”, con el objetivo de determinar el nivel de satisfaccion laboral del
personal asistencial en el Centro de Salud Conde de la Vega Baja, e
identificar el nivel de satisfaccién laboral segun dimensiones, el estudio
fue de nivel aplicativo, tipo cuantitativo, con un método descriptivo, de
corte transversal y la poblacién estuvo conformada por 28 personas, en
cuanto a los resultados se evidencia que el mayor porcentaje del personal
asistencial tiene un nivel de satisfaccion bajo, referido a que el personal
no tiene la suficiente oportunidad para recibir capacitacion, la institucién
no proporciona las herramientas suficientes para tener un buen

desempefio en el puesto, al trabajador; los jefes no le reconocen el
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trabajo bien hecho y no toman en cuenta a los trabajadores para la toma

de decisiones.

CACERES, C. y MARCOS E, Lima (2012), realizaron un trabajo de
investigacion titulado “Clima organizacional y satisfaccion laboral en
enfermeros de unidades criticas del Hospital Nacional Dos de Mayo
Lima®, este estudio se realizé con el objetivo de determinar el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en enfermeros de unidades
criticas, fue un estudio de nivel aplicativo, de tipo cuantitativo, con un
método descriptivo y de corte transversal, se trabajo con una poblacion de
35 enfermeros, el estudio tuvo por resultados lo siguiente, que en el
Clima Organizacional 71.4 % (25) fue regular y 28.6% (10) muy bueno
respecto a la dimension responsabilidad, el 60% (21), recompensa 83%
(29), apoyo 83% (29), estandares de desempefio 51% (18), y conflicto
83% (29) manifestaron que fue regular; seguido de un 57% (20) que
expresa que es muy bueno la estructura, 57% (20) el riesgo, 37% (13) la
dimension calor y 71% (25) en la dimension identidad y segun la
satisfaccion laboral 85.7% (30) fue media, 8.6% (3) alta, y 5.7% (2) baja.
Respecto al factor condiciones fisicas y materiales 68.6% (24), beneficios
laborales 57% (20), politicas administrativas 91.4% (32), relaciones
sociales 91.4% (32), desarrollo personal 68.6% (24), desempefio de las
tareas 77.1% (27), relacibn con la autoridad 62.9% (22), el mayor
porcentaje y mayoria expresan que la satisfaccion fue media, en
conclusién el clima organizacional segun los enfermeros de Unidades
Criticas en su mayoria es regular referida a la recompensa, apoyo y
conflicto, y un porcentaje considerable expresa que es muy buena en
cuanto a estructura, riesgo y dimension calor. En cuanto a la satisfaccion
laboral el mayor porcentaje y la mayoria de los encuestados manifiestan
gue es media, referida a las condiciones fisicas y materiales, beneficios

sociales.
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2.2 Marco

2.2.1 Teorico

Liderazgo:

Surgieron teorias a consecuencia de estudios realizados como la teoria
del Gran Hombre que procede desde el siglo XIX, justificAndose en gran
medida por el impacto de "grandes hombres”, a quienes podemos definir
como individuos altamente influyentes que, gracias a sus caracteristicas
como el carisma personal, inteligencia, sabiduria, o dotes politicos,
utilizaron su poder de tal manera que éste tuvo un impacto histérico
decisivo. La teoria se hizo conocida en la década de 1840 por el autor
escocés Thomas Carlyle.

La Teoria de los rasgos:(Ralph Stogdill y Edwin Ghiselli)

De 1900 a 1950 se dice que el liderazgo es algo innato y que se nace
lider. Lo que distingue a los lideres de los que no lo son: la personalidad,
los rasgos, las caracteristicas fisicas o intelectuales.

Para Ralph Stogdill existen tres rasgos asociados a los lideres:
inteligencia, estatura fisica y personalidad. Los rasgos mas investigados
del lider: Son su inteligencia, personalidad y capacidades de diverso tipo
gue le confieren principalmente conocimientos y preparacion a la vez que
confianza en si mismo y autocontrol y equilibrio emocional y la capacidad
para conseguir que lo secunden. La personalidad se estudia en términos
de la interaccion de rasgos mas o menos independientes, de actitudes o
valores. “Los lideres nacen, no se hacen”. Marriner1996 (12)

Lo que nos lleva a pensar que esta basada en la teoria del Gran Hombre,
se respalda en las diferentes teorias de la personalidad. Identifica la
diferencia individual, los atributos personales y los rasgos caracteristicos
atribuidos por esta corriente teérica al perfil de lider: altos niveles de
energia, inteligencia, intuicién, capacidad y prevision. ldentifican asi
algunos rasgos caracteristicos del perfil de lider: altos niveles de energia
y tolerancia al estrés, que dotan de resistencia al individuo y permiten dar

pronta respuesta a las demandas urgentes y a la gestion de los
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imprevistos. Integridad y madurez emocional habilitan al individuo para las
relaciones de cooperacion, con subordinados, pares y superiores y la
autoconfianza, que refuerza la personalidad habilitando al individuo para
alcanzar los objetivos dificiles, lo que permite que se pueda ejercer una

influencia exitosa sobre los seguidores, con mayor facilidad.

La teoria del comportamiento, consideré a los lideres de acuerdo con tres
estilos basicos, que dependen de la situacién. El lider autocratico es el
gue da 6rdenes y espera el cumplimiento, es dogmatico y positivo gracias
a su capacidad para retener y dar recompensas o castigos.

El democratico o participativo, consulta con sus seguidores sobre las
decisiones y acciones a realizar y fomenta su participacion, este tipo de
lider oscila desde la persona que no toma decision alguna sin la
cooperacion de los subordinados, hasta el que toma decisiones, pero las
consulta con ellos antes de hacerlo.

El tercer tipo de Lider liberal o laissez faire, utiliza muy poco el poder, y da
a los subordinados un alto nivel de independencia o de rienda suelta en
sus operaciones; dependen en gran parte de sus subordinados para fijar
sus propias metas y los medios para alcanzarlas.

Existen algunas variantes en la clasificacion de los estilos como el
autocrata benevolente, el que brinda apoyo entre otros. Koontz. (1979 y
1991). (13)

Segun Rodriguez citado por Arata y Furlanetto (2001): “la funcion del
liderazgo puede ser la representacion, la movilizacion, o la cohesion del
grupo. El liderazgo no es un problema de caracteristicas personales, pero
si un conjunto de requerimientos especificos que deben ser satisfechos”
(14). ElI mismo autor, elaboré una teoria que evidencia en el liderazgo lo

siguiente:

- La personalidad del lider.
- La personalidad de los seguidores.

- La estructura y funcion del grupo.
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- La situacion a la que se enfrenta el grupo.

James Mc Gregor Burns, y mas adelante, Bernard M. Bass sefialan que el

perfil del lider transformacional presenta las siguientes caracteristicas (10)

- Fomenta la participaciéon creativa de los trabajadores, pues
invita a los miembros de su equipo a aportar sus opiniones
e ideas para mejorar los procesos y resultados de la
organizacion, fomenta y premia la creatividad entre sus
seguidores, pues comprende que es necesario para
conseguir el cambio que busca.

- Cree en las capacidades de cada uno de los integrantes de
Su equipo y se lo hace saber. Ademas, sabe como
orientarles para que cada persona saque lo mejor de si
mismo.

- Tiene capacidad de empatia y de comunicacion con los
demas. Gracias a estas habilidades, este lider es capaz de
establecer vinculos personales con cada miembro de su
equipo, lo que favorece el compromiso de su equipo hacia
el y hacia la compafiia.

- Conoce a su equipo y sabe como motivarles, tanto a nivel
individual como global. Ademas, no tiene inconveniente en
felicitar publicamente a sus seguidores, ni le gusta
compartir y celebrar los éxitos empresariales con todo su
equipo.

- Inspira a los miembros de su equipo, porque, gracias a su
saber hacer, este lider se convierte en una fuente de
inspiracion para sus seguidores y un modelo a seguir.

- No teme afrontar riesgos, pues el objetivo final de este estilo
de liderazgo es la transformacion de la institucion y buscan
estar adaptados a los nuevos cambios y necesidades de los

usuarios, de manera continua. Son conscientes que todo
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cambio conlleva un riesgo y no temen enfrentarse a él y

superarlo.
Satisfaccion laboral:

HOPPOCK, en 1935, publicé una investigacion en donde luego de realizar
un profundo analisis, llega a la conclusién de que existen diversos
factores que podrian influir en la satisfacciéon laboral y estos son: la
monotonia, el agotamiento, las condiciones de trabajo y la supervision. Es
asi que el analisis de esta variable es importante en el estudio del
funcionamiento de las organizaciones y en los trabajadores. Esto modifico
la manera de entender la relacion que existe entre la persona que trabaja

y el trabajo que desarrolla.

HERZBERG, en 1959, sostiene que la verdadera satisfaccion del ser
humano para con su trabajo, emana del acto de valorar el puesto de
trabajo, para que de esta manera pueda desarrollar una labor con mayor
responsabilidad y a la vez pueda experimentar un crecimiento personal
(psicolégico y moral). Propone la teoria de los dos factores o teoria
bifactorial de la satisfaccion. Dessler (1987) (15).

Una de las propuestas tedricas explicativas de la satisfaccion laboral es la
teoria de los dos factores o teoria bifactorial de la satisfaccion, formulada
por Frederick Herzberg (1959). Este autor consider6 la existencia de dos

géneros de agentes laborales: los extrinsecos y los intrinsecos.

Los extrinsecos se refieren a las condiciones de trabajo en el mas amplio

sentido e incluyen aspectos como:

- El salario,
- Las politicas de la organizacién
- Laseguridad en el trabajo.
Los agentes intrinsecos se refieren a los factores que representan la

esencia misma de la actividad laboral e incluyen elementos como:
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- El contenido del trabajo,

- Laresponsabilidad y

- Ellogro.
Esta teoria sostiene que los factores extrinsecos (factores higiénicos)
tienen solamente la capacidad de prevenir la insatisfaccion laboral, o
ayudar a revertirla cuando ya esta instalada, pero no son capaces de
producir satisfaccién. Esta capacidad queda limitada a los factores
intrinsecos o motivadores. Esto quiere decir, que la satisfaccion laboral
sOlo sera el producto de los factores intrinsecos mientras que la
insatisfaccion estaria determinada por factores extrinsecos, desfavorables
para el sujeto. Definitivamente esta distincion de factores extrinsecos e
intrinsecos, ha demostrado su utilidad en el estudio de este fenOmeno
psicosocial, resulta demasiado absoluto decir que los primeros no pueden
producir satisfaccion. Realmente ambos tipos de factores pueden generar
satisfaccion y las variaciones en dicha capacidad estaran determinadas

por las diferencias personales y/o individuales.

LOCKE, en 1968 propone la teoria de la “fijacion de objetivos”, que fue
desarrollada con la finalidad de explicar las acciones humanas en
situaciones de trabajo especificas, €l plantea que la satisfaccion laboral es
producto de la discordancia entre lo que el trabajador quiere obtener de
su trabajo y lo que realmente obtiene, de acuerdo a la importancia que

para él tenga el trabajo.

Este autor hizo una revisibn de teorias que tenian relacidbn con
la satisfaccion laboral concluyendo en que la satisfaccion laboral es el
resultado de la opinién y estimaciéon que cada individuo tiene de su
trabajo, que le permite el conocimiento de la importancia de los valores en
el trabajo, siendo estos valores congruentes o de ayuda para satisfacer
sus necesidades basicas, sean estas necesidades fisicas 0 necesidades

psicologicas. Locke (1976), definié la satisfaccidon laboral como un "estado
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emocional positivo o placentero de la percepcion subjetiva de las

experiencias laborales del sujeto”. Mufioz Adanez, (1990: 76). (16).

2.2.2 Marco Conceptual
A. Liderazgo - Definicion:
El concepto de liderazgo segun algunos autores como Fiedler (1961)
citado por Kreitner y Kinicki (1997), considera el liderazgo como un hecho
subjetivo que estructura el poder de un grupo. Esta unidad estructurada
se realiza por medio de una constelacion de relaciones entre el lider y los
restantes miembros del grupo. Este lider debe tener como caracteristicas
principales la satisfaccion de necesidades de su grupo, la seguridad y la
tendencia a la unidad (17).
Yukl y Van Fleet (1992) definen el Liderazgo como: “... un proceso que
incluye la influencia en las personas, grupos u organizaciones para
implementar estrategias y lograr objetivos, asi mismo sobre el
mantenimiento y la identificacion del grupo, es decir en la cultura de la
organizacion” (18).
Desde otro punto de vista, el liderazgo es la capacidad de influir en un
grupo para gue se logren las metas. La fuente de esta influencia podra ser
formal, tal como la proporcionada por la posesion de un rango general en
una organizacion (Robbins, 1996) (19).
e Componentes del liderazgo
Segun Koontz, Weihrich y Cannice (2004) el liderazgo tiene cuatro
componentes importantes (20), siendo estos:
- Lacapacidad de utilizar el poder con efectividad y de manera
responsable.
- Lacapacidad de comprender que los seres humanos tienen
diferentes fuerzas motivadoras en distintos momentos y en
diferentes situaciones.

- La capacidad de inspirar.
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A.l

- Lacapacidad de actuar de una manera que desarrolle un clima

gue conduzca a responder y despertar motivaciones.

e Caracteristicas:

- Produce cambios sustantivos.

- Aproximacion personal al trabajador, considerando que el
trabajador es una persona antes que una herramienta de ganar
dinero.

- Hay una estimulacion intelectual del trabajador, invitandole a que
aporte sus ideas y las mejoras del proceso que crea
convenientes.

- Se motiva e inspira al trabajador en sus funciones dentro de la
empresa.

- Se hace participe al trabajador del éxito de la empresa.

- Hay fe en los trabajadores y en el trabajo en equipo

- Se dedica al crecimiento a largo plazo mas que en los resultados
a corto plazo.

- Hay voluntad de arriesgarse.

- Se fundamenta en los valores, las creencias y en las cualidades

personales del lider.

e Funciones del liderazgo
Las funciones en el liderazgo ayudan a marcar las pautas de
comportamiento o los requerimientos necesarios para actuar de tal

forma que se pueda cumplir con los objetivos del lider.

Estilos de liderazgo

e Liderazgo transformacional

El lider transformacional es capaz de responder a distintas
situaciones; surge el paralelo entre la Teoria Situacional del
liderazgo y la Teoria de Rango Total. A simple vista se podrian

confundir ambas teorias, llegando a describirlas como iguales en sus
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planteamientos. De ahi, que se haga necesario exponer tanto sus
similitudes como diferencias.

Los enfoques Situacionales, afirman que el lider para ser efectivo,
debe conducirse de forma flexible. Para esto debe ser capaz de
diagnosticar el estilo apropiado para cada situacion, y aplicarlo.

La Teoria de Liderazgo Transformacional, por su parte, establece
qgue el lider transformacional es capaz de distinguir el estilo
apropiado de acuerdo con el contexto, y llevar a cabo acciones que
se ajusten a éste, dado que posee un amplio repertorio de
conductas. El Liderazgo Transformacional, se explica por un proceso
motivacional distinto, en donde el efecto producido en los seguidores
es un cambio de segundo orden, es decir, en sus necesidades,
valores y actitudes. A este respecto Robbins sefala “cambian la
posicion de los seguidores en cuanto a ciertos temas, ayudandoles a
analizar viejos problemas de maneras nuevas y pueden emocionar,
despertar e inspirar a los seguidores para que realicen un esfuerzo
extraordinario para alcanzar las metas del grupo” (Robbins, 1994)
(22).

Mecanismos de motivacion del liderazgo transformacional

De acuerdo con la teoria del Liderazgo Transformacional, éste
consiste en un “Rango Total de Comportamiento”. Es decir abarca
conductas clasificadas tanto como transformacionales,
transaccionales, y pasivo evitadores. De esta forma el lider
transformacional puede desplegar cualquiera de ellas, segun lo
requiera el contexto. Teniendo en cuenta esto, el lider
transformacional también utilizaria mecanismos motivacionales
propios del proceso transaccional. En este sentido, la teoria de las
expectativas sigue siendo utilizada por Bass para describir y explicar
parte del proceso transformacional.

Sin embargo, Bass sefiala que esta teoria es necesaria pero no

suficiente para dar cuenta del complejo proceso motivacional que el
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Liderazgo Transformacional encierra. Esto se desprende de la propia
definicion de éste, que involucra reconocer la existencia de
necesidades potenciales de los seguidores, e ir mas alla, buscando
animar y satisfacer necesidades de mas alto orden (Bass, 1985)
(22).

Por esto, se hacen necesarias para describir y explicar el proceso
motivacional transformacional, varias teorias que se complementan.
La Teoria de la Jerarquia de las Necesidades de Maslow

Para Maslow la base comprensiva de la motivacion humana radica
en la idea de que las personas poseen necesidades basicas a nivel
organismo que actlan sobre ésta. Este autor propuso una estructura
piramidal de necesidades jerarquizadas, estableciendo una
distincion, por una parte entre necesidades deficitarias o de
carencia, y por otra parte, de necesidades de crecimiento o
desarrollo. Dentro de las necesidades de carencia (necesidades de
orden inferior) Maslow engloba las necesidades fisiologicas, de
seguridad, pertenencia y valoracion.

Cuando las necesidades de carencia estan satisfechas, comienzan a
emerger las orientadas hacia el crecimiento (necesidades de orden
superior). La motivacién apareceria por las necesidades que aun no
estan satisfechas, de manera que las que ya han sido cubiertas
dejan de ser motivantes. Asi, los seguidores se mostraran mas
entusiastamente motivados por lo que buscan, que por lo que tienen.
Bass (1985) (22), recoge este mecanismo postulado por Maslow, a
saber, la alteracion del nivel de necesidades en la jerarquia del
seguidor, con foco en las necesidades mas altas, y lo plantea como
uno de los mecanismos motivadores del lider transformacional. Por
ejemplo, la consideracion individualizada del lider, le permite
conocer las necesidades y expectativas de los seguidores, y actuar
de acuerdo con éstas, apuntando al crecimiento personal de cada

subordinado.
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Al respecto, Tichyy Devanna (1986, en Yukl, 1998) (23) dan cuenta
de la sensibilidad de los lideres transformacionales a las
necesidades de sus seguidores. Lo que se complementa con los
hallazgos de Bennis y Nannus (1985, en Yukl, 1998)(18), que
plantean que los lideres transformacionales se enfocan en las
necesidades humanas fundamentales de los seguidores, como una
forma de atraerlos hacia una visibn mayor, para posteriormente
llevarlos a grados mas altos de conciencia, libertad, justicia y auto -
actualizacion.

Para Bass el mecanismo descrito es necesario pero no suficiente
para explicar el proceso; diferenciandose de Burns que lo veia como
fundamental. De esta forma, sugiere que existen otros dos
mecanismos motivacionales transformacionales que son: la
expansion del rango de necesidades y la induccion a trascender los
intereses inmediatos por otros superiores del equipo u organizacion.
Estos dan cuenta que la escala de necesidades no es rigida sino
gue los niveles son traslapados y muchas veces independientes.
Este planteamiento lo hace diferir de Maslow, en donde cada nivel
mas alto de necesidad necesariamente emerge del nivel mas bajo
gue le antecede cuando ha sido satisfecho.

Esta divergencia de Bass respecto de Burns y Maslow, lo hace
recurrir a la Teoria ERG de Aldelfer para explicar los otros
mecanismos antes mencionados (Bass, 1985).

Teoria ERG de Aldelfer

Alderfer (1969, en Bass, 1988)(22), propuso la Teoria ERG (en
funcién de las siglas en inglés de Existence Needs, Relatedness
Needs, y Growth Needs17). Divergiendo de lo sugerido por Maslow
en cuanto al contenido y proceso de su teoria, consider6 que el
individuo tenia tres conjuntos basicos de necesidades (en Landy y
Trumbo, 1980)(24):
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a) Necesidades de Existencia (proteccion y seguridad).- Aquellas
relacionadas con la existencia material, cuya satisfaccion
radica en la administracion de factores ambientales tales como
agua, comida, dinero, etc

b) Necesidades de Relacién (amor y afiliacién).- Son satisfechas
con el mantenimiento de las relaciones interpersonales con
otros, tales como compaferos de trabajo, superiores,
subordinados, familiares, amigos y enemigos.

c) Necesidades de Crecimiento (estima y autorrealizacion).- Se
manifiestan en el intento de los individuos por buscar
oportunidades para el desarrollo personal. Aqui se comprenden
todas las necesidades que involucran el ser creativo y
productivo

Al respecto del proceso, Alderfer acepta la progresion de necesidades
gue postula Maslow, pero agrega la probabilidad de que los tres niveles
pudieran estar activos en cualquier momento al mismo tiempo, o pasar de
un nivel a otro en la escala de necesidades sin seguir un orden jerarquico
preestablecido. Ademas, incluye un componente que denomind
“frustracion regresion” (en Landy y Trumbo, 1980) (24), que se relaciona
con los distintos grados de concrecién y abstraccion de las necesidades.
Asi, las necesidades de existencia son las mas concretas, las de relacion
son moderadamente concretas, y las de crecimiento serian las mas
abstractas. Alderfer asume que cuando las necesidades mas abstractas
no son satisfechas, se activa fuertemente la blsqueda de necesidades
concretas. Esto quiere decir, que una persona frustrada en los dos niveles
superiores podria volver a concentrarse en un nivel inferior (Davis y
Newstrom, 1993) (25).

Segun lo anteriormente expuesto, Bass (1985) (22) explica por qué
muchos lideres transformacionales felicitan cambios radicales en sus
seguidores, a pesar que éstos ni siquiera hayan satisfecho sus

necesidades de existencia minimas.
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Es asi que Bass propone tres mecanismos por los cuales el lider
transforma y motiva a sus seguidores, a saber, Yukl, 1998 (18).

1. Aumentando la importancia y valor de las consecuencias del
desempeiio de los seguidores, y el nivel de conocimiento sobre
éstas y como alcanzarlas (Teoria de las Expectativas).

2. Activando necesidades de orden mas alto o expandiendo el
rango de necesidades (Teoria de Maslow y ERG de Alderfer).

3. Induciendo a trascender intereses inmediatos por otros
superiores del equipo u organizacion (Teoria de Maslow y ERG
de Aldelfer).

Las dinamicas motivacionales implicadas en el Liderazgo
Transformacional, se realizan a través de cuatro procesos de influencia o
atributos claves, mas conocidos como las “Cuatrol’'s” (Bass y Avolio,
1994) (29). Estas son:

1. Carisma o Influencia idealizada atribuida e Influencia idealizada

conductual

2.  Motivacion Inspiracional

3.  Estimulacion Intelectual

4.  Consideracion Individualizada.
A través de estos procesos el lider transformacional propende cambios
por vias indirectas o directas, tanto a nivel macro como a nivel micro-
organizacional.
El término Carisma ha sido usado para describir lideres, quienes por el
poder de su persona tienen profundos y extraordinarios efectos en sus
seguidores (Bass, 1985) (22). El Carisma o Influencia Idealizada, como
parte importante del constructo mas abarcativo de Liderazgo
Transformacional, hace referencia al despliegue, por el lider, de
comportamientos que resultan ser modelos de rol para sus seguidores,
pudiendo demostrar consideracion por las necesidades de los otros,
incluso sobre sus propias necesidades, compartiendo riesgos con los

seguidores, siendo consistente y mostrando altos estandares de conducta
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ética y moral. El lider es respetado, admirado y tiene la confianza de
quienes le siguen, siendo modelos de identificacion e imitacion. (Bass y
Avolio, 1994) (26).

Influencia idealizada atribuida (Il1A)

Es la capacidad de un lider en influir en los seguidores proporcionando un
estilo de vision y misién, inspira orgullo, respeto, busqueda de logro y
confianza, incrementa el optimismo. M.C Rico Pérez/Riaf (27) volumen 8
N° 6, 2015.

Shamir y otros (1997) (28) en un estudio realizado en unidades militares
norteamericanas, encontraron que las conductas apoyadoras del lider
correlacionaban positivamente con apego e identificacion con la unidad,

identificacion y confianza en el lider, alta motivacion y deseo de sacrificio.

Influencia idealizada conductual (IIC)
Influye en la conducta de los seguidores hacia el logro de metas y los

objetivos.

Motivacion inspiracional (1)
El lider se preocupa por actuar como un modelo para los seguidores,

comunica una vision y utiliza simbolos para enfocar esfuerzos.

Estimulacion intelectual (EI)
El lider estimula intelectualmente a los seguidores al proporcionar un flujo
de nuevas ideas, que desafian los riesgos, paradigmas, permitiendo un

replanteamiento de los conceptos y formas de hacer las cosas.

Consideracién individualizada (Cl)

Los lideres prestan atencion a las necesidades individuales del desarrollo
personal de cada uno de los seguidores.

Las diferencias particulares son reconocidas, el seguimiento es
personalizado, pero no visto como un control, los lideres cumplen una

funcién orientadora en esta direccion se incluyen el cuidado la empatia y
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el proveer retos y oportunidades para los otros. El lider tipico es un
escucha activo y comunicador frecuente (Mendoza y Ortiz 2006) (29).

- Caracteristicas de personalidad y valores del lider

transformacional.

Bass sostiene que el Liderazgo Transformacional, en general, es afectado
por la personalidad individual del lider. Para el autor, el rol de las
diferencias individuales en cuanto a la personalidad y valores, constituye
un factor moderador que modula el tipo de liderazgo que emerge en una
situacion dada (Bass, 1988) (22). Evidencia empirica sefiala que
caracteristicas tales como: la aptitud fisica, experiencias previas,
autoestima, habilidades, cognitivas y emocionales, estan asociadas a la
emergencia y efectividad del Liderazgo Transformacional (Atwater,
Dionne, Avolio, Camobreco y Lau, 1999, Bass y Avolio, 1994).
Segun Bass (1994), estos atributos personales resultaban centrales en el
Liderazgo Transformacional, principalmente para la efectividad del lider
de equipo. Por otra parte, las caracteristicas y rasgos personales pueden
fomentar la aparicion de ciertas conductas transformacionales mas que de
otras. Al respecto, Bass (1988) (22) sefala, por ejemplo, que
personalidades mas activas, proactivas y con mayor iniciativa estdn mas
relacionadas con conductas de Motivacion Inspiracional y Estimulacion
Intelectual.
En tanto que, personalidades reactivas y con menos grado de
involucramiento se relacionan con el estilo Transaccional Direccion por
Excepcion, lo que los hace estar mas dominados por efectos
situacionales. Los valores y creencias personales también influyen en el
estilo de liderazgo desplegado, en cdmo se interpretara una situacion y
coémo sera la intervencion. El esquema o estructura valdrica se cimienta
en una concepcion de mundo y ser humano que tifie el significado y
sentido de su quehacer en la relacion lider-miembro, de manera que una
misma intervencion tiene distinto sentido, significado e implicancias éticas

y morales, segun la estructura valérica del lider.
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De esta manera, los métodos transaccionales se dirigen mas a las
estrategias de control, en donde el seguidor es tratado como un ser
programado, no siendo asi en los métodos transformacionales que
estaran mas dirigidos a las estrategias de empoderamiento, las cuales
intentan cambiar las actitudes, las creencias y los valores del seguidor,
logrando que este acceda a un foco de control interno, tenga

autodireccion y autonomia.

o Liderazgo transaccional
El Liderazgo Transaccional es Reforzamiento Contingente (Bass, 1985,
1990) (22). Lider y seguidor aceptan roles y responsabilidades
interconectados para alcanzar las metas designadas, y acuerdan qué es
lo que el subordinado debe hacer para obtener la recompensa (material o
no material), o evitar la sancidn estipulada en el contrato. Los seguidores
esperan que el lider los habilite para lograr un resultado favorable, y
sienten que el intercambio es transparente y justo si las recompensas son

distribuidas equitativamente.

Bass, (1990) (22), plantea las siguientes fases en el ciclo de intercambio o

transaccion entre lider y subordinado:

- Lider y seguidor perciben cada uno, que el otro tiene un
potencial instrumental para el cumplimiento de sus necesidades
o la culminacion de una tarea.

- El lider aclara al seguidor qué es lo que debe hacer para
completar la transaccion, para obtener la recompensa material o
psicoldgica, o para satisfacer sus necesidades. Por otra parte, si
la tarea no es completada exitosamente el lider tomara accién
correctiva.

- El seguidor recibe una recompensa o evita el castigo, lo que es

contingente con el desempefio acordado.
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En el Liderazgo Transaccional se utilizan dos formas de Reforzamiento

para motivar a los empleados (Bass, 1985, 1990):

a)

b)

Reforzamiento Contingente Positivo (Recompensa Contingente);
donde el lider recompensa al seguidor si éste ha alcanzado el
desempeiio acordado. La recompensa contingente puede aparecer
en forma de felicitaciones por un trabajo bien hecho,
recomendaciones para bonos, aumentos de sueldo, promociones,

incluyendo reconocimiento publico por desempefio sobresaliente.

Reforzamiento Contingente Aversivo (Castigo Contingente); en el
cual el lider reacciona ante el fracaso de un empleado en alcanzar el
desempeiio acordado por ambos. Este tipo de reforzamiento, sefiala
la necesidad de detener el descenso en la rapidez o la precision en
el desemperfio del subordinado, para modificar o cambiar la conducta
de este Ultimo. Ademas de apuntar a la aclaracion de qué debe
hacerse y como, el Reforzamiento Contingente Aversivo puede
tomar varias formas. Por ejemplo, el lider puede llamar la atencion
del subordinado sobre la desviacion, lo que es particularmente util
para los subordinados sin experiencia, especialmente si el feedback
negativo se acompafa con aclaracion adicional de qué se desea. El
castigo contingente también puede verse en forma de multas,
suspension sin pago, pérdida de apoyo del lider; las que son menos

frecuentes y tienen menos probabilidad de promover efectividad.

Como ya se explicé anteriormente, la Recompensa Contingente se
refiere a la recompensa (material 0 no material), entregada por un
lider a un subordinado por haber alcanzado las metas o estandares
de desempefio previamente acordados. Las metas deben
representar pasos pequefios, aumentando poco a poco Su progreso,
y la retroalimentacién positiva debe entregarse tan cerca del tiempo
en gue las metas son alcanzadas como sea posible, sin esperar el

logro total de las metas a largo plazo (Bass, 1985, 1990) (22).
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Teoria Trayectoria-Meta. - La influencia de la Recompensa
Contingente en la motivacion y satisfaccion de los subordinados,
puede ser explicada, segun Bass (1985, 1990) (22), por la Teoria
Trayectoria-Meta de Robert House. Segun esta teoria, los lideres
motivan a los seguidores aumentando los beneficios personales de
éstos, a cambio de lograr las metas de trabajo, reduciendo los
obstaculos que aparezcan en el camino, y aumentando las
oportunidades de satisfaccion personal en la trayectoria hacia el
logro de los objetivos (Bass, 1985, 1990, Robbins, 1994) (21).

Los lideres pueden afectar la motivacion y el esfuerzo de un
subordinado aclarando el rol de éste (qué se espera de él),
recompensando basandose en desempefio satisfactorio, vy
aumentando el tamafio y valor de las recompensas (Evans, 1970, en
Bass, 1985; Robbins, 1994) (21).

Ademas, tienen la flexibilidad para adoptar distintas formas de
conducta (direccion, apoyo, participacion, orientacion a la
realizacion) dependiendo de la situacién, en términos de las
caracteristicas de los subordinados y del ambiente (Robbins, 1994)
(22).

Direccion por excepcion.- Los lideres toman acciones correctivas
s6lo cuando ocurren fallas y desviaciones de los estandares de
desemperio, basicamente, es reforzamiento aversivo contingente, ya
gue los lideres intervienen sélo cuando algo va mal. El lider esta
alerta a las desviaciones, y entrega el feedback negativo o

reforzamiento aversivo cuando es necesario (Bass, 1985, 1990) (22).

Al practicar Direccidén por Excepcién, algunos lideres (Direccion por
Excepcion Activa) buscan activamente desviaciones y fallas. Ellos
colocan estandares y monitorean regularmente el desempefio de los

subordinados, para ver si los estdndares estan siendo alcanzados.
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Otros son mas pasivos, y esperan ser informados sobre errores y
desviaciones antes de tomar accion, pidiendo no mas de lo que es
esencial para alcanzar el trabajo hecho (Direcciobn por Excepcion
Pasiva) (Hater y Bass, 1988, en Bass, 1990) (22). La respuesta del
lider ante la falla, puede variar en intensidad, puede entregar
informacion al subordinado de que el umbral de desempefio
preestablecido ha sido cruzado, y qué anduvo mal; lo que podria
estar acompafiado por aclaracién de las metas y animacion por
alcanzarlas, si el lider valora también la Recompensa Contingente.
En el otro extremo, se encuentra la desaprobacion, la reprimenda y
la penalizacion ante el fracaso, lo que puede incluir multas o pérdida

de trabajo.

Observandose mayor efectividad al hacer uso de la Recompensa
Contingente, en contraste a la Direccion por Excepcion, y mas adn al
reproche o penalizacién que pueden tener un efecto que disminuya
la produccion (Bass, 1985; Podsakoff y otros (30), 1982, en Bass,
1990).

e Liderazgo Laissez faire
Este se conoce por ser muy liberal por ello sunombre como
liderazgo laissez faire, que es una expresion de origen francés y
cuya traduccion al espafol es “dejar hacer” en este modelo el lider
suele ser una figura pasiva que permite que las personas a su cargo
poseen todo el control de lo que se esta haciendo, ya que se les
facilita toda la informacion y herramientas necesarias para
la eficaz realizacion de las labores y donde el lider sdélo debera

intervenir si el subordinado solicita su ayuda.
Satisfaccion laboral

La satisfacciéon en el trabajo, se puede definir de manera muy

genérica, como la actitud general de la persona hacia su trabajo. Los
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trabajos que las personas desempefian son mucho mas que
actividades que realizan, pues ademas requiere interaccién con los
colegas y con los gerentes, cumplir con los reglamentos
organizacionales, asi como con sus politicas, cumplir con los
estandares de desempefio, sobrevivir con las condiciones de trabajo,
entre muchas otras cosas. Con esto lo que se quiere expresar es
gue la evaluacion de la satisfaccion de un empleado, es una suma

complicada de un nimero de elementos del trabajo.

Robbins en 1996 (19) la define como el conjunto de actitudes
generales del individuo hacia su trabajo. Quien esta muy satisfecho
con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien 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. Esta definicion considera a la
satisfaccion como un proceso aprendido, que se desarrolla a partir
de la interrelacion dialéctica entre las particularidades subjetivas del
trabajador y las caracteristicas de la actividad y del ambiente laboral
en general. Es decir, reconoce que la satisfaccion no es algo innato

y la interpreta desde una vision psicosocial.

Muchinsky (31), considera que es una respuesta afectiva y
emocional del individuo ante determinados aspectos de su trabajo.

Es la medida en la que la persona obtiene placer de su trabajo.

Podemos observar que en estas dos definiciones existe la tendencia de

reducir la satisfaccion laboral a una respuesta afectiva o estado

emocional, sin tener en cuenta que esta es un fenémeno psicosocial, con

determinada intensidad y con la capacidad de orientar el comportamiento

del trabajador a favor o en contra de su actividad laboral, de manera

consistente.
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También podemos referirnos a la actitud del trabajador frente a su propio
trabajo, dicha actitud estad basada en las creencias y valores, estan
determinadas por las caracteristicas actuales del puesto, como por la
percepcién que tiene el trabajador de lo que "deberia ser". Los factores
gue influyen en la percepcién del empleado, que afectan las percepciones
del "deberia ser", considerando que es lo que desea un empleado de su
puesto, son:

1. Las necesidades
2. Los valores
3. Rasgos personales.
Mencionaremos otros aspectos de la situacion de empleo que afectan las

percepciones del "deberia ser" y estas son:

a) Las comparaciones sociales con otros empleados.

b) Las caracteristicas de empleos anteriores.

c) Los grupos de referencia.
Las caracteristicas del puesto que influyen en la percepcion de las
condiciones actuales del puesto son:

e Retribucion

e Condiciones de trabajo

e Supervision

e Compaiieros

e Contenido del puesto

e Seguridad en el empleo

e Oportunidades de progreso

Podemos apreciar dos formas:

- Satisfaccion general: indicador promedio que puede expresar el
trabajador frente a las distintas facetas de su trabajo.
- Satisfaccion por facetas: expresién del grado mayor o menor de

satisfaccion del trabajador, frente a ciertos aspectos especificos del

59



trabajo, tales como: beneficios, condiciones del trabajo, supervision
recibida, reconocimiento, relaciones interpersonales con los

compairieros del trabajo, politicas de la empresa.

En la actualidad, la satisfaccion laboral en el trabajo es uno de los temas
mas considerados en la productividad de las organizaciones, siendo en
los dltimos afios uno de los temas de interés en el ambito de la
investigacion, porque se considera que cuanto mas satisfecho este un

trabajador con su empleo, mayor sera su productividad.

Para Weinert (1985) (32), este interés se debe a varias razones, que
tienen relacion con el desarrollo histérico de las teorias de la
organizacion, las cuales han experimentado cambios a lo largo del

tiempo. Dicho autor propone las siguientes razones:

a) Posible relacion directa entre la productividad y la satisfaccion del

trabajo.

b) Posibilidad y demostracion de la relacion negativa entre la

satisfaccion y las pérdidas horarias.
c) Relacién posible entre satisfaccion y clima organizativo.

d) Creciente sensibilidad de la direccion de la organizacion en relacion
con la importancia de las actitudes y de los sentimientos de los
colaboradores en relacion con el trabajo, el estilo de direccion, los

superiores y toda la organizacion.

e) Importancia creciente de la informacion sobre las actitudes, las
ideas de valor y los objetivos de los colaboradores en relacién con
el trabajo del personal.

f) Ponderacion creciente de la calidad de vida en el trabajo como
parte de la calidad de vida.

La satisfaccion en el trabajo influye poderosamente sobre la satisfaccion

en la vida cotidiana.
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Weinert (1985) (32), destaca que, en el conjunto de las organizaciones,
en los aspectos psicolégicos como son las reacciones afectivas y
cognitivas, despiertan en el seno de los mismos niveles de satisfaccion e
insatisfaccion en el trabajo. Ademas, aclara: “en este caso las reacciones
y sentimientos del colaborador que trabaja en la organizacién frente a su
situacion laboral se consideran, por lo general, como actitudes. Sus
aspectos afectivos y cognitivos, asi como sus disposiciones de conducta
frente al trabajo, al entorno laboral, a los colaboradores, a los superiores y
al conjunto de la organizacion son los que despiertan mayor interés (la
satisfaccion en el trabajo como reacciones, sensaciones y sentimientos de
un miembro de la organizacion frente a su trabajo)”.
Esta concepcion de la satisfaccion en el trabajo como una actitud se
diferencia de la motivacion para trabajar, en que ésta ultima se refiere a
disposiciones de conducta, es decir, a la seleccidon de una conducta, asi
como a la intensidad, mientras que la satisfaccion, se concentra en los
sentimientos afectivos frente al trabajo y a las consecuencias posibles que
se derivan de él.
Los incentivos
Los incentivos son lo que satisfacen las necesidades y pueden
clasificarse en:

a) Realesy sustitutos

b) Positivos y negativos

c) Econdmicos y no econémicos

a) Reales y sustitutos:

- Reales. - son aquellos que realmente satisfacen la necesidad, es
decir que son a los cuales se dirige la conducta, por ejemplo, el
agua satisface la sed, el alimento satisface el hambre, etc.

- Sustitutos. - aquellos a los que la persona se dirige cuando no
puede alcanzar el incentivo real y para evitar la frustracion. Para

que un incentivo sustituto sea efectivo debe satisfacer la
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b)

Son

necesidad, por ejemplo, un individuo que tiene sed y no tiene
posibilidades de acceso al agua podra comer una fruta jugosa, y
por lo menos temporalmente satisfacer la necesidad.

Positivos y negativos:

Positivos. -son aquellos que satisfaciendo la necesidad tienen
una influencia positiva atrayente y que produce placer.
Constituyen un premio o recompensa. Se puede incluir entre los
incentivos positivos el elogio, un ascenso, obra social, etc.
Negativos. - influyen para que se haga o se deje de hacer algo,
con el objeto de evitar un castigo. Tienen el efecto de apartar o
alejar al individuo de su conducta. Ejemplo, un descuento
salarial, una quita de horas extras, etc.

Econdmicos y no econdmicos:

Econdmicos. - el dinero por si mismo no constituye un incentivo,
sino por ser un medio de intercambio para conseguir objetos que
si son incentivos reales o0 sustitutivos. Aunque varios
trabajadores reciban la misma liquidacién de haberes, no estan
trabajando por las mismas cosas, cada uno pretende satisfacer
con el mismo dinero, distintas y personales necesidades.

No economicos. - apuntan a satisfacer otras necesidades
semejantes a aquellas que el individuo satisface a través del
juego con el mismo esfuerzo y energia, pero sin remuneracion
econdmica y solo por el placer que implica.

incentivos no econdmicos el conocimiento de resultados,

conocimiento de progreso, la sana competencia, entre otros.

Robbins (1996), coincide con Weinert, a la hora de definir la

satisfaccion en el puesto centrandose basicamente, al igual que el

anterior, en los niveles de satisfaccidon e insatisfacciobn sobre la

proyeccién actitudinal de positivismo o negativismo, definiendo la

satisfaccion como “La actitud general de un individuo hacia su trabajo,
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una persona con un alto nivel de satisfaccion en el puesto tiene
actitudes positivas hacia el mismo”. Conviene también destacar que el
puesto de una persona es mas que las actividades obvias de manejar

papeles, esperar a clientes o manejar un camion.

Los puestos requieren de la interaccion con compafieros de trabajo y
jefes, el cumplimiento de reglas y politicas organizacionales, la
satisfaccion de las normas de desempefio, el aceptar condiciones de
trabajo, que frecuentemente son menos que ideales, y cosas

similares.

Robbins (1996) (33), también nos “indica que los factores mas
importantes que conducen a la satisfaccion en el puesto son: un
trabajo desafiante desde el punto de vista mental, recompensas
equitativas, condiciones de trabajo que constituyen un respaldo,

colegas que apoyen y el ajuste personalidad — puesto.

Por otra parte, el efecto de la satisfaccion en el puesto en el
desempeiio del empleado implica y comporta satisfaccion vy
productividad, satisfaccion y ausentismo y satisfaccion y rotacion”. En
esta manifestacibn encontramos factores importantes, que
retroalimentan de forma positiva o negativa el desempefio de un
puesto, conduciendo la satisfaccién a una mejora en la productividad,
a una permanencia estatica o a una exigencia de movilidad, bien
transitoria o definitiva, para satisfacer los niveles de exigencia

personales.

Robbins (1996) (33), define la satisfaccion laboral como: “El resultado
de sus percepciones sobre el trabajo, basadas en factores relativos al
ambiente en que se desarrolla el mismo, como es el estilo de
direccioén, las politicas y procedimientos, la satisfaccién de los grupos
de trabajo, la afiliacion de los grupos de trabajo, las condiciones

laborales y el margen de beneficios. Aunque son muchas las
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dimensiones que se han asociado con la satisfaccion en el trabajo,

hay cinco de ellas que tienen caracteristicas cruciales”.
Siguiendo las indicaciones del mismo autor, destacamos:

a) Paga: la cantidad recibida y la sensacion de equidad de esa
paga.

b) Trabajo: el grado en el que las tareas se consideran
interesantes y proporcionan oportunidades de aprendizaje y
de asuncion de responsabilidades.

c) Oportunidad de ascenso: la existencia de oportunidades para
ascender.

d) Jefe: la capacidad de los jefes para mostrar interés por los
empleados.

e) Colaboradores: el grado de compaferismo, competencia y
apoyo entre los colaboradores.

Mufoz Adanez, (1990) (16), define la satisfaccién laboral como “el
sentimiento de agrado o positivo que experimenta un sujeto por el
hecho de realizar un trabajo que le interesa, en un ambiente que le
permite estar a gusto, dentro del ambito de una empresa u
organizacion que le resulta atractiva y por el que percibe una serie de
compensaciones  psico-socio-econémicas acordes con  susS

expectativas”.

Loitegui, (1990) (34) aborda la misma tematica para definir el
concepto de satisfaccion en el trabajo, sefialando como diferentes
especialistas que han estudiado el tema utilizan, indistintamente
términos como “motivo”, “actitud del empleado”, “moral laboral”,
“satisfaccion en el trabajo”, etc. Esta ambigliedad, a la hora de utilizar
los distintos términos, puede deberse no sélo a las distintas corrientes
doctrinales e ideoldgicas en las que cada uno se sitla, sino también a

los diferentes enfoques del tema, ademas utiliza con mayor frecuencia
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en su trabajo los siguientes conceptos: motivos, actitudes, moral

laboral, satisfaccion laboral.

Nosotras nos vamos a centrar en la definicion sobre satisfaccion en el
trabajo citando a Locke (1976) (35), “Es un estado emocional positivo
y placentero resultante de la percepcién subjetiva de las experiencias
laborales del sujeto”. Es decir que se trata de un sentimiento de
bienestar, placer o felicidad que experimenta el trabajador en relacion
con su trabajo y este sentimiento puede ser generalizado y abarca
todos los aspectos o factores referidos al trabajo, por lo que se puede
hablar de “satisfaccion laboral general”. Pero ese sentimiento de
satisfaccion o bienestar puede estar referido a alguno de los aspectos
o facetas del trabajo, por lo que se puede hablar entonces de
“satisfaccion laboral por facetas”. Asi, una persona puede estar
satisfecha con respecto al sueldo que percibe, a sus relaciones con
los compafieros, al grado de responsabilidad que ostenta, etc.
Podemos considerar que la satisfaccion en el trabajo es el resultado
de una serie de satisfacciones especificas, que constituyen las
facetas de la satisfaccion. Este concepto de satisfaccion en el trabajo
(general 'y por facetas) implica claramente un modelo
“‘compensatorio”, de forma que un nivel elevado de satisfaccion en
una determinada faceta de trabajo puede compensar deficiencias
existentes en otras areas. Entonces se produce una interacciéon entre
los diversos factores o areas de trabajo, de forma que unas facetas
pueden ser compensadas y condicionadas por otras.

Para Blum (1976) (36), los conceptos actitudes, satisfacciéon y moral
laboral son muy parecidos y muy interrelacionados, pero de ninguna
forma se pueden considerar idénticos; las actitudes pueden contribuir
a la satisfaccion, que esta compuesta por un conjunto de ellas, y, a su
vez, la satisfaccion influye en la moral. Este autor propone las

siguientes definiciones:
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o Actitud laboral: es la manera en que el trabajador se siente
con respecto a su trabajo, su disposicion para reaccionar de
una forma especial ante los factores relacionados con este
trabajo.

o Satisfaccion laboral: es el resultado de varias actitudes que
tiene el trabajador hacia su trabajo, y los factores
relacionados con €l, y hacia la vida en general.

o Moral laboral: desde el punto de vista del trabajador,
consiste en la posesion de un sentimiento de ser aceptado y
de pertenecer al grupo, mediante la adhesion a los fines
comunes y la confianza de que estos fines son deseables.

La moral es generada por el grupo, pero no se trata de la media de
las actitudes de los miembros del grupo. La moral comporta cuatro
determinantes fundamentales: el sentimiento de solidaridad del grupo,
la necesidad de un objetivo comun, progreso observable hacia este
objetivo y la participacion individual en las tareas que son
consideradas como necesarias para alcanzar dicho objetivo.

Para Loitegui (1990) (34) la satisfaccion laboral es un constructo
pluridimensional que depende tanto de las caracteristicas individuales
del sujeto como de las caracteristicas y especificidades del trabajo
gue realiza. Ademas, el concepto de satisfaccion en el trabajo esta
integrado por un conjunto de satisfacciones especificas, o aspectos
parciales, que determinan la satisfaccién general. Asi entendida, la
satisfaccion laboral es una reaccion afectiva general de una persona
en relacién con todos los aspectos del trabajo y del contexto laboral,
es una funcién de todas las facetas parciales de la satisfaccion. Este
modelo de satisfaccién implica un modelo compensatorio, de forma
gue un nivel elevado de satisfaccion, en un determinado aspecto,
puede compensar, o incluso suplir, otras deficiencias y carencias que

en otras facetas laborales puedan producirse.
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2.2.3. Marco Epistemoldgico

Liderazgo

Con el pasar del tiempo y con el avance de la ciencia, se pueden apreciar
diferentes estilos o enfoques epistémicos:

Padrén (1994) (37) los conceptualiza como configuraciones cognitivas
frecuentes que definen formas y/o esquemas operativos de adquisiciéon de
conocimientos en la persona y en las organizaciones.

El plantea que existen tres enfoques epistemoldgicos:

- Enfoque empirico analitico: conocido también como positivista 0
pragmatico, caracterizado por una orientacion concreta y objetiva
hacia las cosas, por un lenguaje numérico-aritmético, por una
forma de induccion y unas referencias que permiten la validacion y
estan situadas en la realidad objetiva. En la relacion sujeto y objeto
del conocimiento, éste pertenece al mundo objetivo independiente.
Se diferencia la ciencia de otros conocimientos en su posibilidad
sistematica de poder ser confrontada con la realidad. El
conocimiento es relativo, admite los factores sociales e
intersubjetivos que condicionan su validez. Cada disciplina
determina sus propios y especificos criterios de demarcacioén en
funcidbn de sus posibilidades deductivas, Las explicaciones se
evallan por su capacidad predictiva, son especificas Yy
provisionales hasta que se dan hechos incompatibles o una teoria
mas solida.

- Enfoque socio histérico: también conocido corno fenomenoldgico,
hermenéutico, interpretativo, estd marcado por el pensamiento
intuitivo y tiene una orientacion vivencial hacia los sucesos, un
lenguaje verbal inductivo y unas referencias de validacién situadas
en simbolismos socioculturales de un momento y un espacio. Es

introspectivo tiende al sentimiento, a la empatia, es sensible,
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construye el conocimiento a partir de vivencias internas, de la
conciencia y las vivencias del yo interno.

- La funcion humana del conocimiento es el compromiso con la
transformacion social, no con el control de la produccion.

- Enfoque integrativo. - para tener una mejor comprension del
liderazgo, donde se define cual es el estilo de liderazgo tomando
en cuenta los rasgos, las habilidades y el comportamiento del lider,
asi corno las variables situacionales, para ello hay que identificar
los aspectos de la situacién que permiten moderar la relacion de
los rasgos personales o comportamiento del lider con la efectividad

del liderazgo.

Satisfaccion laboral

Si bien la distincion de factores extrinsecos e intrinsecos ha demostrado
su utilidad en el estudio de este fenbmeno psicosocial, resulta demasiado
absoluto decir que los primeros no pueden producir satisfaccion. Ambos
tipos de factores tienen la capacidad de generar satisfaccion y las
variaciones en dicha capacidad estaran determinadas por las diferencias
individuales.

El enfoque de la equidad plantea que la satisfaccion en el trabajo es
producto de la comparacion entre los aportes que hace el individuo al
trabajo y el producto o resultado obtenido.

Ademas, considera que la satisfaccion o insatisfaccion estaran
determinadas por las comparaciones que hace el individuo entre lo que
aporta, lo que recibe a cambio y lo que aportan y reciben otros individuos
en su medio de trabajo o marco de referencia.

El enfoque o0 modelo de las expectativas, considera que la satisfaccion
laboral es el producto de las diferencias percibidas por el sujeto entre lo
gue él considera entregarle a su actividad laboral y los beneficios que

realmente obtiene por su labor.
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Se considera que estos enfoques se complementan y aportan una visién

holistica e integral de la satisfaccion laboral como fenémeno psicosocial.

De esta manera, se puede decir que la satisfaccion es el producto de las
diferencias que existen entre lo que espera recibir el individuo en relacion
a lo que invierten él y sus compafieros, y lo que él obtiene, comparado

con lo que reciben los segundos.

Padrén (1994) (37) caracteriza la investigacibn como un proceso tipico y
especifico de produccion de conocimientos sistematicos y socializados,
orientado a apoyar el éxito de las acciones, que surge de las necesidades
de estas acciones, con el fin de elaborar mapas mentales o
representaciones cognitivas de una realidad insuficientemente

representada.

El método es el componente estratégico que va a permitir transitar desde
la pregunta a la respuesta y que va a depender del estilo de conocimiento,

pensamiento cognitivo o enfoque epistemoldgico.
2.2.4 Marco Filosofico

Liderazgo

Segun el empirismo l6gico, la teoria es una representacion veridica es
decir confiable de una realidad externa, con la que se correlaciona
mediante mecanismos de enlace entre un lenguaje observacional y un
lenguaje teorico.

Para el racionalismo critico las teorias son redes que se dan al mundo
con la intencion de acceder de manera mas facil a su funcionamiento, a
su control y manejo, son intersubjetivos, puesto que no se trata de

esquemas socialmente compartidos, (Padrén, 1994).

En el enfoque positivista las teorias son explicativas, son sistematicas,

abstractas, universales, socializadas y contrastables (susceptible de
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critica y de rechazo) de algun tipo de realidad que, aunque no esté en el
mundo de las cosas, independientemente de la actividad del sujeto
cognoscente, si estd considerada al menos en el mundo de los esquemas
supraindividuales, es decir mas alld y al exterior de las conciencias

personales.
Satisfaccion laboral

A Las personas que forman parte de las diversas organizaciones y que
desempeiian en ellas determinadas funciones, se les denomina recursos
humanos y hablar de recursos humanos es remontarse a inicios del siglo
XX, cuando como consecuencia de la revolucion industrial existian
conflictos entre los directivos de las organizaciones y los trabajadores, es
decir las personas y las organizaciones a pesar de estar estrechamente
relacionadas, necesitaban siempre de un interlocutor para que ambas

partes pudieran entenderse.

Es asi que a partir de la década de los 70, (en donde ya existian rasgos
de ver a las personas como entes productivos), comienza un cambio
fundamental en la administracion de los recursos humanos, pues se
empieza a valorar a las personas como seres productivos, activos,
dotados de inteligencia, con iniciativa, con creatividad y sentimientos, son

consideradas el pilar fundamental dentro de la organizacion.

Es por ello que los directivos se preocuparon en tener a los empleados
de las organizaciones, satisfechos, motivados, comprometidos, felices, se
preocuparon en desarrollar el sentido de pertenencia, brindandoles un
ambiente de trabajo que les permita satisfacer sus necesidades, pero no
solo las necesidades béasicas de todo ser humano como los son; (la
alimentacion, el vestido, entre otras), sino aquellas que comprende la

satisfaccion de las necesidades sociales, de estima y de autorrealizacion.
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2.3 Definiciones de términos basicos

a)

b)

d)

Motivacion. -puede definirse como “El énfasis que se
descubre en una persona hacia un determinado medio de
satisfacer una necesidad, creando o aumentando con ello el
impulso necesario para que ponga en obra ese medio 0 esa
accion, o bien para que deje de hacerlo”. Otros autores
definen la motivacibn como la raiz dinamica del
comportamiento; es decir, “los factores o determinantes
internos que incitan a una accién”. La motivacién es un estado
interno que activa, dirige y mantiene la conducta.

Clima Laboral. -es el medio en el que se desarrolla el trabajo
cotidiano e influye directamente en la satisfaccion de los
trabajadores y por lo tanto en la productividad empresarial, en
un alto rendimiento.

Enfermeria.- es la ciencia que se dedica al cuidado y atencion
de enfermos y heridos, asi como a otras tareas de asistencia
sanitaria, siguiendo pautas clinicas. La enfermeria forma
parte de las ciencias de la salud, abarca la atencion
auténoma y en colaboracion dispensada a personas de todas
las edades, familias, grupos y comunidades, enfermos o no, y
en todas circunstancias. Comprende la promocion de la salud,
la prevencion de enfermedades y la atencion dispensada a
enfermos, discapacitados y personas en situacion terminal.

Es una ciencia con principios bioéticos: autonomia, justicia,
beneficencia, no maleficencia, que constituyen las normas
fundamentales que gobiernan la conducta del profesional de
enfermeria, proporcionandole una base, para el razonamiento
y la orientacibn de sus acciones. La conducta ética es el
comportamiento que evidencia un sistema de valores y

principios ético-morales en el quehacer diario de la
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f)

g)

enfermera(o), asimismo se refleja en las relaciones humanas
gue conserva con la persona y la sociedad.

Desarrollo institucional. -puede definirse como el cambio
planificado, sistematico, coordinado y asumido por la
institucién, en la busqueda del incremento en los niveles de
calidad, equidad y pertinencia de los servicios ofrecidos.
Realizacion personal.- es un elemento persistente a lo largo
de la vida, haciendo que ésta se transforme y evolucione, es
por ello que el principal deseode todo individuo, es
sentirse pleno e independiente y con muchas ganas de seguir
asumiendo todos los retos que se le presenten.

Es importante sefialar que es necesario hallar
una armonia entre la vida profesional y la vida personal ya
gue ambos aspectos son fundamentales en la vida de la

persona.
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3.1 Hipotesis

3.1.1

3.1.2

CAPITULO 1l

HIPOTESIS Y VARIABLES

Hip6tesis General

H1:

Ho:

En los enfermeros del Hospital Alberto Sabogal
Sologuren, existe relacion significativa entre el estilo
de liderazgo y la satisfaccion laboral.

En los enfermeros del Hospital Alberto Sabogal
Sologuren, no existe relacion significativa entre el

estilo de liderazgo y la satisfaccion laboral

Hipotesis Especifica

H1i:

Hoa:

H1z:

Existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo,
segun la dimensién “Influencia idealizada atribuida”
con la satisfaccion laboral del personal de enfermeria
del hospital Alberto Sabogal Sologuren- Callao 2018.
No existe relacion significativa entre el estilo de
liderazgo, segun la dimensién “Influencia idealizada
atribuida” con la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria del hospital Alberto Sabogal Sologuren-
Callao 2018.

Existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo,
segun la dimension “Influencia idealizada conductual”
con la satisfacciéon laboral del personal de enfermeria

del hospital Alberto Sabogal Sologuren- Callao 2018.
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Hoz2:

H13z:

Hos:

H1a:

Hoa:

H1ls:

Hos:

No existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo,
segun la dimension “Influencia idealizada conductual” con la
satisfaccion laboral del personal de enfermeria del hospital
Alberto Sabogal Sologuren- Callao 2018.

Existe relacién significativa entre el estilo de liderazgo, segun la
dimension “Motivacién inspiracional” con la satisfaccion laboral
del personal de enfermeria del hospital Alberto Sabogal
Sologuren- Callao 2018

No existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo,
segun la dimension “Motivacion inspiracional” con la
satisfaccion laboral del personal de enfermeria del hospital
Alberto Sabogal Sologuren- Callao 2018

Existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo, segun la
dimension “Estimulacién intelectual” con la satisfaccion laboral
del personal de enfermeria del hospital Alberto Sabogal
Sologuren- Callao 2018.

No existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo,
segun la dimensién “Estimulacion intelectual” con la
satisfaccion laboral del personal de enfermeria del hospital
Alberto Sabogal Sologuren- Callao 2018

Existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo, segun la
dimension “Consideracién individualizada” con la satisfacciéon
laboral del personal de enfermeria del hospital Alberto Sabogal
Sologuren- Callao 2018.

No existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo,
segun la dimensién “Consideraciéon individualizada” con la
satisfaccion laboral del personal de enfermeria del hospital

Alberto Sabogal Sologuren- Callao 2018.

74



3.2 Definicidn de las variables

V.1

V.2

Estilos de Liderazgo que viene a ser el conjunto de
capacidades que una persona tiene para influir en la opinién de
las personas o en un grupo de personas, haciendo que este

equipo trabaje con entusiasmo en el logro de objetivos

Satisfaccion laboral que es el Grado de aprobacion y
conformidad que un empleado dispone respecto de su trabajo:
salario, relaciones humanas y condiciones de seguridad e

higiene.
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3.3 Operacionalizacién de las variables

MEDICION
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS DE
VARIABLES
. . Organizacion de
la. Liderazgo Transformacional | Conjunto de capacidades que una persona tiene | Influencia idealizada ge 1,10,11,18, :
T o o reuniones de Ordinal
para influir en la opinién de las personas o en un | atribuida trabajo 40,50,21,25.
grupo de personas, haciendo que este equipo i
trabaje con entusiasmo en el logro de objetivos. . . . . 3,13,23,32,
Influencia idealizada | Asistencia a todas .
d | | . 42,52,60,64, | Ordinal
Propende cambios por vias indirectas o directas, | Conductua as reuniones. 66,70.
tanto a nivel macro como a nivel micro- —
organizacional. o Producciony
Motivacion cumplimiento de 5,15,34,44, Ordinal
Inspiracional metas en el 54,61,65,67.
trabajo
Estimulacion g&or:ggc')dad de | 717,27,36, Orcina
intelectual grese 46,56,62,68.
Convenios.
Consideracion Numero de 9,19,29,38, ordinal
individualizada consultas 48,58,63,69.
Carta de
1b. Liderazgo Transaccional Lider 'y seguidor aceptan roles y | Recompensa felicitaciones, 8,16,24.3L, | o inal
responsabilidades interconectados para | Contingente reconocimientos 39,47,55,59.
alcanzar las metas designadas. -
Monitoreo
Direccién por | periddicamente 6,14,22,30, Ordinal
excepcion activa Lista de chequeo 37,45,53
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Memorando,

Direccion por 4,12,20,28, .
. . Informes sobre Ordinal
excepcion pasiva fallas y errores 35,43,51
1c. Liderazgo Laissez Faire El lider suele ser una figura pasiva que permite o
que las personas a su cargo posean todo el | No Liderazgo Solicitud de 2101826, | 4 .o
control de las labores. apoyo. 33,41,49,57
e Tarjeta de
2. Satisfac cién Laboral Significacion de la asistencia 4,7,13,18, ordinal
Grado de aprobacion y conformidad que el | tarea Puntualidad 19,22,25,26
empleado dispone respecto al trabajo que
realiza. .
Cond_luones de Uniformes, 1,8,15,20, ordinal
trabajo 23
Reconocimiento cursos, 35,611,
ersonal v/o social Carta de 12,14,17,21, | Ordinal
P y felicitaciones 24,27
Benefm_os Boletas de pago 2,9,10,16 Ordinal
econémicos
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4.1

CAPITULO IV

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Tipo y Disefio de la investigacion

4.1.1 Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo cuantitativo, ya que las variables Estilos
de Liderazgo y Satisfaccion laboral, son medibles mediante

procesos estadisticos.

4.1.2 Disefio de investigacion.

No experimental

El disefio de estudio empleado es el descriptivo, porque se detalla
y mide la variable tal como se manifiesta y correlacional, dado que
tiene como finalidad describir el grado de relacion que existe entre
las dos variables de estudio: Estilos de liderazgo y satisfaccion
laboral, de corte transversal porque se desarrolla en un
determinado momento y contexto.

Esquema:

V2

Dénde: M = Muestra (enfermeras del HAS)
V1 = Satisfaccion Laboral
V2 = Estilos de liderazgo

r = relacién entre variables
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4.2 Poblacién y muestra

4.2.1 Poblacion
Se realiz6 la investigacion con una poblacion conformada
por 500 enfermeros del Hospital “Alberto Sabogal
Sologuren”, correspondiente al segundo semestre del afio
2018.

4.2 .2 Muestra
La muestra de los enfermeros del hospital “Alberto Sabogal
Sologuren”, que se utilizo, se obtuvo con la siguiente

formula;:

n= NxZ2 x pxq
E°x(N-1)+Z? xpXxq

En donde:

N = Tamaro de la poblacién

Z = Nivel de confianza

p= Probabilidad de éxito o proporcion esperada

= Probabilidad de proceso

= Margen de error muestral (se asume un 5%)

= Poblacién de enfermeros que laboran en el HASS
n= Tamafio de la muestra

nf = Tamarno final de la muestra

Es asi que se reemplazé:

n= (1.96)2(0.5) (0.5) (500)
0.052(500 -1) + (1.96)2(0.5) (0.5)

n= (3.8416) (2500) (160)
25(499) + (3.8416) (2500)
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-]
I

(3.8416) (1°250,000)
12, 475 + 9,604

-]
I

4'802,000
22,079

-]
I

217.49

1+217
500

nf = 217
500 + 217
500

Nf = 151.32; N = 151 esta fue la muestra de los enfermeros

del Hospital “Alberto Sabogal Sologuren”

4.2.3 Criterios de Inclusién

- Licenciadas(os) en enfermeria nombradas(os) y
contratadas(os), que laboren en las diferentes areas

asistenciales del hospital Alberto Sabogal Sologuren.

4.2 .4 Criterios de Exclusion

- Licenciadas(os) de enfermeria que sean nombradas(os) y
contratadas(os), que laboren en las diferentes areas del
hospital Alberto Sabogal Sologuren, que ocupen cargos

administrativos.
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4.3 Técnica e instrumentos de Recoleccidn de la informacion.

4.3.1 Técnica

4.3.2

Teniendo en cuenta la realidad y el contexto en que se
encuentra la poblacion de estudio, en la etapa de recoleccion
de datos se consider6 conveniente utilizar la técnica de
entrevista estructurada, dirigida a cada miembro de la muestra,
puesto que nos permiti0 obtener datos de su percepcién
individual, ademas que permiti6 explicar el propoésito del
estudio y aclarar cualquier duda e inquietud respecto al mismo.
Es asi que para la variable Estilos de Liderazgo se utilizo el
Cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ-55) y para la
variable Satisfaccion laboral se aplicé la encuesta: Escala de

satisfaccion laboral.

Instrumentos

Se realizé mediante la aplicacion de 2 instrumentos:
Para la variable Estilos de Liderazgo se utilizo el:

Cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ-55).

El Multifactor Leadership Questionnaire, cominmente conocido
por sus siglas como MLQ, es un instrumento desarrollado por
Bernard Bass y Bruce Avolio (Bass, 1985, Bass y Avolio, 2000),
con la finalidad de medir las distintas variables del Modelo de
Liderazgo de Rango Total desarrollado por dichos autores. El
MLQ 5X Corto (Bass y Avolio, 2000) mide multiples variables.
El cuestionario esta estructurado como un modelo jerarquico de
nueve variables, que es el que obtuvo la mayor validez
discriminante entre las escalas de variables que comprende el

MLQ. ElI modelo mencionado estd compuesto por tres variables

81



de alto orden, a saber: Liderazgo Transformacional,
Desarrollo/Transaccional, Liderazgo Correctivo/Evitador.
Las dos primeras estan correlacionadas entre si, mientras que
la Ultima es una variable independiente. Dentro de la variable
de primer orden, llamada Liderazgo Transformacional, se
encuentran las de segundo orden Carisma/Inspiracional vy
Estimulacion Intelectual.
En la variable de primer orden denominada Liderazgo
Desarrollo/Transaccional se encuentran las de segundo orden
Consideracion Individualizada y Recompensa Contingente. Por
ultimo, en la variable Liderazgo Correctivo/Evitador contribuyen
directamente la Direccion por Excepcion Activa y Liderazgo
Pasivo/Evitador.
En el caso del MLQ, éste intenta evaluar actitudes vy
comportamientos relacionados con estilos de liderazgo
descritos en la teoria. Para lograr dicho objetivo, los autores
construyeron el instrumento basandose en una escala de tipo
Likert, la cual consiste en “un conjunto de items que se
presentan en forma de afirmaciones o juicios frente a los cuales
se pide la reaccion de las personas a las cuales se les
administra” (Hernandez y otros, 1994, pag. 263). De esta
manera, se solicita a la persona que contesta el MLQ que
externalice su reaccidon ante un item eligiendo uno de los cinco
puntos de la siguiente escala:

e Nunca - 1

e Raravez- 2

e Aveces- 3

e A menudo - 4

e Siempre- 5
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A cada opcién se le ha asignado un valor numérico, de manera que
el sujeto, al escoger una, obtiene una puntuacion respecto de esa
afirmacién. Cada variable tiene una puntuacion directa, lo que
significa que, a mayor puntaje en ésta, mayor es la presencia de las
conductas y actitudes que la caracterizan. Finalmente, la puntuacion
total se obtiene sumando todas las puntuaciones obtenidas con
relacion a las afirmaciones del instrumento, en base a las variables

de mas alto orden.

Para la variable Satisfaccion laboral se utilizO la: Escala de
satisfaccion laboral (SL - SPC) de Sonia Palma Catrrillo.

Es un instrumento que permite un diagnostico general de la actitud
hacia el trabajo, detectando cuan agradable o desagradable le

resulta al trabajador su actividad laboral.

Es una herramienta util, que se desarrolla con la técnica de Lickert

esta conformada por 27 items y se agrupa en 4 factores:

a. Significacion de la tarea. - Disposicion al trabajo en funcion a
atribuciones asociadas a que el trabajo personal logra sentido de
esfuerzo, realizacion equidad y/o aporte material, ejemplo: La
tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

b. Condiciones de trabajo. - evaluacion del trabajo en funcion a la
existencia o disponibilidad de elementos o disposiciones
normativas que regulan la actividad laboral, por ejemplo: La
comodidad de mi ambiente de trabajo es inigualable.

c. Reconocimiento personal y/o social. - Tendencia evaluativa del
trabajo en funcion al reconocimiento propio o de personas
asociadas al trabajo con respecto a los logros en el trabajo o por
el impacto de estos, en resultados indirectos ejemplo: “Siento

que recibo de parte de la empresa maltrato”.
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4.4

d. Beneficios economicos. - Disposicién al trabajo en funcion a
aspectos remunerativos o incentivos econémicos como producto
del esfuerzo en la tarea asignada Ejemplo: “Me siento mal con lo

que gano”.

El instrumento evalud el grado de satisfaccion laboral en una escala
dimensional de alternativas como las de:

1. Total acuerdo

2. De acuerdo

3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

4. En desacuerdo

5. Total desacuerdo

De tal forma que el puntaje total de la escala tiene un minimo de 27
puntos y un maximo de 135 puntos.

Para la correlacion de las variables se utilizé el programa SPSS.

Andlisis y procesamiento de datos

Luego de la obtencion total de los datos a través de la aplicacion de
los instrumentos se procedié a codificar e ingresar los datos al
paguete estadistico SPSS, version 21 para su proceso, analisis y
representacion en tablas y graficos, que nos permitid determinar si
existe 0 no una relacion entre las variables, o o que es lo mismo,
hacer inferencias sobre la relacion o independencia entre las

variables.

Para ello se realiz6 el siguiente proceso:
Seriacién: Se asigné un numero de serie correlativo a cada ejemplar
(150 ejemplares) del cuestionario, lo que permitié6 tener un mejor

tratamiento y control de los mismos.
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Codificacién: Se elaboré un libro de cédigos, donde se asigna un codigo a
cada item de respuesta (de 1 a 5 respuestas por cada item o pregunta),
con ello se logré un mayor control del trabajo de tabulacion.

Tabulacion: Mediante la aplicacion de la técnica mateméatica de conteo se
realizé la tabulacion, extrayendo la informacién, ordenandola en cuadros

simples y de doble entrada, con indicadores de frecuencia y porcentaje.

Graficacion: Una vez tabuladas las encuestas en el software estadistico
SPSS se procedio a graficar los resultados en graficas de barra. Con las
cuales se realizo el analisis e interpretacion de los mismos, atendiendo a

los objetivos y variables de investigacion.

De tal manera que podamos contrastar hipétesis con variables y objetivos

y asi demostrar la validez o invalidez de estas.
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CAPITULO V

RESULTADOS
5.1 Resultados Descriptivos

TablaN°5.1.1

Nivel de Liderazgo Transformacional de los enfermeros
gue laboran en el Hospital Alberto Sabogal Sologuren ESSALUD

Callao 2018
Liderazgo N° %
Transformacional
Alto 103 69%
(124 - 188)
Medio 47 31%
(62 -123)
Bajo 0 0%
(0-61)
TOTAL 150 100

Fuente: Base de datos

En la tabla N° 5.1.1 se observa con respecto al nivel de liderazgo

transformacional el 69% presenta un liderazgo transformacional

alto y el 31% un liderazgo transformacional medio.
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Tabla N°5.1.2

Nivel de Liderazgo Transaccional de los enfermeros que laboran en

el Hospital Alberto Sabogal Sologuren
ESSALUD Callao 2018

Liderazgo N° %
Transaccional

Alto 121 81%

(61 - 92)
Medio 29 19%

(31 -60)
Bajo 0 0%

(0 -30)
TOTAL 150 100

Fuente: Base de datos

En la tabla N° 5.1.2 se observa con respecto al nivel de liderazgo

transaccional el 81% presenta un liderazgo transformacional alto y

el 19% un liderazgo transformacional medio.
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Tabla N°5.1.3

Nivel de Liderazgo Laissez Faire de los enfermeros que laboran en
el Hospital Alberto Sabogal Sologuren
ESSALUD - Callao 2018

Liderazgo N° %
Laissez Faire
Alto 118 79%
(21 - 32)
Medio 31 20%
(11 - 20)
Bajo 1 1%
(0-10)
TOTAL 150 100%

Fuente: Base de datos

En la tabla N° 5.1.3 se observa con respecto al nivel de

liderazgo Laissez Faire, el 79% presenta un liderazgo

transaccional alto, el 20% un liderazgo transaccional medio

el 1% un liderazgo transaccional bajo.

y
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TablaN°5.1.4

Nivel de Satisfaccion Laboral de los enfermeros que laboran en el
Hospital Alberto Sabogal Sologuren ESSALUD - Callao 2018

Puntaje
Promedio 29 14 30 12 85
. < Reconoci-
Dimension Significacion | Condiciones miento. Beneficios Puntaje
. de la tarea de trabajo personal y/o | econdémicos Total
Nivel .
social
. Muy
Muy satisfecho satisfecho
Satisfecho
Promedio Promedio Promedio
Insatisfecho Insatisfecho
Muy

Muy insatisfecho

insatisfecho

Fuente: Base de datos

En la tabla N° 5.1.4 se observa con respecto al nivel de satisfaccion

laboral por dimensiones, que en la dimension Reconocimiento. Personal

y/o social hay mayor satisfaccion laboral.
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TablaN°5.1.5

Nivel de Satisfaccion Laboral por dimensiones de los enfermeros

gue laboran en el Hospital Alberto Sabogal Sologuren ESSALUD -

Callao 2018
Puntaje
Promedio 29 14 30 12 85
. < Reconoci-
Dimension Significacion | Condiciones miento. Beneficios ,
. - Puntaje Total
. de la tarea de trabajo personal y/o | econdémicos
Nivel :
social
Muy satisfecho 0 0% 0 0% 143 | 95% 0 0% 0 0%
Satisfecho 10 7% 0 0% 4 3% 4 3% 4 3%
Promedio 95 63% 0 0% 3 2% 105 | 70% | 37 | 24%
Insatisfecho 37 25% 22 15% 0 0% 34 23% 88 59%
Muy insatisfecho 8 5% 128 | 85% 0 0% 7 4% 21 14%
150 |100% [ 150 | 100% | 150 |100% | 150 | 100% | 150 |100%

En la tabla N° 5.1.5 se observa con respecto al nivel de satisfaccion

laboral por dimensiones, que en la dimension Reconocimiento personal

y/o social hay mayor satisfaccion laboral.
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Resultados de Hipdétesis General de los enfermeros que laboran en el

Resultados: Hipotesis

Tabla N°5.1.6

Hospital Alberto Sabogal Sologuren ESSALUD - Callao 2018

“Existe relacion entre el Estilo de liderazgo y la Satisfaccion laboral”

Liderazgo Liderazgo Liderazgo
Liderazgo | Transformaci| Transaccion Laissez
onal al Faire

Rho de Spearman ,255™ ,270" ,220™ ,202™
Satisfaccion ] ]

Sig. (unilateral) ,001 ,000 ,003 ,007
Laboral

N 150 150 150 150

** |La correlacion es significante al nivel 0,01 (unilateral).
Fuente: Base de datos

En la tabla N° 5.1.6 se observa con respecto a la hipoétesis general, que
existe relacion entre los Estilos de liderazgo (Liderazgo Transformacional,

L. Transaccional y L. Laissez Faire) y la Satisfaccion laboral con una

correlacién que es directa y baja a una significancia de 0,001 a 0,007.
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Resultados de Hipotesis Especificas: H11 a Hlsde los enfermeros

Tabla N° 5.1.7

gue laboran en el Hospital Alberto Sabogal Sologuren ESSALUD -
Callao 2018

Existe relacion entre el estilo de liderazgo, segun las dimensiones

del Liderazgo Transformacional con la variable Satisfaccién Laboral

H11 H12 H1s H14 H1s
Liderazgo Transformacional
. y Influencia Influencia Motivaciéon | Estimulacion | Considera-
Satisfaccion o o S ) ] o
idealizada idealizada | inspiracional | intelectual cionindivi-
Laboral . )
atribuida dualizada
Rho de
217 ,254 ,201 , 169 274
Spearman
Sig. (unilateral) ,004 ,001 ,007 ,020 ,000
N 150 150 150 150 150

Fuente: Base de datos

En la tabla N° 5.1.7 se observa con respecto a la hipétesis: H11 a Hl1s,

gue existe relacion entre las dimensiones del Estilo de liderazgo

Transformacional, (Influencia idealizada conductual, Influencia idealizada

atribuida,

Consideracién individualizada) y la Satisfaccion laboral, siendo directa y

baja.

Motivacion

inspiracional,

Estimulacion

intelectual

y
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Tabla N°5.1.8

Resultados de Hipotesis Especificas: Hls a Hlsde los enfermeros
gue laboran en el Hospital Alberto Sabogal Sologuren ESSALUD -
Callao 2018

Existe relacion entre el estilo de liderazgo, segun las dimensiones
del Liderazgo Transaccional con la variable Satisfaccion Labora

Hle H17 Hls

Liderazgo Transaccional

Recompen- Direccion Direccion
sa por por

Contingente | excepcion excepcion

activa pasiva
Rho de Spearman ,192 ,168 , 199
Satisfaccion
Sig. (unilateral) ,009 ,020 ,007
Laboral
N 150 150 150

Fuente: Base de datos

En la tabla N° 5.1.8se observa con respecto a la hipétesis: HlsH17, Hls,
gue existe relacion entre las dimensiones del Estilo de liderazgo
Transaccional, (Recompensa contingente, Direccidn por excepcion activa,
Direccion por excepcion pasiva) y la Satisfaccion laboral, siendo directa y

baja.
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Tabla N°5.1.9

Resultados de Hip6tesis Especificas: Hlede los enfermeros que
laboran en el Hospital Alberto Sabogal Sologuren ESSALUD - Callao
2018

Existe relacion entre el estilo de liderazgo, segun la dimensién del
Liderazgo Laissez Faire con la variable Satisfaccién Labora

Hlo

Liderazgo
Laissez Faire

No Liderazgo

Rho de Spearman ,202™
Satisfaccion _ _

Sig. (unilateral) ,007
Laboral

N 150

**_|a correlacion es significante al nivel 0,01 (unilateral).
Fuente: Base de datos

En la tabla N° 5.1.9 se observa con respecto a la hipotesis: Hle, que
existe relacion entre la dimension del Estilo de liderazgo Laissez Faire,
(no liderazgo) y la Satisfaccion laboral con una correlacion que es

significante al nivel 0,01(unilateral).
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5.2 Resultados Inferenciales

TablaN°5.2.1

Resultados de Liderazgo transformacional en los enfermeros que
laboran en el Hospital Alberto Sabogal Sologuren ESSALUD - Callao
2018

Liderazgo Nunca Rara vez A veces A menudo Siempre
Transformacional 1) 2) 3) 4) (5)

TOTAL

Dimensiones|ltems| N % N % N % N % N % N

%

Influencia
idealizada 8 39 3% | 188 | 16% | 424 | 35% | 356 | 30% | 193 | 16% | 1200
conductual

100%

Influencia
idealizada 10 | 121 | 8% | 297 | 20% | 481 | 32% | 432 | 29% | 169 | 11% | 1500
atribuida

100%

Motivacién

L 8 96 8% | 190 | 16% | 361 | 30% | 418 | 35% | 135 | 11% | 1200
inspiracional

100%

Estimulacion

) 8 141 | 12% | 238 | 20% | 384 | 32% | 342 | 29% | 95 8% | 1200
intelectual

100%

Considera-
ciénindivi- 8 120 | 10% | 190 | 16% | 383 | 32% | 346 | 29% | 161 | 13% | 1200
dualizada

100%

TOTAL 42 6300

Fuente: Base de datos

En la tabla N° 5.2.1 se observa con respecto a las dimensiones del
liderazgo transformacional (Influencia idealizada conductual 35%
respondié a veces, en cuanto a influencia idealizada atribuida el 32%
respondidé a veces, en cuanto a motivacion inspiracional el 35% respondio
a menudo, estimulacion intelectual el 32% considero a veces y respecto a

consideracion individualizada, el 32% respondi6 a veces.
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Resultados de Liderazgo transaccional en los enfermeros que

Tabla 5.2.2

laboran en el Hospital Alberto Sabogal Sologuren ESSALUD - Callao

2018

Liderazgo Nunca Rara vez A veces A menudo Siempre TOTAL
transaccional @ @) ?3) 4 (5)
Dimensiones|ltems| N % N % N % N % N % N %
Recompen-

sa 8 58 5% | 192 | 16% | 406 | 34% | 383 | 32% | 161 | 13% | 1200 | 100%
contingente
Direccién por

excepcion 7 53 5% | 146 | 14% | 318 | 30% | 364 | 35% | 169 | 16% | 1050 | 100%
activa

Direccion

por 7 | 148 | 14% | 240 | 23% | 262 | 25% | 265 | 25% | 135 | 13% | 1050 | 100%
excepcion

pasiva

TOTAL 22 3300

En la tabla N° 5.2.2 Se observa con respecto a las dimensiones del

liderazgo transaccional (recompensa contingente, el 32% respondié a

veces, en cuanto a Direccion por excepcion activa el 35% y respecto a

Direccion por excepcion pasiva, el 25 % respondié a veces, asi mismo el

25% respondié a menudo) .
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Resultados de Liderazgo Laissez Faire en los enfermeros que

Tabla 5.2.3

laboran en el Hospital Alberto Sabogal Sologuren ESSALUD - Callao

2018
Liderazgo Nunca Rara vez A veces A menudo Siempre TOTAL
Laissez faire 1) 2 3) (4) (5)
Dimensiones|ltems| N % N % N % N % N % N %
. No 70 6% | 200 | 17% | 368 | 31% | 393 | 33% | 169 | 14% | 1200 | 100%
Liderazgo
TOTAL 1200

En la tabla N° 5.2.3 Se observa con respecto a la dimensién del liderazgo

Laissez Faire (no liderazgo, el 33% respondié a menudo).
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Tabla5.2.4

Resultados de Satisfaccion laboral en los enfermeros que laboran en
el Hospital Alberto Sabogal Sologuren ESSALUD - Callao 2018

Satisfaccion Total Desacuerdo | Indiferente de Totalm.de
Laboral Desacuerdo @) 3) Acuerdo Acuerdo TOTAL
1 4) (5)

Dimensiones|ltems| N % N % N % N % N % N %
Significacion | g | 174 | 150, | 111 | 9% | 134 | 11% | 394 | 33% | 387 | 320 | 1200 | 100%
de la tarea
Condiciones | 51 197 | 160 | 192 | 26% | 192 | 26% | 206 | 27% | 43 | 6% | 750 | 100%
de trabajo

Recono-

cimiento

10 281 | 19% | 306 | 20% | 272 | 18% | 409 | 27% | 232 | 15% | 1500 | 100%

personal y/o

social

Beneficios |, | 25 | 1905 | 157 | 269% | 144 | 24% | 187 | 316 | 40 | 7% | 600 |100%
econémicos

TOTAL 27 4050

En la tabla N° 5.2.4 se

Satisfaccion laboral, en cuanto a Significacion de la tarea, el 33%

observa con respecto a las dimensiones de

respondié que esta de acuerdo, en cuanto a Condiciones de trabajo el

27% respondié que esta de acuerdo, con respecto a Reconocimiento

personal y/o social el 27% respondieron que estan de acuerdo y respecto

a beneficios econdmicos, el 31 % respondid que esta de acuerdo.
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5.3 Otro tipo de resultados

Tabla 5.3.1

Resultados de correlacion entre las dimensiones de las variables
Liderazgo transformacional y Satisfaccion laboral en los enfermeros
gue laboran en el Hospital Alberto Sabogal Sologuren ESSALUD -
Callao 2018

Liderazgo Transformacional
) ., Influencia Influencia L ) »
Satisfaccion ) ) ) ) Motivacion | Estimulacion | Consideracion
Laboral idealizada idealizada | . . . ) o
o inspiracional intelectual | Individualizada
conductual atribuida
Significacién
-,013 -,041 ,006 -,069 -,049
de la tarea
Condiciones . . . "
. , 179 ,147 , 155 111 ,237
de trabajo
Reconocimiento
personal y/o ,288™ ,398™ ,381" 372" ,349"
social
Beneficios
o -,045 -,028 ,007 -,029 -,032
econémicos

En la tabla N° 5.3.1 se observa con respecto a las dimensiones de
Liderazgo transformacional y Satisfaccién laboral, en cuanto a motivacion
inspiracional y Significacion de la tarea, se correlacionan mejor con el
0,006 de significancia; asi mismo influencia idealizada conductual y
condiciones de trabajo correlacionan con un 0,179 de significancia, por
otro lado influencia idealizada atribuida correlaciona mejor con
reconocimiento personal y/o social con 0,398 de significancia y finalmente
motivacion inspiracional y beneficios econdémicos, con 0,007 de

significancia.
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Tabla 5.3.2

Resultados de correlacién entre las dimensiones de las variables
Liderazgo transaccional y Satisfaccion laboral en los enfermeros que
laboran en el Hospital Alberto Sabogal Sologuren ESSALUD - Callao

2018
Liderazgo Transaccional
. L Direccion por | Direccién por
Satisfaccion | Recompensa . .
excepcion excepcion
Laboral Contingente p p
activa pasiva
Significacion
-,016 -,047 ,010
de la tarea
Condiciones
) ,122 ,145* ,126
de trabajo
Reconocimiento
personal y/o ,304** ,336** ,396**
social
Beneficios
. -,018 -,058 -,022
econémicos

En la tabla N° 5.3.2 Se observa con respecto a las dimensiones de
Liderazgo transaccional y Satisfaccion laboral, en cuanto a direccidon por
excepcion pasiva y Significacion de la tarea, se correlacionan mejor con
el 0,010 de significancia; asi mismo Direccién por excepcion activa y
condiciones de trabajo correlacionan con un 0,145 de significancia, por
otro lado reconocimiento personal y/o social y Direccién por excepcion
pasiva y direccion por excepcion pasiva correlacionan 0,396 de
significancia y finalmente recompensa contingente y beneficios

econdmicos, con 0,007 de significancia.
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Tabla 5.3.3

Resultados de correlacién entre las dimensiones de las variables
Liderazgo Laissez Faire y Satisfaccion laboral en los enfermeros que
laboran en el Hospital Alberto Sabogal Sologuren ESSALUD - Callao

2018

Liderazgo Laissez Faire

Satisfaccion

Laboral No Liderazgo
Significacion
-,026
de la tarea
Condiciones
; ,151*
de trabajo

Reconocimiento

. ,388**
personal y/o social
Beneficios
- -,026
econémicos

En la tabla N° 5.3.2 Se observa con respecto a las dimensiones de
Liderazgo Laissez faire y satisfaccion laboral, en cuanto a no liderazgo y
reconocimiento personal y/o social correlacionan con 0,388 de

significancia.
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CAPITULO VI

Discusion de resultados

6.1 Contrastacion de hipotesis
Comprobacién de la Hipo6tesis general

Locke (1968) en su teoria de “Fijaciébn de objetivos”, explica las
acciones humanas en situaciones de trabajo especificos y que la
satisfaccion laboral es el estado emocional positivo de la
percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto.

En la investigacion los resultados de la prueba de Rho de
Spearman, demostraron que la correlacion es significante al nivel
0,01 (0.00< 0.005), siendo esta baja y directa, por lo que se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Es decir,
existe relacion positiva entre el estilo de liderazgo transformacional
(en sus dimensiones influencia idealizada atribuida, influencia
idealizada conductual, motivacion inspiracional, estimulacion
intelectual, consideracion individualizada) y la satisfaccion laboral
de los enfermeros del Hospital Alberto Sabogal Sologuren
ESSALUD Callao — 2018.

6.2 Contrastacion de los resultados con estudios similares

GONZALEZ, L. y otros (2013), realizaron el estudio de
investigacion “La relacion de la satisfaccion laboral con estilos de
liderazgo en enfermeros de hospitales publicos, Santiago de Chile”,
cuyos resultados fueron que la mayoria de los profesionales de
Enfermeria pertenecientes a los Servicios de medicina y cirugia, se
encuentran satisfechos laboralmente, los pertenecientes al Servicio

de urgencia, se encuentran insatisfechos; se destaca que el 27,6%
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de los enfermeros que declararon sentirse satisfechos laboralmente
y se relacionan con el estilo entrenador de su superior.

En el presente trabajo “Estilos de liderazgo y Satisfaccién laboral
de los enfermeros del hospital Alberto Sabogal Sologuren
ESSALUD - Callao 2018, los resultados fueron que los 3 estilos de
liderazgo (transformacional, transaccional y laissez faire) son 69%,
81% y 79% respectivamente, observandose que predomina el
liderazgo transaccional, respecto a satisfaccién laboral se puede
determinar que hay insatisfaccion laboral en los enfermeros. En
cuanto a la hipétesis se puede decir que existe una correlacion baja

y directa entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral.

QUENTA, V. y otros (2016), realizaron un trabajo de investigacion
titulado, “Estilos de liderazgo y Satisfaccion laboral en enfermeras
del hospital Regional Honorio Delgado, Arequipa”, proponiendo el
objetivo general de establecer la relacion entre los Estilos de
Liderazgo y la Satisfaccion Laboral en enfermeras del hospital
Regional Honorio Delgado de Arequipa, la mayoria de enfermeras
identifican en las enfermeras jefes de servicio un liderazgo
transaccional con un 74.51%, y de la variable Satisfaccién Laboral,
la mayoria de enfermeras presentan una moderada satisfaccion
laboral con un 52.94%, Por lo que se encontré un alto nivel de
significancia entre ambas variables por lo que el resultado es la
aceptacion de la hipotesis que sefiala la existencia de la relacion
entre los Estilos de Liderazgo y Satisfaccion Laboral. En el trabajo
“Estilos de liderazgo y Satisfaccion laboral de los enfermeros del
hospital Alberto Sabogal Sologuren ESSALUD - Callao 2018,cuyo
objetivo general fue determinar la relaciébn entre el estilo de
liderazgo y la satisfaccion laboral de las enfermeras en el Hospital
Alberto Sabogal Sologuren - Callao 2018, al respecto se puede

afirmar que existe una correlacion baja y directa entre los estilos de
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liderazgo y la satisfaccion laboral y como resultado también se ha
obtenido que los enfermeros estan de acuerdo con el liderazgo
transaccional con un 81% y en cuanto a satisfaccién laboral,
podemos decir que los enfermeros no estdn satisfechos

laboralmente.

RODRIGUEZ, M. (2016), elaboraron un trabajo titulado: “Perfil de
liderazgo en directivos de enfermeria desde la perspectiva del
personal a su cargo en un hospital privado en San Luis de Potosi
en México”, cuyo resultados se tuvo que el perfil de liderazgo de la
Jefa de enfermeras se encuentra alto en Laissiez faire con 67%; las
supervisoras obtuvieron perfil alto para Laissiez faire 43% y 42% en
transaccional, finalmente los jefes de servicio obtuvieron perfil alto
54.4% para transaccional y Laissiez faire.

En el presente trabajo “Estilos de liderazgo y Satisfaccién laboral
de los enfermeros del hospital Alberto Sabogal Sologuren
ESSALUD - Callao 2018, como resultado se ha obtenido que, en el
liderazgo de las jefaturas de enfermeria, predomina el liderazgo
transaccional con un 81% y en cuanto a satisfaccion laboral,
podemos decir que los enfermeros no estan satisfechos

laboralmente.

6.3 Responsabilidad ética

La investigacién tiene una validez cientifica, porque se basé en un
riguroso disefio metodologico, que respetd cada etapa del proceso.
Se aplicé el principio del consentimiento informado de manera
verbal a todos los encuestados y en el momento de aceptar
participar en el estudio, ademas al inicio de la encuesta se da a
conocer en breves lineas que toda la informacion obtenida sera
exclusivamente para los fines de la investigacion. La participacion

fue de manera voluntaria y anénima, se tuvo en consideracion la
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privacidad y confidencialidad, puesto que Gnicamente el
encuestado conocia las respuestas que brindo para el estudio.
Asimismo, previamente se dirigié un documento a las autoridades,
gerencia del Hospital Alberto Sabogal Sologuren, solicitando la
autorizacion, para cursar las encuestas, obteniendo respuesta de

aceptacion.
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CONCLUSIONES

. Se comprobd6 que existe correlacion a entre los Estilos de liderazgo y la
Satisfaccion laboral en los enfermeros del hospital Alberto Sabogal
Sologuren ESSALUD Callao — 2018,

. A nivel especifico existe relacion entre los Estilos de liderazgo y la
Satisfaccion laboral de los enfermeros del hospital Alberto Sabogal
Sologuren ESSALUD Callao — 2018.

. En cuanto a la hipétesis general existe una relacion baja y directa entre
las variables con una prueba de significancia de aceptable.

. El estilo de liderazgo que predomina en los enfermeros del hospital
Alberto Sabogal Sologuren, es el liderazgo transaccional, que nos lleva
a pensar que la gestion se centra en corregir fallas, lo que nos indica
gue no hay politica de prevencion.

. Los enfermeros de Hospital Alberto Sabogal Sologuren se encuentran
insatisfechos laboralmente.

. Las conclusiones extraidas son un aporte valioso a las investigaciones
sobre liderazgo y su relacion con la satisfaccion laboral en instituciones
de salud, lo que permitird formular estrategias que contribuyan a

mejorar indicadores en este ambito.
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RECOMENDACIONES

La jefatura de enfermeria, en coordinacidn con la supervision, debe
preocuparse por fomentar acciones en los enfermeros para lograr
mayor persistencia de su actuar profesional, ante el grupo de
trabajo de enfermeria, con el equipo de salud y contribuir a mejorar
los niveles de satisfaccion laboral en los enfermeros.

La jefatura de enfermeria debe fomentar y potenciar los nuevos
estilos de liderazgo, como: el liderazgo transformacional.
Implementar un programa de salud mental para los enfermeros
(os), con la finalidad de mejorar la actitud del enfermero y que se
refleje en elevar la calidad de atencion, el buen trato al usuario y
que mejore su entorno familiar.

Los futuros trabajos de investigacion sobre los estilos de liderazgo
de enfermeria y satisfaccion laboral deberian ser realizados por
servicios, para obtener una visibn mas clara de la situaciéon del
enfermero en el area especifica de trabajo.

Fomentar actividades de bienestar: como de motivacion, relaciones
interpersonales, recreacion y socializacion en los enfermeros del
hospital Nacional Alberto Sabogal Sologuren.

Brindar el presente trabajo a las autoridades del hospital Nacional
Alberto Sabogal Sologuren, para ser considerado como un aporte
para estudios futuros, con la finalidad de fortalecer el

empoderamiento de enfermeria en las areas de su competencia.
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ANEXOS



Anexo 1
Instrumentos validados
Anexo la: Test de Liderazgo Multifactorial (MLQ-5S)
CUESTIONARIO DE LIDERAZGO MULTIFACTORIAL (MLQ-5S)

FORMULARIO PARA ENFERMEROS

Nombre del hospital: Distrito

Cargo: Asistencial Administrativo Tiempo de experiencia
Tipo de Establecimiento: MINSA ESSALUD

Condicién laboral: Nombrada Contratada Edad

El objetivo de este cuestionario es proporcionar una descripcion del Estilo de Liderazgo
del Jefe(a) actual de su centro. Por favor, responda todos los items y de forma anénima.
Sus respuestas son absolutamente confidenciales; se analizard la informacién de tal
manera que nadie podrd ser identificado(a). La informacion proporcionada tiene una
finalidad netamente académica y sera utilizada en una investigacidn sobre los estilos de
liderazgo en la institucion. Agradecemos de antemano su colaboracion.

Use la siguiente escala de clasificacion para sus respuestas, marcando con una cruz o un
circulo la respuesta mas apropiada.

NUNCA RARA VEZ A VECES A MENUDO SIEMPRE

1 2 3 4 5

1 | Me ayuda siempre a que me esfuerce

2 | Acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos, para ver
si son los apropiados

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

4 | Trata de poner atencidén sobre irregularidades, errores y
desviaciones de los estandares de calidad.

Le cuesta involucrarse cuando surge alguna situacion relevante

Expresa sus valores y creencias mas importantes

Suele estar ausente cuando surgen problemas importantes

Cuando resuelve problemas trata de verlos de forma distinta

O | 0| Nd| O U

Dirige la atencion hacia el futuro, de forma optimista.

10 | Me siento orgulloso(a) de trabajar con él (ella)

11 | Considera diferentes perspectivas cuando intenta solucionar los
problemas

12 | Espera a que las cosas vayan mal antes de intervenir
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13 | Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas

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

15 | Dedica tiempo a enseiiar y orientar

16 | Deja en claro lo que cada uno podria recibir si lograra las metas

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

18 | Por el bienestar del grupo es capaz de ir mas alld de sus intereses

19 | Me trata como individuo y no solo como un miembro del grupo.

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

21 | Actua de modo que se gana mi respeto.

22 | Concentra toda su atencion cuando resuelve problemas, errores o
quejas.

23 | Toma en consideracion las consecuencias morales y éticas en las
decisiones adoptadas.

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

25 | Se muestra confiable y seguro.

26 | Construye una vision motivante del futuro.

27 | Dirige mi atencion hacia fracasos o errores para alcanzar los
estandares de calidad.

28 | Le cuesta tomar decisiones.

29 | Considera que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones que
son unicas.

30 | Me ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de vista.

31 | Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo

32 | Se demora en responder los temas urgentes

33 | Enfatiza la importancia de tener una misién compartida.

34 | Expresa satisfaccion cuando cumplo con lo esperado.

35 | Expresa confianza en que se alcanzaran las metas.

36 | Es efectivo al relacionar mi trabajo con mis necesidades.
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37 | Utiliza métodos de liderazgo que me resultan satisfactorios

38 | Me motiva a hacer mas de lo que esperaba hacer.

39 | Es efectivo (a) al representarme frente a los superiores.

40 | Puede trabajar conmigo de manera satisfactoria.

41 | Aumenta mis deseos de tener éxito.

42 | Es efectivo (a) en encontrar las necesidades de la organizacion.

43 | Me motiva a trabajar mas duro.

44 | El grupo que lidera es efectivo.

45 | Comparte los riesgos en las decisiones tomadas en el grupo de
trabajo.

46 | Tengo confianza en sus juicios y sus decisiones.

47 | Aumenta la confianza en mi mismo.

48 | Evalua las consecuencias de las decisiones adoptadas.

49 | Busca la manera de desarrollar mis capacidades.

50 | Aclaralo que recibiré a cambio de mi trabajo.

51 | Se concentra en detectar y corregir errores.

52 | Espera que las situaciones se vuelvan dificiles de resolver para
empezar a actuar.

53 | Tiende a no corregir errores ni fallas.

54 | Hace que yo desee poner mas de mi parte en el trabajo.

55 | El rendimiento productivo del grupo que dirige es bien evaluado
dentro de la organizacién.

56 | Es coherente entre lo que dice y lo que hace.

57 | Para mi ella (el) es un modelo a seguir.

58 | Me orienta a metas que son alcanzables.

59 | Se relaciona conmigo personalmente.

60 | Cuando logro los objetivos propuestos me informa que lo he hecho
bien.

61 | Le interesa corregir y solucionar los errores que se producen.
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62 | En general no supervisa mi trabajo salvo que surja un problema
grave.

63 | Generalmente prefiere no tomar decisiones.

64 | Es efectivo(a) en buscar formas de motivar al grupo de trabajo.

65 | Manifiesta interés por lo valioso de mis aportes para resolver
problemas.

66 | Le interesa conocer las necesidades que tiene el grupo de trabajo.

67 | Me muestra el beneficio que me acarrea el alcanzar las metas
organizacionales.

68 | Me estimula a expresar mis ideas y opiniones sobre el método de
trabajo.

69 | Se da cuenta de lo que necesito.

70 | Tiene la creencia de que cada cual debe buscar su forma de hacer el

trabajo.
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Anexo 1b

ESCALA DE OPINIONES SL — SPC

Apellidos y NOMDBIes........ccceviiiiniie e Sexo: Masculino Demenino |:|

Area de trabajo: ..................... Cargo que ocupa

A continuacién, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra
actividad vinculada en la misma. Le agradeceremos nos responda su opinion marcando
con un aspa en la que considere expresa mejor su punto de vista. No hay respuesta
buena, ni mala ya que todas son opiniones.

TOTAL ACUERDO TA
DE ACUERDO A
INDECISO I
EN DESACUERDO D
TOTAL DESACUERDO TD
TA TD
1. | Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la
realizacién de mis labores.
2 | Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.
3 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de
ser.
4 | Latarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.
5 | Me siento mal con lo que gano.
6 | Siento que recibo de parte del hospital “mal trato”.
7 | Me siento Util con la labor que realizo
8 | El ambiente donde trabajo es confortable.
9 | El sueldo que tengo es bastante aceptable
10 | La sensacién que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando.
11 | Prefiero tomar distancia con las personas con quienes
trabajo.
12 | Me disgusta mi horario
13 | Latarea que realizo las percibo como algo sin importancia
14 | Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo.
15 | La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.
16 | Mitrabajo me permite cubrir mis expectativas econdémicas.
17 | El horario de trabajo me resulta incémodo.
18 | Me complacen los resultados de mi trabajo.
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19 | Compartir el trabajo con otros comparieros me resulta
aburrido.

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

21 | Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

22 | Me gusta el trabajo que realizo.

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

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

25 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

26 | Me gusta la actividad que realizo.

27 | Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.
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Anexo 2a: Consentimiento informado del Test de Liderazgo
Multifactorial (MLQ-5S)

Nombre del hospital:
Cargo: Asistencial
Tipo de Establecimiento: MINSA

Consentimiento informado

FORMULARIO PARA ENFERMEROS

Anexo 2

Administrativo

Condicion laboral: Nombrada

Contratada

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO MULTIFACTORIAL (MLQ-5S)

Distrito

Tiempo de experiencia
ESSALUD

Edad

El objetivo de este cuestionario es proporcionar una descripcion del Estilo de Liderazgo
del Jefe(a) actual de su centro. Por favor, responda todos los items y de forma anénima.
Sus respuestas son absolutamente confidenciales; se analizard la informacién de tal
manera que nadie podra ser identificado(a). La informacién proporcionada tiene una
finalidad netamente académica y sera utilizada en una investigacidn sobre los estilos de
liderazgo en la institucion. Agradecemos de antemano su colaboracion.
Use la siguiente escala de clasificacidon para sus respuestas, marcando con una cruz o un

circulo la respuesta mas apropiada.

NUNCA

RARA VEZ

A VECES

A MENUDO

SIEMPRE

1

2

3

4

5

1 | Me ayuda siempre a que me esfuerce

2 | Acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos, para ver

si son los apropiados

3 | Trata de no interferir en los problemas hasta que se vuelven serios
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Anexo 2Db:
Consentimiento informado del Test de Satisfaccion Laboral (SL-

SPC)

ESCALA DE OPINIONES SL — SPC

Apellidos y NOMDIeS.........coooiiiiiiiiiiie e, Sexo: Masculino |:| Femenino |:|

Area de trabajo: ..................... Cargo que oCUPA........c.euvevenenanens Fecha.................

A continuacién, se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra
actividad vinculada en la misma. Le agradeceremos nos responda su opinion marcando
con un aspa en la que considere expresa mejor su punto de vista. No hay respuesta
buena, ni mala ya que todas son opiniones.

TOTAL ACUERDO TA
DE ACUERDO A
INDECISO I

EN DESACUERDO D
TOTAL DESACUERDO TD

TA | A I D |TD

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

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

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

120




Anexo 3: Base de Datos

Tabla N° A3.A.1

Liderazgo transformacional: puntaje por persona en los enfermeros
del Hospital Alberto Sabogal Sologuren ESSALUD - Callao 2018.

Ne Puntaje
1 143
2 161
3 142
4 160
5 144
6 154
7 135
8 146
9 161
10 140
11 175
12 141
13 130
14 137
15 136
16 159
17 118
18 95
19 145
20 149
21 137
22 161
23 150
24 117
25 138
26 103
27 134
28 109
29 139
30 144
31 143
32 109
33 100
34 156
35 146
36 121
37 126
38 112
39 91
40 124

79 161 117 167

80 140 118 127
Ne Puntaje 119 157
a1 126 120 92
42 108 Ne Puntaje
43 145 81 175
44 79 82 142 N Puntaje
45 96 83 130 121 155
46 153 84 138 122 113
47 124 85 137 123 114
48 91 86 160 124 172
49 112 87 118 125 154
50 169 88 95 126 149
51 112 89 145 127 148
52 148 90 148 128 140
53 170 91 137 129 160
54 153 92 146 130 91
55 147 93 150 131 95
56 128 94 117 132 91
57 107 95 137 133 113
58 104 96 103 134 148
59 83 97 134 135 168
60 107 98 107 136 96
61 173 99 141 137 91
62 183 100 144 138 145
63 139 101 174 139 167
64 126 102 142 140 141
65 171 103 130 141 144
66 106 104 138 142 118
67 123 105 136 143 109
68 135 106 135 144 112
69 140 107 163 145 169
70 171 108 142 146 135
71 143 109 160 147 95
72 163 110 144 148 113
73 151 111 105 149 113
74 160 112 145 150 173
75 143 113 121
76 157 114 108
77 134 115 112
78 126 116 91
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Tabla N° A3.A.2

Liderazgo Transaccional: puntaje por persona en los enfermeros del
Hospital Alberto Sabogal Sologuren ESSALUD - Callao 2018.

Ne Puntaje Ne Puntaje Ne¢ Puntaje Ne Puntaje
1 81 41 77 81 90 121 85
2 89 42 60 82 73 122 60
3 78 43 81 83 70 123 67
4 85 44 54 84 77 124 85
5 71 45 49 85 76 125 80
6 78 46 80 86 82 126 75
7 73 47 68 87 61 127 77
8 78 48 55 88 49 128 73
9 89 49 61 89 77 129 92
10 78 50 89 90 79 130 48
11 90 51 56 91 75 131 43
12 73 52 75 92 73 132 43
13 70 53 88 93 76 133 60
14 77 54 85 94 61 134 77
15 76 55 73 95 76 135 90
16 82 56 79 96 60 136 45
17 61 57 61 97 67 137 50
18 49 58 61 98 54 138 77
19 77 59 48 99 71 139 89

20 78 60 58 100 74 140 78

21 75 61 90 101 91 141 80

22 76 62 91 102 73 142 66

23 76 63 74 103 70 143 64

24 61 64 66 104 78 144 68

25 77 65 88 105 76 145 86

26 60 66 54 106 69 146 71

27 67 67 70 107 89 147 51

28 55 68 78 108 78 148 60

29 71 69 73 109 85 149 67

30 74 70 92 110 71 150 85
31 69 71 81 111 61
32 59 72 89 112 77
33 55 73 71 113 67
34 84 74 85 114 64
35 78 75 71 115 67
36 62 76 78 116 43
37 66 77 73 117 89
38 65 78 66 118 71
39 46 79 89 119 81

40 59 80 78 120 50
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Tabla N° A3.A.3

Liderazgo Laissez Faire: puntaje por persona en los enfermeros del
Hospital Alberto Sabogal Sologuren ESSALUD - Callao 2018.

Ne Puntaje Ne Puntaje Ne¢ Puntaje Ne Puntaje
1 30 41 32 81 38 121 34
2 33 42 21 82 30 122 19
3 29 43 33 83 25 123 23
4 35 44 14 84 27 124 36
5 27 45 20 85 32 125 30
6 30 46 33 86 32 126 32
7 23 47 22 87 23 127 33
8 26 48 17 88 17 128 29
9 33 49 25 89 28 129 35
10 29 50 34 90 29 130 13
11 38 51 21 91 27 131 14
12 30 52 29 92 27 132 13
13 25 53 37 93 30 133 19
14 27 54 35 94 21 134 33
15 32 55 34 95 30 135 36
16 32 56 27 96 19 136 14
17 23 57 22 97 25 137 14
18 17 58 17 98 18 138 31
19 28 59 9 99 29 139 36

20 29 60 18 100 33 140 32

21 27 61 36 101 37 141 31

22 29 62 34 102 30 142 22

23 30 63 27 103 25 143 19

24 21 64 24 104 27 144 19

25 31 65 35 105 32 145 35

26 19 66 20 106 24 146 22

27 25 67 21 107 34 147 15

28 18 68 31 108 29 148 19

29 29 69 30 109 35 149 23

30 33 70 36 110 27 150 36

31 29 71 31 111 18

32 22 72 34 112 31

33 17 73 28 113 22

34 33 74 35 114 19

35 26 75 27 115 19

36 23 76 30 116 13

37 24 77 23 117 36

38 24 78 24 118 22

39 14 79 33 119 32

40 20 80 29 120 14
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Tabla N° A3.A.4

Satisfaccién Laboral: puntaje por persona en los enfermeros del
Hospital Alberto Sabogal Sologuren ESSALUD - Callao 2018.

Ne Puntaje Ne Puntaje Ne¢ Puntaje Ne Puntaje
1 81 41 73 81 82 121 89
2 93 42 79 82 74 122 85
3 99 43 79 83 78 123 81
4 84 44 67 84 74 124 114
5 99 45 81 85 83 125 88
6 88 46 88 86 84 126 94
7 79 47 88 87 93 127 101
8 90 48 87 88 91 128 92
9 94 49 82 89 88 129 92
10 91 50 86 90 84 130 86
11 82 51 78 91 79 131 86
12 74 52 84 92 91 132 75
13 78 53 82 93 84 133 84
14 75 54 101 94 80 134 101
15 83 55 97 95 87 135 64
16 84 56 93 96 74 136 87
17 81 57 79 97 87 137 75
18 91 58 92 98 66 138 84
19 92 59 73 99 83 139 85

20 83 60 84 100 98 140 84

21 80 61 77 101 82 141 95

22 88 62 81 102 74 142 80

23 84 63 86 103 78 143 88

24 82 64 81 104 74 144 81

25 87 65 74 105 83 145 64

26 74 66 74 106 81 146 71

27 87 67 90 107 93 147 91

28 66 68 91 108 100 148 85

29 84 69 72 109 84 149 75

30 96 70 81 110 99 150 114
31 83 71 81 111 88
32 75 72 93 112 108
33 86 73 99 113 84
34 72 74 84 114 95
35 92 75 99 115 88
36 76 76 88 116 75
37 81 77 79 117 64
38 80 78 81 118 108
39 80 79 94 119 88

40 85 80 91 120 71
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Tabla N° A3.A.5
Puntaje por dimension: Satisfaccion Laboral

Recono-
Dimensién Significacion | Condiciones cimiento Beneficios Puntaje
de la tarea de trabajo personal y/o | economicos Total
social
Puntaje 29 14 30 12 85
Promedio
Tabla N° A3.A.6
Baremos: Liderazgo Transformacional
Puntaje
Nivel Liderazgo
Transformacional
Alto 124 - 188
Medio 62 - 123
Bajo 0-61
Tabla N° A3.A.7
Baremos: Liderazgo Transaccional
Puntaje
Nivel Liderazgo
Transaccional
Alto 61-92
Medio 31-60
Bajo 0-30
Tabla N° A3.A.8
Baremos: Liderazgo Laissez Faire
Puntaje
Nivel Liderazgo
Laissez Faire
Alto 21-32
Medio 11-20
Bajo 0-10
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Tabla N° A3.A.9
Baremos: Satisfaccion Laboral

Dimensién Recono-
Significacion | Condiciones cimiento. Beneficios .
. - Puntaje Total
. de la tarea de trabajo personal y/o | econémicos
Nivel )
social

Muy Satisfecho 37 o mas 41 o més 24 0 mas 20 o mas 117 o més
Satisfecho 33-36 35-40 19 - 23 16 - 19 103 - 116
Promedio 28-32 27 -34 18- 20 11-15 89 - 102
Insatisfecho 24 - 27 20 - 26 12 - 17 8-10 75 - 88
Muy Insatisfecho| 23 omenos | 19 o menos | 11 o menos 7 0 menos 74 0 menos

Tabla N° A3.A.10
Correlacion de Spearman r

Valor de r vs Categorias

r=1 Correlacion directa y perfecta
08=<r<1 Correlacion directa y alta
0<r<0,8 Correlacion directa y baja
0 Correlacion nula

0>r>-0,8 Correlacion inversa y baja

-0,82r>-1 Correlacion inversa y alta

r=-1 Correlacion inversa y perfecta
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Frecuencias: Estilos de Liderazgo

Tabla N° A3.B.1 Frecuencia del item 1

1. Me ayuda siempre a que me esfuerce.

Frecuencia | Porcentaje

1 5 3,3

2 27 18,0

Vélidos 3 73 48,7
4 30 20,0

5 15 10,0

Total 150 100,0

Grafico N°1Histograma del Item 1

1 Me ayuda siempre a que me esfuerce
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 3,3 % ( 5 ) consideran

gue nunca les ayudan a que se esfuercen, y el 48,7 % ( 73 ) indican que a

veces reciben ayuda.
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Tabla N° A3.B.2 Frecuencia del item 2

2. Acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos, para

ver si son los apropiados.

Frecuencia | Porcentaje

1 10 6,7

2 37 24,7

. 3 51 34,0

Vélidos

4 45 30,0

5 7 4.7

Total 150 100,0

Gréafico N° 2 Histograma del item 2

2 Acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos, para ver si son los
apropiados

5077 Media = 3,01
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 4,7 % ( 7 ) consideran
gue siempre evalUan criticamente creencias y supuestos, para ver si son
los apropiados, y el 34 % ( 51 ) indican que a veces evallan criticamente

creencias y supuestos.
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Tabla N° A3.B.3 Frecuencia del item 3

3. Trata de no interferir en los problemas hasta que se vuelven

serios.

Frecuencia | Porcentaje

1 13 8,7

2 36 24,0

Vélidos 3 65 433
4 28 18,7

5 8 5,3

Total 150 100,0

Gréafico N° 3 Histograma del item 3

3 Trata de no interferir en los problemas hasta que se vuelven serios
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 5,3 % ( 8 ) consideran

gue siempre tratan de no interferir en los problemas hasta que se vuelven

serios, y el 43,3 % ( 65 ) indican que a veces tratan de no interferir.
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Tabla N° A3.B.4 Frecuencia del item 4

4 Trata de poner atencién sobre irregularidades, errores y

Frecuencia | Porcentaje

2 7 4,7

3 43 28,7

Validos 4 51 34.0
5 49 32,7

Total 150 100,0

desviaciones de los estandares de calidad.

Grafico N° 4 Histograma del item 4

4 Trata de poner atencion sobre irregularidades, errores y desviaciones de los
estandares de calidad.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 4,7 % ( 7 ) consideran
gue rara vez tratan de poner atencion sobre irregularidades, errores y
desviaciones de los estandares de calidad, y el 34 % ( 51 ) indican que a

menudo tratan de poner atencion.
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Tabla N° A3.B.5 Frecuencia del item 5

5. Le cuestainvolucrarse cuando surge alguna situacién relevante.

Frecuencia | Porcentaje

1 28 18,7

2 51 34,0

Validos 3 46 30.7
4 23 15,3

5 2 1,3

Total 150 100,0

Gréafico N° 5 Histograma del item 5

5 Le cuesta involucrarse cuando surge alguna situacion relevante
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 1,3 % ( 2 ) consideran
gue siempre les cuesta involucrarse cuando surge alguna situacion

relevante, y el 34 % ( 51 ) indican que rara vez les cuesta involucrarse.
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Tabla N°A3. B.6 Frecuencia del item 6

6. Expresa sus valores y creencias mas importantes.

Frecuencia | Porcentaje
1 2 1.3
2 16 10,7
Vélidos 3 39 26,0
4 49 32,7
5 44 29,3
Total 150 100,0

Gréafico N° 6 Histograma del item 6

6 Expresa sus valores y creencias mas importantes
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 1,3 % ( 2 ) consideran
gue nunca expresan sus valores y creencias mas importantes, y el 32,7 %
( 49 ) indican que a menudo expresan sus valores y creencias mas

importantes.
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Tabla N° A3.B.7 Frecuencia del item 7

7 Suele estar ausente cuando surgen problemas importantes

Frecuencia | Porcentaje

1 40 26,7

2 58 38,7

Validos 3 40 26,7
4 10 6,7

5 2 1,3

Total 150 100,0

Grafico N° 7 Histograma del item 7

T Suele estar ausente cuando surgen problemas importantes
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 1,3 % ( 2 ) consideran
gue siempre suelen estar ausentes cuando surgen problemas

importantes, y el 38,7 % ( 58 ) indican que rara vez suelen estar ausentes.
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Tabla N° A3.B.8 Frecuencia del item 8

8. Cuando resuelve problemas trata de verlos de forma distinta

Frecuencia | Porcentaje

1 6 4,0

2 28 18,7

Validos 3 56 37.3
4 48 32,0

5 12 8,0

Total 150 100,0

Gréafico N° 8 Histograma del item 8

8 Cuando resuelve problemas trata de verlos de forma distinta
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 4 % ( 6 ) consideran que

nunca cuando resuelven problemas tratan de verlos de forma distinta, y el

37,3 % ( 56) indican que a veces tratan de verlos de forma distinta.
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Tabla N° A3.B.9 Frecuencia del item 9

9. Dirige la atencidn hacia el futuro, de forma optimista

Frecuencia | Porcentaje

1 1 v

2 13 8,7

Validos 3 36 24,0
4 54 36,0

5 46 30,7

Total 150 100,0

Grafico N° 9 Histograma del item 9

9 Dirige la atencién hacia el futuro, de forma optimista.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 0,7 % ( 1 ) consideran

gue nunca dirigen la atencion hacia el futuro, de forma optimista, y el 36

% ( 54 ) indican que a menudo lo hacen.
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Tabla N° A3.B.10 Frecuencia del item 10

10. Me siento orgulloso(a) de trabajar con él (ella)

Frecuencia | Porcentaje

1 4 2,7

2 24 16,0

Validos 3 42 28,0
4 50 33,3

5 30 20,0

Total 150 100,0

Grafico N° 10 Histograma del item 10

10 Me siento orgulloso(a) de trabajar con él (ella)
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 2,7 % ( 4 ) consideran
gue nunca se sienten orgullosos de trabajar con él (ella), y el 33,3 % ( 50)

indican que a menudo se sienten orgullosos de trabajar con él (ella).
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Tabla N° A3.B.11 Frecuencia del item 11

11. Considera diferentes perspectivas cuando intenta solucionar los

problemas

Frecuencia | Porcentaje

1 1 v

2 31 20,7

validos 3 52 34,7
4 36 24,0

5 30 20,0

Total 150 100,0

Grafico N° 11 Histograma del item 11

11 Considera diferentes perspectivas cuando intenta solucionar los problemas
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 0,7 % ( 1 ) consideran
gue nunca consideran diferentes perspectivas cuando intentan solucionar
los problemas, y el 34,7 % ( 52 ) indican que a veces consideran

diferentes perspectivas.
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Tabla N° A3.B.12 Frecuencia del item 12

12 Espera a que las cosas vayan mal antes de intervenir

Frecuencia | Porcentaje
1 47 31,3
2 57 38,0
Validos 3 32 213
4 11 7,3
5 3 2,0
Total 150 100,0
Grafico N° 12 Histograma del item 12
12 Espera a que las cosas vayan mal antes de intervenir
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 2 % ( 3 ) consideran que
siempre esperan a que las cosas vayan mal antes de intervenir, y el 38 %
( 57 ) indican que rara vez esperan a que las cosas vayan mal antes de

intervenir.
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Tabla N° A3.B.13 Frecuencia del item 13

13. Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas

Frecuencia | Porcentaje

1 10 6,7

2 12 8,0

. 3 38 25,3

Vélidos

4 49 32,7

5 41 27,3

Total 150 100,0

Grafico N° 13 Histograma del item 13

13 Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 6,7 % ( 10 ) consideran

gue nunca tienden a hablar con entusiasmo sobre las metas, y el 32,7 % (

49 ) indican que a menudo tienden a hablar con entusiasmo sobre las

metas.
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Tabla N° A3.B.14 Frecuencia del item 14

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

Frecuencia | Porcentaje

1 3 2,0

2 9 6,0

o 3 38 25,3

Vélidos

4 58 38,7

5 42 28,0

Total 150 100,0

Grafico N° 14 Histograma del item 14

14 Considera importante tener un objetivo claro en lo que se hace.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 2 % ( 3 ) consideran que
nunca consideran importante tener un objetivo claro en lo que se hace, y
el 38,7 % ( 58 ) indican que a menudo consideran importante tener un

objetivo claro.
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Tabla N° A3.B.15 Frecuencia del item 15

15. Dedicatiempo a enseifiar y orientar

Frecuencia | Porcentaje

1 10 6,7

2 33 22,0

Validos 3 46 30.7
4 52 34,7

5 9 6,0

Total 150 100,0

Grafico N° 15 Histograma del item 15

15 Dedica tiempo a ensefiar y orientar
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 6 % ( 9 ) consideran que
siempre dedican tiempo a ensefar y orientar, y el 34,7 % ( 52 ) indican

gue a menudo dedican tiempo a ensefar y orientar.
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Tabla N° A3.B.16 Frecuencia del item 16

16. Deja en claro lo que cada uno podria recibir si lograra las metas

Frecuencia | Porcentaje

1 11 7,3

2 21 14,0

o 3 55 36,7

Vélidos

4 41 27,3

5 22 14,7

Total 150 100,0

Grafico N° 16 Histograma del item 16

16 Deja en claro lo que cada uno podria recibir si lograra las metas
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 7,3 % ( 11 ) consideran
gue nunca dejan en claro lo que cada uno podria recibir si lograra las

metas, y el 36,7 % ( 55 ) indican que a veces lo dejan en claro.
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Tabla N° A3.B.17 Frecuencia del item 17

17. Mantiene la creencia de que si algo no ha dejado de funcionar

totalmente no es necesario arreglarlo

Frecuencia | Porcentaje

1 43 28,7

2 40 26,7

. 3 49 32,7

Vélidos

4 17 11,3

5 1 v

Total 150 100,0

Grafico N° 17 Histograma del item 17

17 Mantiene la creencia de que si algo no ha dejado de funcionar totalmente no
es hecesario arreglarlo.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 0,7 % ( 1 ) consideran

gue siempre mantienen la creencia de que si algo no ha dejado de
funcionar totalmente no es necesario arreglarlo, y el 32,7 % ( 49 ) indican

que a veces mantienen esa creencia.
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Tabla N° A3.B.18 Frecuencia del item 18

18. Por el bienestar del grupo es capaz de ir mas alla de sus

intereses

Frecuencia | Porcentaje

1 13 8,7

2 24 16,0

Validos 3 >9 39.3

4 39 26,0

5 15 10,0

Total 150 100,0

Grafico N° 18 Histograma del item 18

18 Por el bienestar del grupo es capaz de ir mas alla de sus intereses
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 8,7 % ( 13 ) consideran
gue nunca por el bienestar del grupo son capaces de ir mas alla de sus
intereses, y el 39,3 % ( 59 ) indican que a veces son capaces de ir mas

alla de sus intereses.
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Tabla N° A3.B.19 Frecuencia del item 19

19. Me trata como individuo y no solo como un miembro del grupo

Frecuencia | Porcentaje

1 20 13,3

2 11 7,3

Validos 3 60 40.0
4 40 26,7

5 19 12,7

Total 150 100,0

Grafico N° 19 Histograma del item 19

19 Me trata como individuo ¥ no solo como un miembro del grupo.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 7,3 % ( 11 ) consideran
gue rara vez les tratan como individuos y no solo como un miembro del

grupo, Yy el 40 % (60) indican que a veces les tratan como individuos.
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Tabla N° A3.B.20 Frecuencia del item 20

20. Sostiene que los problemas deben llegar a ser cronicos antes de

actuar

Frecuencia | Porcentaje

1 59 39,3

2 53 35,3

validos 3 27 18,0

4 11 7,3

5 0 0,0

Total 150 100,0

Grafico N° 20 Histograma del item 20

20 Sostiene que los problemas deben llegar a ser crénicos antes de actuar.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 7,3 % ( 11 ) consideran
gue a menudo sostienen gque los problemas deben llegar a ser cronicos

antes de actuar, y el 39,3 % ( 59 ) indican que nunca lo sostienen.
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Tabla N° A3.B.21 Frecuencia del item 21

21. Actla de modo que se gana mi respeto

Frecuencia | Porcentaje

1 2 1.3

2 14 9,3

Validos 3 60 40.0
4 53 35,3

5 21 14,0

Total 150 100,0

Grafico N° 21 Histograma del item 21

21 Actua de modo que se gana mi respeto.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 1,3 % ( 2 ) consideran
gue nunca actian de modo que se ganan el respeto, y el 40 % ( 60 )

indican que a veces actiuan de modo que se ganan el respeto.
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Tabla N° A3.B.22 Frecuencia del item 22

22 Concentra toda su atencién cuando resuelve problemas, errores o

guejas
Frecuencia | Porcentaje
2 11 7,3
3 49 32,7
Vaélidos 4 64 42,7
5 26 17,3
Total 150 100,0

Grafico N° 22 Histograma del item 22

22 Concentra toda su atencién cuando resuelve problemas, errores o quejas.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 7,3 % ( 11 ) consideran
gue nunca concentran toda su atencién cuando resuelven problemas,

errores o quejas, y el 42,7 % ( 64 ) indican que a veces reciben ayuda.
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Tabla N° A3.B.23 Frecuencia del item 23

23 Toma en consideracion las consecuencias morales y éticas en las
decisiones adoptadas.

Frecuencia | Porcentaje

1 3 2,0

2 21 14,0

Vélidos 3 38 253
4 74 49,3

5 14 9,3

Total 150 100,0

Grafico N° 23 Histograma del item 23

23 Toma en consideracion las consecuencias morales y éticas en las decisiones
adoptadas.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 2 % ( 3 ) consideran que
nunca toma en consideracién las consecuencias morales y éticas en las
decisiones adoptadas, y el 49,3 % ( 74 ) indican que a menudo

consideran las consecuencias morales y éticas.
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Tabla N° A3.B.24 Frecuencia del item 24

24. Realiza un seguimiento de todos los errores que se producen

Frecuencia | Porcentaje

1 3 2,0

2 27 18,0

o 3 56 37,3

Vélidos

4 45 30,0

5 19 12,7

Total 150 100,0

Grafico N° 20 Histograma del item 24

24 Realiza un seguimiento de todos los errores que se producen.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 2 % ( 3 ) consideran que
nunca realizan un seguimiento de todos los errores que se producen, y el

37,3 % (56) indican que a veces realizan el seguimiento
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Tabla N° A3.B.25 Frecuencia del item 25

25. Se muestra confiable y seguro.

Frecuencia | Porcentaje

1 3 2,0

2 18 12,0

Validos 3 36 24,0
4 49 32,7

5 44 29,3

Total 150 100,0

Grafico N° 25 Histograma del item 25

25 Se muestra confiable y seguro.

507 Media = 3,75

Desviacion tipica = 1,068
N=130

40

Frecuencia

209

107

—

0 T T T T T T T
[n] 1 2 3 4 a 51

Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 2 % ( 3 ) consideran que
nunca se muestran confiables y seguros, y el 32,7 % ( 49 ) indican que a

menudo se muestran confiables y seguros.

151



Tabla N° A3.B.26 Frecuencia del item 26

26. Construye una vision motivante del futuro.

Frecuencia | Porcentaje

1 5 3,3

2 23 15,3

Validos 3 45 30.0
4 47 31,3

5 30 20,0

Total 150 100,0

Grafico N° 26 Histograma del item 26

26 Construye una vision motivante del futuro.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 3,3 % ( 5 ) consideran
gue nunca construyen una visidon motivante del futuro, y el 31,3 % ( 47 )

indican que a menudo construyen una vision motivante del futuro.
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Tabla N° A3.B.27 Frecuencia del item 27

27. Dirige mi atencién hacia fracasos o errores para alcanzar los

estandares de calidad.

Frecuencia | Porcentaje

1 11 7,3

2 29 19,3

. 3 54 36,0

Vélidos

4 41 27,3

5 15 10,0

Total 150 100,0

Grafico N° 27 Histograma del item 27

27 Dirige mi atencién hacia fracasos o errores para alcanzar los estandares de

calidad.
60 Media = 3,13
Desviacion tipica = 1,072
M =150
S0
404
il
o
| =
3
< 307
1]
| =
(1
207
104
0 T T T T T T T
Ju] 1 2 3 4 = =1

Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 7,3 % ( 11 ) consideran
gue nunca dirigen su atencion hacia fracasos o errores para alcanzar los

estandares de calidad, y el 36 % ( 54 ) indican que a veces lo hacen.
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Tabla N° A3.B.28 Frecuencia del item 28

28 Le cuesta tomar decisiones.

Frecuencia | Porcentaje

1 25 16,7

2 59 39,3

o 3 40 26,7

Vélidos

4 22 14,7

5 4 2,7

Total 150 100,0

Grafico N° 28 Histograma del item 28

28 Le cuestatomar decisiones.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 2,7 % ( 4 ) consideran
gue siempre les cuesta tomar decisiones. y el 39,3 % ( 59 ) indican que

rara vez les cuesta tomar decisiones.
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Tabla N° A3.B.29 Frecuencia del item 29

29. Considera que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones
gue son Unicas.

Frecuencia | Porcentaje

1 11 7,3

2 22 14,7

Vélidos 3 49 32,7
4 44 29,3

5 24 16,0

Total 150 100,0

Grafico N° 29 Histograma del item 29

29 Considera que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones que son
unicas.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 7,3 % ( 11 ) consideran
gue nunca consideran que tienen necesidades, habilidades y aspiraciones

gue son Unicas, y el 32,7 % ( 49 ) indican que a veces lo consideran.
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Tabla N° A3.B.30 Frecuencia del item 30

30. Me ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de vista.

Frecuencia | Porcentaje

1 4 2,7

2 28 18,7

Validos 3 45 30.0
4 59 39,3

5 14 9,3

Total 150 100,0

Grafico N° 30 Histograma del item 30

30 Me ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de vista.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 2,7 % ( 4 ) consideran
gue nunca les ayudan a mirar los problemas desde distintos puntos de

vista, y el 39,3 % ( 59 ) indican que a menudo les ayudan.
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Tabla N° A3.B.31 Frecuencia del item 31

31. Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo

Frecuencia | Porcentaje

1 6 4,0

2 23 15,3

Vélidos 3 40 26,7
4 69 46,0

5 12 8,0

Total 150 100,0

Grafico N° 31 Histograma del item 31

31 Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 4 % ( 6 ) consideran que

nunca sugieren nuevas formas de hacer el trabajo, y el 46 % ( 69 ) indican

gue a menudo lo sugieren.
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Tabla N° A3.B.32 Frecuencia del item 32

32. Se demora en responder los temas urgentes

Frecuencia | Porcentaje

1 15 10,0

2 60 40,0

Validos 3 50 333
4 20 13,3

5 5 3,3

Total 150 100,0

Grafico N° 32 Histograma del item 32

32 Se demora en responder los temas urgentes
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 3,3 % ( 5 ) consideran
gue siempre se demoran en responder los temas urgentes, y el 40 % ( 60

) indican que rara vez se demoran.
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Tabla N° A3.B.33 Frecuencia del item 33

33. Enfatiza laimportancia de tener una misién compartida.

Frecuencia | Porcentaje

1 6 4,0

2 18 12,0

. 3 44 29,3

Vélidos

4 59 39,3

5 23 15,3

Total 150 100,0

Grafico N° 33 Histograma del item 33

33 Enfatiza la importancia de tener una mision compartida.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 4 % ( 6 ) consideran que
nunca enfatizan la importancia de tener una mision compartida, y el 39,3

% (59 ) indican que a menudo lo enfatizan.

159



Tabla N° A3.B.34 Frecuencia del item 34

34. Expresa satisfaccién cuando cumplo con lo esperado.

Frecuencia | Porcentaje

1 12 8,0

2 13 8,7

Validos 3 39 26,0
4 51 34,0

5 35 23,3

Total 150 100,0

Grafico N° 34 Histograma del item 34

34 Expresa satisfaccion cuando cumplo con lo esperado.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 8 % ( 12 ) consideran que
nunca expresan satisfaccion cuando cumplen con lo esperado, y el 34 %

(51) indican que a menudo lo expresan.
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Tabla N° A3.B.35 Frecuencia del item 35

35. Expresa confianza en que se alcanzaran las metas.

Frecuencia | Porcentaje

1 4 2,7

2 22 14,7

N 3 37 24,7

Vélidos

4 55 36,7

5 32 21,3

Total 150 100,0

Grafico N° 35 Histograma del item 35

35 Expresa confianza en que se alcanzaran las metas.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 2,7 % ( 4 ) consideran
gue nunca expresan confianza en que se alcanzaran las metas, y el 36,7

% (55 ) indican que a menudo lo expresan.
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Tabla N° A3.B.36 Frecuencia del item 36

36. Es efectivo al relacionar mi trabajo con mis necesidades.

Frecuencia | Porcentaje

1 11 7,3

2 23 15,3

Validos 3 56 37.3
4 44 29,3

5 16 10,7

Total 150 100,0

Grafico N° 36 Histograma del item 36

36 Es efectivo al relacionar mi trabajo con mis necesidades.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 7,3 % ( 11 ) consideran
gue nunca son efectivos al relacionar su trabajo con sus necesidades, y el

37,3 % (56) indican que a veces son efectivos.
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Tabla N° A3.B.37 Frecuencia del item 37

37. Utiliza métodos de liderazgo que me resultan satisfactorios

Validos

g h~h W N -

Total

Frecuencia | Porcentaje
9 6,0

22 14,7

43 28,7

56 37,3

20 13,3

150 100,0

Grafico N°37 Histograma del item 37
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 6 % ( 9 ) consideran que

nunca utilizan métodos de liderazgo que les resulten satisfactorios, y el

37,3 % (56 ) indican que a menudo utilizan métodos de liderazgo que les

resultan satisfactorios,
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Tabla N° A3.B.38 Frecuencia del item 38

38. Me motiva a hacer mas de lo que esperaba hacer.

Frecuencia | Porcentaje

1 13 8,7

2 28 18,7

. 3 42 28,0

Vélidos

4 39 26,0

5 28 18,7

Total 150 100,0

Grafico N° 38 Histograma del item 38

38 Me motiva a hacer mas de lo que esperaba hacer.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 8,7 % ( 13 ) consideran

gue nunca se motivan a hacer mas de lo que esperaban hacer, y el 28 %

(42) indican que a veces se motivan a hacer mas de lo que esperaban

hacer.
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Tabla N°A3.B.39 Frecuencia del item 39

39. Es efectivo (a) al representarme frente a los superiores.

Frecuencia | Porcentaje

1 7 4,7

2 23 15,3

validos 3 46 30,7
4 51 34,0

5 23 15,3

Total 150 100,0

Grafico N° 39 Histograma del item 39

39 Es efectivo (a) al representarme frente a los superiores.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 4,7 % ( 7 ) consideran

gue nunca son efectivos al representarse frente a los superiores, y el 34

% ( 51 ) indican que a menudo son efectivos al representarse frente a los

superiores.
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Tabla N° A3.B.40 Frecuencia del item 40

40 Puede trabajar conmigo de manera satisfactoria.

Frecuencia | Porcentaje

1 3 2,0

2 26 17,3

Validos 3 34 22,1
4 61 40,7

5 26 17,3

Total 150 100,0

Grafico N° 40 Histograma del item 40

40 Puede trabajar conmigo de manera satisfactoria.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 2 % ( 3 ) consideran que
nunca pueden trabajar con ellos de manera satisfactoria, y el 40,7 % ( 61)

indican que a menudo pueden trabajar con ellos de manera satisfactoria,
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Tabla N° A3.B.41 Frecuencia del item 41

41. Aumenta mis deseos de tener éxito.

Frecuencia | Porcentaje

1 6 4,0

2 27 18,0

Validos 3 30 20,0
4 53 35,3

5 34 22,7

Total 150 100,0

Grafico N° 41 Histograma del item 41

41 Aumenta mis deseos de tener éxito.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 4 % ( 6 ) consideran que

nunca aumentan sus deseos de tener éxito, y el 35,3 % ( 53 ) indican que

a menudo aumentan sus deseos de tener éxito.
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Tabla N° A3.B.42 Frecuencia del item 42

42. Es efectivo (a) en encontrar las necesidades de la organizacion.

Frecuencia | Porcentaje

1 5 3,3

2 24 16,0

Validos 3 43 28,1
4 61 40,7

5 17 11,3

Total 150 100,0

Grafico N° 42 Histograma del item 42

42 Es efectivo (a) en encontrar las necesidades de la organizacion.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 3,3 % ( 5 ) consideran
gue nunca son efectivos en encontrar las necesidades de la organizacion,

y el 40,7 % ( 61 ) indican que a menudo son efectivos.
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Tabla N° A3.B.43 Frecuencia del item 43

43 Me motiva a trabajar mas duro.

Frecuencia | Porcentaje

1 8 53

2 26 17,3

o 3 34 22,7

Vélidos

4 62 41,3

5 20 13,3

Total 150 100,0

Grafico N° 43 Histograma del item 43

43 Me motiva a trabajar mas duro.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 5,3 % ( 8 ) consideran

gue nunca les motiva a trabajar mas duro, y el 41,3 % ( 62 ) indican que a

menudo les motiva a trabajar mas duro.
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44 El grupo que lidera es efectivo.

Frecuencia

Tabla N° A3.B.44 Frecuencia del item 44

Frecuencia | Porcentaje

1 8 5,3

2 9 6,0

Validos 3 45 30.0
4 69 46,0

5 19 12,7

Total 150 100,0

Grafico N° 44 Histograma del item 44

44 El grupo que lidera es efectivo.

G0

40

207

T
2

T
4

I
3

Media = 3,55
Desviacion tipica = 973
M =130

Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 5,3 % ( 8 ) consideran

gue nunca el grupo que lideran es efectivo, y el 46 % ( 69 ) indican que a

menudo el grupo que lideran es efectivo.
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Tabla N° A3.B.45 Frecuencia del item 45

45. Comparte los riesgos en las decisiones tomadas en el grupo de

trabajo.

Frecuencia | Porcentaje

1 3 2,0

2 20 13,3

Validos 3 >1 34,0
4 57 38,0

5 19 12,7

Total 150 100,0

Grafico N° 45 Histograma del item 45

45 Comparte los riesgos en las decisiones tomadas en el grupo de trabajo.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 2 % ( 3 ) consideran que
nunca comparten los riesgos en las decisiones tomadas en el grupo de

trabajo, y el 38 % ( 57 ) indican que a menudo comparten los riesgos.
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Tabla N° A3.B.46 Frecuencia del item 46

46. Tengo confianza en sus juicios y sus decisiones.

Frecuencia | Porcentaje

1 5 3,3

2 17 11,3

Vélidos 3 51 34.0
4 65 43,3

5 12 8,0

Total 150 100,0

Grafico N° 46 Histograma del item 46

46 Tengo confianza en sus juicios y sus decisiones.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 3,3 % ( 5 ) consideran
gue nunca tienen confianza en sus juicios y sus decisiones, y el 43,3 % (
65 ) indican que a menudo tienen confianza en sus juicios y sus

decisiones.
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Tabla N° A3.B.47 Frecuencia del item 47

47. Aumenta la confianza en mi mismo.

Frecuencia | Porcentaje

1 7 4,7

2 25 16,7

Vélidos 3 39 26,0
4 51 34,0

5 28 18,7

Total 150 100,0

Grafico N° 47 Histograma del item 47

47 Aumenta la confianza en mi mismo.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 4,7 % ( 7 ) consideran
gue nunca aumentan la confianza en mi mismos, y el 34 % ( 51 ) indican

gue a menudo aumentan la confianza en mi mismos.

173



Tabla N° A3.B.48 Frecuencia del item 48

48 Evallia las consecuencias de las decisiones adoptadas.

Frecuencia | Porcentaje

1 6 4,0

2 23 15;3

Vélidos 3 50 333
4 56 37,3

5 15 10,0

Total 150 100,0

Grafico N° 48 Histograma del item 48

48 Evalua las consecuencias de las decisiones adoptadas.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 4 % ( 6 ) consideran que
nunca evallan las consecuencias de las decisiones adoptadas, y el 37,3

% (56 ) indican que a menudo evallan las consecuencias.
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Tabla N° A3.B.49 Frecuencia del item 49

49 Busca la manera de desarrollar mis capacidades.

Frecuencia | Porcentaje

1 9 6,0

2 22 14,7

o 3 54 36,0

Vélidos

4 49 32,7

5 16 10,7

Total 150 100,0

Grafico N° 49 Histograma del item 49

49 Busca la manera de desarrollar mis capacidades.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 6 % ( 9 ) consideran que
nunca buscan la manera de desarrollar sus capacidades, y el 36 % ( 54 )

indican que a veces buscan la manera de desarrollar sus capacidades.
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Tabla N° A3.B.50 Frecuencia del item 50

50 Aclaralo que recibiré a cambio de mi trabajo.

Frecuencia | Porcentaje

1 8 5,3

2 24 16,0

Vélidos 3 68 453
4 38 25,3

5 12 8,0

Total 150 100,0

Grafico N° 50 Histograma del item 50
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 5,3 % ( 8 ) consideran
gue nunca aclaran lo que recibirdn a cambio de su trabajo, y el 45,3 %

(68) indican que a veces lo aclaran.
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Tabla N° A3.B.51 Frecuencia del item 51

51 Se concentra en detectar y corregir errores.

Frecuencia | Porcentaje

1 5 3,3

2 16 10,7

validos 3 49 82,7
4 53 35,3

5 27 18,0

Total 150 100,0

Grafico N° 51 Histograma del item 51

51 Se concentra en detectar y corregir errores.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 3,3 % ( 5 ) consideran
gue nunca se concentran en detectar y corregir errores, y el 35,3 % ( 53)

indican que a menudo se concentran.
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Tabla N° A3.B.52 Frecuencia del item 52

52. Espera que las situaciones se vuelvan dificiles de resolver para

empezar a actuar.

Frecuencia | Porcentaje

1 22 14,7

2 46 30,7

Vélidos 3 51 34.0
4 29 19,3

5 2 1,3

Total 150 100,0

Grafico N° 52 Histograma del item 52

52 Espera que las situaciones se vuelvan dificiles de resolver para empezara

actuar.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 1,3 % ( 2 ) consideran
gue siempre esperan que las situaciones se vuelvan dificiles de resolver

para empezar a actuar, y el 34 % ( 51 ) indican que a veces lo hacen.

178



Tabla N° A3.B.53 Frecuencia del item 53

53 Tiende a no corregir errores ni fallas.

Frecuencia | Porcentaje

1 32 21,3

2 40 26,7

Vélidos 3 53 353
4 21 14,0

5 4 2,7

Total 150 100,0

Grafico N° 53 Histograma del item 53

53 Tiende a no corregir errores ni fallas.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 2,7 % ( 4 ) consideran
gue siempre tienden a no corregir errores ni fallas, y el 35,3 % ( 53 )

indican que a veces tienden a no corregir errores ni fallas.
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Tabla N° A3.B.54 Frecuencia del item 54

54. Hace que yo desee poner mas de mi parte en el trabajo.

Frecuencia | Porcentaje

1 12 8,0

2 22 14,7

. 3 57 38,0

Vélidos

4 46 30,7

5 13 8,7

Total 150 100,0

Grafico N° 54 Histograma del item 54

54 Hace que yo desee poner mas de mi parte en el trabajo.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 8 % ( 12 ) consideran que

nunca hacen que ellos deseen poner mas de su parte en el trabajo, y el

38 % (57 ) indican que a veces hacen que ellos deseen poner mas de su

parte en el trabajo.
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Tabla N° A3.B.55 Frecuencia del item 55

55. El rendimiento productivo del grupo que dirige es bien evaluado

dentro de la organizacion.

Frecuencia | Porcentaje

1 12 8,0

2 21 14,0

validos 3 66 44,0
4 34 22,7

5 17 11,3

Total 150 100,0

Grafico N° 55 Histograma del item 55

55 El rendimiento productivo del grupo que dirige es bien evaluado dentro de la
organizaciéon.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 8 % ( 12 ) consideran que
nunca el rendimiento productivo del grupo que se dirige es bien evaluado
dentro de la organizacion, y el 44 % ( 66 ) indican que a veces el

rendimiento productivo del grupo es bien evaluado.
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Tabla N° A3.B.56 Frecuencia del item 56

56 Es coherente entre lo que dicey lo que hace.

Frecuencia | Porcentaje

1 9 6,0

2 11 7,3

Vélidos 3 46 30.7
4 69 46,0

5 15 10,0

Total 150 100,0

Grafico N° 56 Histograma del item 56

56 Es coherente entre lo que dice y lo que hace.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 6 % ( 9 ) consideran que
nunca son coherentes entre lo que dicen y lo que hacen, y el 46 % ( 69 )

indican que a menudo son coherentes entre lo que dicen y lo que hacen.
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Tabla N°A3.B.57 Frecuencia del item 57

57 Para mi ella (el) es un modelo a seguir.

Frecuencia | Porcentaje

1 17 11,3

2 25 16,7

o 3 43 28,7

Vélidos

4 51 34,0

5 14 9,3

Total 150 100,0

Grafico N° 57 Histograma del item 57

57 Para mi ella (el) es un modelo a seguir.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 9,3 % ( 14 ) consideran
gue siempre para ellos, ella (el) son un modelo a seguir, y el 34 % ( 51)

indican que a menudo para ellos, ella (el) son un modelo a seguir.
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Tabla N° A3.B.58 Frecuencia del item 58

58 Me orienta a metas que son alcanzables.

Frecuencia | Porcentaje

1 14 9,3

2 27 18,0

Vélidos 3 40 26,7
4 59 39,3

5 10 6,7

Total 150 100,0

Grafico N° 58 Histograma del item 58

58 Me orienta a metas que son alcanzables.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 6,7 % ( 10 ) consideran
gue siempre nos orientan a metas que son alcanzables, y el 39,3 % ( 59)

indican que a menudo nos orientan a metas que son alcanzables.
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Tabla N° A3.B.59 Frecuencia del item 59

59 Se relaciona conmigo personalmente.

Frecuencia | Porcentaje

1 6 4,0

2 24 16,0

Vélidos 3 48 32,0
4 44 29,3

5 28 18,7

Total 150 100,0

Grafico N° 59 Histograma del item 59

59 Se relaciona conmigo personalmente.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 4 % ( 6 ) consideran que
nunca se relacionan con ellos personalmente, y el 32 % ( 48 ) indican que

a veces se relacionan con ellos personalmente.
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Tabla N° A3.B.60 Frecuencia del item 60

60. Cuando logro los objetivos propuestos me informa que lo he

hecho bien.

Frecuencia | Porcentaje

1 18 12,0

2 19 12,7

Vélidos 3 43 28,1

4 41 27,3

5 29 19,3

Total 150 100,0

Grafico N° 60 Histograma del item 60

60 Cuando logro los objetivos propuestos me informa que lo he hecho bien.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 12 % ( 18 ) consideran
gue nunca cuando logran los objetivos propuestos se les informa que lo

han hecho bien, y el 28,7 % (43 ) indican que a veces se les informa.

186



Tabla N° A3.B.61 Frecuencia del item 61

61 Le interesa corregir y solucionar los errores que se producen.

Frecuencia | Porcentaje

1 6 4,0

2 14 9,3

Vélidos 3 37 24,1
4 72 48,0

5 21 14,0

Total 150 100,0

Grafico N°61 Histograma del item 61

61 Le interesa corregir y solucionar los errores que se producen.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 4 % ( 6 ) consideran que
nunca les interesa corregir y solucionar los errores que se producen, y el

48 % ( 72 ) indican que a menudo les interesa.
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Tabla N° A3.B.62 Frecuencia del item 62

62 En general no supervisa mi trabajo salvo que surja un problema

grave.

Frecuencia | Porcentaje

1 12 8,0

2 29 19,3

Validos 3 42 28,0
4 47 31,3

5 20 13,3

Total 150 100,0

Grafico N° 62 Histograma del item 62

62 En general no supervisa mi trabajo salvo que surja un problema grave.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 8 % ( 12 ) consideran que
nunca en general no supervisan su trabajo salvo que surja un problema

grave, y el 31,3 % ( 47 ) indican que a menudo en general no supervisan

su trabajo.

188



Tabla N° A3.B.63 Frecuencia del item 63

63. Generalmente prefiere no tomar decisiones

Frecuencia | Porcentaje

1 36 24,0

2 38 25,3

Vélidos 3 51 34.0
4 22 14,7

5 3 2,0

Total 150 100,0

Grafico N° 63 Histograma del item 63

63 Generalmente prefiere no tomar decisiones.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 2 % ( 3 ) consideran que
siempre generalmente prefieren no tomar decisiones, y el 34 % ( 51 )

indican que a veces prefieren no tomar decisiones.
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Tabla N° A3.B.64 Frecuencia del item 64

64. Es efectivo(a) en buscar formas de motivar al grupo de trabajo.

Frecuencia | Porcentaje

1 7 4,7

2 20 13,3

Vélidos 3 52 347
4 49 32,7

5 22 14,7

Total 150 100,0

Grafico N° 64 Histograma del item 64

64 Es efective(a) en buscar formas de motivar al grupo de trabajo.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 4,7 % ( 7 ) consideran
gue nunca son efectivos en buscar formas de motivar al grupo de trabajo,

y el 34,7 % ( 52 ) indican que a veces son efectivos.
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Tabla N° A3.B.65 Frecuencia del item 65

65 Manifiesta interés por lo valioso de mis aportes para resolver

problemas

Frecuencia | Porcentaje

1 10 6,7

2 25 16,7

Vélidos 3 45 30.0
4 53 35,3

5 17 11,3

Total 150 100,0

Grafico N° 65 Histograma del item 65

65 Manifiesta interés por lo valioso de mis aportes para resolver problemas.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 6,7 % ( 10 ) consideran
gue nunca manifiestan interés por lo valioso de sus aportes para resolver
problemas, y el 35,3 % ( 53 ) indican que a menudo manifiestan interés

por lo valioso de sus aportes.
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Tabla N° A3.B.66 Frecuencia del item 66

66 Le interesa conocer las necesidades que tiene el grupo de trabajo.

Frecuencia | Porcentaje

1 4 2,7

2 27 18,0

Vélidos 3 53 353
4 43 28,7

5 23 15;3

Total 150 100,0

Grafico N° 66 Histograma del item 66

66 Le interesa conocer las necesidades que tiene el grupo de trabajo.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 2,7 % ( 4 ) consideran
gue nunca les interesa conocer las necesidades que tiene el grupo de
trabajo, y el 35,3 % (53 ) indican que a veces les interesa conocer las

necesidades.
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Tabla N° A3.B.67 Frecuencia del item 67

67 Me muestra el beneficio que me acarrea el alcanzar las metas

organizacionales.

Frecuencia | Porcentaje

1 10 6,7

2 23 15,3

. 3 46 30,7

Vélidos

4 52 34,7

5 19 12,7

Total 150 100,0

Grafico N° 67 Histograma del item 67

67 Me muestra el beneficio que me acarrea el alcanzar las metas
organizacionales.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 6,7 % ( 10 ) consideran

gue nunca les muestran el beneficio que les acarrea el alcanzar las metas

organizacionales, y el 34,7 % ( 52 ) indican que a menudo les muestran el

beneficio.
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Tabla N° A3.B.68 Frecuencia del item 68

68 Me estimula a expresar mis ideas y opiniones sobre el método de

trabajo.

Frecuencia | Porcentaje

1 10 6,7

2 31 20,7

Vélidos 3 46 30.7
4 49 32,7

5 14 9,3

Total 150 100,0

Grafico N° 68 Histograma del item 68

68 Me estimula a expresar mis ideas y opiniones sobre el método de trabajo.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 6,7 % ( 10 ) consideran
gue nunca les estimulan a expresar sus ideas y opiniones sobre el
método de trabajo, y el 32,7 % ( 49 ) indican que a menudo los estimulan

a expresarse.
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Tabla N° A3.B.69 Frecuencia del item 69

69 Se da cuenta de lo que necesito.

Frecuencia | Porcentaje

1 19 12,7

2 28 18,7

validos 3 55 36,7
4 32 21,3

5 16 10,7

Total 150 100,0

Grafico N° 69 Histograma del item 69

69 Se da cuenta de lo que necesito.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 10,7 % ( 16 ) consideran
gue siempre se dan cuenta de lo que necesitan, y el 36,7 % ( 55 ) indican

gue a veces se dan cuenta de lo que necesitan.
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Tabla N° A3.B.70 Frecuencia del item 70

70. Tiene la creencia de que cada cual debe buscar su forma de
hacer el trabajo

Frecuencia | Porcentaje

1 24 16,0

2 32 21,3

. 3 48 32,0
Vélidos 4 38 253
5 8 5,3

Total 150 100,0

Grafico N° 70 Histograma del item 70

70 Tiene la creencia de que cada cual debe buscar su forma de hacer el trabajo.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 5,3 % ( 8 ) consideran
gue siempre tienen la creencia de que cada cual debe buscar su forma de

hacer el trabajo, y el 32 % ( 48 ) indican que a veces tienen esa creencia.

196



Frecuencias: Satisfaccion Laboral

Tabla N° A3.C.1 Frecuencia del item 1
1. Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita la
realizacion de mis labores.

Frecuencia | Porcentaje
1 28 18,7
2 49 32,7
. 3 32 21,3
Validos
4 34 22,7
5 7 4,7
Total 150 100,0

Grafico N° 71 Histograma del item 1

Histograma
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1 La distribucion fisica del ambiente de trabajo, facilita
la realizacion de mis labores.

Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 4,7 % ( 7 ) consideran
gue estan en total acuerdo que la distribucion fisica del ambiente de
trabajo, facilita la realizacion de sus labores, y el 32,7 % (49 ) indican que

estan en desacuerdo que les facilita la realizacién de sus labores.

197



Tabla N° A3.C.2 Frecuencia del item 2

2. Mi sueldo es muy bajo en relacién alalabor que realizo.

Frecuencia | Porcentaje

1 13 8,7

2 33 22,0

. 3 29 19,3

Validos

4 51 34,0

5 24 16,0

Total 150 100,0

Grafico N°72 Histograma del item 2

Histograma
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Media = 3,27
Desviacion tipica =1,219
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gue estan en total desacuerdo que su sueldo es muy bajo en relaciéon a la

labor que realizan, y el 34 % ( 51 ) indican que estan en acuerdo que su

sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizan.
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Tabla N°A3.C.3 Frecuencia del item 3

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

Frecuencia | Porcentaje

1 10 6,7

2 18 12,0

. 3 27 18,0

Validos

4 69 46,0

5 26 17,3

Total 150 100,0

Grafico N°73 Histograma del item 3
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3 Siento que el trabajo que hago es justo para mi
manera de ser.

Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 6,7 % (10) consideran
gue estan en total desacuerdo que sienten que el trabajo que hacen es
justo para su manera de ser, y el 46 % (69) indican que estan en acuerdo

gue es justo para su manera de ser.
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Tabla N° A3.C.4 Frecuencia del item 4

4. Latarea que realizo es tan buena como cualquier otra

Frecuencia | Porcentaje

1 5 3,3

2 4 2,7

- 3 11 7,3

Validos

4 50 33,3

5 80 53,3

Total 150 100,0

Grafico N° 74 Histograma del item 4

Histograma
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4 La tarea que realizé es tan valiosa como cualquier
otra.
Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 2,7 % ( 4 ) consideran
gue estan en desacuerdo que la tarea que realizaron es tan valiosa como
cualquier otra, y el 53,3 % ( 80 ) indican que estan en total acuerdo que es

tan valiosa como cualquier otra.
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Tabla N° A3.C.5 Frecuencia del item 5

5 Me siento mal con lo que gano.

Frecuencia | Porcentaje

1 78 52,0

2 36 24,0

. 3 18 12,0

Validos

4 14 9,3

5 4 2,7

Total 150 100,0

Grafico N°75 Histograma del item 5
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5 Me siento mal con lo que gano.
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 2,7 % ( 4 ) consideran

gue estan en total acuerdo que se sienten mal con lo que ganan, y el 52

% ( 78 ) indican que estan en total desacuerdo que se sienten mal con lo

gue ganan.

201



Tabla N° A3.C.6 Frecuencia del item 6

6 Siento que recibo de parte de la empresa "maltrato”.

Frecuencia | Porcentaje

1 26 17,3

2 41 27,3

. 3 39 26,0

Validos

4 34 22,7

5 10 6,7

Total 150 100,0

Grafico N°76 Histograma del item 6
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 6,7 % (10) consideran

gue estan en total acuerdo que sienten que reciben de parte de la

empresa "maltrato”, y el 27,3 % (41) indican que estan en desacuerdo que

sienten que reciben "maltrato".
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Tabla N° A3.C.7 Frecuencia del item 7

7 Me siento util con la labor que realizo

Frecuencia | Porcentaje

1 3 2,0

2 0 0,0

. 3 18 12,0

Validos

4 57 38,0

5 72 48,0

Total 150 100,0

Grafico N° 77 Histograma del item 7

Histograma
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7 Me sienteo uatil con la labor que realizo.

Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 2 % ( 3 ) consideran que
estan en total desacuerdo que se sienten Utiles con la labor que realizan,
y el 48 % (72) indican que estan en total acuerdo que se sienten Utiles con

la labor que realizan.
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Tabla N°A3. C.8 Frecuencia del item 8

8 El ambiente donde trabajo es confortable.

Frecuencia | Porcentaje
1 17 11,3
2 39 26,0
. 3 35 23,3
Validos
4 51 34,0
5 8 5,3
Total 150 100,0
Grafico N°78 Histograma del item 8
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8 El ambiente donde trabajo es confortable.
Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 5,3 % ( 8 ) consideran
gue estan en total acuerdo que el ambiente donde trabajan es confortable,
y el 34 % ( 51 ) indican que estan en acuerdo que el ambiente donde

trabajan es confortable.
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Tabla N° A3. C.9 Frecuencia del item 9

9 El sueldo que tengo es bastante aceptable

Frecuencia | Porcentaje

1 21 14,0

2 39 26,0

. 3 45 30,0

Validos

4 40 26,7

5 5 3,3

Total 150 100,0

Grafico N°79 Histograma del item 9
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9 El sueldo que tengo es bastante aceptable.

Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 3,3 % ( 5 ) consideran
gue estan en total acuerdo que el sueldo que tienen es bastante
aceptable, y el 30 % ( 45) indican que estan en indecisos que es bastante

aceptable.
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Tabla N° A3.C.10 Frecuencia del item 10

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

Frecuencia | Porcentaje

1 18 12,0

2 51 34,0

. 3 39 26,0

Validos

4 37 24,7

5 5 3,3

Total 150 100,0

Grafico N° 80 Histograma del item 10
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 3,3 % ( 5 ) consideran

gue estan en total acuerdo que la sensacidén que tienen de su trabajo es

gue les estan explotando, y el 34 % ( 51 ) indican que estan en

desacuerdo que les estan explotando.
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Tabla N°A3. C.11 Frecuencia del item 11

11 Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo

Frecuencia | Porcentaje

1 46 30,7

2 55 36,7

. 3 20 13,3

Validos

4 22 14,7

5 7 4,7

Total 150 100,0

Grafico N° 81 Histograma del item 11

Histograma
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 4,7 % ( 7 ) consideran

gue estan en total acuerdo que prefieren tomar distancia con las personas

con quienes trabajan, y el 36,7 % ( 55 ) indican que estan en desacuerdo

gque prefieren tomar distancia.
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Tabla N° A3.C.12 Frecuencia del item 12

12 Me disgusta mi horario.

Frecuencia | Porcentaje

1 38 25,3

2 42 28,0

. 3 25 16,7

Validos

4 28 18,7

5 17 11,3

Total 150 100,0

Grafico N° 82 Histograma del item 12

Histograma
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12 Me disgusta mi horario.

Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 11,3 % ( 17 ) consideran
gue estan en total acuerdo que les disgusta su horario, y el 28 % ( 42 )

indican que estan en desacuerdo que les disgusta su horario.
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Tabla N° A3. C.13 Frecuencia del item 13

13 Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia

Frecuencia | Porcentaje

1 68 45,3

2 37 24,7

. 3 18 12,0

Validos

4 22 14,7

5 5 3,3

Total 150 100,0

Grafico N° 83 Histograma del item 13
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 3,3 % ( 5 ) consideran

gue estan en total acuerdo que las tareas que realizan las perciben como

algo sin importancia, y el 45,3 % ( 68 ) indican que estan en total

desacuerdo que las perciben como algo sin importancia.
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Tabla N°A3. C.14 Frecuencia del item 14

14 Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo

Frecuencia | Porcentaje

1 16 10,7

2 11 7,3

. 3 13 8,7

Validos

4 56 37,3

5 54 36,0

Total 150 100,0

Grafico N° 84 Histograma del item 14
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 7,3 % ( 11 ) consideran

gue estan en desacuerdo que llevarse bien con el jefe beneficia la calidad

del trabajo, y el 37,3 % ( 56 ) indican que estan en acuerdo que beneficia

la calidad del trabajo.
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Tabla N° A3.C.15 Frecuencia del item 15

15 La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable

Frecuencia | Porcentaje

1 31 20,7

2 34 22,7

. 3 42 28,0

Validos

4 35 23,3

5 8 53

Total 150 100,0

Grafico N° 85 Histograma del item 15
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15 La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 5,3 % ( 8 ) consideran
gue estan en total acuerdo que la comodidad del ambiente de trabajo es
inigualable, y el 28 % ( 42 ) indican que estan en indecisos que es

inigualable.
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Tabla N° A3. C.16 Frecuencia del item 16

16 Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas

Frecuencia | Porcentaje

1 20 13,3

2 34 22,7

. 3 31 20,7

Validos

4 59 39,3

5 6 4,0

Total 150 100,0

Grafico N° 86 Histograma del item 16
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 4 % ( 6 ) consideran que

estan en total acuerdo que su trabajo les permite cubrir sus expectativas

econdmicas, y el 39,3 % ( 59 ) indican que estan en acuerdo que les

permite cubrir sus expectativas econémicas.
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Tabla N° A3.C.17 Frecuencia del item 17

17 El horario de trabajo me resultaincOmodo

Frecuencia | Porcentaje

1 39 26,0

2 47 31,3

. 3 30 20,0

Validos

4 23 15,3

5 11 7,3

Total 150 100,0

Grafico N° 87 Histograma del item 17
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 7,3 % ( 11 ) consideran

gue estan en total acuerdo que el horario de trabajo les resulta incomodo,

y el 31,3 % ( 47 ) indican que estan en desacuerdo que les resulta

incémodo.

213



Tabla N° A3. C.18 Frecuencia del item 18

18 Me complacen los resultados de mi trabajo

Frecuencia | Porcentaje

1 10 6,7

2 12 8,0

. 3 16 10,7

Validos

4 78 52,0

5 34 22,7

Total 150 100,0

Grafico N° 88 Histograma del item 18
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 6,7 % ( 10 ) consideran

gue estan en total desacuerdo que les complacen los resultados de su

trabajo, y el 52 % ( 78 ) indican que estan en acuerdo que les complacen

los resultados.
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Tabla N° A3.C.19 Frecuencia del item 19

19 Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta aburrido

Frecuencia | Porcentaje

1 76 50,7

2 45 30,0

. 3 16 10,7

Validos

4 11 7,3

5 2 1,3

Total 150 100,0

Grafico N° 89 Histograma del item 19
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 1,3 % ( 2 ) consideran

gue estan en total acuerdo que compartir su trabajo con otros

compafieros les aburre, y el 50,7 % ( 76 ) indican que estan en total

desacuerdo que compartir su trabajo les aburre.
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Tabla N° A3.C.20 Frecuencia del item 20

20 En el ambiente fisico en el que laboro, me siento cémodo

Frecuencia | Porcentaje

1 19 12,7

2 22 14,7

. 3 47 31,3

Validos

4 47 31,3

5 15 10,0

Total 150 100,0

Grafico N° 90 Histograma del item 20
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 10 % ( 15 ) consideran

gue estan en total acuerdo que en el ambiente fisico en el que laboran, se

sienten comodos, y el 31,3 % ( 47 ) indican que estan en indecisos que se

sienten coémodos.
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Tabla N° A3. C.21 Frecuencia del item 21

21 Mi trabajo me hace sentir realizado como persona

Frecuencia | Porcentaje

1 4 2,7

2 10 6,7

. 3 30 20,0

Validos

4 56 37,3

5 50 33,3

Total 150 100,0

Grafico N° 91 Histograma del item 21
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21 Mi trabajo me hace sentir realizade como persona.

Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 2,7 % ( 4 ) consideran

gue estan en total desacuerdo que su trabajo les hace sentir realizados

como personas, y el 37,3 % ( 56 ) indican que estan en acuerdo que les

hace sentir realizados.
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Tabla N° A3.C.22 Frecuencia del item 22
22 Me gusta el trabajo que realizo.

Frecuencia | Porcentaje

1 4 2,7

2 7 4,7

. 3 22 14,7

Validos

4 54 36,0

5 63 42,0

Total 150 100,0

Grafico N° 92 Histograma del item 22
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22 Me gusta el trabajo que realizo.

Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 2,7 % ( 4 ) consideran
gue estan en total desacuerdo que les gusta el trabajo que realizan, y el
42 % ( 63) indican que estan en total acuerdo que les gusta el trabajo que

realizan.
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Tabla N°A3. C.23 Frecuencia del item 23

23 Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores

diarias.

Frecuencia | Porcentaje

1 22 14,7

2 48 32,0

Validos % 240
4 39 26,0

5 5 3,3

Total 150 100,0

Grafico N° 93 Histograma del item 23
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Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 3,3 % ( 5 ) consideran

gue estan en total acuerdo que existen las comodidades para un buen

desemperio de las labores diarias, y el 32 % ( 48 ) indican que estan en

desacuerdo que existen las comodidades.
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Tabla N° A3.C.24 Frecuencia del item 24

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

extras.
Frecuencia | Porcentaje
1 20 13,3
2 19 12,7
Validos 33 220
4 47 31,3
5 31 20,7
Total 150 100,0

Grafico N° 94 Histograma del item 24
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24 Me desagrada que limiten mi trabajo para no
reconocer las horas extras.

Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 12,7 % ( 19 ) consideran
estdn en desacuerdo que les desagrada limiten su trabajo para no
reconocerles sus horas extras, y el 31,3 % ( 47 ) indican que estan en
acuerdo que les desagrada limiten su trabajo para no reconocerles sus

horas extras.
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Tabla N° A3.C.25 Frecuencia del item 25

25 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo

Frecuencia | Porcentaje

1 4 2,7

2 4 2,7

. 3 15 10,0

Validos

4 59 39,3

5 68 45,3

Total 150 100,0

Grafico N° 95 Histograma del item 25
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25 Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 2,7 % ( 4 ) consideran
gue estan en total desacuerdo que haciendo su trabajo se sienten bien
consigo mismo, y el 45,3 % ( 68 ) indican que estan en total acuerdo que

haciendo su trabajo se sienten bien consigo mismo.
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Tabla N° A3.C.26 Frecuencia del item 26
26 Me gusta la actividad que realizo.

Frecuencia | Porcentaje

1 4 2,7

2 2 1,3

. 3 18 12,0

Validos

4 63 42,0

5 63 42,0

Total 150 100,0

Grafico N° 96 Histograma del item 26
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26 Me gusta la actividad que realizo.

Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 1,3 % ( 2 ) consideran
gue estan en desacuerdo que les gusta la actividad que realizan, y el 42
% ( 63 ) indican que estan en acuerdo que les gusta la actividad que

realizan.
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Tabla N° A3.C.27 Frecuencia del item 27

27 Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo

Frecuencia | Porcentaje

1 4 2,7

2 27 18,0

B 3 37 24,7

Validos

4 60 40,0

5 22 14,7

Total 150 100,0

Grafico N° 97 Histograma del item 27
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27 Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

Del 100% (150) enfermeros(as) encuestados, el 2,7 % ( 4 ) consideran

gue estan en total desacuerdo que su jefe valora el esfuerzo que ponen

en su trabajo, y el 40 % ( 60 ) indican que estan en acuerdo que su jefe

valora el esfuerzo que ponen en su trabajo.
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