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RESUMEN

El presente estudio de investigacion cuantitativo de tipo, descriptivo
correlacional de corte transversal, se realiz6 durante los meses de julio a
diciembre del 2017; con la finalidad de determinar el estilo de liderazgo de la
enfermera jefe en los Centros y Puestos de Salud de la Microred La Esperanza;
y, el nivel de satisfaccion laboral del personal técnico de enfermeria de dichos
centros. El universo estuvo constituido por 92 técnicos de enfermeria
seleccionados segun criterios de inclusion, a quienes se les aplico los
instrumentos: Escala Valorativa del estilo de liderazgo y la escala de
satisfaccion — insatisfaccion laboral Herzbergiana; se respetaron los derechos
de confidencialidad y participacion voluntaria. Los datos fueron procesados y
analizados por el programa SPPS ver. 20 y los resultados se procesaron en

tablas de una y doble entrada.

Los resultados muestran que el 70.7 por ciento de enfermeras jefes, practican
el estilo de liderazgo transformacional, el 37.0 por ciento del personal técnico
tiene un nivel de satisfaccion laboral media. Asi mismo se reporta una
correlacion positiva y altanamente significativa (r = 0.65, p < 0.01), entre el
estilo transformacional y la satisfaccion laboral; y una influencia altamente
significativa también, (x> =16.613, p < 0.01) entre el estilo de liderazgo y

satisfaccion laboral.

Palabras claves: estilo de liderazgo, satisfaccion laboral



ABSTRACT

The present study of quantitative research of type, descriptive correlation of
cross section, was carried out during the months of July to December of 2017;
with the purpose of determining the style of leadership of the head nurse in the
Centers and Health Posts of the Microred La Esperanza; and, the level of job
satisfaction of the technical nursing staff of these centers. The universe was
constituted by 92 nursing technicians selected according to inclusion criteria, to
whom the instruments were applied: Rating scale of the leadership style and the
satisfaction scale - Herzbergiana work dissatisfaction; the rights of
confidentiality and voluntary participation were respected. The data was
processed and analyzed by the SPPS program ver. 20 and the results were
processed in single and double entry tables.

The results show that 70.7 percent of chief nurses practice transformational
leadership style, 37.0 percent of technical staff have an average level of job
satisfaction. Likewise, a positive and highly significant correlation was reported
(r = 0.65, p <0.01), between the transformational style and job satisfaction; and
a highly significant influence also, (x2 = 16.613, p <0.01) between the style of

leadership and job satisfaction.

Keywords: leadership style, job satisfaction
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INTRODUCCION

El liderazgo es un tema algido, hoy en dia en donde las organizaciones y
empresas permanentemente se encuentran en una constante competencia
por ser cada vez mas competitivas, lo que ha provocado que las personas
que las conforman sean eficientes y capaces de dar mucho de si para el
bienestar de la institucion donde laboran. Al hablar de organizaciones y
personas es indispensable mencionar a los conductores, los lideres,
aquellos que logran el éxito de sus organizaciones y que orientan a sus

subalternos a conseguirlo. (1)

El lider posee muchos defectos, cualidades y virtudes que debe conocer;
esto implica ver primero dentro de uno mismo, conocerse para luego
entender a los demas vy reflejar lo que quiere lograr, lo que busca alcanzar
con los demas para conseguir el éxito. Esto nos llevara a entendernos para
luego conocer a los demas y de esta forma mejorar nuestro desempefio
como lideres que somos, sea para beneficio personal y/o de nuestra
organizacion. (2)

Aungque hay para quienes "administracién " y "liderazgo" son sinGnimos,
debe hacerse una diferenciacion entre ambos términos. Por ejemplo, puede
haber lideres de grupos no organizados en absoluto, mientras que sélo
puede haber administradores, tal como los concebimos aqui, en condiciones
de estructuras organizadas generadoras de funciones. Distinguir entre
liderazgo y administracion ofrece importantes ventajas analiticas. Permite
singularizar el liderazgo para su estudio sin la carga de requisitos relativos al

tema, mucho mas general, de la administracion. (1)

El liderazgo es un aspecto importante de la administracion. La capacidad
para ejercer un liderazgo efectivo es una de los puntos claves para ser
administrador eficaz; asi mismo, el pleno ejercicio de los demas elementos
esenciales de la administracion, tiene importantes consecuencias en la
evidencia de que un administrador sera un lider eficaz, los administradores
deben ejercer todas las funciones que corresponden a su papel a fin de

combinar recursos humanos y materiales en el cumplimiento de objetivos. La
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clave para lograrlo es la existencia de funciones claras y de cierto grado de
moderacion o autoridad en apoyo a las acciones de los administradores. (3)

La esencia del liderazgo son los discipulos. En otras palabras, lo que hace
gue una persona sea lider es la disposicion de la gente a seguirla. Ademas,
la gente tiende a seguir a quienes le ofrecen medios para la satisfaccion de
sus deseos y necesidades. El liderazgo y la motivacion estan estrechamente
interrelacionados. Si se entiende la motivacion, se apreciara mejor qué

desea la gente y la razén de sus acciones. (1)

Debido, a la gran importancia que se le viene dando al tema de liderazgo a
partir del enfoque transformacional en las organizaciones, es que se han
realizado muchas investigaciones para observar la relacién que resulta entre
estos conceptos y variables e indicadores organizacionales. Por ejemplo, se
han examinado y establecido los efectos positivos de la estrategia
transformacional y transaccional sobre variables como: satisfaccion laboral
del subalterno y satisfaccion con el lider, motivacién, rendimiento del lider en
el trabajo, rendimiento del grupo u organizacion y efectividad del lider;
también se ha analizado la influencia que tienen sobre clima laboral y

productividad, entre otros (4).

Sin embargo, es la inclinacién del presente estudio enfocarse en uno de
éstos aspectos organizacionales, tal y como es la satisfaccion laboral, pues
actualmente se le reconoce como uno de los componentes mas importantes
dentro de toda organizacion, ya que como bien mencionan Pérez Vera Rocio
del Carmen y Maria Teresa de la Garza Carranza en su libro
Comportamiento organizacional y satisfaccion laboral (5), es a través de
ellos que se llevan a cabo las actividades para el logro de lo que la
organizacion se propone. Asi mismo, se sefiala que el punto importante es
que hoy en dia se comprenda que para tener éxito en cualquier esfuerzo
orientado a mejorar la calidad y la productividad, deben sumarse a los
empleados; ya que existe una serie de relaciones entre éste fenbmeno y la
organizacion en si, ademas de otros como con la calidad de vida del

trabajador y como efecto final, con la sociedad. (6).
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Con respecto al estudio de la satisfaccion laboral, existen varios autores que
la definen de manera similar; pero para fines del presente estudio, la
satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes o sentimientos positivos de la
persona hacia el ambiente laboral y el trabajo en si mismo, los cuales se dan
cuando estos aspectos cubren necesidades extrinsecas e intrinsecas (6).
Asi también, segun Katia Caballero Rodriguez (7), existen dos teorias que
han contribuido de manera mas importante al desarrollo de los modelos de la
satisfaccion en el trabajo: el modelo de las determinantes de la satisfaccidon
en el trabajo", propuesto por Lawler y la "teoria de los dos factores" de

Herzberg.

En virtud a todo lo antes mencionado, es facil indicar que en la actualidad
las organizaciones, necesitan tanto de un buen liderazgo de los dirigentes
como de satisfaccion laboral de los empleados, de ese modo se ofreceran
mejores resultados para el recurso humano, la organizacién y la sociedad.
Frente a ello las instituciones de salud, no son la excepcion; ya que como
refiere Angel Jiménez G. (8), hoy mas que nunca estan sujetas a altas

exigencias en materia de competencia, calidad y productividad.

Es por ello que, el profesional de enfermeria se convierte en el recurso
principal, donde debe ejercer verdadero liderazgo, ya que en la mayoria de
paises no industrializados, como el Perd, las(os) enfermeras(os) son los
Unicos brindadores estables de cuidados de salud o gestionan la mayor
parte de la atencion primaria de salud en las zonas rurales y urbanas; asi
mismo, planifican los servicios, asignan y gestionan los recursos, y aportan a
la elaboracion de la politica general y a la prohijamiento de decisiones sus

conocimientos de la salud y de las necesidades de salud (9).

A nivel local, la situacién es similar, el profesional de enfermeria, es quien
principalmente proporciona los servicios de salud en los establecimientos de
salud; es méas, muchas veces se encargan de realizar todo el proceso
administrativo dentro del centro o puesto. Es necesario; sin embargo,
resaltar que el profesional de enfermeria no trabaja soélo, sino, siempre

cuenta con su personal técnico, los cuales se convierten en recurso humano



importante, dentro del equipo de enfermeria y por supuesto, dentro de la

organizacion.

No obstante el ejercicio del liderazgo por parte del profesional de enfermeria
muchas veces se basa en ciertas acciones, tales como: actitud individualista
(no considera la importancia del trabajo en equipo); muchas veces también,
no se preocupa por su desarrollo profesional o por el de sus compafieros o
subalternos pues existen enfermeras que sélo ‘'tienen licenciatura (aunque
actualmente se ve enfermeras con especialidad, maestria e incluso
doctorado) e incluso hay una falta de auto capacitacion, develandose en una
falta de conocimientos nuevos y actualizados; ademas he observado que en
algunos servicios, el equipo de trabajo "no tiene una buena imagen del jefe”,
sobre todo en cuanto a relaciones interpersonales, por lo tanto en estos
casos la supervision es deficiente; como también existen enfermeras que
trabajan de la mano con su equipo y se preocupan por el desarrollo de los

mismos y por el suyo.

Por todo lo antes mencionado, la enfermera lleva a cabo diferentes acciones
con respecto al resto del equipo, estas acciones muchas veces son formas
de liderar o estilos de liderazgo, y que de hecho segun la literatura y los
enfoques existen varios. De alli porque la necesidad de ser estudiados; ya
que identificando las acciones que contribuyan en un mayor grado al logro
de metas de la organizacion, pueden fortalecerse como una herramienta de

trabajo.

Asi también, y como se habia hecho referencia previamente, una de las
preocupaciones de las organizaciones en la actualidad es que los
empleados estén satisfechos con su trabajo; sin embargo, es innegable lo
que viene ocurriendo con el personal de salud, en diferentes sectores del
Peru y especificamente a nivel local. A menudo escuchamos y somos
testigos de huelgas, paros, ausentismo, que lejos de ser racionales o no,
alternan el objetivo de la organizacion que es la de brindar atencion de salud
de las personas. Asi mismo los centros de atencion primaria (centros o

puestos de salud) se ha evidenciado que muchas veces, el personal falta al



trabajo, existe desgano, desatencion de las responsabilidades, quejas, etc;
siendo estos comportamiento como mencionan Stephen P. Robbins y
Timothy A. Judge (6), maneras que tienen los empleados de expresar su

insatisfaccion. De ello se deriva la necesidad de investigar lo que sigue.

Por otro lado es un enfermera/o técnica/o superior que ha adquirido
competencia cientifico técnica para cuidar y ayudar a las personas sanas o
enfermas (nifo, adolescente, embarazada, adulto, y adulto mayor), la familia
y la comunidad en los tres niveles de atencidon. Realiza funciones
asistenciales, administrativas, docentes e investigativas mediante una firme
actitud humanistica, ética, de responsabilidad legal y con conocimientos en
las areas bioldgicas, psicosociales y del entorno. Estd entrenado en las
técnicas especificas del ejercicio de la profesion, sustentado en la légica del
método cientifico profesional de enfermeria, acorde al desarrollo cientifico y

tecnoldgico de las ciencias.
1.1. FORMULACION DEL PROBLEMA:

¢, Qué relacion existe entre el estilo de liderazgo de la enfermera jefe y
la satisfaccion laboral del personal técnico de enfermeria en los

Centros y Puestos de Salud de la Microred La Esperanza?
1.2.0BJETIVOS DE LA INVESTIGACION:

e OBJETIVO GENERAL:
Determinar la relacion que existe entre el estilo de liderazgo de la
enfermera jefe y la satisfaccion laboral del personal técnico de
enfermeria en los Centros y Puestos de Salud de la Microred La

Esperanza.
e OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Identificar el estilo de liderazgo de la enfermera jefe de los

Centros y Puestos de Salud de la Microred La Esperanza.



2. Determinar la satisfaccion laboral del personal técnico de
enfermeria en los Centros y Puestos de Salud de la Microred

La Esperanza.

1.3.JUSTIFICACION

Observando la problemética antes descrita, y teniendo en cuenta lo que
sefiala Stephen P. Robbins y  Timothy A. Judge (6), que el
comportamiento a nivel de grupo tal como es el Liderazgo es uno de
los determinantes de la satisfaccion en el trabajo; me siento motivada a
buscar en los estilos de liderazgo del profesional de enfermeria, la
manera como contribuir a la satisfaccion de su personal a cargo. Pues
en los Centros y Puestos de Salud el equipo de salud esta conformado
por Profesionales de Enfermeria y Personal Técnico de Enfermeria,
todos ellos deben trabajar necesariamente para alcanzar metas
establecidas, y para lo cual es necesario que la (el) enfermera (0)

ejerza un liderazgo adecuado.

En esta oportunidad, la interrogante es si el estilo de liderazgo que
ejerce el profesional de enfermeria se relaciona con la satisfaccion de
los Técnicos de Enfermeria con respecto al trabajo y sobre todo cual
estilo de liderazgo, teniendo como referencia a los estilos que ofrece el
“Modelo de Liderazgo de Rango Completo”.

Ademas, en las organizaciones prestadoras de servicios de salud, al
menos a nivel local, este tipo de estudios son escasos; a pesar que son
de real importancia para la mejora de la calidad de la atencidn
prestada. Pues como nos menciona Del Rio Moro O. y Pereguaza
Garcia M. (10), actualmente se considera que la satisfaccion de los
profesionales de la salud en el trabajo es uno de los indicadores que
condicionan la calidad asistencial y, como se habia citado

anteriormente, hoy el éxito de las organizaciones depende de la calidad



de sus lideres; lo que aumenta el interés por el desarrollo de esta

investigacion.

Todo ello, deriva en la necesidad de investigar estos dos importantes
aspectos que se dan en el equipo de enfermeria; por un lado el
liderazgo ejercido por la enfermera jefe y por otro la satisfaccion laboral
de sus subordinados, el personal técnico de enfermeria. Asi también
surge la inquietud de determinar la relacion entre cada estilo de
liderazgo, a partir del Modelo de Liderazgo Completo, y la satisfaccion
laboral; ya que también existen estudios, realizados por Judge y
Piccolo en Liderazgo, clima vy satisfaccion laboral en las
Organizaciones (4), acerca que los lideres que exhiben una mayor
cantidad de estrategias transformacionales, logran una mayor
satisfaccion en los empleados. Claro que estos estudios no existen a

nivel local aun.

Finalmente, expongo que la presente investigacion aspira a que los
resultados sirvan como aporte importante en el campo de enfermeria y
especificamente en el ambito administrativa de los servicios de
enfermeria, de tal forma que contribuya al redimensionamiento de la
gerencia para el alcance de metas propuestas en busca del bienestar
colectivo; con ello se obtendra un desarrollo social, profesional y

organizacional



l. MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES TEORICOS

Hoy en dia para generar organizaciones mucho mas competitivas se
necesita de auténticos lideres, quienes sefialaran el éxito o fracaso de
cualquier organizacion, puesto que una organizacion sin lider no pasaria
de ser una confusion de personas y maquinas asi como una orguesta sin
director, lo que quiere decir que toda organizacion requiere de liderazgo
para el pleno desarrollo de los mas preciados bienes (4).

Asimismo, Avolio en Liderazgo, clima y satisfaccion laboral en las
Organizaciones (4) sefiala que para ser una organizacion sostenible en
estos tiempos, se necesita de un cambio significativo en las estrategias
gue se usan para el desarrollo de recursos humanos, no sélo a nivel
organizacional sino también educacional. Dicho de otro modo se esta
requiriendo personas que ademas de un nivel de calificacién adecuado al
cargo, desarrollen su capital intelectual en forma constante para ser mas
auténomas; y amplien su lista conductual de manera que les permita ser
mas flexibles y tomar decisiones oportunas. Este cambio pasara por un
replanteamiento en la manera en que los expertos, organizaciones y
empresarios son dirigidos. Dentro de este mismo tépico, Bennis en
Liderazgo y Direccion: dos conceptos distintos con resultados diferentes
(11) observa que se esta produciendo una redefinicion de las relaciones
entre lider y seguidor en las organizaciones, donde hay un movimiento
desde estilos directivos a mas colaborativos, de manera de desarrollar
mas participacién y estimulacion de los trabajadores. En este ambiente
turbulento y competitivo se necesitan formas mas plasticas y creativas de
organizacion, y que estén dispuestas a invertir, acrecentar y recompensar

el capital intelectual de los trabajadores.

Por ello, son muchos los autores como: Bass, Avolio, Howeil, Kirkpatrick,
House, Vroom, entre muchos otros, citados en Liderazgo, clima y
satisfaccion laboral en las Organizaciones (4), que han proporcionado una



perspectiva sobre el tema, especialmente en relacion a la capacidad de
poder distinguir, por una parte, a los lideres de los que no lo son y, por
otra, a los lideres eficaces de los ineficaces. En este sentido, una de las
tipologias mas aceptadas al respecto es clasificar al liderazgo en

transformacional y transaccional.

El Modelo de "Rango Total de Liderazgo", descrito en la Tesis Adaptacion
del cuestionario Multifactorial de Liderazgo (12) y El Liderazgo
Transformacional, dimensiones e impacto en la Cultura Organizacional y
eficacia de las Instituciones (13) y postulado por Bernard Bass y Bruce
Avolio, apunta a las necesidades actuales, mencionadas anteriormente,
ya que sugiere un continuo mejoramiento en las conductas vy
potencialidades de los individuos como de los equipos a través del
Liderazgo Transformacional, pudiendo incluso llegar a desarrollar lideres
internos. De esta manera, los seguidores logran un locus de control
interno, experimentan una transformacion en sus creencias, valores y van
mas alla de sus intereses personales para alcanzar el bien comun,
produciéndose un aumento de su esfuerzo que supera las expectativas

gue se tenian originalmente.

Este modelo, se basa en el planteamiento de que, si bien, el liderazgo
transformacional y el transaccional aparecen como dos dimensiones
separadas de liderazgo, el Liderazgo Transformacional es una expansién
del Liderazgo Transaccional, claro que el Transformacional aumenta la
efectividad del Transaccional, pero no lo reemplaza. En decir, el lider
transformacional contiene ademas de las conductas propias de este estilo
de liderazgo, las conductas de Liderazgo Transaccional, siendo el lider
capaz de separar cada estilo en algun grado, incluyendo el Liderazgo

Laissez-Faire o también denominado No liderazgo (12) y (13).

En conclusion, el Modelo de Liderazgo de Rango Total de Bass y Avolio,
incluye tres estilos de liderazgo: Liderazgo Transformacional, Liderazgo
Transaccional, asi como Laissez-Faire o No-liderazgo (Liderazgo No-

Transaccional). Cada uno de estos estilos con sus respectivos



componentes, para conformar un todo que brinde como resultados el
esfuerzo extra requerido para el logro de los objetivos compartidos, la
eficacia y efectividad de la organizacion y la satisfaccion de las
necesidades de los individuos y del grupo, es decir la satisfaccion laboral

de los empleados.

Asi tenemos que Keith Davis y John W. Newstrom (14), afirman que
cuando el empleado esta insatisfecho con su trabajo, no se dedican a él,
es bajo su compromiso con la compafiia y tiene un estado de &nimo muy
negativo, ello suele ir seguido de una amplia variedad de consecuencias;
como caer en el retraimiento psicolégico, retraimiento fisico, e incluso en
actos francos de agresion y retos por presuntas injusticias. Por otro parte,
también sefialan que los empleados satisfechos suelen brindar servicio al
cliente mas allad de su deber, tienen un expediente laboral impecable y
buscan activamente la excelencia en todas las areas de su trabajo;
ademas, mencionan que los resultados con respecto a la satisfaccion
laboral, se presentan en las areas de rendimiento, rotacion de personal,
ausentismo y retardos, robos de bienes de la compaifiia, violencia y otros
comportamientos. Todos ellos son resultados que a las compaiiias les
interesa de manera vital controlar; aplicAndose esto mismo a las

organizaciones de salud con respecto a sus empleados.

No obstante, la popularidad en los Uultimos 35 afios de extender
verticalmente los puestos para dar a los trabajadores mas responsabilidad
en la planeacién y el control de su trabajo puede atribuirse en buena parte
a los resultados y sugerencias de Herzberg con su teoria de
Comportamiento Organizacional (6) igualmente, ésta teoria ha sido
ampliamente estudiada y pocos administradores desconocen sus
recomendaciones. Por lo tanto, en ella se sustenta el marco teorico de la

satisfaccion laboral en el presente estudio.

La teoria de Herzberg, se basa en que hay causas diferentes para la
satisfaccion con el puesto y para la insatisfaccion con el puesto. La

insatisfaccion estaria asociada con los factores extrinsecos del puesto
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(paga, condiciones fisicas y supervision) y la satisfaccion, con factores
intrinsecos del puesto (tarea en si, responsabilidad, etc.).

Los factores de la Insatisfaccion, a los que Herzberg denominé
"Higiénicos", son las medidas o practicas que garantizan el bienestar y la
eficiencia del trabajador, se refieren a circunstancias ambientales que
influyen en el rendimiento y conservacion de la salud mental; pues se
localizan en el ambiente que rodean a las personas y abarcan las
condiciones en que desempefian su trabajo. Como esas condiciones son
administradas y decididas por la empresa, los factores higiénicos estan

fuera del control de las personas.

Los principales factores higiénicos son: el salario, la supervision, la
politica y la administracion de la compafiia, las relaciones personales,
estabilidad o seguridad en el empleo y las condiciones de trabajo; éstos
se originan en la relacion del sujeto con el ambiente y son extrinsecos a la
naturaleza del trabajo (contexto donde se realiza el trabajo: Factores
Extrinsecos) (15) y (6).

Entre los satisfactores, llamados "Motivadores”, por su eficacia en
provocar motivacion individual hacia el esfuerzo, el desempefio y la
satisfaccion; figuran: el logro, el reconocimiento, la responsabilidad, el
trabajo en si y la oportunidad de promocién/ascenso; todos éstos guardan
relacion con la naturaleza del trabajo (contenido del trabajo: Factores
Intrinsecos) y las recompensas por el desempefio de éste. Y debido a que
estos factores estan relacionados con la satisfaccion en el cargo y con la
naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta, estan bajo el control del

individuo, pues se relacionan con aquello que él hace y desempefia (15) y

(6).

Segun las investigaciones de Herzberg, el efecto de los factores
motivacionales sobre el comportamiento de las personas es mucho mas
profundo y estable; cuando son Optimos provocan la satisfaccion en las
personas; sin embargo, cuando son precarios, la evitan. Por el contrario,

cuando los factores higiénicos son 6ptimos, sélo evitan la insatisfaccion
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de los empleados, pues no consiguen elevar consistentemente la
satisfaccion, y cuando la elevan, no logran sostenerla por mucho tiempo;
pero, cuando los factores higiénicos son pésimos o precarios, provocan la
insatisfaccion de los empleados. Por ello, de acuerdo con Herzberg,
satisfaccion e insatisfaccion son dos dimensiones diferentes y no los

polos opuestos de una misma cosa.

Por lo tanto, los administradores que buscan eliminar factores que creen
el descontento en el trabajo pueden traer armonia pero no
necesariamente motivacion. Estos administradores soélo apaciguan su
fuerza laboral en lugar de motivarla. Para motivar a las personas en su
puesto, Herzberg sugiri6 poner énfasis en los motivadores (factores que
aumentan la satisfaccién por el trabajo), los factores que incrementaran la

satisfaccion en el trabajo.

Dentro de los pocos estudios similares, se encuentra a Lic. Susana
Paredes y Lic. Sthefany Vasquez (16), quienes realizaron un estudio en
las Internas de Enfermeria de la Universidad Nacional de Truijillo sobre la
capacidad de liderazgo autopercibido y la satisfacciéon laboral,
encontrandose que existe relacion altamente significativa entra la
capacidad de liderazgo autopercibido y el grado de satisfaccion laboral de

la internas de Enfermeria.

Del mismo modo la Lic.Gloria Navarro (17), investigd en el Hospital Belén
de Trujillo - Perd; e identificd la misma relacion entre liderazgo y
satisfaccion laboral, en un grupo de enfermeras con respecto a sus
supervisoras. Por otro lado, (18) investigaron, en un grupo de enfermeras
asistenciales del area de hospitalizacién, pero determinaron que no
existia relacion estadisticamente significativa entre la capacidad de

liderazgo y satisfaccion laboral de dicho grupo.
Estudios de investigacion relacionados:
Patricia Rivera M. (19) A nivel internacional se encuentra la Tesis para

obtener el grado de Administracion de la atencidon de enfermeria, cuyo
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titulo es “Estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral en Enfermeria
(Universidad Auténoma De San Luis Potosi Facultad De Enfermeria —
México 2010)”; El propésito del estudio fue identificar la asociacion que
existe entre los estilos de liderazgo de enfermeria del nivel operativo y su
satisfaccion laboral, en un Hospital gubernamental de San Luis Potosi.
Los resultados arrojaron que la mayor proporcion de las enfermeras
ejerce el estilo de liderazgo transformacional en un 68%, y de éste, la
responsabilidad y la toma de decisiones, en menor proporcion el estilo
laissez faire 32%; el 74.0% de las enfermeras se sienten satisfechas, el
24.0% indiferentes y 0% insatisfechas; la mayoria de las enfermeras se
encontrd en la satisfaccion intrinseca, y de ésta se sienten satisfechas,
con la posibilidad de desarrollo (97.1 %), con la responsabilidad el 90.8%
y con el trabajo en si el 88.9%; con la satisfaccion extrinseca se encontro
un 90.8% de enfermeras satisfechas, con la vida personal un 87 8% Y con
las condiciones laborales un 70.1%, de forma contraria se sienten
insatisfechas un 59.8% con el sueldo, y con la seguridad en el trabajo
(59.2%).

Jesus Quispe N. (20) A nivel nacional la Tesis para obtener titulo
profesional de enfermeria “Opinion del Enfermero sobre los Estilos de
Liderazgo del Enfermero Jefe en el Servicio de Medicina”
(Universidad Nacional de San Marcos E.A.P. de Enfermeria — Limas
2015). Objetivo: Determinar la opinién que tienen los enfermeros sobre los
estilos de liderazgo que desarrollan los jefes de los servicios de Medicina
en una institucion de salud. Resultados: El 100% de licenciados de
Enfermeria encuestados consideran desfavorable el estilo de liderazgo

empleado por el jefe de servicio.

A nivel local se ha ubicado la tesis la tesis para obtener titulo profesional
de enfermeria “Capacidad De Liderazgo y Nivel De Satisfaccion Laboral
de los Profesionales de Enfermeria de la Red De Salud Pacasmayo”
(Universidad Nacional de Trujillo Facultad de enfermeria — Trujillo 2014).

Cuya finalidad fue determinar la relacion entre Liderazgo y Satisfaccion
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2.2.

Laboral, se utiliz6 la Escala de Estilos de Liderazgo y la Escala de
Satisfaccion Laboral obteniendo que el cien por ciento (100%) de los
profesionales encuestados presentan Capacidad de Liderazgo. El 63.3
por ciento de los profesionales de enfermeria se encontré en Nivel Alto de
Satisfaccion Laboralll, el 36.7 por ciento se encuentran en un Nivel Medio
De Satisfaccion Laboralll, lo cual nos indica que no todos los profesionales

encuestados estan totalmente satisfechos. (17).

BASES TEORICAS RELACIONADAS CON EL ESTUDIO:
A.LIDERAZGO.
1. DEFINICION:

Liderazgo se define como la direccion, jefatura o conduccién de un
partido politico, de un grupo social o de otra colectividad. Otra
definicion indica que son las "cualidades de personalidad y
capacidad que favorecen la guia y el control de otros

individuos". (1)

Rallph M. Stogdill, (21) en su resumen de teorias e investigacion
del liderazgo, sefiala que "existen tantas definiciones del liderazgo
como personas que han tratado de definir el concepto. Aqui, se
entendera el liderazgo gerencial como el proceso de dirigir las
actividades laborales de los miembros de un grupo y de influir en

ellas. Esta definicion tiene cuatro implicaciones importantes.

« El liderazgo involucra a otras personas, los miembros del grupo;
dada su voluntad para aceptar las 6érdenes del lider, ayudan a
definir la posicion del lider y permiten que transcurra el proceso del
liderazgo; si no hubiera a quien mandar, las cualidades del

liderazgo serian irrelevante. (1)

« Segundo, el liderazgo implica una distribucién desigual del poder

entre los lideres y los miembros del grupo, estos a su vez no
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carecen de poder; pueden dar forma, y de hecho lo hacen, a las
actividades del grupo de distintas maneras. Pero, por regla general,

el lider tendra mas poder. (1)

e Tercero, el liderazgo es la capacidad para usar las diferentes
formas del poder para influenciar en la conducta de los seguidores,
de diferentes maneras. Por ejemplo: algunos lideres han influido
en los soldados para que maten y algunos lideres han influido en
los empleados para que hicieran sacrificios personales para

provecho de la compafiia. (1)

« El cuarto aspecto es una combinacion de los tres primeros, pero
reconoce que el liderazgo es cuestion de valores; el lider, pasara a
la historia como un malandrin o algo peor. El liderazgo moral se
refiere a los valores y requiere que se ofrezca a los seguidores
suficiente informacién sobre las alternativas para que, cuando
llegue el momento de responder a la propuesta del liderazgo de un

lider, puedan elegir con inteligencia. (1)

Chiavenato, ldalberto (22), indica que: "Liderazgo es la influencia
interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del
proceso de comunicacién humana a la consecucién de uno o

diversos objetivos especificos”.

Cabe sefialar que aunque el liderazgo guarda una gran relacién con
las actividades administrativas y el primero es muy importante para
la segunda, el concepto de liderazgo no es igual al de
administracion. Warren Bennis, al escribir sobre el liderazgo (11),
para diferenciar estos conceptos indica que la mayor parte de las
organizaciones estan sobre administradas y sub lidereadas. Una
persona quizas sea un gerente eficaz (buen planificador y
administrador) justo y organizado, pero carente de las habilidades
del lider para motivar. Otras personas tal vez sean lider eficaces,
con habilidad para desatar el entusiasmo y la devolucion, pero

carente de las habilidades administrativas para canalizar la energia
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que desatan en otros. Ante los desafios del compromiso dinamico
del mundo actual de las organizaciones, muchas de ellas estan
apreciando mas a los gerentes que también tiene habilidades de

lideres.

A continuacion presentare una serie de definiciones de liderazgo:

1. El liderazgo gerencial como el proceso de dirigir las actividades
laborales de los miembros de un grupo y de influir en ellas. (23).

2. Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situacion,
dirigida a través del proceso de comunicacion humana a la

consecuciéon de uno o diversos objetivos especificos. (22).

3. El liderazgo es una relacion de influencias entre lideres y
seguidores que se esfuerzan por un cambio real y resultados que

reflejan sus propésitos compartidos. (24).

4. El Liderazgo es una interaccion entre miembros de un grupo. Los
lideres son agentes de cambio, personas cuyos actos afectan a
otras personas mas que los propios actos de estas otras
personas. El liderazgo ocurre cuando un miembro de un grupo
modifica la motivacion o las competencias de otros en el grupo.
(25).

5. Lider es aquella persona que puede considerarse como guia de
una asociacion, se distingue de los demas porque
constantemente busca la innovacion, entusiasma a la gente para

conseguirla y trabaja fuerte para ponerla en préctica.

6. El liderazgo, podemos conceptualizarlo como el proceso por el
cual una persona tiene la capacidad para influir y motivar a sus
seguidores de modo que contribuyan al logro de los objetivos

establecidos y al éxito del proyecto organizacional. (26)
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De todas las definiciones antes mencionadas podemos extraer las
coincidencias y construir una nueva definicion integradora: “El
liderazgo es un proceso de influencia ejercido por una persona,

el Lider, sobre un grupo de personas, los seguidores”

Sin embargo, es sumamente necesario analizar los diversos tipos y
conductas de seguidores, para esclarecer el concepto de
“Influencia”. Pensemos en una hipoétesis “Los seguidores se pueden

clasificar en (entre otras clasificaciones posibles)”.

1. Coincidentes con el planteamiento (coincidencia ideoldgica o con
el planteamiento tedrico/organizativo. Les podemos calificar como

“militantes” activos en pro del proyecto).

2. Atraidos por el poder, independientemente de quien lo ostente
(pueden llegar a ser buenos gestores en cualquier tipo de
organizacion social) y suelen fijar sus fidelidades siempre en los

superiores, no en los pares o comparieros.

3. Atrapados en la red de relaciones de patronazgo (dependencia
por los favores y prestaciones recibidas), son fieles como
deudores del supervisor que les apoya o0 que intencionadamente
busca su fidelidad.

4. Imantados por el carisma del lider (facilmente influenciables y
normalmente sin criterio personal), les atrae el carisma del lider,

no sus planteamientos ni su conducta.

5. Excesivamente cautos, personalidad que evita el enfrentamiento
(cualquier solucion es mejor que el caos o anarquia), perfil de lo

gue en la empresa se denomina “funcionario”.

6. Reconocimiento de la gestion o labor (convencidos por la que dice
y lo que hace el lider. Normalmente es gente preparada y con

criterio propio), el proceso de influencia se establece por la
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percepcion de capacidad, habilidad, honestidad, dotes de

mando..., reconocidos al lider.

7. Empatia de clase social, grupo o raza (la simpatia por el lider
nace de la identificacion del mismo como perteneciente a su

clase, grupo o raza y esta prima sobre cualquier otro aspecto).

8. Arribistas 'y oportunistas (medran en cualquier tipo de
organizacion, solo buscan su interés personal), son los que
podemos calificar como “trepas”. Suelen establecer sus alianzas
siempre en consonancia con las relaciones de poder existentes en

cada momento.

9. Convencidos por el discurso (se guian por la vestimenta del
discurso, sin analizarlo y sin intentar descubrir sus
contradicciones), suelen contener una baja capacidad de criterio

personal.

10. Buscadores de seguridad personal (prima su seguridad
econOmica y social sobre cualquier otro aspecto), puede ser un
perfil temporal debido a las circunstancias del momento y también
pueden ser un perfil atemporal fruto de un tipo de personalidad

concreto.

11. Conciliadores y consensuadores eternos (con un alto sentido de
responsabilidad social, con unos valores muy enraizados. Prima el
interés del grupo visto como organizacion social, incluso sobre el

Suyo propio).

2. ESTILOS DE LIDERAZGO

Los lideres han expuesto muchos enfoques diferentes respecto a
coémo cumplen con sus responsabilidades en relacidbn con sus
seguidores. El enfoque mas comun para analizar el comportamiento

del lider es clasificar los diversos tipos de liderazgo existentes. Los
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estilos varian segun los deberes que el lider debe desempefiar solo,
las responsabilidades que desee que sus superiores acepten y su
compromiso filosofico hacia la realizacion y cumplimiento de las
expectativas de sus subalternos. Se han usado muchos términos
para definir los estilos de liderazgo, pero tal vez el més importante
ha sido la descripcion de los tres estilos basicos: el lider autdcrata, el

lider participativo y el lider de rienda suelta. (1)

a. EL LIDER AUTOCRATA: Asume toda la responsabilidad de la
toma de decisiones, inicia las acciones, dirige, motiva y controla al
subalterno. La decision se centralizan en el lider, puede
considerar que solamente él es competente y capaz de tomar
decisiones importantes, puede sentir que sus subalternos son
incapaces de guiarse a si mismos o puede tener otras razones
para asumir una solida posicion de fuerza y control. La respuesta
pedida a los subalternos es La obediencia y adhesion a sus
decisiones. El autécrata observa los niveles de desempefio de sus
subalternos con la esperanza de evitar desviaciones que puedan

presentarse con respecto a sus directrices. (1)

b. EL LIDER PARTICIPATIVO: Utiliza la consulta para practicar el
liderazgo. No delega su derecho a tomar decisiones finales y
sefala directrices especificas a sus subalternos pero consulta sus
ideas y opiniones sobre muchas decisiones que les incumben. Si
desea ser un lider participativo eficaz, escucha y analiza
seriamente las ideas de sus subalternos y acepta sus
contribuciones siempre que sea posible y practico. El lider
participativo cultiva la toma de decisiones de sus subalternos para
gue sus ideas sean cada vez mas utiles y maduras. Impulsa
también a sus subalternos a incrementar su capacidad de auto
control y los insta a asumir mas responsabilidad para guiar sus

propios esfuerzos. Es un lider que apoya a sus subalternos y no
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asume una postura de dictador. Sin embargo, la autoridad final en

asuntos de importancia sigue en sus manos. (1)

c. EL LIDER QUE ADOPTA EL SISTEMA DE RIENDA SUELTA O
LIDER LIBERAL: Mediante este estilo de liderazgo, el lider
delega en sus subalternos la autoridad para tomar decisiones
Puede decir a sus seguidores "aqui hay un trabajo que hacer. No
me importa como lo hagan con tal de que se haga bien". Este
lider espera que los subalternos asuman la responsabilidad por su
propia motivacion, guia y control.; es necesario, sin embargo
mencionar, que este tipo de lider proporciona muy poco contacto
y apoyo para los seguidores. Evidentemente, el subalterno tiene
gue ser altamente calificado y capaz para que este enfoque tenga

un resultado final satisfactorio. (1)

Dicho de otro modo, existen diversos grados de liderazgo entre
estos estilos; s6lo se analizaron tres de las posiciones mas definidas
.En una época, algunos autores y administradores separaban uno de
estos estilos de liderazgo y lo promovian como la panacea para
todas las necesidades de supervision. La mayoria dio énfasis a la
administracion participativa, aunque el estilo autdcrata tuvo varios
defensores que lo promovian como la U(nica técnica eficaz.
Ocasionalmente existen promotores del estilo de rienda suelta que
afirman que es un estilo singularmente provechoso. Las tendencias
mas recientes enfatizan la necesidad de adaptacion y flexibilidad en
el uso de los estilos de liderazgo, como oposicion al
perfeccionamiento de uno solo de dichos estilos." Se cree que en la
sociedad dinamica actual son raros los administradores cuyos
pensamientos y preferencias sean completamente iguales y los
trabajadores que tengan idénticas capacidades y necesidades. Y
casi nunca hay dos organizaciones que tengan metas y objetivos
idénticos. Debido a esto, por lo general se recomienda que el
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administrador tome en cuenta una serie de factores para determinar

qué estilo de liderazgo es apropiado para cada situacion. (27)

En pocas palabras, un estilo de liderazgo serd mas eficaz si
prevalecen determinados factores situacionales, en tanto que otro

estilo puede ser mas Uutil si los factores cambian.

Teorias emergentes (Robert House; Warren Bennis; Conger y
Kanungo; Burns; Bennis y Nanus; Tickhy y Devanna; Bass y
Avolio). (28)

El liderazgo transformacional, es definido como el proceso que se da
en la relacion lider-seguidor, que se caracteriza por poner atencion a
los intereses y necesidades de desarrollo de sus seguidores:
cambian la conciencia de sus seguidores sobre los temas,
ayudandolos a ver los viejos problemas de nuevas formas, y son
capaces de emocionar, despertar e inspirar a los seguidores para
realizar mas tarea de la que se les pide para lograr las metas de la
organizacion, trascendiendo sus propios intereses. Tal es asi que
cuenta con cuatro componentes: consideraciéon individual, estimulo
intelectual, influencia idealizada y motivacion e inspiracion (Bass y
Avolio), citado en Adaptacion del Cuestionario Multifactorial de
liderazgo (12) y Comportamiento organizacional (6).

Mendoza Torres M. y Ortiz Riaga C. (13) Diferencian cuatro

comportamientos centrales del Liderazgo Transformacional (las 4 I's)

- Influencia Idealizada o Carisma (ldealized Influence).

- Motivacion Inspiracional o Liderazgo Inspiracional (Inspirational

Motivation)
- Consideracion Individualizada (Individualized Consideration).

- Estimulacion Intelectual (Intellectual Stimulation).
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Por otra parte, el Liderazgo Transaccional, es definido como aquel
que se centra en la transaccion o contrato con el seguidor, en donde
las necesidades de éste pueden ser alcanzadas si su desempefio se
adecua a su contrato con el lider (12) y donde Bass menciona la
existencia de una relacion de costo-beneficio (13). De igual manera
Stephen P. Robbins (6) se sefiala que este estilo motiva y dirige a
los seguidores en la direccion de las metas establecidas,
principalmente mediante practicas contingentes basadas en premios;
y que el lider transaccional establece expectativas y metas de
desempeiio y retroalimenta a sus seguidores. Ilgualmente cuenta con
componentes como: administracion pasiva por excepcion,

administracion activa por excepcion y reconocimiento contingente.

Por dultimo, el estilo No Transaccional o No liderazgo, esta
conformado por el componente: Laissez-Faire o dejar hacer. Este
lider realmente no es un lider y ofrece muy poco en términos de
direccion y soporte, evita tomar decisiones, es desordenado y

permite a los demas hacer lo que les parece.

Alejandro Cuadra Peralta y Constanza Veloso Besio (4). Afirman que
durante afos las teorias de liderazgo y las investigaciones se han
centrado en aproximaciones parceladas (democratico / autocratico;
directivo/participativo... Enfocadas sobre las tareas o sobre las

personas.

Mendoza Torres, Martha Ruth; Ortiz Riaga, Carolina (13)
Comprueban la  correlacion  existente  entre  Liderazgo
Transformacional y compromiso organizacional, comportamiento

socializado y satisfaccion.

La teoria de Liderazgo Transformacional ha sufrido varios cambios,
a partir de su conceptualizacion original de 1985 (estructura de 6

conceptos): Carisma Inspiracional, Estimulacién Intelectual,
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Consideracion Individualizada, Recompensa Contingente, Direccion
por Excelencia y Laissez Faire (no liderazgo).

Bass, 2011. Subraya la relevancia del concepto de las 4 I's,
afirmando que son estos comportamientos los que producen el

efecto de transformacion en las organizaciones.

Liderazgo Transformacional = proceso que se da en la relacion

Lider/Seguidor. Caracterizado por ser el Lider:

Carismatico, de tal forma que los seguidores se identifican y

qguieren emular al Lider.

- Intelectualmente estimulante, promocionando y expandiendo las
habilidades de los seguidores.

- Inspirador, a través de desafios y persuasion, proveyendo
significado y entendimiento.

- Considerando a los seguidores individualmente, proporcionando

apoyo, guia y entrenamiento.

Modelo de Interaccion de enfermeria: (Hildegard Peplau e

Imogene King).

El Modelo de Interaccion es un sofisticado modelo de trabajo
tendiente al conocimiento, facilitacion y mediciéon de los procesos de
grupo. Se encarga de categorizar y evaluar las interacciones de los

grupos.
El Modelo de Hill presta fundamental aporte, de 3 maneras

a) Sirve como modelo de referencia para delimitar con aceptable
precision las aéreas de funcionamiento (posiciones y estilos) de los
diversos contextos y enfoques tedricos, segun la clasificacion que

sobre los niveles de interaccion presente este mismo modelo.
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b) Al facilitador de un mapa cognoscitivo que puede servirle como
herramienta Optica y operacional en su accion frente a la panoramica
de procesos que se generan en la dindmica grupal, al facilitarle una
percepcion, mas nitida de las fases del proceso grupal mas y menos

habilitantes al crecimiento de cada experiencia.

c) Ayuda a incrementar la congruencia del facilitador en la eleccion
de técnicas y recursos catalizadores o impulsores que sirven de

manera eficaz a las necesidades y el movimiento positivo del grupo.

Si bien es cierto este modelo intenta resaltar la importancia de la
interaccion entre el enfermero(a) y el paciente como parte
fundamental hacia una vida constructiva, personal y comunitaria y
mejorar los sistemas de salud establecidos, este modelo es el que
se puede relacionar con el trabajo de investigacion expuesto; es
decir, resaltaremos la importancia de la interaccion entre el

enfermero(a) y el técnico en enfermeria.

1 El enfermero(a) valora la situacion, le ayuda al técnico en
enfermeria. a reconocer su problema y determina que tipo de ayuda

requiere.

2 Etapal/ldentificacion: técnico en enfermeria y el enfermero(a)
identifican su situacidon y responde con las personas que pueden
ayudarle y se relaciona con ellas. A partir del diagnostico formula un

plan de intervencion.

3 Etapa/Aprovechamiento: El técnico en enfermeria utiliza los
servicios de la enfermeria y saca el maximo beneficio de la
interrelacion, el enfermero(a) aplica el plan de intervenciéon

establecido hasta alcanzar la maduracién y la independencia.

4 Etapa/Resolucion: El paciente ya no requiere de la intervencion del

enfermero(a), o sea, se hace autosuficiente pues se siente
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capacitado 'y preparado para asumir su actividades

independientemente.

B. SATISFACCION LABORAL.
1. DEFINICION:

La mayor parte de la investigacion en Comportamiento
Organizacional se ha interesado en tres actitudes (6): compromiso

con el trabajo, satisfaccion laboral y compromiso organizacional.

Compromiso con el trabajo Puede definirse como el grado en el
cual una persona se identifica con su trabajo, participa activamente
en él y considera su desempefio Importante para la valoracion

propia.

Satisfaccion laboral Actitud general de un individuo hacia su

empleo, sobre la cual ampliaremos mas adelante.

Compromiso organizacional El grado en el cual un empleado se
identifica con una organizacion en particular, con sus metas y
desea mantenerse en ella como uno de sus miembros. Segun
Robbins, el compromiso organizacional es un mejor pronosticador
de la rotacion que la satisfaccion en el trabajo, ya que un empleado
podria estar insatisfecho con su trabajo en particular y creer que es

una condicion pasajera y no estar insatisfecho con la organizacion.

¢, Qué Es La Satisfaccion Laboral?

Podria definirse como la actitud del trabajador frente a su propio
trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores que el

trabajador desarrolla de su propio trabajo.

25


http://www.monografias.com/trabajos54/la-investigacion/la-investigacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/comportamiento-humano/comportamiento-humano.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/psicoso/psicoso.shtml#acti
http://www.monografias.com/trabajos/fintrabajo/fintrabajo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos36/satisfaccion-laboral/satisfaccion-laboral.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/perde/perde.shtml
http://www.monografias.com/trabajos34/el-trabajo/el-trabajo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/indicad-evaluacion/indicad-evaluacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/psicoso/psicoso.shtml#acti
http://www.monografias.com/trabajos28/aceptacion-individuo/aceptacion-individuo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos36/teoria-empleo/teoria-empleo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/nuevmicro/nuevmicro.shtml

Las actitudes son determinadas conjuntamente por las
caracteristicas actuales del puesto como por las percepciones que

tiene el trabajador de lo que "deberian ser".

Generalmente las tres clases de caracteristicas del empleado que
afectan las percepciones del "deberia ser" (lo que desea un

empleado de su puesto) son:

1. Las necesidades
2. Los valores

3. Rasgos personales.

Los tres aspectos de la situacion de empleo que afectan las

percepciones del "deberia ser" son:

e Las comparaciones sociales con otros empleados
e Las caracteristicas de empleos anteriores

e Los grupos de referencia.

Las caracteristicas del puesto que influyen en la percepcién de las

condiciones actuales del puesto son:

» Retribucién

= Condiciones de trabajo

= Supervisién

» Compaferos

= Contenido del puesto

» Seguridad en el empleo

= Oportunidades de progreso.

Ademas se puede establecer dos tipos o niveles de andlisis en lo

gue a satisfaccion se refiere:

v Satisfaccion General indicador promedio que puede sentir el

trabajador frente a las distintas facetas de su trabajo.
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v’ Satisfaccion por facetas grado mayor o menor de satisfaccion
frente a aspectos especificos de su trabajo: reconocimiento,
beneficios, condiciones del trabajo, supervision recibida,

comparieros del trabajo, politicas de la empresa.

La satisfaccidon laboral esta relacionada al clima organizacional de

la empresa y al desempefio laboral.

2.3. SISTEMA DE HIPOTESIS.
2.3.1. HIPOTESIS PRINCIPAL. -

El estilo de liderazgo de la enfermera jefe se relaciona
directamente con la satisfaccion laboral del personal técnico en
enfermeria en los Centros y Puestos de salud de la Microred la

Esperanza.

2.3.2. HIPOTESIS NULA.

El estilo de liderazgo de la enfermera jefe no se relaciona
directamente con la satisfaccién laboral del personal técnico en
enfermeria en los Centros y Puestos de salud de la Microred La

Esperanza.
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II. METODOLOGIA

3.1. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION.

3.2.

3.3.

3.1.1. Tipo.- no experimental, de corte transversal.

3.1.2. Nivel. - Explicativo Correlacional.

DISENO DE LA INVESTIGACION.

El presente proyecto de investigacion, con enfoque cuantitativo, sera de

disefio no experimental, transeccional o transversal — correlacional.

UNIVERSO Y POBLACION.

3.3.1. UNIVERSO MUESTRAL.:

3.3.2.

La poblacién esta constituida por 92 técnicos de enfermeria que se
encuentran laborando en los Centros y Puestos de Salud de la

Microred La Esperanza.
UNIDAD DE ANALISIS:

La unidad de analisis de la presente investigacion estuvo
conformada por los técnicos de enfermeria que cumplan con los

criterios de inclusion.

3.3.3. CRITERIOS DE INCLUSION:

v Personal técnico de enfermeria que se encuentren trabajando
directamente con el profesional de enfermeria jefe en el Centro o
Puesto de salud durante un afio o mas.

v Personal técnico de enfermeria que acepten voluntariamente
participar como sujetos de investigacion.

v" Personal técnico de enfermeria contratado o nombrado.
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3.3.4. CRITERIOS DE EXCLUSION:

v Personal técnico de enfermeria que se encuentren de
vacaciones o de descanso médico.
v’ Personal técnico de enfermeria adulto mayor

3.4. DEFINICION Y OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Por la relacion de dependencia las variables del presente se pueden

ajustar a la siguiente clasificacion

- Variable Independiente: ESTILO DE LIDERAZGO
- Variable Dependiente: SATISFACCION LABORAL

a) VARIABLE INDEPENDIENTE:

% ESTILO DE LIDERAZGO

DEFINICION CONCEPTUAL:

Patron general de acciones explicitas e implicitas de los lideres

desde la perspectiva de los empleados. (14), (6).

DEFINICION OPERACIONAL:

El estilo y los tipos de liderazgo determinado son:

a) Liderazgo Transformacional: si el puntaje final alcanzado por
los items correspondientes a liderazgo transformacional, que va
de 0 a 4 puntos, es mayor a los puntajes alcanzados por el estilo

de liderazgo transaccional y el estilo de no liderazgo.

b) Liderazgo Transaccional. si el puntaje final alcanzado por los

items correspondientes a liderazgo Transaccional, que va de 0 a 4
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b)

puntos, es mayor a los puntajes alcanzados por el estilo de
liderazgo Transformacional y el estilo de no liderazgo.

c) No liderazgo: si el puntaje final alcanzado por los items
correspondientes a estilo de no liderazgo, que va de 0 a 4 puntos,
es mayor a los puntajes alcanzados por el estilo de liderazgo
transformacional y el estilo de liderazgo transaccional.

VARIABLE DEPENDIENTE:

% SATISFACCION LABORAL

DEFINICION CONCEPTUAL:

La satisfaccion laboral, se define como las actitudes o sentimientos
positivos de la persona hacia el ambiente laboral y de trabajo en si
mismo, los cuales se dan cuando estos aspectos cubren

necesidades extrinsecas e intrinsecas (6).

DEFINICION OPERACIONAL :

Para obtener la calificacion cuantitativa, se hace la sumatoria de las
alternativas que el sujeto marque, cuyo puntaje oscila entre 18 y
90, el que se divide entre el namero total de items (18). El puntaje

gue obtiene se ubica en el siguiente cuadro:

PUNTAJE NIVEL
18 - 42 Alto de satisfaccion laboral
43 - 61 Medio de satisfaccion laboral
62 - 90 Bajo de satisfaccion laboral

30



En donde el nivel alto de satisfaccién laboral, significa que el

trabajador incrementa sus niveles de aspiraciones.

El nivel medio de satisfaccion laboral, significa que el trabajador

siente satisfaccion y mantiene su nivel de aspiraciones.

El nivel bajo de satisfaccion laboral, significa que el trabajador

siente frustracion y ve los problemas como no solucionables.

3.5. TECNICAS E INSTRUMENTOS DDE RECOLECCION DE DATOS:
3.5.1. TECNICAS:

> Encuesta
> Entrevista

> Observacion

3.5.2. INSTRUMENTOS:

Para la recoleccion de datos sobre el estilo de liderazgo y la
satisfaccion laboral del presente proyecto de investigacion se
utilizara como instrumentos las escalas: “Escala valorativa del estilo

de liderazgo” y “Escala de satisfaccion laboral”.

a. Descripcion de los instrumentos recolectores de datos

Escala valorativa del estilo de liderazgo (Anexo 1):

Es un instrumento basado en el Multifactor Leeadership
Questionnarie (MLQ), elaborado originalmente por Bernard Bass
y Bruce Avolio, citado dicho cuestionario en Adaptacion del
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (12). Esta escala ha sido
elaborada con el objetivo de medir los estilos de liderazgo del
Modelo de Liderazgo de Rango total y estd compuesta por 35

items.
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Esta escala intenta evaluar actitudes y comportamientos
relacionados con los estilos de liderazgo descritos en la teoria.
Para lograr dicho objetivo, se hace uso de una escala tipo Likert;
de esta manera, se solicita a la persona, técnico de enfermeria
en este caso, que resuelva la encuesta, externalizando su
reaccion ante un item eligiendo uno de los cinco puntos de la

siguiente escala:

Nunca Raravez | A veces | A menudo Frecuentemente
/ siempre
0 1 2 3 4

A cada opcion se le ha asignado un valor numérico, de manera
qgue el sujeto, al escoger una, obtiene una puntuacion respecto

de una afirmacion.

Dentro de los 35 items de la escala, 22 items corresponden al
liderazgo transformacional, 9 items al liderazgo transaccional y 4
items al estio de no liderazgo (ver anexo 3 para
correspondencia de item — estilo de liderazgo). Lo que se

muestra en la siguiente tabla:
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ESTILO DE ITEMS
LIDERAZGO

Liderazgo
1,2,3,4,7,8,9,10,15,16,17,20,21,22,27,2
transformacional

8,29,30,31,33,34,35

5,11,12,13,18,19,23,24,25
Liderazgo transaccional

6,14,26,32
No liderazgo

Finalmente, se obtiene puntuacion por cada estilo de liderazgo,
sumando los items que corresponden a cada estilo y
promediando entre el ndmero de items resueltos,
correspondientes también a cada estilo. Obteniéndose un

puntaje de 0 — 4 puntos por cada estilo de liderazgo.

En la escala anteriormente descrita, se agrega algunos datos
importantes para la investigacion, tales como: edad, situacion
laboral (nombrado o contratado) y tiempo que tiene laborando en

la Institucion de Salud.

Escala de satisfacciéon e insatisfaccion laboral Herzbergiana
(Anexo 2)

La escala fue elaborada por Leon y Sepulveda (1979)
basandose en la teoria de los “dos Factores de Herzberg”.

Posteriormente, la escala fue validada por Alayo (2001) para
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fines del presente estudio, fue adaptada y nuevamente validada
por la autora.

El cuestionario individual exhibe los items correspondientes a los
factores del puesto que se investiga a razon de tres items por
factor, conformandose 18 items. Los 9 primeros items estan en
relacion con los factores intrinsecos (tareas en si, autonomia,
desarrollo personal) y los 9 restantes estan en relacién con los

factores extrinsecos (sueldo, condiciones fisicas y supervision).

Factores Intrinsecos:

e Tareas en si: se refiere al grado en el cual el puesto requiere
ejecutar una tarea o proceso desde el principio hasta el final
con su resultado visible.

e Autonomia: grado en el cual el puesto proporciona libertad,
independencia y discrecidon sustanciales al empleado en la
programacioén de su trabajo y la utilizacion de las herramientas
necesarias para ello.

e Desarrollo personal: oportunidad que tiene el trabajador de

realizar oportunidades significativas a su autorrealizacion.

Factores Extrinsecos:

e Sueldo: grado en el cual el empleado percibe que los
beneficios y atractivos de un puesto son justos y razonables.

e Condiciones fisicas: los elementos materiales o de
infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana de
trabajo y se constituye como facilitador de la misma.

e Supervision: la apreciacion valorativa que realiza el trabajador
de su relacion con el jefe directo y respecto a sus actividades

cotidianas

Cada uno de estos factores consta de tres items colocados

dentro de la escala en siguiente orden establecido:
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FACTORES ITEMS
Tareas en si 1,2,3
g
5 @ Autonomia 4,5,6
S w
S =
L = Desarrollo personal 7,8,9
Sueldo 10,11,12
o O
o @ . -
s 2 Condiciones fisicas 13,14,15
o &
S = —
L 5 Supervision 16,17,18

Los items son valorados segun la escala de Likert con items

presentados en forma de afirmaciones o juicios, la puntuacion es

de 1 a 5, desde muy insatisfecho a muy satisfecho.

Alternativas Frecuencia
Muy insatisfecho (Ml) 1
Insatisfecho (1) 2
Ni insatisfecho ni satisfecho 3
(NS NI)
Satisfecho (S) 4
Muy satisfecho (MS) 5

Los puntajes totales permiten categorizar a la satisfaccion laboral

en alta, media y baja.
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3.6. PLAN DE ANALISIS:

3.6.1.

CONTROL DE CALIDAD DE LOS DATOS:

Los instrumentos fueron sometidos a una prueba aplicAndose a 20
técnicos de enfermeria de los Centros y Puestos de Salud de Victor
Larco y Florencia de Mora, a fin de evaluar la redaccién de los items

y obtener indicadores de confiabilidad y validez.

a. Confibialidad:
La confiabilidad se determiné a través de la prueba estadistica del
coeficiente Alfa de Cronbach, aplicando a la prueba piloto

obteniéndose los siguientes resultados:

Afha de °
Instrumento N® de
Cronbach elementos
Escala valorativa del
_ 0.90 35
liderazgo
Escala de satisfaccion e
insatisfaccion laboral 0.79 20
Herzbergiana

b. Validez:
La validez de la escala de satisfaccion e insatisfaccion laboral
Herzbergiana se obtuvo de la de la correlacion items — test,
determinado por el indice de validez de cada item por encima de
0.61.
La validez en la escala valorativa del estilo de liderazgo, se

establecio por medio del Alfa de Cronbach si el item fuera
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eliminado, con un valor de 0.89 y un coeficiente de determinacion
de 0.96.

3.6.2. PROCEDIMIENTO:

- Previa autorizacion del gerente de la Microred La Esperanza.

- Coordinar con personal correspondiente, previo consentimiento de
los jefes de Puestos y Centros de salud de la Microred La
Esperanza.

- Se le comunico al personal técnico de enfermeria y enfermera jefe
el objetivo del estudio.

- Distribucion de las encuestas a los técnicos de enfermeria que
voluntariamente acepten participar y cumplan con los criterios de

inclusion.

3.6.3. PROCESAMIENTO DE LOS DATOS:

Los datos fueron procesados con el programa SPPS ver. 20, los
cuales son presentados en tablas de clasificacion de una y doble

entrada, asi como sus respectivos graficos.

La relacién entre la satisfaccion laboral y el estilo de liderazgo fue
determinada empleando la prueba de independencia de criterios de
chi cuadrado (X?), con una significacion estadistica del 5%. Asi
también, la relacion entre cada estilo de liderazgo y satisfaccion
laboral total, se determiné mediante el coeficiente de correlacion de

Pearson.

3.7. CONSIDERACIONES ETICAS:

Dentro de las consideraciones éticas del presente proyecto de

investigacion se tendré.
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Confidencialidad: Los datos obtenidos fueron totalmente
confidenciales, conocidos soOlo por las investigadoras y utilizados
so6lo para fines de la investigacion.

Privacidad: Se tuvo en cuenta el anonimato de las personas que
participaron de la investigacion y que fueron encuestadas.
Beneficencia: La investigacion beneficiara a la poblacion en estudio,
los cuales tiene necesidad de ello, y el beneficio fue mayor que los
riesgos y costos para las mismas.

No maleficencia: La investigacion no constituye fuente de dafios o
riesgos para la poblacion en estudio.

Autonomia: La poblacion en estudio decidi6 participar
voluntariamente en la investigacion; no se obligd ni se impuso.
Justicia: La investigacion tendra lugar en una poblacién que afronta
un problema que altera su salud y que requiere buscar formas de

solucioén.
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[I. RESULTADOS

4.1. RESULTADOS:

TABLA N° 1

DISTRIBUCION DE 92 TECNICOS DE ENFERMERIA SEGUN
PERCEPCION DEL ESTILO DE LIDERAZGO DE LA
ENFERMERA JEFE EN LOS CENTROS Y PUESTOS DE
SALUD DE LA MICRORED LA ESPERANZA 2017

ESTILO DE LIDERAZGO N* v
Transformacional 65 70.7
Transaccional 21 22.8
No liderazgo 6 6.5
TOTAL 92 100.0

GRAFICON® 1
DISTRIBUCION DE 92 TECNICOS DE ENFERMERIA SEGUN PERCEPCION DEL ESTILO
DE LIDERAZGO DE LA ENFERMERA JEFEEN LOS CENTROS Y PUESTOS DE SALUD DE
LA MICRORED LA ESPERANZA 2017

No liderazgo
6%

Transaccional
23%

Transformacional
71%
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TABLA N° 2

DISTRIBUCION DE 92 TECNICOS DE ENFERMERIA SEGUN
NIVEL DE SATISFACCION LABORAL EN LOS CENTROS Y
PUESTOS DE SALUD DE LA MICRORED LA ESPERANZA

2017
SATISFACCION LABORAL N° %
Bajo 3 3.3
Medio 34 37.0
Alto 55 59.8
TOTAL 92 100.0
GRAFICON® 2

DISTRIBUCION DE 92 TECNICOS DE ENFERMERIA SEGUN NIVEL DE SATISFACCION
LABORALEN LOS CENTROS Y PUESTOS DE SALUD DE LA MICRORED LA
ESPERANZA 2017

Bajo
3%

Medio
37%
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TABLAN°3

CORRELACION DE PEARSON ENTRE CADA ESTILO DE LIDERAZGO
TRANSFORNACIONAL, LIDERAZGO TRANSACCIONAL Y NO LIDERAZGO Y
SATISFACCION LABORAL, SEGUN PUNTAJES OBTENIDOS DE LOS 92 TECNICOS
DE ENFERMERIA EN LOS CENTROS Y PUESTOS DE SALUD DE LA MICRORED LA

ESPERANZA 2017
CORELACION
SATISFACCION LABORAL Vs.  DE PEARSON | ROBABILIDAD o\ -\iFicancIA
11} r.||
LIDERAZGO TRANSFORNACIONAL  0.647 0.000 AEEE
significativo

LIDERAZGO TRANSACCIONAL 0.431 0.124 No significativo
Y NO LIDERAZGO 1.00 0.000 MBI

significativo
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TABLAN®4

DISTRIBUCION DE 92 TECNICOS DE ENFERMERIA SEGUN SU PERCEPCION DE ESTILO DE LIDERAZGO DE LA
ENFERMERA JEFE Y NIVEL DE SATISFACCION LABORAL EN LOS CENTROS Y PUESTOS DE SALUD DE LA

MICRORED LA ESPERANZA 2017

ESTILO DE LIDERAZGO

NIVEL DE TOTAL
SATISFACCION

LABORAL TRANSFORNACIONAL TRANSACCIONAL NO LIDERAZGO

N° % N° % N° % N° %
Bajo 0 0 3 14.3 0 0 3 33
Medio 24 38.7 3 14.3 6 100 34 37.0
Alto 38 61.3 15 714 0 0 55 59.8
TOTAL 62 100 21 100 6 100 92 100

Valor Chi - Cuadr X2 = 15.613 p=0.004

Altamente significativo (hay relacion entre variables)

DISTRIBUCION DE 92 TECNICOS DE ENFERMERIA SEGUN SU PERCEPCION DEL
ESTILO DE LIDERAZGO DE LA ENFERMERA JEFEY NIVEL DE SATISFACCION

GRAFICO N° 4:

LABORALEN LOS CENTROS Y PUESTOS DE SALUD DE LA MICRORED LA

ESPERANZA 2017
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4.2. ANALISIS Y DISCUCION:

En la Tabla N° 1 y Grafico N° 1 muestra la distribucién de 92 técnicos de
enfermeria estudiados segun su percepcién del estilo de liderazgo de la
enfermera jefe en los Centros y Puestos de Salud de la Microred La
Esperanza, en la que 70.7% de los técnicos perciben a las enfermeras
jefes con un estilo de liderazgo transformacional, seguido del 22.8% con
un estilo de liderazgo transaccional y un 6.5% con un estilo de no
liderazgo. Resultados que evidencian que de acuerdo a la percepcién de
los técnicos, el estilo de liderazgo transformacional es el que mayormente
practican las enfermeras jefes en los Centros y Puestos de Salud de la

Microred La Esperanza.

El hecho que la mayoria de las enfermeras jefes estudiadas, practiquen el
estilo de liderazgo transformacional, probablemente este asociado a la
formacion académica que reciben las enfermeras en el pregrado, puesto
qgue la experiencia curricular de gerencia en salud, se constituye en un
curso clave para el desarrollo y el desenvolvimiento de la profesién de
enfermeria en el area gerencial. Asi mismo, los resultados indican que la
mayor parte de profesional de enfermeria estudiado, esta utilizando la
forma mas adecuada para dirigir en cualquier tipo de organizacién, como
las organizaciones de salud y las diferentes unidades operativas donde
labora el profesional de enfermeria; dado que todo profesional que se
ajusta al estilo transformacional, hace hincapié en actividades como ser
empatico con sus subordinados o colaboradores, proveerles retos y
oportunidades para su desarrollo y crecimiento personal y profesional; los
empodera para que piensen de manera innovadora y creativa acerca de
los problemas, desarrollando asi sus propias habilidades; asi también los
motiva para alcanzar un desempefio superior, para lograr esfuerzos y
resultados mas alla de los esperados. Blass y Avolio, citado en
Adaptacion del Cuestionario Multifactorial de liderazgo (12) vy

Comportamiento Organizacional. (6)
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Por otro lado, los resultados que se muestran en la presente tabla y
gréfico, evidencian que el estilo transaccional es el que predomina en
aproximadamente la cuarta parte de las enfermeras jefes. Este estilo
supone y propone el liderazgo basado en la recompensa y el castigo,
orientado a cumplir solo con los objetivos y con el desempefio esperado.
Blass y Avolio, citado en citado en Adaptacion del Cuestionario
Multifactorial de liderazgo (12) y Comportamiento Organizacional. (6)

Es importante mencionar que el estilo transaccional, fue practicado por
muchas décadas, ya que era efectivo cuando la mayoria de las
organizaciones funcionaban en un ambiente donde el objetivo era solo
cumplir con la cantidad del producto y donde las personas no eran
considerados como tales, sino como un engranaje mas de la maquinaria
productiva (12) (6). Situacion que no era ajena al sector salud, ya que
durante la época de los 90 el modelo de produccion de servicios fue el
que predomino en la gestion. Sin embargo, hoy en las nuevas
organizaciones y sobre todo en aquellas que se encuentran en proceso
de cambio, este modelo se convierte en el principal obstaculo para lograr

los objetivos en funcion de la mision de la organizacion (12) (6).

No obstante, el liderazgo transaccional, no es considerado un liderazgo
negativo, pero si insuficiente. Es decir, este estilo es considerado como la
base para el liderazgo transformacional; ya que sin la base transaccional,
a menudo las expectativas son poco claras, la direccion estd mal definida
y las metas para cuya consecucion se trabaja, son demasiado ambiguas
(24).

Asi mismo, no se puede dejar de mencionar que en el presente estudio,
un pequefio porcentaje de enfermeras jefes son percibidas con un estilo
de no liderazgo o estilo laissez faire. Este estilo de liderazgo, ofrece muy
poco en términos de direccidon y soporte, evita tomar decisiones, es
desordenado y permite hacer a los demas lo que les parece; que parea
los fines que se requiere en los servicios de salud, con respecto al

liderazgo, este estilo resulta ser inefectivo, tanto para el logro de objetivos
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de la organizacion como para la misma profesion de enfermeria. Blass y
Avolio, citado en citado en Adaptacion del Cuestionario Multifactorial de

liderazgo (12) y Comportamiento Organizacional. (6)

Realizando la comparacion de los resultados de la presente investigacion,
cabe sefialar que esta es limitada; pues en la gran mayoria de estudios
encontrados acerca de estilo de liderazgo que existe en el personal de
enfermeria, se basan en otra tipologia de estilos. Asi tenemos estudios
por Paula Indalecia Herrera (29) y Dra. Alina Torres Claa, Lic. Yurien
Zorrilla Linares (30), a nivel internacional y Lic. Gloria Navarro R. (17), a
nivel local. Sin embargo la tipologia usada en este estudio, es decir el
liderazgo transformacional, transaccional y no liderazgo, ha sido materia
de investigacion de estudios recientes ya sea en a&mbitos empresariales o
académicos. Liliana Pedraja Rejas y Emilio Rodriguez Ponce (31),
realizaron un estudio en una empresa chilena donde hallaron que el
liderazgo transformacional se presentd en un bajo grado, mientras que el
liderazgo transaccional se presentaba en alto grado y el estilo no
liderazgo era muy poco frecuente. EI Mg. Carlos Diaz Gonzélez Méndez
(32), en una universidad de México, hallo el predominio de las conductas
propias del estilo de liderazgo transformacional segun la percepcion de
los estudiantes universitarios. Pero, en el area del sector salud son
inexistentes y mas aun en el personal de enfermeria; lo cual hace
imposible revelar que estilos de liderazgo estdn prevaleciendo
actualmente en este profesional, segun la tipologia de dada en este

estudio.

En la tabla N° 2 y grafico N° 2 presentan la distribucion de 92 técnicos de
enfermeria segun nivel de satisfaccion laboral en los Centros y Puestos
de Salud de la Microred La Esperanza, apreciandose que un 3.3%
presenta un nivel bajo de satisfaccion laboral, el 37% un nivel medio de
satisfaccion laboral y el 59.8% un nivel alto de satisfaccion laboral. De ello

cabe destacar que predomina un nivel alto de satisfaccion laboral.
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Es decir, estos resultados revelan que la mayoria del personal técnico en
enfermeria posee un nivel alto de satisfaccion laboral; ello refleja que los
empleados tienen actitudes y sentimientos altamente positivos hacia su
trabajo en los Centros y Puestos de Salud de la Microred La Esperanza.
Este nivel alto de satisfaccion laboral se debe en gran parte, a que en su
centro de labor el personal técnico estd percibiendo satisfaccion con
aspectos intrinsecos de su trabajo tales como: tareas en si del trabajo, las
cuales siente que son importantes de llevar acabo, libertad y autonomia
en cuanto a la programacion de su trabajo y utilizacion de herramientas
para llevar a cabo su labor, asi como oportunidad de desarrollarse
profesionalmente, tal y como lo demuestra la tabla N° 5 (Anexo 4); en
donde se muestra una mayor afluencia de los factores intrinsecos para la

obtencion de los altos niveles de satisfaccion laboral.

Igualmente es importante mencionar que solo un minimo porcentaje del
personal en estudio, presento un nivel bajo de satisfaccion laboral; ya
que el 37% presentaba un nivel medio de satisfaccién laboral. Ello quiere
decir que si bien no estan altamente satisfechos un niamero importante de
trabajadores, es posible incrementar en ellos facilmente su nivel de
satisfaccion laboral, por encontrarse en un nivel medio, tomando en
cuenta el reforzamiento de los factores intrinsecos mencionados
anteriormente, si es que se desea contar con mas recurso humano

motivado a realizar de la mejor manera posible su trabajo.

Estos resultados son de vital importancia, sobre todo para los centros y
puestos de salud donde el personal técnico de enfermeria es parte
fundamental para el equipo de salud, ya que los trabajadores de las
instituciones sanitarias es un elemento que forma parte de la calidad de la
atencion prestada; asi mismo mejora la calidad de los procesos claves y;
en general, de las actividades de la organizacién, lo que se proyectara en
la satisfaccion de los usuarios externos y en el impacto en la comunidad;
ya que un recurso humano altamente satisfecho brindara un servicio de
calidad y buscara activamente la excelencia en todas las areas de su
trabajo (MINSA 2012).
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Asi también, el resultado antes mencionado responde a lo que
recomienda la Organizacion Panamericana de la Salud en un informe
elaborado en el afio 2013. El informe sefiala que se debe hacer una
buena gestion y correcta administracion de los recursos humanos,
considerando la satisfaccion laboral y especificamente aspectos como la
satisfaccion con el salario, las oportunidades para el desarrollo profesional
y las condiciones de trabajo.

Los presentes resultados, no pueden ser contrastados por no reportarse
estudios en el personal técnico de enfermeria. Sin embargo existen
investigaciones realizadas a nivel local en el profesional de enfermeria; de
los cuales investigadores como Luna Victoria R. (33) en el Hospital
Regional de Trujillo y Victor Lazarte Echegaray, Robles L, Cantuarias N.
(34) en el Hospital Belén y Saldafia L. (35) en los establecimientos de
salud del distrito de Moche, concluyeron en el predominio de un nivel alto
de satisfaccion laboral. Altuna M. (36) en el Hospital Belén de Trujillo,
concluyo que predominaba un nivel medio de satisfaccion laboral en
profesionales de enfermeria. Ello sugiere que hasta la actualidad el
interés por conocer la satisfaccion laboral del personal técnico de
enfermeria en nuestra localidad, ha sido nulo; siendo ello un obstaculo
para el desarrollo de las organizaciones de salud pues todo recurso

humano deberia considerarse importante.

La tabla N° 3, muestra las correlaciones entre cada estilo de liderazgo y
la satisfaccion laboral a través del coeficiente de correlacion de Pearson.
De ello se observa que la correlacibn entre el estilo de liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral es de 0.65, con una probabilidad
altamente significativa; entre el liderazgo transaccional y la satisfaccion
laboral se evidencia una correlacion de 0.43, con una probabilidad no
significativa; y entre el estilo no liderazgo y dicha variable, una correlacion

de -1.0, con una probabilidad altamente significativa.

Es decir, el liderazgo transformacional ejerce una influencia positiva y

altamente significativa en la satisfaccion laboral; y a pesar de existir una
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correlacion positiva entre el liderazgo transaccional y la variable aludida,
esa relacion no es significativa por lo que la relacion no es valida. Por otra
parte, la correlacion de laissez faire con satisfaccion laboral fue negativa,

es decir la relacion existente es inversamente proporcional.

Es asi que, los resultados sostienen que mientras el profesional de
enfermeria practigue conductas propias de liderazgo transformacional
como: poner atencion a los intereses y necesidades de desarrollo de su
personal técnico, ayudarlos a ver los viejos problemas de nuevas formas,
emocionarlos, inspirarlos para realizar mas tareas de las que se le pide;
se lograra altos niveles de satisfaccion con su trabajo. Y por el contrario,
cuando se practica conductas del estilo de no liderazgo, entonces la

satisfaccion laboral se encontrara un bajo nivel.

Dentro de los estudios hallados que investigan la relacion entre estos
estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral, se corrobora que el liderazgo
transformacional es quien influye positivamente para obtener altos niveles
de satisfaccién laboral. Sin embargo aquellos estudios se ha realizado en
otros paises y en diferentes organizaciones ajenas al sector salud. Asi
tenemos a Mendoza Torres M., Ortiz Riaga C. (13), Cuadra A., Constanza
V. (4), quienes reportaron correlaciones positivas entre el estilo
transformacional y satisfaccion laboral; ademas concluyeron también, en
una correlacién positiva y significativa entre el liderazgo transaccional y la
satisfaccion laboral de los empleados estudiados. Asi mismo, se encontro
correlacion negativa entre el estilo de no liderazgo o laissez Faire y la

satisfaccion laboral.

Como quedo de manifiesto en los estudios expuestos y en el presente, el
estilo de liderazgo transformacional ejerce un efecto positivo sobre la
satisfaccion laboral. Por ello, es importante que la jefatura sea entrenada
y re-entrenada para incorporar el liderazgo transformacional dentro de sus
habilidades directivas, siendo esto absolutamente posible, ya que el
liderazgo es un conjunto de practicas observables y entrenables que

tienen un gran impacto sobre el éxito de una organizacion (4).
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Por ello, dentro de los Centros y Puestos de salud donde el liderazgo de
enfermeria es marcado, debe existir una preocupacion por la capacitacion
y entrenamiento en el uso del liderazgo transformacional, ya que como se
demostré empiricamente, la practica de este estilo de liderazgo por parte
del profesional de enfermeria, influye en la satisfaccion laboral de su
personal técnico de enfermeria; ya que actualmente, la satisfaccion
laboral es considerada como un elemento que forma parte de la calidad

de la atencion prestada en las organizaciones de la salud (MINSA 2006).

La tabla N° 4 y Grafico N° 4, presenta la distribucion conjunta del estilo
de liderazgo de enfermeria jefe percibido por el personal técnico de
enfermeria, con el nivel de satisfaccién laboral del personal técnico de
enfermeria de los Centros y Puestos de Salud de la Microred LA
Esperanza. Estos resultados muestran que ningun técnico en enfermeria
que percibe el estilo transformacional en una enfermera jefe, tiene un
nivel bajo de satisfaccion laboral, a diferencia del 38.7% y 61.3% del
personal técnico de enfermeria que percibe un estilo transformacional,
que presentan un nivel medio y alto de satisfaccion laboral,

respectivamente.

Asi también muestra que el 14.3% de los que perciben un estilo
transaccional, tienen un nivel bajo de satisfaccion laboral, como otro
14.3% que perciben este estilo de liderazgo, evidencian un nivel medio de
satisfaccion laboral. Sin embargo, el 74.4% de los que perciben el estilo
transaccional, quienes tienen un nivel alto de satisfaccion laboral. Y, con
respecto al estilo de no liderazgo, el 100% de los que perciben este
liderazgo en la enfermera jefe, muestran un nivel medio satisfaccion

laboral.

Los resultados fueron analizados a través de la prueba de Chi Cuadrado ,
e indica que existe una relacion significativa altamente significativa X? =
15.613; p < 0.01lentre ambas variables; es decir, que estadisticamente el
estilo de liderazgo de la enfermera jefe, percibido por el personal técnico

de enfermeria, de manera general, ejerce una influencia positiva y
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altamente significativa en el nivel de satisfaccién laboral que muestra el
personal técnico de enfermeria; este resultado esa importante porque en
una organizacion de salud el estilo de liderazgo practicado por la
enfermera repercute en la satisfaccion del personal técnico y trabajar con
personal motivado es trabajar por la misidon institucional y lograr los
objetivos y sobretodo mejorar la calidad de atencién en salud de manera

gue las personas que reciban el servicio se encuentren satisfechos.

Al respecto Stephen P. Robbins (6) refiere que administrar supone la
eficaz y eficiente realizacion de las funciones administrativas. Una de
estas funciones se refiere a la direccion en general y al liderazgo en
particular. Cabe distinguir entonces entre lideres transaccionales y
transformacionales. Los lideres transaccionales identifican que necesitan
a subordinados parta cumplir sus objetivos, aclaran funciones y tareas
organizacionales, instauran una estructura organizacional, premian al
desempeiio y toman en cuenta las necesidades sociales de sus
seguidores; trabajan intensamente e intentan dirigir a la organizacion con

toda eficiencia y eficacia.

Los lideres transformacionales articulan una visibn e inspiran a sus
seguidores; poseen asi mismo la capacidad de motivar, de conformar la
cultura organizacional y de crear un ambiente favorable para el cambio
organizacional. Compafiias como Sodimac y Banco Continental cuentan
con programas para promover el liderazgo transformacional con el
propésito de renovar rapidamente sus organizaciones a fin de que sean
mas sensibles a los veloces cambios en sus condiciones. Existen muchas
semejanzas entre los lideres transformacionales y los carismaticos,
aunque los primeros se distinguen particularmente por promover el
cambio y la innovacién. Cuando se piensa en lideres carismaticos, vienen
de inmediato a la mente personas como Winston Churchill, Martin Luther
King y la Madre Teresa, esta Ultima inspiro a muchas personas gracias a

sus desinteresados servicios a favor de los pobres.
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IV.  CONCLUSIONES

El estilo de liderazgo transformacional fue que obtuvo mayor porcentaje
(70.7%) de ser practicado por las enfermeras jefes de los Centros y
puestos de Salud de la Microred La Esperanza, seguido del 22.8% con un
estilo de liderazgo transaccional y en el 6.5% con un estilo de no liderazgo.

En cuanto al nivel de satisfaccion laboral en el personal técnico de
enfermeria de los Centros y puestos de Salud de la Microred La Esperanza
el 59.8% presenta un nivel alto de satisfaccion laboral, seguido de un 37%
un nivel medio de satisfaccion laboral y del 3.3% presenta un nivel bajo de

satisfaccion laboral.

El estilo de liderazgo ejercido por las enfermeras jefes de los Centros y
puestos de Salud de la Microred La Esperanza, tienen influencia altamente
significativa X2 = 15.613; p < 0.01 en la satisfaccion laboral del personal

técnico de enfermeria.

Existe una correlacion positiva y altamente significativa entre el liderazgo
transformacional y la satisfaccion laboral;, correlacion positiva entre el
liderazgo transaccional y la satisfaccion laboral no es significativa; y, el
estrilo de no liderazgo, se relaciona negativamente con el nivel de

satisfaccion laboral.
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V. RECOMENDACIONES

Realizar otras investigaciones similares para incrementar la informacion
empirica en temas tan fundamentales como el liderazgo en enfermeria
que apoyen o nieguen estos resultados, ya que asi se contribuira a un
mayor respaldo de la practica de liderazgo transformacional en

enfermeria.

Considerar otros escenarios en la realizacidon de investigaciones similares,
como hospitales, y otros centros donde el profesional de enfermeria
labores con personal a su cargo; con la finalidad de reforzar el apoyo

empirico de los resultados reportados en el presente estudio.

Validar los instrumentos utilizados en este medio, a través de la
realizacion de investigaciones que incluyan el estilo de liderazgo y
satisfaccion laboral.

Considerar la realizacion de estudios que tengan por objetivo determinar
cudles son los factores que influyen en la adopcion del estilo de liderazgo

transformacional en los profesionales de enfermeria.

Dar a conocer los resultados a la Red Trujillo, asi como a cada Centro y
Puestos de Salud de la Microred La Esperanza; de tal manera que
aprecien los resultados para posibles decisiones o cambios que se
puedan realizar como: implementacién de programas de capacitacion
para el profesional de enfermeria donde se los entrene en la obtencion de
habilidades propias del estilo de liderazgo transformacional, para que
sean usadas adecuadamente para bien de toda la organizacion de la

salud.

Darles la importancia adecuada a los cursos de gerencia en las
instituciones formadoras de los profesionales de enfermeria, poniendo
énfasis en el liderazgo con el enfoque transformacional; sembrando en el
alumnado habilidades para ejercer verdaderas practicas de liderazgo, que

les permitan alcanzar los objetivos de la organizacion donde labore.
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ANEXO N° 01
AUTORES: BASS, B.; AVOLIO, B.
MODIFICADO POR: (12)

ESCALA VALORATIVA DEL ESTILO DE LIDERAZGO

Usted esta evaluando a:

Fecha: Institucion de Salud:

Tiempo que Ud. se encuentra trabajando en la Institucion de Salud:
Contratado (C) 6 Nombrado (N): Edad:

Esta escala intenta describir el estilo de liderazgo del profesional de enfermeria que
tiene usted como jefe inmediato (arriba mencionada), tal y como usted lo percibe. Por
favor, responda todos los items. Si un item le resultara irrelevante o le parece que no
estd seguro o que no conoce su respuesta, no lo responda. Juzgue cuan frecuente
cada afirmacion se ajusta con la persona que Ud. esta describiendo. usando la siguiente

escala, marcando la categoria correspondiente a su preferencia con una cruz o un

circulo:
Nunca Rara vez A veces A menudo | Frecuentemente/Siempre
0 1 2 3 4

Mi Enfermera Jefe:

Anima a solucionar problemas de maneras diferentes.

Promueve el entusiasmo por el trabajo

Dedica tiempo a ensefiar y orientar.

Habla del futuro con optimismo.

S6lo me ayuda si es que ve que me esfuerzo.

Le cuesta involucrarse cuando surge alguna situacién importante.

Me ayuda a ver en como se puede mejorar mi trabajo.

Me hace sentir orgullo por trabajar con ella.

b o el oo E o i b

Se relaciona conmigo personalmente.

10. Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas

11. Se decide a actuar sdlo cuando las cosas estan funcionando mal.

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

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

14. Le cuesta tomar decisiones.

15. Actua de modo que se gana mi respeto.

16. Se da cuenta de lo que necesito

NINNNN INNNRNNNNNNNN N
WWWW W WWWWWIWWWW W W
e e e N e e E S S

PP @ QLo |feiee
el Ll L L B L e L L L R e e L e R

17. Aumenta la confianza en mi mismo
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Nunca | Raravez A veces A menudo

Frecuentemente/Siempre |

|
1 2 3 ‘! 4

Mi Enfermera Jefe:

18. Pone toda su atencion en la bisqueda y manejo de errores, quejas y

fallas

19. Expresa satisfaccion cuando yo cumplo con lo esperado.

20. Facilita que las cosas se hagan antes que imponerlas.

21. Es coherente entre lo que dice y lo que hace.

22. Busca la manera de desarrollar mis capacidades y fortalezas.

ot | ek |k | gk | e

23. En general no supervisa mi trabajo, salvo que surja un problema

grave.

W (W W WIW W

——

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

25. Cuando logro los objetivos propuestos, me informa que lo he hecho

bien.

26. Tiende a no corregir errores, fallas o quejas.

27. Se muestra confiable y segura.

28. Me muestra los beneficios que me acarrea el alcanzar las metas

planteadas.

29. Anima a proponer ideas y a ser creativo.

30. Me informa constantemente sobre mis fortalezas.

31. Me consulta antes de tomar decisiones sobre temas que me afectan.

PSS SO SO I S O N S P e

e = T O N

{

32. Cree que muchos problemas se resuelven solos, sin necesidad de

intervenir.

o ool o o @ | @ (e @
ORI N RN RN R RN
W W W W] W (W W W W

—_—
=

33. Expresa interés por lo valioso de mis aportes para resolver

problemas.

-
~

34. Fvalua las consecuencias de las decisiones tomadas. 0 1 2

35. Le interesa conocer las necesidades que tiene el grupo de trabajo. 012

W | W

SN S
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ANEXO N° 03
AUTORES: LEON Y SEPULVEDA
VALIDADA: ALAYO (2011)
MODIFICADO POR: LOZANO (2017)

ESCALA DE SATISFACCION — INSATISFACCION LABORAL

HERZBERGIANA

Estimada Enfermera, la presente encuesta es de caracter absolutamente an6nima, se busca asi
que Ud. responda con la mas amplia libertad y veracidad posible. Tiene por finalidad conocer el
nivel de satisfaccion Laboral que siente. Marque con un Aspa (X) la respuesta que considere

expresa mejor su punto de vista, segin las categorias sefialadas en el recuadro inferior.

Mi | NSNI S MS
Muy insatisfecho | Insatisfecho | Ni satisfecho Satisfecho | Muy satisfecho
Ni insatisfecho
CON RESPECTO A: ME SIENTO:

I | 1. Las tareas de mi puesto MI [ I [NSNI| S | MS
F ¥ 2. El trabajo que hago MI | I [NSNI| S [ MS
A R | 3. Eltipo de trabajo que desempeiio . MI | I [NSNI| S | MS
SI': III 4. La libertad que tengo para realizar m. ibajo MI | I [NSNI| S | MS
O S |5 Laposibilidad de hacer mi trabajo a mi manera MI | I [NSNI| S | MS
lé g 6. Ser el Unico responsable de mi trabajo MI [ T [NSNI| S | MS
S g 7. La oportunidad de seguir superandome MI | I [NSNI| S | MS
8. La posibilidad de aprender MI | I [NSNI| S | MS
9. La oportunidad de poner en practica lo que sé MI | I [NSNI| S | MS
10. Lo que me pagan por el trabajo que hago MI | T |[NSNI| S | MS
F ;3( 11. Lo que recibo a parte de mi sueldo basico MI | I [NSNI| S | MS
A | T | 12. Mi sueldo bésico MI | I [NSNI| S | MS
g }I{ 13. El sitio donde trabajo MI | I |[NSNI| S | MS
O | N | 14. La limpieza y el arreglo del lugar donde trabajo | MI | T [ NSNI | S [ MS
11; E 15. El horario de trabajo que tengo MI | I |[NSNI| S | MS
S | C ['16. La relacién con mi jefe MI | I [NSNI| S | MS
g 17. La forma como mi jefe organiza el trabajo MI | T [NSNI| S | MS
18. El trato que recibo de mi jefe Ml | T |[NSNI| S | MS
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Nunca Rara vez A veces A menudo | Frecuentemente/Siempre
0 1 2 3 <
Mi Enfermera Jefe:

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

01234
fallas
19. Expresa satisfaccion cuando yo cumplo con lo esperado. 01234
20. Facilita que las cosas se hagan antes que imponerlas. 01234
21. Es coherente entre lo que dice y lo que hace. 01234
22. Busca la manera de desarrollar mis capacidades y fortalezas. 01234
23. En general no supervisa mi trabajo, salvo que surja un problema 0123 4
grave.
24. Le interesa corregir y solucionar los errores que se producen. 01234
23. l()",.uando logro los objetivos propuestos, me informa que lo he hecho 01234
ien.
26. Tiende a no corregir errores, fallas o quejas. 01234
27. Se muestra confiable y segura. 01234
28. Me muestra los beneficios que me acarrea el alcanzar las metas
01234
planteadas.
29. Anima a proponer ideas y a ser creativo. 01234
30. Me informa constantemente sobre miggfortalezas. 01234
31. Me consulta antes de tomar decisiones sobre temas que me afectan. [0 1 2 3 4
32. Cree que muchos problemas se resuelven solos, sin necesidad de 01234
intervenir.
33. Expresa interés por lo valioso de mis aportes para resolver 01 3 4
problemas.
34. Evalua las consecuencias de las decisiones tomadas. 01 3 4
35. Le interesa conocer las necesidades que tiene el grupo de trabajo. 01234
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ANEXO N° 03

CORRESPONDENCIA DE ITEM - VARIABLE

ESCALA VALORATIVA DEL ESTILO DE LIDERAZGO

; ESTILO DE
RN LIDERAZGO

1. Anima a solucionar problemas de maneras diferentes. LTE

2. Promueve el entusiasmo por el trabajo LTF

3. Dedica tiempo a enseiiar y orientar. LTF

4. Habla del futuro con optimismo. LTP

5. Me ayuda sélo si es que me esfuerzo. LTS

6. Le cuesta involucrarse cuando surge alguna situacion NL
importante.

7. Me ayuda a ver en como se puede mejorar mi trabajo. LTF

8. Me hace sentir orgullo por trabajar con ella. L1E

9. Se relaciona conmigo personalmente. LTF

10. Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas LIE

11. Se decide a actuar s6lo cuando las cosas estan funcionando LTS
mal.

12. Realiza un seguimiento de todos los errores que se LTS
producen.

13. Aclara y especifica la responsabilidad de cada uno, para LTS
lograr los objetivos.

14. Le cuesta tomar decisiones. NL

15. Actia de modo que se gana mi respeto. LTE

16. Se da cuenta de lo que necesito LIFE

17. Aumenta la confianza en mi mismo LIE

18. Pone toda su atencién en la busqueda y manejo de errores, LTS
quejas y fallas

19. Expresa satisfaccion cuando yo cumplo con lo esperado. LTS

20. Facilita que las cosas se hagan antes que imponerlas. LTF

21. Es coherente entre lo que dice y lo que hace. LTE

22. Busca la manera de desarrollar mis capacidades y LTF
fortalezas.

23. En general no supervisa mi trabajo, salvo que surja un LTS
problema grave.

24. Le interesa corregir y solucionar los errores que se LTS
producen.

25. Cuando logro los objetivos propuestos, me informa que lo LTS
he hecho bien.

26. Tiende a no corregir errores, fallas o quejas. NL

27. Se muestra confiable y segura. LTF

28. Me muestra los beneficios que me acarrea el alcanzar las LTF
metas planteadas.

29. Anima a proponer ideas y a ser creativo. . LTE

30. Me informa constantemente sobre mis fortalezas. LIF
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31. Me consulta antes de tomar decisiones sobre temas que me LTF
afectan.

32. Cree que muchos problemas se resuelven solos, sin NL
necesidad de intervenir.

33. Expresa interés por lo valioso de mis aportes para resolver LTF
problemas.

34. Evalua las consecuencias de las decisiones tomadas. LTF

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

» LTF: Liderazgo Transformacional.

A%

LTS: Liderazgo Transaccional

» NL: No Liderazgo
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ANEXO N° 4

TABLA N°5

DISTRIBUCION DE 92 TECNICOS DE ENFERMERIA SEGUN NIVEL DE
SATISFACCION POR FACTORES EN LOS CENTROS Y PUESTOS DE
SALUD DE LA MICRORED LA ESPERANZA 2017

NIVEL DE FACTORES
SATISFACCION

LABORAL INTRINSECOS EXTRINSECOS

N° % N° %
Bajo (0] (0] 13 14.1
Medio 30 32.6 64 69.6
Alto 62 67.4 15 16.3
TOTAL 92 100 92 100
GRAFICON®5:

DISTRIBUCION DE 92 TECNICOS DE ENFERMERIA SEGUN SU PERCEPCION
DELESTILO DE LIDERAZGO DE LA ENFERMERA JEFE Y NIVEL DE
SATISFACCION LABORALEN LOS CENTROS Y PUESTOS DE SALUD DE LA
MICRORED LA ESPERANZA 2017
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