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Resumen

El liderazgo del profesional de salud requiere competencias que permitan la
fomentacion del trabajo en equipo, motivacidn, comunicacion y demas elementos
que conlleven a la satisfaccion laboral de todos los colaboradores que conforman
una organizacion. El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general
determinar la relacion del liderazgo en la satisfaccion laboral del personal de salud
en el Centro Médico Integral Novamedic de la ciudad de Guayaquil. La
metodologia se compuso de un alcance descriptivo, correlacional, enfoque
cuantitativo, disefio transversal, no experimental. Para llevar a cabo la recoleccion
de datos se emple0 el uso de un cuestionario con la finalidad de evaluar el liderazgo
y satisfaccion laboral, instrumentos aplicados a 100 empleados, permitiendo
identificar oportunidades de mejora en la participacion en las decisiones de grupo
de trabajo, las relaciones con los comparfieros laborales; otra de las demandas
solicitadas por los colaboradores es la necesidad de potenciar la capacitacion a sus
empleados. Las variables obtuvieron un promedio general de 2.93 y 2.73
respectivamente; por lo que se pudo determinar la existencia de una correlacion
fuerte y positiva con un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.871. Se planted
una propuesta, la cual consta de actividades recreacionales y formativas para jefes
y subordinados, una encuesta de evaluacion, cronograma, responsables y el

presupuesto econdmico y material requerido.

Palabras claves: Satisfaccion laboral, liderazgo, Novamedic, Centro Médico

Integral, personal de salud.
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Abstract

The leadership of the health professional requires competencies that allow the
promotion of teamwork, motivation, communication and other elements that lead
to the job satisfaction of all the collaborators that make up an organization. The
present research work had the general objective of determining the leadership
relationship in the job satisfaction of health personnel at the Novamedic
Comprehensive Medical Center in the city of Guayaquil. The methodology was
composed of a descriptive, correlational scope, quantitative approach, cross-
sectional design, not experimental. To carry out the data collection, the use of a
questionnaire was used in order to assess leadership and job satisfaction,
instruments applied to 100 employees, allowing the identification of opportunities
for improvement in participation in work group decisions, relationships with
coworkers; another of the demands requested by the collaborators is the need to
enhance the training of their employees. The variables obtained a general average
of 2.93 and 2.73 respectively; therefore, it was possible to determine the existence
of a strong and positive correlation with a Pearson's correlation coefficient of 0.871.
A proposal was made, which consists of recreational and training activities for
managers and subordinates, an evaluation survey, schedule, managers and the

required financial and material budget.

Keywords: Job satisfaction, leadership, Novamedic, Integral Medical Center,

health personnel.



Introduccion
Considerando el nivel de exigencia y competitividad que caracteriza al mundo
actual hacen que el tema del liderazgo preocupe cada vez mas a la teoria y
practica organizacional, ya que del buen ejercicio de éste se obtendrian mejores
indicadores de eficacia y competitividad, ademas de constituirse en uno de los
elementos mas representativos de la dinamica que caracteriza el ser y el quehacer
organizacional actual (Viloria, Pedraza, Cuesta y Pérez, 2016).

Es asi que, como resultado de esto, las empresas parecen haber centrado su
atencion en el liderazgo como una ventaja competitiva (Cuadra y Veloso, 2007).
Es importante sefialar que el mantener los niveles altos de satisfaccion laboral
permite mejorar los procesos, fomenta el trabajo en equipo y aumenta la calidad
de la atencidn en las instituciones de salud y el rendimiento de su productividad,
asi como la satisfaccion de los usuarios (Alba, Salcedo, Zarate y Higuera, 2008).

El liderazgo del profesional de la salud necesita de competencias que le
permitan favorecer el trabajo en equipo, tales como: motivacién, comunicacion,
delegacion de actividades, creatividad, ética, actitud de colaboracion, entre otros;
es decir, debe contar con las cualidades o caracteristicas que debiera tener un lider
con el objetivo de entregar cuidados de calidad, y que ademas estos cuidados
respondan a los lineamientos de la reforma sanitaria (Veliz y Paravic, 2012).

El objetivo del siguiente trabajo de investigacion es determinar la relacion
entre el liderazgo con la satisfaccion laboral en los trabajadores del Centro
Médico Integral Novamedic para el planteamiento de una propuesta de mejora.
Novamedic es una empresa que otorga servicios de manera particular incluyendo
aquellos usuarios que se encuentran afiliados al IESS estableciéndose como un

prestador externo. Es una empresa mediana que se encuentra conformada por 66



profesionales del area de medicina y 34 colaboradores orientados al area
administrativa y de servicio, se encuentra ubicada en la ciudad de Guayaquil,
especificamente en el Centro Comercial el Fortin.

En el primer capitulo se abordan las teorias cientificas que abarcan las
variables satisfaccion laboral y liderazgo, asi como también los tipos de liderazgo
y sus dimensiones, finalizando el capitulo con un marco conceptual en el cual se
detallan las palabras técnicas mencionadas a lo largo de la investigacion.

El segundo capitulo se encuentra conformado por el marco referencial en el
cual se detallan trabajos investigativos de diversos autores que estudiaron el
comportamiento de las variables objeto de estudio. También una caracterizacion
de la empresa objeto de estudio; asi como también se desarrollé un marco legal
detallando las normas, leyes y politicas que respaldan el presente trabajo.

En el tercer capitulo se desarrolla el marco metodoldgico, en el cual se detalla
el alcance, enfoque, disefio, poblacion, muestra y técnica que se usé para poder
recolectar los datos para realizar la investigacion; ademas se mostro la
operacionalizacion de las variables permitiendo detallar la composicion de las
mismas y el instrumento a usar, junto con el respectivo analisis general de los
datos obtenidos en las encuestas.

El cuarto capitulo tiene lugar a la propuesta, que se realizo con base de los
resultados obtenidos en el capitulo anterior, permitiendo de esta forma plantear
estrategias para obtener resultados positivos en la empresa Novamedic, al igual
que se realizaron las conclusiones y recomendaciones respectivas de la

investigacion.



Antecedentes

Polanco (2014) indico que en los afios 30"s aparecieron expertos que tomaron
la decision de desarrollar estudios con el objetivo de hacer mas relevante la
importancia de la satisfaccion laboral ante la sociedad, uno de los primeros
estudios fue dirigido hacia todos los trabajadores que se encontraban en una etapa
adulta, el experto se enfoco especificamente en captar un conocimiento estable
acerca del estado de animo de los laborantes.

Polanco (2014) afirmé que entre un periodo de 1935 a 1955 incremento el
numero de estudios acerca de la satisfaccion de los trabajadores, su importancia
fue mayormente reconocida y eso llegé a los oidos de los estudiosos de la materia,
razon por la que incursionaron mayormente en el tema, el objetivo que tenian en
mente los investigadores era tener conocimiento del comportamiento que
mostraban los colaboradores ante las situaciones que se presentaban dentro del
puesto de trabajo, con el tiempo la satisfaccion de las personas dentro de las
empresas fue establecida como un elemento importante para el crecimiento de la
industria y con ella las compafiias. En afios pasados la satisfaccion de los
trabajadores era evaluada por medio de la formulacion de un cuestionario
construido con interrogantes dirigidas a constatar cuales eran las necesidades que
el colaborador valoraba mayormente dentro de la oficina.

Serrano y Portalanza (2014) determinaron que la terminologia liderazgo es
uno de los aspectos con més antiguedad en la sociedad, a pesar de su presencia
intrinseca durante largos afos entre las civilizaciones este tema era marginado; sin
embargo, en las ultimas décadas se ha convertido en uno de los temas de estudio
mas controversiales y discutidos por los expertos. El estudio del liderazgo cada

vez se afianza mucho mas dentro de las diferentes industrias, actualmente su



crecimiento acelerado lo ha convertido en un topico tradicional en los centros
académicos de negocios, puesto que ahora se denota que un buen liderazgo es
fundamental para el crecimiento de una empresa.

A lo largo de los afios se han venido determinando distintas teorias en base a
lo que contiene el liderazgo y a su significancia, durante el transcurso del tiempo
se ha venido debatiendo el papel que ocupa el liderazgo en la sociedad y se ha
mencionado que el mismo es un elemento que se debe adquirir para ser
competitivo dentro del mercado, por lo que la herramienta del liderazgo se
aprende y se desarrolla. Segun Serrano y Portalanza (2014) existen estudios que
afirman que el liderazgo es una caracteristica que nace con la persona, es decir
gue no se aprende a ser un lider. Hoy en dia se ha confirmado que el liderazgo es
una capacidad que es adquirida mediante el transcurso de un aprendizaje efectivo,
por lo que en los Gltimos afos se han estado ofreciendo ofertas para que este
elemento se desarrolle cada vez mas.

Planteamiento del Problema de Investigacion

Franco, Reyes y Cuadrado (2017) indicaron que las compafiias constituidas
en el Ecuador, gque su objetivo es brindar servicios, han incursionado a través de
distintos cambios en la legislacién laboral en los Gltimos tiempos, las mismas se
han ubicado en un proceso evolutivo en el cual han estado implicados tanto
personal, clientes y en si la gestion interna que se maneja. Esto ha provocado que
las empresas hayan tenido que desarrollar nuevos métodos y procedimientos para
direccionar a sus colaboradores dentro de nuevos caminos laborales con la
finalidad de conseguir cumplir con los objetivos estratégicos que se han planteado
dentro de una industria en donde la competencia es un factor muy importante y

que cada vez se encuentra en crecimiento. Por esto y otros aspectos mas, se ha



establecido el liderazgo como ese factor esencial para que un equipo de trabajo
funcione de una manera eficaz y eficiente, el liderazgo puede tener la capacidad
para alcanzar un ambiente laboral de satisfaccion y asimismo facilita la
interrelacion entre trabajadores y usuarios.

Palma, Cevallos y Lopez (2017) afirmaron que en Ecuador se ha evidenciado
la incidencia del liderazgo en general (estilos, métodos, etc.) sobre la satisfaccion
de los colaboradores. En las distintas empresas ha generado una serie de cambios
al momento de aplicar procedimientos y modelos a través del talento humano, los
cuales son importantes al momento de evaluar si el colaborador se encuentra o no
satisfecho al rato de comenzar a desenvolverse dentro de su puesto de trabajo. Los
problemas que se han suscitado y que han aportado negativamente para que se
consigan resultados negativos dentro del entorno laboral, son los bajos procesos
motivacionales hacia los colaboradores, carencia de capacitaciones, pobre
satisfaccion sobre acuerdos de trabajo, generacidn de relaciones interpersonales
deficientes, entre otros aspectos.

Caballero (2002) establecié que analizar la problematica sobre la satisfaccion
laboral es muy conveniente porgue en conjunto con otros factores como:
productividad, satisfaccion del cliente externo, clima laboral, entre otros, brinda
una vision integral del constructo de calidad y constituye una variable que
usualmente es olvidada al momento de calificar la calidad total de un servicio
determinado. Puesto que es muy comun no tomar la percepcion del trabajador al
momento de realizar los procesos de evaluacion de gestion, generadores de dichos
Servicios.

En el Ecuador el sector salud atraviesa cambios profundos considerando a la

salud como un derecho fundamental de las personas que debe regirse a ciertos



principios entre ellos la calidad, lo que conlleva a una mayor exigencia por parte
del Sistema Nacional de Salud (SNS), sumado a las politicas de salud dirigidas a
brindar servicios de calidad y calidez al usuario, sin embargo en las instituciones
de salud donde se brinda el servicio no se aplican politicas dirigidas al bienestar

de los trabajadores.

La Asamblea Nacional por medio del Cddigo Organico Integral Penal hace
entender que el clima laboral en las instituciones de salud ecuatorianas se ha visto
afectado en los Gltimos afios por el aumento de demandas de servicios pablicos,
mas exigencias legales y las solicitudes de usuarios cada vez mas informados, que
conscientes de las nuevas regulaciones tienen altas expectativas con los servicios
y la figura del profesional de la salud (Asamblea Nacional Constituyente, 2014).
Las nuevas circunstancias laborales, econdémicas y legales que afectan la salud
psicosocial de los trabajadores, como asi también el desarrollo de determinados
estilos de liderazgo, se convierte en primera justificacion de ésta investigacion.

Las situaciones que experimentan los profesionales sanitarios a diario,
generan en muchos casos problemas con respecto a su satisfaccion laboral,
resultando un riesgo para el trabajador, la organizacién y sobre todo para los
pacientes que son quienes perciben y reciben las consecuencias negativas que
podrian generarse como resultados de este fenomeno.

Dentro de los problemas relacionados al liderazgo que se han suscitado en el
personal de salud se encuentra la necesidad de: una mejor comunicacion entre los
colaboradores, de superar las expectativas que podrian afectar las capacidades de
los mismos, fortalecer el autodominio, la empatia y la generacion de las relaciones
interpersonales; este Gltimo, es un factor fundamental que se requiere para la

resolucion de conflictos que se podrian generar en el trabajo de equipo. Otro de



los factores que afectan el entorno y satisfaccion laboral de los colaboradores es la
necesidad de una mayor motivacién, lo cual en un centro de salud es el elemento
primordial para la atencion, esto disminuye no solo el rendimiento, sino también
la atencion de calidad del usuario repercutiendo en la satisfaccion laboral.

Bajo estas premisas y partiendo de la importancia de brindar un servicio de
calidad en el Centro Médico Integral Novamedic, nace la necesidad de realizar un
estudio, cuya finalidad sea el destacar la importancia del liderazgo como factor
determinante de la eficacia y eficiencia del personal que labora en el
establecimiento. De este modo, esta investigacion espera conocer y analizar cuales
son las percepciones que tienen los trabajadores en relacion al liderazgo y cuél es
la situacion en la que se encuentran respecto al bienestar y satisfaccion laboral.
Asimismo, se podra poner en practica diferentes alternativas que permitan
desarrollar y mejorar las herramientas de trabajo y el nivel de satisfaccion de los
trabajadores.

Formulacion del Problema

¢Cual es la relacion del liderazgo en la satisfaccion laboral del personal de
salud en el Centro Médico Integral Novamedic de la ciudad de Guayaquil?
Justificacion

En la justificacion se detallan los aspectos académicos, sociales y
profesionales que sustentan el desarrollo del proyecto investigativo, el mismo que
tiene como finalidad mejorar la situacion interna de la empresa objeto de estudio.

El proyecto de investigacion con tema Incidencia del Liderazgo en la
Satisfaccion Laboral del Personal de Salud en el Centro Médico Integral
Novamedic de la Ciudad de Guayaquil cumple con la linea de investigacion de la

Maestria en Gerencia de los Servicio de Salud de la Universidad Catodlica



Santiago de Guayaquil, la cual es Planeamiento Estratégico en Organizaciones de
Salud.

El trabajo de estudio permite la aplicacion de un conjunto de conocimientos
aprendidos en la academia, a través de los docentes, en temas de liderazgo y
satisfaccion laboral; a su vez pone en préactica los conocimientos y destrezas
adquiridas durante todo el periodo lectivo cursado, lo que muestra la capacidad de
razonamiento y de resolucion de problemas del proximo Magister en Gerencia en
Servicios de la Salud.

A través de la revision del Plan Nacional de Desarrollo Toda una Vida 2017-
2021 otorgado por la Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo
(SENPLADES), se ha concluido que el proyecto de estudio cumple con el eje 1 el
cual tiene que ver con los derechos para todos los habitantes durante toda una vida
y cumple con el objetivo 1 que se refiere a garantizar una vida digna con iguales
oportunidades para todas las personas (SENPLADES, 2017). Esto se apega a
determinado objetivo por motivo de que se buscara generar satisfaccion laboral en
los colaboradores, ya que la satisfaccion del personal puede incidir en la
prestacion del servicio brindado a los usuarios o pacientes.

El desarrollo del proyecto tendra una incidencia muy positiva sobre el Centro
Médico Integral Novamedic de la ciudad de Guayaquil, puesto que su aplicacion
permitird mejorar la satisfaccion laboral del personal de salud, permitiendo una
mejor comunicacion entre los colaboradores, superando sus expectativas,
haciendo fructifera la empatia, desarrollando el autodominio, generando mejores
relaciones interpersonales y el factor principal, aumentado el nivel de motivacion.

La presente investigacion tendra como efecto producir la existencia de un buen



liderazgo repercutiendo asi de manera positiva en la satisfaccion laboral del
personal de la organizacion.

Los beneficiarios del proyecto no solo seran los trabajadores que se
encuentran laborando en tal centro médico, sino que también la satisfaccion
laboral del personal generara frutos en el servicio percibido por los usuarios,
puesto que un colaborador satisfecho puede alcanzar un mejor desempefio y de
por si un mejor servicio lo que lograria que el cliente se sienta a gusto con su
percepcion.

Preguntas de Investigacion

¢Cual es la fundamentacidn teorica sobre las variables de liderazgo y
satisfaccion laboral?

¢ Cuales son los estudios que permitiran identificar los factores referenciales
para analizar la situacion actual del Centro Médico Integral Novamedic?

¢Cual es el estilo de liderazgo dentro de la organizacion?

¢Cual es el nivel de satisfaccion laboral que tienen los colaboradores de la
organizacion?

¢Cual es la metodologia que permitira conocer la relacion entre el liderazgo y
satisfaccion laboral que tienen los colaboradores de la organizacion?

¢Cuales son las estrategias establecidas en la propuesta que permitiran
mejorar los problemas existentes de liderazgo y satisfaccion laboral que presenta
el personal de salud que labora en Novamedic?

Hipotesis
Existe relacion positiva entre el liderazgo y la satisfaccion laboral que poseen

los trabajadores de la salud del Centro Médico Integral Novamedic.
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Objetivos

General

Determinar la relacion del liderazgo en la satisfaccion laboral del personal de
salud en el Centro Médico Integral Novamedic de la ciudad de Guayaquil, para el
planteamiento de una estrategia recreativa y formativa.

Especificos

1) Revisar la fundamentacion tedrica de articulos desarrollados de acuerdo a
las variables de liderazgo y satisfaccion laboral.

2) Desarrollar un marco referencial que determine la situacién actual del
Centro Médico Integral Novamedic.

3) Identificar la metodologia investigativa mas adecuada que permitira
conocer el nivel de satisfaccion laboral y liderazgo que tienen los
colaboradores de la organizacion.

4) Desarrollar una propuesta de mejora que permita para atender a las
problematicas identificadas en el personal de salud que laboran en

Novamedic, por medio de diversas estrategias.
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Capitulo 1
Marco Teorico - Conceptual

En el presente capitulo se analizan los conceptos y teorias sobre la satisfaccion
laboral y liderazgo, asi como también se detallan los tipos de liderazgo
encontrados como el transformacional junto con sus caracteristicas y el liderazgo
transaccional. Ademas, se realiza una revision sobre los cuestionarios usados para
poder llevar a cabo la presente investigacion con el respectivo concepto de las
dimensiones de cada una las variables. Para finalizar el capitulo, se desarrolla un
listado de los conceptos técnicos usados a lo largo de la investigacion.
Fundamentacion Teorica

Liderazgo

Mallma y Coérdova (2015) identificaron que el liderazgo es reconocido de
acuerdo a cinco aspectos que hacen posible el desarrollo y entendimiento de su
definicion, estos son: influencia, naturalidad, mediacion, cualidad y
espontaneidad, con eso se consigue decir que el liderazgo tiene la finalidad de
ayudar a tener un mejor desempefio, puesto que un lider nato es el que guia a un
grupo y direcciona todos sus esfuerzos y caracteristicas hacia el camino correcto.
Se puede decir que el lider es el que tiene un poder de convencimiento para
influenciar a los demas, esta persona es la que por lo general toma las decisiones,
acerca de lo que se debe y no se debe realizar en determinados momentos.

Los lideres por naturaleza tienen diferentes cualidades que los hace aptos para
estar en frente de un grupo de personas, las particularidades por las cuales son
conocidos son: predisposicion genética natural, emotividad, influencia,
predictores de sus conocimientos; los lideres generalmente son individuos que los

describe la sensibilidad, su capacidad para plantear actividades es nata y en todo
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momento quieren superarse a si mismos, sin querer obtener reconocimiento de los
demas. Se asume que los lideres nacen y no se hacen durante el transcurso de sus
experiencias y conocimientos; por eso Yy otras consideraciones se plantea a un
lider como una persona que toma riesgos, que tiene como Unico pensamiento el
triunfo grupal, asi como también a personas como estas las caracteriza su valentia
(Mallma y Cordova, 2015).

Tipos de liderazgo

Liderazgo transformacional

Almiron, Tikhomirova, Trejo y Garcia (2015) determinaron que el liderazgo
transformacional esta enfocado a encargarse de los cambios de valores,
necesidades de las personas que tienen bajo su mando, ideologias; las personas
gue se desempefian como lideres transformacionales por lo general desarrollan
técnicas que tienen la capacidad de generar altos niveles de identificacion e
interiorizacion, esto quiere decir que este tipo de lider tiene la habilidad para
mejorar el desempefio de los colaboradores, al momento de hablar de este tipo de
liderazgo se muestra la realidad del mismo y se indica que una de sus
caracteristicas es que su aplicacion consigue que los empleados sean satisfechos
de acuerdo a lo que necesitan, a su vez un lider transformacional puede llegar a
generar como Valor agregado el logro de objetivos organizacionales.

Sedano (2017) afirmo que cada autor tiene una definicion diferente en cuanto
al significado del liderazgo transformacional, uno de ellos menciona que los
lideres transformacionales son los que se anticipan a las tendencias que puede
generar el entorno a largo plazo, su participacion tiende a causar inspiracion en los
seguidores con la finalidad de que estos puedan adoptar una nueva vision, un

nuevo sentido de pertenencia y de esa manera su comportamiento esté
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direccionado hacia el triunfo profesional y personal, el trabajo de este tipo de lider
es preparar a los proximos lideres, asi como también una de sus muchas funciones
es preparar a un grupo en particular para que enfrenten retos y tomen riesgos.

Liderazgo carismatico

Sedano (2017) indico que el liderazgo carismatico es el que crea la suficiente
confianza en los demas e infunde el respeto, su personalidad es imponente y por lo
general forja una generacién de union con los empleados, crea fuertes lazos
emocionales. El liderazgo de inspiracion usa simbologias para determinar
esfuerzos, esta persona se encarga de comunicar los objetivos y propdsitos de la
compafiia. El liderazgo de estimulacion intelectual esta enfocado a la innovacién
de los colaboradores, una de sus funciones es hacer reflexionar a los trabajadores
en cuanto a sus creencias, comportamientos y tacticas para resolver
inconvenientes antiguos y de tal manera se puedan tomar las decisiones correctas,
aqui siempre se pretende hacer que los empleados participen en todo lo que
concierne a la empresa y se incentiva a los trabajadores para que tomen riesgos y
de esa manera puedan incrementar su creatividad. El liderazgo de consideracion
personal, tiene que ver con la relacion personalizada, esto quiere decir que el trato
del lider con los empleados es de forma individual, el lider dentro de esta
situacion siempre pretende crear oportunidades para que los empleados forjen su
aprendizaje, esta ahi para apoyarlos en todo momento y liderarlos.

Liderazgo transaccional

Almirodn et al. (2015) afirmaron que lo transaccional como componente del
liderazgo es un elemento magistral que produce una extension en lo que respecta a
los tipos de liderazgo que existen, el liderazgo transaccional se encuentra

establecido a través de la aparicion de modelos tradicionales, su generacion es a
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través del intercambio, esto significa que la persona que desempefia su rol como
lider de grupos de personas hace uso de su poder de tal manera que a través del
mismo recurre a premiar o a llamar la atencién a los colaboradores, esto
dependiendo de su desempefio dentro de su puesto de trabajo. Este tipo de lider
tiene la capacidad para reconocer todo lo que necesitan las personas que lo siguen,
este tipo de liderazgo se conforma por dos elementos importantes los cuales son:
(a) recompensa contingente, se refiere al intercambio que existe entre el jefe
(lider) y empleados de acuerdo al cumplimiento de metas; (b) administracién por
excepcion, tiene que ver con la intervencion que hace el lider con la finalidad de
corregir el comportamiento de los trabajadores.

Liderazgo y satisfaccion laboral

Chiang, Gdmez y Salazar (2014a) determinaron que categéricamente se ha
desarrollado un gran interés acerca de la incidencia de liderazgo y la satisfaccién
laboral, este tipo de estudio ha sido clasificado como fundamental, ya que
ultimamente se ha descubierto la existencia de un vinculo entre la satisfaccion
laboral y varios factores que tienen incidencia sobre el éxito dentro del factor
econdmico de una compafiia, adicionalmente se ha comprobado la importancia de
este estudio porque se han venido percibiendo una serie de inconvenientes en base
a las vivencias que han tenido que experimentar los colaboradores dentro de las
empresas en donde se desempefian profesionalmente. A continuacion, se presenta
la teoria sobre la estructura del liderazgo.

Instrumento para Medir el Liderazgo

El cuestionario para la evaluacion de liderazgo se encuentra conformado por
cuatro dimensiones y 35 items, dentro de las dimensiones se encuentran liderazgo

directivo, persuasivo, consultivo y delegativo. El cuestionario usado en la presente
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investigacion cuenta con la validacion de cada una de sus dimensiones mostrando
fiabilidad en los resultados que se obtendran; el valor dado a cada una de las
dimensiones fue de 0.907, 0.866, 0.887 y 0.762 respectivamente de acuerdo a la
medicion del Alfa de Cronbach realizado por Chiang et al. (2014a), la evaluacién
fue realizada bajo la escala de Likert. A continuacion se detallan las dimensiones
de liderazgo.

Liderazgo directivo

Paredes y Gonzalez (2017) indicaron que el tipo de liderazgo directivo tiene
la funcion de comunicacion, esto quiere decir que el lider interviene de una
manera correcta a traves del rol de informador que adopta en todo momento, este
tipo de lider se encarga de comunicar a sus empleados lo que tienen que realizar
en determinados momentos o de acuerdo a lo que se necesita, este se encarga de
ofrecer una explicacion de la manera en como se debe realizar el trabajo, aqui el
lider se encarga de direccionar a los trabajadores a través de su autoridad.

Para Reyes, Trejo y Topete (2017) el liderazgo directivo, es aquel en el que la
persona adopta el cargo de director y empieza a guiar a sus subordinados de forma
en que todo el equipo colabore en conjunto para alcanzar el objetivo deseado por
medio de la comunicacion, participacién correcta, estableciendo que el lider debe
de centrarse en cinco enfoques los cuales son: en las personas, comunicacion,
logro y aprendizaje, vision estratégica y la transformacion institucional. Estos
enfoques permitiran que todos los empleados participen de forma conjunta, puesto
que podran percibir el reconocimiento y el valor por parte del lider, por medio de
su aporte en las decisiones que se vayan a tomar, creando un ambiente

participativo con el compromiso de todos los colaboradores. A su vez permite
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crear un ambiente y actitud ganadora y con vision positiva hacia los cambios que
se den a futuro en la empresa.
Liderazgo persuasivo

Torres (2018) afirmd que el lider persuasivo antes de presentarse ante sus
empleados se prepara, este desarrolla una planificacion efectiva para persuadir
mediante su verbo a sus seguidores, este tipo de lider siempre cuenta con
argumentos racionales conforme a lo que sucede en la compafiia o a su alrededor,
para él siempre es necesario crear confianza en base al desarrollo de su habilidad
comunicacional y de comprension del comportamiento humano, el jefe que sigue
un método de persuasion siempre toma en cuenta e integra a los trabajadores para
que estos puedan ser participes de las soluciones, de esa manera abre la
posibilidad para que puedan existir nuevas ideas y sugerencias por parte del
talento humano.

De acuerdo a Torres (2017) el liderazgo persuasivo posee la capacidad de
adoptar una postura amigable lo cual incentiva a los empleados a que brinden su
opinidn, al igual este tipo de liderazgo se encuentra caracterizado de velar por la
tranquilidad, compafierismo y confianza dentro del grupo de trabajo lo cual
permite una resolucién de problemas mas efectiva y sin conflictos graves. Los
colaboradores que poseen un lider de este tipo se sentiran respaldados ante
cualquier necesidad que se presente, generando una retribucion igualitaria a la
percibida.

Liderazgo consultivo

Zuzama (2014) sefial6 que este tipo de lider tiene como caracteristica

facilitarle la informacidn a sus trabajadores, su participacion siempre esta

relacionada con la obtencidn de las opiniones de sus colaboradores, el objetivo
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que tiene este tipo de jefe es fomentar la participacion de todos los empleados,
tener conocimiento sobre lo que piensan y escuchar siempre lo que tienen que
decir para al final recurrir a tomar la decision adecuada.

El liderazgo consultivo de acuerdo a Diez y Quesada (2018) se crea mediante
una comunicacion en ambos sentidos, brindando a sus subordinados asesoria
sobre las dudas y procesos que deban de realizar, asi como también este pedira
ayuda en caso de ser necesario a sus colaboradores generando una participacion
grupal en la que todos brinden sus puntos de vista ayudando a tomar mejores
decisiones para alcanzar las metas de forma conjunta.

Liderazgo delegativo

Segun Zuzama (2014), el lider desde esta posicidn no interviene, su
intervencion unicamente se produce cuando es necesario, este jefe actla en base a
un pensamiento convencional en donde expone que los trabajadores con mayor
experiencia no necesitan mucha supervision, por lo tanto, les brinda la potestad
para resolver los problemas que se presentan en el mercado y en la empresa.

Jiménez (2014) menciono que el liderazgo delegativo se da cuando existe la
confianza por parte del lider sobre sus empleados, lo cual permite que este tome
las decisiones en un determinado momento, ya sea durante el planteamiento de las
estrategias o durante la ejecucion de las tareas. Esto proporciona a los
colaboradores confianza en ellos mismos, asi como también muestra que cuentan
con el apoyo del superior. El tipo de liderazgo delegativo se puede apreciar con
mayor frecuencia en acciones de control o direccionamiento de empleados.

Satisfaccion laboral

Bordas (2016) sefialo que la satisfaccion laboral se desarrolla de acuerdo a

una serie de actitudes y comportamientos de acuerdo a las experiencias de una
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persona dentro de un entorno organizacional, las vivencias que la persona
experimenta sirven como elementos evaluadores de la satisfaccion laboral, este
elemento importante se puede decir que cumple su funcion de tal manera que se
vincula y se une mas con la persona. La satisfaccion laboral en todos los casos, en
lo que respecta al ambiente empresarial, se relaciona o forma un vinculo directo
con el desempefio, productividad, desenvolvimiento, rotacion y absentismo; para
forjar una definicion méas completa y clara a la vez se menciona que la
satisfaccion laboral esta relacionada con tres aspectos el clima laboral, la
satisfaccion de los clientes y con todo el triunfo de la empresa (Bordas, 2016).

Por otro lado, Villafafie (2017) determiné que la satisfaccion laboral produce
compromiso con el puesto de trabajo y la empresa en su totalidad, cuando un
trabajador se encuentra satisfecho con su entorno en general, es decir con la
relacién que tiene con sus comparieros, con sus jefes, se siente a gusto con el
trabajo y tareas que desempefia, entre otras determinantes, crea una posicién
afectiva capaz de que el trabajador se comprometa completamente con la empresa,
el liderazgo es algo que ayuda mucho a que una persona o trabajador se sienta
satisfecho.

Segun Jurburg, Tanco, Viles y Mateo (2015) en la actualidad existen muchos
aspectos que pueden hacer que un trabajador pueda sentirse satisfecho o
insatisfecho dentro de su puesto de trabajo, asi como también hay muchos
aspectos que pueden producir que una empresa pueda alcanzar sus objetivos como
no, con esto se hace énfasis en que la satisfaccion del colaborador esta
completamente relacionada con el porvenir de una empresa, Para que una
compafiia logre el éxito dentro de un mercado necesita contar con un equipo

humano motivado por su propia satisfaccion dentro del puesto, esto puede ser
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logrado con la participacion sostenible que tengan los colaboradores diariamente
en la organizacion, la accion de participacion de un trabajador lograra generar dos
beneficios, uno que el trabajador se motive porque es tomado en cuenta y dos a
partir de eso la empresa puede conseguir un gran potencial, porque cuenta con un
personal capaz y competitivo, mas que nada satisfecho, lo que lograra
compromiso y motivacion, de esta manera se puede llegar a alcanzar los objetivos
organizacionales planteados en algin momento.

Fiallo, Alvarado y Soto (2019) determinaron que el trabajador es una pieza
fundamental en las empresas, que ha evolucionado con el pasar de los afos, el
cambio generacional, pensamientos, razonamientos, capacidades y el cambio del
mercado en su totalidad. Hoy en dia el colaborador no es sélo una persona que
desempefia un tarea implicita 0 mondétona, sino gque en la actualidad todo eso ha
pasado por un estado transformacional; no obstante, el colaborador es el factor
denominador y que como tal predomina hoy en dia dentro de una organizacion. La
gestion empresarial circula por la participacion directa de los colaboradores,
convirtiéndolos en pilar importante y motor capaz de hacer competitiva a una
empresa como tal. Por esta razon, la participacion absoluta de los trabajadores se
considera importante, no solo se habla de la cuestion satisfactoria que pueda sentir
una persona, sino que se habla en temas de competitividad dentro del mercado que
es lo que generaria que una pieza fundamental como lo es el empleado, sea
tomado en cuenta como elemento estratégico de la empresa, de esa manera se
sigue desarrollando profesionalmente, logra ser satisfecho y ayuda a la compaiiia
con su conocimiento y habilidad.

Sanchez y Sanchez (2016) afirmaron que existen muchos factores personales

y laborales que pueden causar la satisfaccion en los colaboradores, tales como: el



20

salario, el tipo de jornada en el cual labora, el sector en donde se encuentra
ubicado el trabajo, ambiente laboral, entre otros; con los cambios que han existido
dentro de una década a otra el factor monetario hoy en dia no es el Unico capaz de
satisfacer a los trabajadores, pero sin embargo muchas veces se convierte en el de
mayor importancia. El nivel de satisfaccion de un trabajador en cuanto al salario
ha sido considerado y caracterizado como una cuestion personal, puesto que la
cantidad adecuada sera evaluada de acuerdo al tipo de persona, cantidad de
trabajo, conocimiento, sus necesidades, preferencias y urgencias. Un ejemplo es el
que dos colaboradores perciban la misma cantidad de dinero como salario; a pesar
de ello, hay la posibilidad de que uno sea mayor satisfecho que el otro; muchas
veces el salario es un factor que acerca al colaborador a la satisfaccion laboral
pero no es el mas importante hoy en dia.

Estudios han demostrado que entre los factores que producen satisfaccion en
los colaboradores estan: el compafierismo, la promocion, remuneracion y la
supervision, a través de cada uno de ellos se podra conseguir un mejor desempefio
de los trabajadores en cuanto a esfuerzo y triunfo organizacional dentro del
mercado; por otro lado como se puede demostrar el factor monetario ya no tiene
un papel diferenciador o decisivo para la generacion de la satisfaccion laboral, sin
embargo es fundamental que exista (Marin y Placencia, 2017).

El que los profesionales de la salud sean satisfechos es muy importante,
siendo asi el lograr conseguir que estos colaboradores esten a gusto con el
ambiente laboral tiene consecuencias practicamente satisfactorias, puesto que de
esa manera se logra incrementar la calidad en los servicios asistenciales y esto
Ilega en conexion a la satisfaccion de los usuarios que perciben el servicio, se ha

constatado que el evaluar la satisfaccion laboral en la industria sanitaria cada vez
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es una actividad que esta teniendo mucha mas fuerza y que a su vez sigue
despertando el interés de estudio de muchos especialistas (Carrillo, Martinez,
Gbmez y Meseguer, 2015).

Alvarado (2019) determino que la satisfaccion de los profesionales de la salud
tiene que ver con el analisis de la Teoria Bifactorial de Herzberg, esta teoria
menciona que el colaborador tiene dos tipos de necesidades, las que hacen
referencia al entorno fisico y a las psicologicas; esto se cataloga como la
satisfaccion extrinseca, como segunda necesidad se encuentran las motivaciones,
lo que tiene que ver con la carga laboral (satisfaccion intrinseca), en resumen se
ha notado por medio de los estudios que si se logran satisfacer las necesidades del
entorno fisico el colaborador se ubicara en una posicion neutral en cuanto a su
satisfaccion laboral de manera concluyente el trabajador podra ser satisfecho
completamente cuando sus necesidades sean cubiertas en cuanto los factores
motivacionales sean cumplidos.

Fomina (2016) sefial6 que existen autores que mencionan que se ha forjado
un vinculo entre la satisfaccion con los factores intrinsecos, mientras que la
insatisfaccion tiene que ver con los factores extrinsecos, cuando se habla del
factor satisfactorio que es lo que el trabajador requiere en el puesto de trabajo, se
indica que este se produce cuando el colaborador es reconocido por su
desempefio, el progreso del trabajador dentro de su puesto (factores intrinsecos).
Para ser mucho mas especifico, en cuanto a lo que provoca la insatisfaccion en el
empleado, se menciona que el salario y la supervision son elementos que

participan dentro del medio laboral como factores extrinsecos de la materia.
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Instrumento para medir la satisfaccion laboral

El cuestionario de satisfaccion laboral usado fue el S21/26, este cuestionario
mide de forma concisa y sencilla la satisfaccion laboral. Sus dimensiones son la
satisfaccion con la supervision, satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccion
con las prestaciones recibidas, satisfaccion intrinseca del trabajo, satisfaccién con
la cantidad y calidad de produccion, satisfaccion con la participacion y
satisfaccion con las relaciones personales. Este se encuentra validado con un valor
del Alfa de Cronbach de 0.90 indicando que es un instrumento fiable; sus
creadores fueron Melia, Marti, Sancerni, Oliver y Tomas (1990). Se puede
observar a continuacion las dimensiones con las que se encuentra compuesto
dicho cuestionario.

Satisfaccion con la supervision

Olalde (2017) indico que la supervision se puede dar de forma positiva o
negativa, de acuerdo a la percepcion que posea el colaborador, el objetivo de la
supervision es controlar y verificar que las acciones y tareas sean realizadas de
forma correcta. Esta es realizada por el jefe o la persona encargada la cual
brindara asesoria al colaborador en caso de ser necesaria, la supervision hoy en
dia se la considera como parte esencial en el camino hacia la calidad, pues con
esta se busca reducir en gran parte los errores cominmente cometidos por los
empleados por falta de capacitacion o conocimiento sobre cual es la decision
correcta. Ademas, se crea un vinculo de seguridad y comparierismo entre el
supervisor y la persona supervisada.

Satisfaccion con el ambiente fisico

Dentro de la satisfaccion laboral percibida del ambiente fisico se puede ver

influenciada por las condiciones en las que se desempefia el trabajo, ya sea esta
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iluminacién, limpieza, higiene, la comunicacion que exista con los comparfieros
del &rea y con los supervisores. Estos puntos mencionados son de gran
importancia, puesto que un colaborador que no posee condiciones adecuadas o
humanamente aceptables para poder desempefiar sus tareas mantendra una actitud
negativa hacia la ejecucion de sus labores, pues hara que se sienta limitado, lo
cual se podra ver reflejado en la calidad de su trabajo (Contreras, Reynaldos y
Cardona, 2015).

Satisfaccion con las prestaciones recibidas

En esta dimensidn intervienen la remuneracion, recompensas y demas
estimulos que reciba el colaborador por el trabajo realizado. Toda persona aspira a
recibir lo mismo o un poco mas de lo que da, por lo que es necesario que las tareas
asignadas a los empleados se encuentren relacionadas con lo que perciben. El
mantener a un colaborador de acuerdo y conforme con las compensaciones
recibidas por el trabajo realizado, permitird que este se sienta parte de la
institucion brindando su mayor esfuerzo puesto que existira equilibrio por ambas
partes (Zayas, Baez, Feria y Hernandez, 2015).

Satisfaccion intrinseca del trabajo

En la satisfaccion intrinseca se puede mencionar los objetivos propios del
individuo, es decir lo que cada persona se ha puesto como meta y las expectativas
que posee, lo cual generara satisfaccion de forma personal; también se encuentran
las labores que realiza y el area en donde puede expresar su mayor fortaleza es
decir las capacidades propias del individuo al ejecutar una tarea (Polo y

Moctezuma, 2016).
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Satisfaccion con la cantidad y calidad de produccion

Lazarsfeld (2017) menciond que la satisfaccion se encuentra asociada
directamente con el nivel de produccién de cada uno de los empleados en una
organizacion, puesto que el motor que poseen las personas se basa en el esfuerzo
que este haga para poder producir, siendo importante que el trabajador se
encuentre satisfecho consigo mismo y con la tarea asignada permitiendo producir
mayor esfuerzo que sera reflejado en la cantidad que produzca. Asi como también
se observara en la calidad del trabajo realizado pues este brindara toda su atencion
en que la ejecucion realizada se encuentre bajo los parametros de calidad
establecidos.

Satisfaccion con la participacién

Urcola y Urcola (2017) se refieren a cuan participativo puede ser en su area
laboral, si este es escuchado cuando realiza algin comentario que aporte al
mejoramiento del area, o si se le brinda el espacio para que este pueda tomar
algun tipo de decision ya sea grupal o individual, generando asi confianza al
colaborador, permitiendo que aporte con sus ideas y pueda escalar dentro de la
empresa. Por lo que se establece que la participacion fortalece el compromiso de
los participantes con los objetivos que mantiene la organizacion motivando
directamente al empleado a mejorar su desempefio en el trabajo.

Satisfaccion con las relaciones personales

Es importante que una persona mantenga una adecuada relacion consigo
mismo pues esto permitird que realice mejor su trabajo. En esta dimension se
consideran puntos como la satisfaccion que posee la persona sobre la forma en la
que realiza su trabajo, si considera que el esfuerzo que realiza se encuentra dentro

de los niveles de eficiencia y eficacia propuestos de forma personal, estos aspectos
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motivaran de forma personal al colaborador e incrementara la satisfaccion laboral
(Patlan, 2016).
Marco Conceptual

De acuerdo con Marichal, Ramos, Rey y Hernandez (2017) un lider es
aquella persona que tiene la capacidad de influir en los demas. Se ha identificado
que un lider nace puesto que todos los humanos nacen con una inteligencia
potencial; no obstante, lo que diferencia de unos con otros es el entorno en el cual
se va rodeando cada quien a medida de su evolucién. De igual forma, Menassa y
Rojas (2016) han considerado que para poder ser lider no es necesario nacer con
cierta habilidad, sino que este se forja con el pasar de los afios y no se estanca en
lo aprendido, sino que busca siempre destacar del resto. Entonces se puede
reconocer a un lider porque este es una persona que puede direccionar a una
persona o grupo de personas por medio de la influencia logrando que estas sigan
las 6rdenes planteadas.

Por otra parte, respecto al liderazgo, para Ayuso y Herrera (2017) ha sido uno
de los pilares fundamentales al momento de construir un clima laboral que se
encuentre motivado y genere un trabajo de equipo con un grado de alto
rendimiento. Se ha evidenciado que el liderazgo transformador logra alcanzar un
mayor nivel de compromiso, puesto que existe la capacidad de fomentar y
transmitir una vision y las relaciones interpersonales promocionando el desarrollo
profesional y laboral de manera individual y grupal. El liderazgo ha sido
determinado como una habilidad o destreza que adquiere una persona a lo largo de
su vida, esta capacidad esta orientada a lograr que las personas sean seguidoras

del lider (Hiriyappa, 2018).
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A fin de comprender un poco mas sobre Novamedic, esta es una empresa que
brinda servicios de salud en los campos de medicina general, ginecologica,
oftalmoldgica y servicios de laboratorio en la ciudad de Guayaquil como prestador
externo del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS) y a su vez de forma
independiente (Novamedic, 2019).

Segun La Organizacion Mundial de la Salud (2019) defini¢ a la salud como
“un estado de completo bienestar fisico, mental y social, y no solamente la
ausencia de afecciones o enfermedades” (parr. 1). Para Gallardo y Rodriguez
(2017) el concepto de salud es una variable dindmica; sin embargo, la define
como un bien universal y un derecho que todo el mundo debe poseer. Dicho
término implica el buen funcionamiento de los diversos aspectos psicobiologicos
de las personas.

Otro factor indispensable dentro de la presente investigacion es la satisfaccion,
lo cual es basicamente un analisis y evaluacion de las experiencias obtenidas. La
satisfaccion se ha considerado como una respuesta afirmativa que involucra la
relacién que existe entre lo que se espera recibir y lo que se recibe. Es un estado
emocional que se deriva del comportamiento y la influencia de determinadas
expectativas (Dos Santos, 2016). La satisfaccidn ha sido considerada como una
percepcion propia del ser humano la cual se relaciona con los sentimientos y el
cumplimiento de las necesidades propias de cada individuo, las cuales se pueden
basar en las expectativas y las percepciones hechas sobre un servicio, producto,
labores realizadas, entre otros aspectos (Patlan, 2016).

En cuanto a la satisfaccion laboral, de acuerdo con Salessi y Omar (2016)
dicho término se ha considerado como una de las actitudes que mayor atencién ha

percibido por parte de aquellos especialistas del comportamiento organizacional.
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La satisfaccion laboral se ha estimado como un factor estratégico que genera un
impacto favorable en el logro de los resultados organizacionales reflejado en el
bienestar de los trabajadores. Uribe (2016) menciond que esta se cumple cuando
existe el cumplimiento de diferentes factores relacionados con el trabajo, como
pueden ser los fisicos, ambientales, sociales, econémicos, entre otros; los cuales
causan una sensacion de complacencia y reconocimiento en el ser humano.
Dentro de las organizaciones, un factor de gran relevancia es la ventaja
competitiva que las mismas crean a traves del desarrollo de sus actividades. Segun
Huaman y Rios (2017) es la combinacion de un conjunto de recursos y
capacidades. Hoy en dia las empresas se encuentran enfocadas en desarrollar
capacidades o habilidades individuales de un personal mas no aquellas
capacidades organizacionales. Es por esto que, para formar una ventaja
competitiva es necesario definir cuales son las estrategias que se deben seguir a
fin de delimitar las capacidades organizacionales. Una ventaja competitiva es
considerada como la capacidad que posee una empresa o institucion sobre las
demas, una ventaja competitiva es aquella que permite diferenciarse del resto de
empresas, productos o servicios de su mismo tipo, brindando resultados positivos

a través del tiempo (Cegarra y Martinez, 2018).
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Capitulo 11
Marco Referencial

En el presente capitulo titulado marco referencial se mencionan diferentes
estudios de nivel académico, los cuales permitieron realizar un analisis de las
variables satisfaccion laboral y liderazgo, seguido se presenta la situacion actual
del Centro Médico Integral Novamedic, la cual permitio conocer la empresa
objeto de estudio. Se muestran, ademas las leyes y normas establecidas por el pais
que respaldan las variables estudiadas.
Trabajos Referenciales

Lopez (2017) realiz6 un estudio sobre la satisfaccion laboral y el liderazgo
transformacional con el objetivo de determinar si existe una relacion entre las
variables en el area operacional de una empresa publica de Peru. La metodologia
usada fue por medio del método hipotético-deductivo, de tipo descriptivo
correlacional, con un disefio no experimental, transversal con enfoque
cuantitativo, como instrumento para la recoleccion de datos se us6 un cuestionario
el cual fue aplicado a un total de 38 trabajadores de la empresa. Los datos
obtenidos mostraron que el 13.2% de los empleados posee un nivel de liderazgo
bajo, en cuanto a la variable de satisfaccion laboral se observo que alrededor del
21% se encuentra en un nivel medio y bajo. En la relacion entre variables se
presento que solo el 2.6% de los encuestados poseen satisfaccion laboral puesto
que existe la presencia de un lider. Por lo que se pudo establecer que el liderazgo
si influye de forma directa en la satisfaccion laboral de las personas ya que no se
sientes limitados.

Oliva y Molina (2016) desarrollaron un estudio sobre la relacion de la

satisfaccion laboral con los diversos estilos de liderazgos existentes en los
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profesionales de la salud, el cual tuvo lugar en Chillan comuna perteneciente a
Chile. Esta investigacion pudo ser realizada a través de una metodologia de corte
transversal y con disefio descriptivo y correlacional, como herramienta se uso un
cuestionario para cada variable, como muestra para la investigacion fueron
seleccionados 179 colaboradores del centro de atencion primaria de salud. Las
dimensiones de satisfaccion laboral analizadas fueron el ambiente fisico,
remuneracion, la supervision; en cuanto a los estilos de liderazgo que se
consideraron fueron el persuasivo, directivo y participativo. Se evidencié una
satisfaccion laboral de nivel medio con un 52%. Dentro de los estilos de liderazgo
el que sobresalié con un 38% fue el liderazgo directivo. Esto mostrd que existe
una relacion entre las variables y las dimensiones objeto de estudio.

Alava y Vega (2017) estudiaron el indice de satisfaccion laboral presentado
en los colaboradores de una institucion de educacion superior y la incidencia que
posee el liderazgo situacional. El estudio fue realizado en la provincia de Manabi
en Ecuador, para poder recolectar la informacién fue necesario el uso del
cuestionario, mismo que fue aplicado para las diferentes areas de la institucion
determinando un cuestionario para liderazgo y otro para satisfaccién laboral. Para
la medicién usaron la escala de Likert de cinco puntos la cual permite obtener
resultados con enfoque cuantitativo.

Los resultados mostraron que el 56.84% de los colaboradores venian
brindando sus servicios por un lapso de dos a 10 afios, en cuanto a la satisfaccion
laboral percibida se pudo visualizar que el 76% de los encuestados se sienten
satisfechos, mostrando niveles altos con las facilidades de trabajo que los jefes
brindan, la comunicacion entre superiores y subordinados. Se mostro que el

liderazgo situacional se encuentra en un nivel alto y adecuado. El interés mostrado
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por las personas se encontro en el 8.7/10, lo cual muestra que los jefes se
preocupan por sus subordinados, permitiendo que estos se sientan parte de la
empresa y trabajen a gusto, ya que existe una buena comunicacion y direccion
entre ambas partes. Por lo que se pudo determinar que la aplicacién correcta del
liderazgo situacional si influye en el nivel de satisfaccion laboral que pueden
presentar los colaboradores de cualquier empresa, mostrando la importancia de
tener un buen lider en la organizacion (Alava y Vega, 2017).

Céarcamo y Rivas (2017) desarrollaron una investigacion cuyo objetivo fue
reconocer el estilo de liderazgo que ejercian las enfermeras asistenciales,
supervisores y docentes; puesto que hoy en dia, el liderazgo en enfermeria se ha
considerado como una de las competencias fundamentales repercutiendo
favorablemente en los cuidados del paciente. Esto se llevd a cabo mediante una
investigacion cuantitativa, descriptiva y transversal. La muestra estuvo
conformada por 165 enfermeros del sector publico y privado. Para la recoleccion
de datos se empleo el cuestionario multifactorial de liderazgo MLQ 5x.

Dentro de los resultados obtenidos se pudo evidenciar que los profesionales
en enfermeria asistencial han desarrollado un menor grado de estilos de liderazgo
transaccional y transformacional. No obstante, en el caso de aquellas areas de
supervision y docente se ha empleado de manera preferencial el estilo
transaccional. De acuerdo con los datos sociodemograficos, las mujeres emplean
con mayor frecuencia las conductas basadas en la motivacion, inspiraciones y el
carisma. Adicional a esto, se identifico que el liderazgo transaccional tiene mayor
presencia en las mujeres incluyendo la consideracion individualizada. En
conclusion, el liderazgo en el area de enfermeria se ha considerado como un factor

esencial para afrontar los diversos retos que se presenten en dicha area. El
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liderazgo transaccional se ha establecido como un factor que ha fortalecido un
liderazgo transformador, lo cual es fundamental para llevar a cabo una gestion del
cuidado de calidad (Carcamo y Rivas, 2017).

Se ha identificado que en los servicios de enfermeria en aquellos hospitales
que generan un mayor grado de complejidad, lo ideal es asumir un liderazgo que
se encuentre orientado al mejoramiento continuo produciendo un efecto
trasformador, lo cual se deriva de la relacién e interaccion entre el equipo y el
lider. Para esto, Cardenas, Tovar, Vela y Garcia (2017) ejecutaron una
investigacion con el objetivo de enfocar recomendaciones necesarias para
incorporar un liderazgo transformacional en el servicio de enfermeria de un
hospital de Colombia. EI método empleado en la presente investigacion, fue la
determinacion de una revision bibliogréafica referente al liderazgo
transformacional en diversas fuentes de informacion.

Los resultados gque se encontraron, se delimitaron por medio de cuatro
categorias. Dentro de la escala consideracion individualizada, se determiné que un
lider transformacional debe mantener habilidades comunicativas con la finalidad
de asegurar ideas que generen motivacién y proactividad al equipo. Esto sera
necesario para suscitar un mayor nivel de satisfaccion laboral y oportunidades de
crecimiento. Respecto a la etapa influencia idealizada, en este caso el lider debera
mantenerse capacitado para responder las diversas exigencias originadas por los
colaboradores y el ambiente en general. En cuanto a la estimulacion intelectual, el
lider debe incluir a todo el equipo de trabajo facilitando el desarrollo del
pensamiento critico y autdbnomo, para esto es necesario transmitir expectativas que
expresen propositos importantes. Finalmente, la categoria motivacion

inspiracional, es uno de los factores de mayor importancia, puesto que el lider
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debera resaltar por medio de la transmision de mensajes seguros que fortalezcan
las respuestas de los colaboradores (Cardenas et al., 2017).

Dias, Trindade, Oroski y Andrade (2017) llevaron a cabo una investigacion,
cuyo objetivo fue identificar las diversas prioridades que se encontraban asignadas
al equipo de enfermeria, las mismas que se relacionan con factores vinculados con
la satisfaccion laboral y como esto influye en la atencion asistencial. El presente
estudio fue de tipologia descriptiva transversal y la poblacion estuvo conformada
por 239 personas. Para la recoleccion de datos se empled un cuestionario
constituido por 10 preguntas, las cuales abarcaron aspectos sociodemogréaficos y
satisfaccion laboral, para el procesamiento de datos se utilizo el software
Statistica.

Dias et al. (2017) por medio de los resultados obtenidos determiné que la
motivacidn en las organizaciones de salud mantiene una estrecha relacion con la
interaccion del lider-seguidor. A medida que se mantiene un lider efectivo se
facilita la autoestima, autoconciencia, por lo cual el nivel de motivacion se vincula
directamente con la sensibilidad y competencia del lider. Dentro de los factores
gue se encuentran asociados con la satisfaccion laboral se identificaron los
recursos materiales, relacion con los comparieros del trabajo y el liderazgo. Se
concluy6 que el mayor grado de satisfaccion laboral en el &rea de enfermeria se
encuentra asociado con el estilo de liderazgo que se impone y se centra en las
personas, relaciones y el grado de autonomia para laborar.

Situacion Actual Del Centro Médico Integral Novamedic de la Ciudad de
Guayaquil
Novamedic es una empresa que brinda servicios médicos de forma particular

y a su vez presta servicios médicos a los usuarios afiliados al IESS como



prestador externo. Esta es una empresa de tamafio mediano; a continuacion, se
presenta la vision, mision y valores institucionales del Centro Médico Integral
Novamedic.

Vision
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Ser uno de los mejores prestadores de salud que brinde servicios médicos con

personal altamente capacitado y tecnologia de punta, permitiéndonos ser una

clinica reconocida a nivel nacional (Novamedic, 2019, p. 1).

Misién

Satisfacer las necesidades de los usuarios brindando una atencion médica

integral con calidad, contribuyendo a la recuperacion y rehabilitacion de los

pacientes y asi mismo que nuestros servicios respondan a las exigencias de la

tecnologia avanzada, contando con un equipo humano eficaz y competente

(Novamedic, 2019, p. 1).

Valores institucionales

Calidad: Pasion por el servicio. Superar siempre las expectativas de nuestros

clientes.

Calidez y Comprension: Atencion amable con un sentido humano a nuestros

semejantes. Entender los requerimientos y necesidades de nuestra comunidad

y ofrecer apoyo. Empatia por los demas.

Capacidad de Cambio: Receptividad al cambio, verlo como oportunidad.

Creatividad e Innovacion: Crear ideas nuevas para mejorar.

Desarrollo de Personal: Aprender, desarrollar y crecer. Practicar el

autodesarrollo.

Integridad: Honestidad, lealtad y austeridad. Obrar en forma digna y

responsable, fomentando el respeto a las personas
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Trabajo en Equipo: Sumar talentos y esfuerzos. Facilitar las labores y

actividades de los médicos para restaurar la salud de los pacientes. Compartir,

ayudar, ensefiar, y escuchar a nuestros comparieros (Novamedic, 2019, p. 2).

El Centro Médico Integral Novamedic cuenta con 66 profesionales en el area

de medicina y 34 colaboradores en el area administrativa y de servicio. Por lo que

se detalla el nimero de profesionales y los cargos que ocupan dentro de la

institucién, ademas se mencionan los servicios que brinda a la ciudadania.

Tabla 1
Profesionales Médicos

Profesionales Médicos

Cantidad

Médico General

10

Pediatras

Ginecologos

Obstetra

Medicina Interna

Gastroenterélogo

Cardidlogo

Oftalmologos

Optometristas

Traumatologo

Fisiatras

Licenciados en Rehabilitacion Fisica

Odontologos

Imagendlogo

Licenciados en Imagenes

Tecndlogo de Laboratorio

Licenciada en Enfermeria

P FRPINWOOINPNENNREFERRERREDNDND

Auxiliares de enfermeria

Total

DN
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Tabla 2
Personal Administrativo y de Servicio
Personal Administrativo y de Servicio Cantidad
Auditores 2
Jefe de procesos 1
Auxiliares Administrativos 17
Bodeguero 1
Cajera 1
Recepcionistas 5
Contador 1
Mensajero 1
Auxiliares de Limpieza 3
Guardias de Seguridad 2
Total 34

Tabla 3
Servicios que brinda Novamedic

Servicios que brinda Novamedic

Terapia fisica

Medicina interna

Primeros auxilios

Medicina general

Cirugias oftalmoldgicas ambulatorias

Ginecologia

Traumatologia

Consulta externa

Cardiologia

Fisiatria

Obstetricia

Patologias agudas

Gatroenterologia

Pediatria

Odontologia general

Laboratorio

Rayos X

Ecografias generales

Ecografias cardioldgicas

Optometrista
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Figura 1. Ubicacion Novamedic. Tomado de Google Maps.

Novamedic forma parte dependiente del grupo de empresas Intricalmed. Esta
se encuentra ubicada en el kilometro 25 de la Via Perimetral en el Subsuelo del
Centro Comercial el Fortin en el local 11-21, mismo que se encuentra en la ciudad
de Guayaquil. El horario en el que brinda atencion a los usuarios es de 7:00 am a
8:00 pm de lunes a viernes y los sdbados de 7:00 am a 6:00 pm.

Marco Legal

En el articulo nimero uno menciona que:

Se deben regular las acciones que permitan efectivizar el derecho universal a

la salud consagrado en la Constitucion Politica de la Republica y la ley. Se rige

por los principios de equidad, integralidad, solidaridad, universalidad,

irrenunciabilidad, indivisibilidad, participacion, pluralidad, calidad y

eficiencia; con enfoque de derechos, intercultural, de género, generacional y

bioético (Asamblea Nacional Constituyente, 2012, p. 2).

Tomando en cuenta el articulo anterior se hace presente en el articulo nimero
seis la responsabilidad que tiene que captar y poner en practica el Ministerio de

Salud Publica (MSP), una de las obligaciones que debe de cumplir es desarrollar e
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introducir programas de atencion integral que sean caracterizados por ser de alta
calidad, estos programas deben ser garantizados por toda la vida en base a sus
estados particulares (Asamblea Nacional Constituyente, 2012b).

En el articulo 33 de la Constitucion de la Republica del Ecuador se establece
que:

El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de

realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las

personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable

y libremente escogido o aceptado (Asamblea Nacional Constituyente, 2008, p.

29).

El articulo 42 del Codigo del Trabajo hace énfasis en que el empleador tiene
que cumplir con las siguientes obligaciones: debe de pagar la cantidad monetaria
de acuerdo al trabajo desempefiado en base al contrato estipulado; debe de
otorgarle al trabajador un ambiente laboral seguro y limpio; debe de indemnizar a
sus empleados si es que existe algin accidente en particular dentro de la jornada

laboral; entre otras obligaciones (Asamblea Nacional Constituyente, 2012a).
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Capitulo 111
Marco Metodoldgico

En el capitulo tres se presentd el marco metodologico, donde se muestra el
alcance de la investigacion, el enfoque, disefio, poblacion y muestra.
Posteriormente se establece la técnica de recopilacion de informacion, las
variables, operacionalizacion de las variables. Finalmente, se analizan los
resultados.

Alcance de la Investigacion

De todos los tipos de alcances de los cuales la metodologia de la
investigacion se ha formado, se ha hecho uso de dos de ellos, el descriptivo y el
correlacional. Hernadndez y Mendoza (2018) determinaron que el alcance
descriptivo tiene que ver con el analisis al detalle que se realiza de las
caracteristicas de los fendbmenos que forman parte de un estudio, su impacto se
desarrolla sobre un grupo de personas con el objetivo de conocer los rasgos mas
importantes y de mayor relevancia. Por medio del alcance descriptivo se puede
obtener la oportunidad de adquirir los resultados mas importantes de tal forma que
se describa claramente los factores que involucra el problema. La capacidad de lo
descriptivo es fundamental, ya que permite el estudio de graficos estadisticos
como diagramas circulares, de barras, entre otros.

Para fines investigativos se incurrié a desarrollar el alcance descriptivo ya que
de esa manera se pudo conocer la situacion que experimentaban los trabajadores
de Novamedic conforme al tipo de liderazgo que era establecido internamente a
través de la descripcion de sus opiniones, asi como también reconocer su

satisfaccion laboral.
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Segun Baena (2017) el alcance correlacional se encarga de evaluar la
existencia de una relacion entre dos o mas variables de investigacion, su
implicacion beneficia a los investigadores puesto que muestra si es posible que
una variable cause un comportamiento particular en otra, el estudio con el alcance
correlacional permite establecerse en base a un resultado probabilistico acerca del
comportamiento de las variables y el vinculo entre si. Por medio del uso de este
alcance se desea conocer si el liderazgo tenia relacion con la satisfaccion del
personal del Centro Médico Integral Novamedic.

Enfoque de la Investigacion

El enfoque a utilizar es el cuantitativo. Bernal (2016) lo definié como un
factor fundamental para poder ofrecer una evaluacion y analisis de una situacion
investigativa en particular; por medio de este enfoque se tiene la posibilidad de
obtener resultados a través de la introduccion de un efecto analitico estadistico y
matematico (numérico), el desarrollo y conclusion de este enfoque permite
responder a las preguntas de investigacion ya formuladas. EIl enfoque cuantitativo
se utiliza debido a que por medio del mismo se logra cuantificar cada una de las
respuestas, de forma que se consigue establecer un claro entendimiento por la
participacion de valores porcentuales; de igual forma se realiza un tratamiento
estadistico correlacional para comprobar la relacion entre las variables.

Disefio de la Investigacion

El disefio de la investigacion establecido es el transversal, el mismo tiene que
ver con el estudio de un fendmeno en una sola ocasion, su origen no permite
estudiar de forma progresiva un fendomeno para tener mas de un conjunto de
resultados en el tiempo, por otro lado se propone en el desarrollo lo no

experimental, porque este estipula de forma clara lo siguiente: se tiene que
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visualizar el comportamiento y desarrollo de un fendmeno en su estado natural y
no convertir tal proceso en artificial tomando el control de su capacidad evolutiva
(Maldonado, 2018).

Poblacion

Mantilla (2015) establecio que la poblacion es llamada también con el
término universo, esta se establece como el grupo total de personas que estan
consideradas como posibles participantes de una investigacion por reunir ciertos
criterios de inclusion entre si. El estudio se realiza sobre el personal de salud del
Centro Médico Integral Novamedic, de la ciudad de Guayaquil, dependiente del
grupo de empresas Intricalmed de la provincia del Guayas.

Los colaboradores que integran el estudio son los siguientes: 10 Médicos
Generales, 2 Pediatras, 2 Ginecélogos, 1 Obstetra, 1 profesional de Medicina
Interna, 1 Gastroenterdlogo, 1 Cardidlogo, 2 Oftalmdlogos, 2 Optometristas, 1
Traumatdlogo, 2 Fisiatras, 2 Licenciados en Rehabilitacion Fisica, 8 Odontdlogos,
3 Imagendlogos, 2 Licenciados en Iméagenes, 1 Tecnoélogo de Laboratorio, 1
Licenciada en Enfermeria, 24 Auxiliares de enfermeria, el total de profesionales
de la salud fue de 66. Adicional a esto se tomo en cuenta a 2 Auditores, 1 Jefe de
procesos, 17 Auxiliares Administrativos, 1 Bodeguero, 1 Cajera, 5
Recepcionistas, 1 Contador, 1 Mensajero, 3 Auxiliares de Limpieza y 2 Guardias
de Seguridad. El total de la poblacion es de 100 colaboradores.

Muestra

Mantilla (2015) determiné que la muestra es la conformacion del grupo de
personas que seran parte de la investigacion, estos serian considerados como el
producto final de la metodologia, siendo estos por medio de los cuales se

obtendran los resultados investigativos, los individuos que formen parte de la
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muestra son los que al final seran evaluados a través del uso de herramientas de
investigacion como la encuesta. En esta investigacion se realizara una encuesta a
100 colaboradores (total de la poblacion).

Técnica de Recopilacion de la Informacion

Encuesta

Para evaluar las dos variables presentadas en el proyecto de investigacion se
utilizan dos tipos de cuestionarios, el primero evalla al liderazgo. Por medio de su
aplicacion se logra obtener conocimiento acerca de los estilos de liderazgo que
existieron en el centro, este cuestionario fue validado estadisticamente por Chiang
Salazar y Gomez (2014b). Cada una de las dimensiones del cuestionario es
completamente fiable, el liderazgo de instruccion o directivo presenta un valor de
0.90, la dimensidn de liderazgo de persuasion o persuasivo muestra un valor de
0.8; por otro lado la de participacion o consultivo se establece con un resultado de
Alfa de Cronbach de 0.88 y la dimensidon de liderazgo de delegacion o delegativo
es de 0.76. El cuestionario consta de 35 items en total, los primeros nueve items
pertenecen a la primera dimension, los nueve items siguientes forman parte de la
segunda dimension, los nueve siguientes conforman la tercera dimension y los
ocho restantes la Gltima dimension.

El cuestionario completo se encuentra en la investigacion de Chiang et al.
(2014b) en la investigacion titulada Estilo de liderazgo y creencias
organizacionales en la satisfaccion laboral de la administracion publica de Chile,
como se puede notar son los mismos autores; sin embargo las investigaciones son
distintas. La evaluacion se la realiza en base a una escala de Likert del 1

(totalmente en desacuerdo) al 5 (totalmente de acuerdo).
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El cuestionario que se utiliza para evaluar la satisfaccion laboral es el
cuestionario de satisfaccion laboral S21/26, determinado instrumento fue validado
estadisticamente en la investigacion de Melia et al. (1990), la escala general
muestra un valor estadistico de Cronbach de 0.90, lo que demuestra su fiabilidad,
por lo tanto ha sido apto para medir la variable satisfaccion laboral en el proyecto.

La herramienta esta compuesta por ocho dimensiones: (a) satisfaccion con la
supervision; (b) satisfaccion con el ambiente fisico; (c) satisfaccidn con las
prestaciones recibidas; (d) satisfaccion intrinseca del trabajo; (e) satisfaccion con
la participacion; (f) satisfaccion con la cantidad de produccion y (g) satisfaccion
con la calidad de produccion. La primera dimension estad conformada por un item,
la segunda de cuatro, la tercera de dos items, la cuarta de tres, la quinta de un
item, la sexta dimensidn se conforma por cinco y la Gltima por seis. La dimension
de satisfaccion con las relaciones personales no consta en el cuestionario S21/26.
Variables de la Investigacion

Variable independiente: Liderazgo

Variable dependiente: Satisfaccion laboral
Operacionalizacién de Variables

Tabla 4
Operacionalizacion de variables

Variables Definicion Instrumentos Dimensiones
Independiente

Liderazgo es

una habilidad y e Instruccion o

tiene una . .
Cuestionario de persuasivo.
gierrisg???jsiﬁa liderazgo de Chiang et o Participacion o
manera al. (2014b) consultivo.
adecuada a un . Delega(_:ién 0
Liderazgo grupo de delegativo.
personas.

Dependiente




Satisfaccion

Esel
sentimiento
positivo que se
desarrolla en el
ser humano en

Cuestionario de

satisfaccion laboral

e Satisfaccién con la
supervision.

e Satisfaccion con el
ambiente fisico.

e Satisfaccion con las
prestaciones
recibidas.

e Satisfaccion
intrinseca del trabajo.

laboral base a IaS_ $21/26 . Sati_sfgcci(_')n con la
experiencias participacion.
dentro del e Satisfaccion con la
puesto de cantidad de
trabajo. produccion.

e Satisfaccion con la
calidad de
produccién.

Analisis de Resultados
Caracteristicas sociodemogréficas
Edad
Edad
3,0% 4.0% De 19-25 afios
17,0% ‘ De 26-35 afios
35,0%

41,0%

_—

Figura 2. Edad. Tomado de encuestas.

De 36-45 afios

De 46-55 afios

= Mas de 55 afos

La edad que tienen los encuestados fue con mayor frecuencia entre los 36 y

45 arios seguido de los de 26 y 35 afios, mientras los de menor frecuencia fueron

los mayores de 55 afos y los de 19 y 25 afios. Es decir que el 76.0% de los

trabajadores tiene una edad entre los 26 hasta los 45 afios.
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Género

Género

= Femenino

= Masculino

Figura 3. Género. Tomado de encuestas.

En lo que se refiere al género de los encuestados se pudo apreciar que el
género masculino fue mayoritario con el 53.0%, mientras que el género femenino
ocupo el 47.0%.

Variable satisfaccion laboral

2. Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de hacer

las cosas en las que yo me destaco

Oportunidad desempefio

= Totalmente
insatisfecho

= |nsatisfecho

= Ni satisfecho ni
\ insatisfecho

= Satisfecho

= Totalmente
satisfecho

Figura 4. Oportunidad desempefio. Tomado de encuestas.

La mayoria de encuestados con el 39.0% considera que no esta satisfecho ni
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insatisfecho con las posibilidades que le da el trabajo de hacer cosas en la que se
destaca, el 22.0% se encuentra insatisfecho, mientras que el 18.0% totalmente
insatisfecho. Lo cual quiere decir que el 40.0% de los colaboradores anhelan tener

la oportunidad de efectuar el trabajo en puntos que se destacan.

4. Mi salario me satisface

Salario

Totalmente
insatisfecho

16,0% Insatisfecho

15,0%

. .
20,0% Ni satisfecho

ni insatisfecho
35,0% Satisfecho

= Totalmente
satisfecho

Figura 5. Salario. Tomado de encuestas.

Los resultados de la encuesta permitieron conocer que los trabajadores con el
35.0% consideran que el salario no les satisface ni insatisface, el 20.0% se siente
insatisfecho, mientras que el 16.0% se encuentra totalmente insatisfecho. Sin duda
alguna los resultados indican que los encuestados aspiran mejoras en el salario
que reciben en su trabajo, siendo estos el 36.0%.

5. Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen

Los encuestados en su mayoria con el 31.0% manifestaron que no estaban
satisfechos ni insatisfechos con la cantidad de trabajo que se le exige, el 23.0% se

mostro totalmente insatisfecho, mientras que el 21.0% se siente insatisfecho. Esto



46

quiere decir que los trabajadores desean mejorar las condiciones en relacion a la

cantidad de trabajo que se les asigna con el 44.0%.

Cantidad de trabajo

= Totalmente
insatisfecho

= Insatisfecho

= Ni satisfecho
ni insatisfecho

= Satisfecho

= Totalmente
satisfecho

Figura 6. Cantidad de trabajo. Tomado de encuestas.

9. En mi empresa tengo unas satisfactorias oportunidades de promocion

Yy ascenso

Oportunidades de ascenso

= Totalmente
insatisfecho

= |nsatisfecho

= Ni satisfecho
ni insatisfecho

= Satisfecho

= Totalmente
satisfecho

Figura 7. Oportunidad de ascenso. Tomado de encuestas.
Con respecto a la satisfaccion que sienten los encuestados acerca de las
oportunidades de promocién y ascenso, los trabajadores manifestaron en su

mayoria con el 29.0% que se encontraban insatisfechos, el 26.0% ni satisfecho ni
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insatisfecho, mientras que el 24.0% totalmente insatisfecho. Se puede deducir que
el 53.0% de los trabajadores requieren mejores oportunidades de ascenso y
promocion.

10. Estoy satisfecho de la formacion que me da la empresa

Formacion laboral

Totalmente
insatisfecho

13.0% 22,0% Insatisfecho

Ni satisfecho
ni insatisfecho

30,0%

-

Figura 8. Formacion laboral. Tomado de encuestas.

Satisfecho

Totalmente
satisfecho

La mayoria de encuestados, siendo estos el 30.0% de los trabajadores
consideraron que no estaban satisfechos ni insatisfechos con la formacion que
brinda la empresa, el 26.0% estuvo insatisfecho, mientras que el 22.0% totalmente
insatisfecho. Esto quiere decir, que el 48.0% de los trabajadores solicitan la
posibilidad de ampliar la formacion laboral por parte de la empresa.

12. La forma en que se lleva la negociacion en mi empresa sobre aspectos
laborales me satisface

Los resultados de la encuesta permitieron conocer que el 30.0% de los
encuestados se sienten insatisfechos por la forma como lleva las negociaciones la
empresa en lo que respecta a aspectos laborales, el 26.0% totalmente insatisfecho,
mientras que el 20.0% ni satisfecho ni insatisfecho. Esto quiere decir que el 56%

de los trabajadores sugiere mejoras en relacion a éste aspecto.



Negociacién laboral

Figura 9. Negociacién laboral. Tomado de encuestas.

= Totalmente
insatisfecho

= Insatisfecho

= Ni satisfecho
ni insatisfecho

= Satisfecho

= Totalmente
satisfecho
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16. Estoy satisfecho de mi grado de participacion en las decisiones de mi

departamento o seccion

Los resultados de la encuesta permitieron conocer que los trabajadores con el

38.0% manifiestan insatisfaccion por el grado de participacion que tienen en las

decisiones de su departamento, el 22.0% se mostré ni satisfecho ni insatisfecho,

mientras que el 21.0% estuvo totalmente insatisfecho. Es decir que el 59% de los

empleados demandan una mayor participacion en las decisiones de su seccion.

Participacion

&

Figura 10. Participacion. Tomado de encuestas.

= Totalmente
insatisfecho

= |nsatisfecho

= Ni satisfecho
ni insatisfecho

= Satisfecho

= Totalmente
satisfecho
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17. Me gusta la forma en que mis superiores juzgan mi tarea

Evaluacion

Totalmente
insatisfecho

30 Insatisfecho
e 29,0%

20,0% Ni satisfecho
ni insatisfecho

26.0% Satisfecho
,0%

= Totalmente

satisfecho

Figura 11. Evaluacién. Tomado de encuestas.

Con respecto a la satisfaccion que sienten los encuestados acerca de la forma
como juzgan sus superiores sus tareas el 36.0% mostro insatisfaccion, el 29.0% se
presento totalmente insatisfecho, mientras que el 20.0% ni satisfecho ni
insatisfecho. Por lo tanto, el 65% de los trabajadores anhelan una mayor
valoracion de parte de sus superiores respecto a la manera en que juzgan su tarea.

18. Me satisface mi capacidad actual para decidir por mi mismo aspectos
de mi trabajo

La mayoria de encuestados con el 42.0% considerd que estaba ni satisfecho ni
insatisfecho con sus capacidades actuales para decidir por si mismo aspectos de su
trabajo, el 24.0% se encuentra insatisfecho, mientras que el 17.0% totalmente
insatisfecho. Se deduce que el 41.0% desea mayor capacidad de decidir por si

mismos en aspectos del trabajo.



Capacidad propia

—

Figura 12. Capacidad propia. Tomado de encuestas.

= Totalmente
insatisfecho

= Insatisfecho

= Ni satisfecho
ni insatisfecho

= Satisfecho

= Totalmente
satisfecho

19. Mi empresa me trata con buena justicia e igualdad

Justicia e igualdad

= Totalmente
insatisfecho

= |nsatisfecho

= Ni satisfecho ni
insatisfecho

= Satisfecho

= Totalmente
satisfecho

Figura 13. Justicia e igualdad. Tomado de encuestas.
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En relacion a la satisfaccion sobre el trato con justicia e igualdad que brinda

la empresa, los encuestados indicaron en un 40.0% que no estaban satisfechos ni
insatisfechos, el 17.0% se encontro satisfecho, mientras que el 15.0% estuvo

insatisfecho. Esto quiere decir que el 31.0% de los colaboradores se sienten

satisfechos por el trato con igualdad y justicia que les brinda la empresa.
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20. Estoy contento del apoyo que recibo de mis superiores

Apoyo superiores

Totalmente
5,0% insatisfecho

14.0% ‘ 16,0% Insatisfecho

Ni satisfecho ni

0,
35,0% SR insatisfecho
. Satisfecho
Totalmente
satisfecho

Figura 14. Apoyo superiores. Tomado de encuestas.

Los resultados de la encuesta permitieron establecer que los trabajadores con
el 35.0% se mostraron ni satisfechos ni insatisfechos por el apoyo que reciben de
sus superiores, el 30.0% se siente insatisfecho, mientras que el 16.0% totalmente
insatisfecho. Sin duda alguna los resultados indican que los encuestados requieren
mayor apoyo de parte de sus superiores siendo estos el 46.0%.

21. Me satisface mi actual grado de participacion en las decisiones de mi
grupo de trabajo

En relacion a la satisfaccion que tienen los encuestados acerca del grado de
participacién que tienen en las decisiones de su grupo de trabajo, los
colaboradores afirmaron que se sentian insatisfechos con el 34.0%, el 28.0% se
encuentra totalmente insatisfecho, mientras que el 18.0% ni satisfecho ni
insatisfecho. Se puede ver claramente que el 62.0% de los colaboradores solicitan

mayor participacion en las decisiones que competen a su grupo de trabajo.
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Participacion

= Totalmente
insatisfecho

= |nsatisfecho

= Ni satisfecho
ni insatisfecho

= Satisfecho

= Totalmente
satisfecho

Figura 15. Participacion. Tomado de encuestas.

22. Estoy satisfecho de mis relaciones con mis compafieros

Comparieros

5 0% = Totalmente

.‘ insatisfecho

= Insatisfecho

= Ni satisfecho
ni insatisfecho
= Satisfecho

= Totalmente
satisfecho

Figura 16. Comparieros. Tomado de encuestas.

La mayoria de encuestados supieron manifestar con el 35.0% que se sienten
ni satisfecho ni insatisfecho con las relaciones que tienen con sus compafieros, el
26.0% mostrd estar totalmente insatisfecho, mientras que el 24.0% de trabajadores
indicaron sentirse insatisfechos. Esto quiere decir que el 50.0% de los trabajadores

aspiran mejorar las relaciones que llevan con sus comparieros laborales.
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23. Estoy satisfecho de los incentivos y premios que me dan

Incentivos y premios

Totalmente

50% 0.0% insatisfecho

Insatisfecho

15,0%
5.0% 36,0%

Ni satisfecho
ni insatisfecho

44.0% Satisfecho

Totalmente
satisfecho

Figura 17. Incentivos y premios. Tomado de encuestas.

Con respecto a la satisfaccion que sienten los encuestados acerca de los
incentivos y premios que reciben por parte de la empresa, los trabajadores
manifestaron en su mayoria con el 44.0% que se encontraban insatisfechos, el
36.0% indicd estar totalmente insatisfecho, mientras que el 15.0% ni satisfecho ni
insatisfecho. Es evidente que el 80.0% de los encuestados anhelan recibir mayores
premios e incentivos.

24. Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son
adecuados y satisfactorios

Los resultados de la encuesta permitieron conocer que los trabajadores con el
29.0% manifiestan insatisfaccion con respecto a los medios materiales que tienen
para ejercer su trabajo, el 26.0% indica lo contrario, es decir que se sienten
satisfechos, mientras que el 18.0% de los encuestados estuvieron ni satisfechos ni
insatisfechos. Se puede deducir que el 41.0% de los colaboradores sugieren
aumentar los medios materiales que reciben de la empresa para realizar su trabajo

de forma mas eficiente.



Medios materiales

Figura 18. Medios materiales. Tomado de encuestas.

= Totalmente
insatisfecho

= Insatisfecho

= Ni satisfecho
ni insatisfecho

= Satisfecho

= Totalmente
satisfecho

25. Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos

Nivel de calidad

—

= Totalmente
insatisfecho

= |nsatisfecho

= Ni satisfecho ni
insatisfecho

= Satisfecho

= Totalmente
satisfecho

Figura 19. Nivel de calidad. Tomado de encuestas.
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En relacion a la satisfaccion que muestran los encuestados acerca del nivel de

calidad que obtienen, los colaboradores afirmaron con el 24.0% que se sentian

insatisfechos, el 22.0% se sienten totalmente insatisfechos, mientras que el 20.0%

ni satisfecho ni insatisfecho. Se puede ver claramente que el 46.0% desean

mejoras en el nivel de calidad que tienen en la empresa.
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26. Estoy satisfecho del ritmo a que tengo que hacer mi tarea

Ritmo de trabajo

Totalmente
insatisfecho

‘ 19,0% Insatisfecho
17,0%

Ni satisfecho ni

24.0% N1 sd
> insatisfecho

30,0% .
’ Satisfecho

Totalmente
satisfecho

Figura 20. Ritmo de trabajo. Tomado de encuestas.

La mayoria de encuestados supieron indicar que no estaban satisfechos ni
insatisfechos por el ritmo en el que tienen que efectuar su trabajo siendo estos el
30.0% de los colaboradores, el 24.0% sostuvo estar satisfecho, mientras que el
19.0% indico estar totalmente insatisfecho. Es decir que el 43.0% de los
empleados aspiran a mejorar el ritmo que deben seguir en el momento que
desarrollan sus tareas.

Variable liderazgo

Dimension liderazgo de instruccidon o directivo

Se pudo apreciar que el 31.0% de los encuestados estaban totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo acerca de que los directivos insisten para que los
trabajadores empleen procedimientos uniformes y que cumplan las tareas. El
59.0% de encuestados manifestaron estar totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo en que los directivos hablan con los empleados para poder determinar
objetivos. El 53.0% estuvo totalmente en desacuerdo y en desacuerdo de que los

directivos inician interaccién amistosa con los colaboradores y les explica que
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deben ser conscientes de su rol. El 66.0% estuvo totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo en que los directivos hacen participar a los empleados para lograr
resolver problemas juntos.

Ademas, el 42.0% manifestd estar totalmente en desacuerdo y en desacuerdo
acerca que los directivos incorporan recomendaciones de trabajadores pero que
dirigen el cambio. El 47.0% estuvo totalmente de acuerdo y de acuerdo que ellos
permiten la participacion de los colaboradores en la determinacidn de metas pero
que no los apremia. EI 69.0% afirmo estar totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo sobre que ellos hacen lo posible para que los trabajadores se sientan
importantes y comprometidos. EI 40.0% de empleados indicaron estar totalmente
en desacuerdo y en desacuerdo que los directivos estimulan a los colaboradores
que trabajen los problemas y permite que se discutan. El 41.0% afirmé totalmente

de acuerdo y de acuerdo acerca que los directivos son cautos y no intervienen.



Liderazgo de instruccién o directivo

40,0%
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30,0%
25,0%
20,0%
15,0%
10,0%
5,0%
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D 19,0% 35,0% 29,0% 34,0% 25,0% 19,0% 39,0% 22,0% 19,0%
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TA 21,0% 6,0% 9,0% 2,0% 11,0% 22,0% 6,0% 14,0% 17,0%
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Figura 21. Dimension liderazgo de instruccion o directivo. Tomado de encuestas. TD= Totalmente desacuerdo, D= Desacuerdo, AD= Ni de acuerdo ni en desacuerdo, A=
Acuerdo, TA= Totalmente de acuerdo
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Dimension liderazgo de delegacion o delegativo

Los resultados demostraron que el 57.0% de los encuestados estaban
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo que los directivos dejan que los
trabajadores seleccionen medios adecuados para alcanzar las metas de su area. El
39.0% manifesto estar totalmente en desacuerdo y en desacuerdo que los
directivos definen el cambio y supervisan cuidadosamente. EI 50.0% estuvo
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo que los directivos anuncian los cambios
y los implantan supervisando de cerca. EI 51.0% indico estar totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo que los directivos permiten a los trabajadores buscar
la solucion por si mismos (ver figura 22).

Adicional, el 65.0% de los trabajadores opinaron estar totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo que los directivos encaminan a los colaboradores a
trabajar de una manera bien definida. EI 59.0% estuvo totalmente en desacuerdo y
en desacuerdo que los directivos definen las metas y supervisan cuidadosamente.
El 32.2% manifestaron estar totalmente de acuerdo y de acuerdo que los directivos
evitan las confrontaciones sin ejercer presion. EI 31.0% totalmente de acuerdo y
de acuerdo que los directivos actdan con rigidez y firmeza para corregir y volver a

dirigir (ver figura 22).
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Figura 22. Dimension liderazgo de delegacion o delegativo. Tomado de encuestas. TD= Totalmente desacuerdo, D= Desacuerdo, AD= Ni de acuerdo ni en desacuerdo, A=
Acuerdo, TA= Totalmente de acuerdo
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Anélisis General de Resultados

En lo que respecta a la variable satisfaccion laboral se pudo establecer que la
mayoria de trabajadores anhelan mejoras en relacion a los aspectos de su salario,
con las posibilidades que le da su trabajo de hacer cosas en la que se destaca,
sobre las relaciones con sus jefes, con la cantidad de trabajo que les exigen, con
las oportunidades de promocion y ascenso. Ademas, solicitan ampliar las
posibilidades de mejoras respecto a: la formacion que les brinda la empresa, por la
manera como se llevan las negociaciones sobre aspectos laborales, con la
supervision que ejercen sobre ellos, con el grado de participacion en las decisiones
de su departamento, por la forma como juzgan las tareas sus superiores, por sus
capacidades actuales para decidir por si mismos aspectos del trabajo, con el apoyo
que reciben de sus superiores, con el nivel de calidad que obtienen, con el ritmo al
que tienen que hacer sus tareas, por el grado de participacion en las decisiones de
su grupo de trabajo, por las relaciones con sus compafieros, asi como por los
incentivos y premios que les dan.

En cambio, se mostraron satisfechos con la empresa, porque le permite hacer
cosas que le gusta al trabajador, con la higiene y limpieza, la iluminacion,
ventilacién y temperatura de su lugar de trabajo, con el entorno fisico y espacio de
su trabajo, por el cumplimiento de convenios y leyes laborales, por la atencion y
frecuencia con la que lo dirigen, asi como por el trato con igualdad y justicia de la
empresa. Es importante mencionar que hubo una igualdad de trabajadores
satisfechos e insatisfechos por los materiales que tienen para hacer sus labores
adecuadamente.

Por otro lado, los resultados de la encuesta sobre el liderazgo que estuvo

compuesto por cuatro dimensiones, se encontré que en la dimension liderazgo de
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instruccion la mayor parte de trabajadores solicitan mejoras respecto a: mayor
comunicacion entre directivos y empleados para poder determinar objetivos,
potenciar la interaccion amistosa con los colaboradores y explicarles que deben
ser conscientes de su rol; asi como hacer participar a los empleados para lograr
resolver problemas juntos, permitir la participacion de los colaboradores en la
determinacion de metas que no los apremien, y hacer lo posible para que los
trabajadores se sientan importantes y comprometidos.

En la dimensidn liderazgo permitieron establecer que en la dimension
liderazgo de persuasion o persuasivo, la mayor parte de los encuestados indicaron
estar de acuerdo en que los directivos discuten el desempefio previo con los
trabajadores y de ahi analizan practicas nuevas, que enfatizan la importancia de
las tareas y plazos, permiten la participacion de trabajadores para elaborar el
cambio, y que no perjudican las relaciones con sus colaboradores por ser
demasiado directas, pero demandan a los directivos que les permitan a los
empleados trabajar con mayor libertad.

En la dimensidn liderazgo de participacion se encontrd que la mayoria de
encuestados estaban de acuerdo en que los directivos dejan la solucién en manos
de los trabajadores, que no toman ninguna medida determinante, intencionalmente
no intervienen, actuan con rapidez y firmeza para corregir y volver a dirigir,
redefinen los estandares y supervisan cuidadosamente, asi como permiten la
participacion del equipo en la redefinicion de objetivos, pero no los apremia.
Desean que los directivos les permitan a los trabajadores seguir su rumbo. En la
dimensidn liderazgo de delegacion se aprecié que la mayoria de colaboradores
demandan que los directivos dejen que los trabajadores seleccionen medios

adecuados para alcanzar las metas de su area, definan el cambio y supervisen
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cuidadosamente, anuncien los cambios y los implanten supervisando de cerca,
permitiendo a los trabajadores buscar la solucidn por si mismos; que definan las
metas y supervisen cuidadosamente.

Fiabilidad, Medias de Dimensiones y Correlaciones

La fiabilidad de los cuestionarios fue medida mediante el alfa de Cronbach, el
cual gener6 un valor de 0.975 para satisfaccion laboral y 0.986 para la variable
liderazgo. Estos resultados permiten evidenciar que los cuestionarios son fiables
estadisticamente.

Las dimensiones de la satisfaccion laboral mostraron un promedio de 2.93,
esto refleja que la variable esta ligeramente por debajo del promedio que es tres en
una escala de uno a cinco, lo que representa un problema evidente en la
institucion. Las dimensiones con las menores medias fueron calidad de
produccion y relaciones personales, por lo que son los principales factores a
considerar para mejorar esta situacion. Los resultados se muestran en la tabla

cinco a continuacion.

Tabla 5

Dimensiones satisfaccion laboral
Dimensiones Media
Dimension supervision 2.95
Dimension ambiente fisico 2.85
Dimension prestaciones recibidas 3.73
Dimension intrinseca del trabajo 2.82
Dimension participacion 2.99
Dimensidn cantidad de produccion 2.94
Dimension calidad de produccion 2.57
Dimension relaciones personales 2.62

Satisfaccion laboral 2.93
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Las medias de las dimensiones de liderazgo mostraron un promedio de 2.73,
cantidad que se encuentra por debajo de la mediana de 3, lo que significa que
existen deficiencias en cuanto a esta variable. Las dimensiones con menor
valoracion fueron liderazgo de instruccion o directivo, asi como liderazgo de
delegacion o delegativo, por lo que se debe prestar atencion en mejorar estos
indicadores. En la tabla seis se muestran los resultados.

Las correlaciones entre las dimensiones de liderazgo y satisfaccion laboral
permitieron observar que la dimension con una correlacién mas fuerte fue el
liderazgo de participacién o consultivo. Se pudo comprobar que existe relacion
positiva entre el liderazgo y la satisfaccion laboral que poseen los trabajadores de
la salud del Centro Médico Integral Novamedic; debido a que el coeficiente de
correlacion de Pearson otorg6 un valor de 0.871 por lo que se considera que las

variables tienen una correlacion fuerte positiva como se muestra en la tabla ocho.

Tabla 6

Dimensiones liderazgo
Dimensiones Media
Dimension Liderazgo de instruccion o 2.69
directivo
Dimension Liderazgo de persuasion o 2.82
persuasivo
Dimension Liderazgo de participacion 2.74
o0 consultivo
Dimensidn Liderazgo de delegacion o 2.69
delegativo

Liderazgo 2.73




Tabla 7

Correlaciones liderazgo — satisfaccion laboral
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Dimensiones Correlacion Satisfaccion laboral
Dimension Liderazgo de instruccion o 0.747

directivo

Dimension Liderazgo de persuasion o 0.675

persuasivo

Dimension Liderazgo de participacion 0.927

0 consultivo

Dimension Liderazgo de delegacion o 0.636

delegativo

Liderazgo 0.871




Tabla 8

Correlacién entre dimensiones
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Dimensiones

Dimension Liderazgo de
instruccioén o directivo

Dimension Liderazgo de
persuasion o persuasivo

Dimension Liderazgo de
participacion o

Dimension Liderazgo de
delegacion o delegativo

consultivo
Dimensién supervision 0.540 0.579 0.752 0.643
Dimension ambiente 0.685 0.658 0.741 0.399
fisico
Dimension prestaciones 0.635 0.580 0.603 0.314
recibidas
Dimensién intrinseca del 0.534 0.410 0.701 0.477
trabajo
Dimensién participacion 0.482 0.532 0.667 0.547
Dimension cantidad de 0.611 0.547 0.833 0.513
produccion
Dimensién calidad de 0.637 0.491 0.785 0.665
produccion
Dimension relaciones 0.651 0.523 0.820 0.499

personales

En la correlacion entre dimensiones, se pudo observar que el liderazgo de delegacién o delegativo tuvo menores correlaciones con las

dimensiones de ambiente fisico y prestaciones recibidas. En tanto que, el liderazgo participativo o consultivo tuvo las correlaciones mas fuertes

con las dimensiones de cantidad de produccion y relaciones personales.
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Los valores presentados en la tabla ocho corresponden a los coeficientes de
correlacion de Pearson, los cuales mientras mas se acerquen a 1 significa una
mayor correlacién; en tanto que, cercanos a 0 se interpretan como que no poseen
correlacion. Estos valores tienen niveles de significancia menores a 0.05, lo que
significa que estan dentro del intervalo de confianza definido del 95%.

Se puede observar que la matriz relaciona las dimensiones de satisfaccion
laboral y liderazgo. Esto quiere decir que por ejemplo el liderazgo de instruccion
o directivo tiene un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.540 con la
dimensidn de supervision; es decir tiene una correlacion moderada con respecto a
esa dimension especifica de la satisfaccion laboral. De esta forma, se deduce que
liderazgo de delegacion o delegativo tiene una correlacion debil con prestaciones
recibidas (0.314) y ambiente fisico (0.314); mientras que el liderazgo participativo
0 consultivo mostro las correlaciones mas fuertes con las dimensiones de cantidad

de produccion (0.833) y relaciones personales (0.820).
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Capitulo IV
Propuesta
El presente capitulo cuenta con el planteamiento y desarrollo de actividades
que permiten fortalecer el liderazgo y la satisfaccion laboral de los colaboradores;
no obstante, en el capitulo anterior se pudo evidenciar que los colaboradores
sugieren mejoras en relacion al liderazgo, el cual es una influencia positiva para la
satisfaccion laboral. Dentro de las estrategias planteadas se encuentran actividades
recreativas, actividades formativas y una encuesta la cual permitira evaluar los
cambios.
Objetivos
1. Establecer actividades que permitan mejorar el ambiente y liderazgo
de los colaboradores en el Centro Médico Integral Novamedic de la
Ciudad de Guayaquil.
2. Desarrollar capacitaciones para los jefes de area sobre liderazgo
organizacional.
3. Crear una encuesta de evaluacion sobre liderazgo y satisfaccion
laboral de los colaboradores del Centro Médico Integral Novamedic

de la Ciudad de Guayaquil.

Justificacion

De acuerdo al estudio realizado a los colaboradores se pudo notar que el
Centro Médico Integral Novamedic requiere ciertas herramientas de direccion. Es
por eso que se mencionan varias herramientas que facilitaran y ayudaran a que se
evidencien mejoras.

Se pudo conocer que el liderazgo posee una influencia directa y positiva

sobre la satisfaccion que perciben los empleados. Es por ello que con la ejecucion
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de esta propuesta se beneficiara a los colaboradores de la institucién, ya que ellos
recibirdn de mejor manera las directrices y planteamiento de objetivos que deben
de lograr cada mes, asi como también se podra mejorar la relacion entre
superiores y subordinados.

Por otra parte, se considera como beneficiario directo al Centro Médico
Integral Novamedic, puesto que a medida que mejoran las relaciones de manera
interna, esta se vera reflejada en el servicio brindado de los colaboradores, ya que
contaran con capacitaciones para manejar a los usuarios, logrando asi captar a mas
personas gue acudan a realizarse sus chequeos médicos, con el objetivo de
alcanzar a estar dentro de las instituciones de preferencia de los usuarios,
destacandola por la calidad de servicio.

Actividades Recreativas

Escoge tu lider

Para mejorar el liderazgo en los empleados se plantea la realizacién de
actividades recreativas entre los colaboradores, la cual muestre la importancia y
responsabilidad que posee el lider de cada grupo. La actividad “Escoge tu lider”
estara compuesta por los colaboradores y una persona encargada de recursos
humanos, quien sera la que lleve a cabo la actividad. La fecha establecida para el
inicio sera el segundo lunes del mes de enero del afio 2021 y se hara dos veces al
mes, durante cinco meses, a fin de que todos los colaboradores puedan participar y
todos obtengan los conocimientos. Para la actividad sera necesario:

v Un supervisor
v" La creacion de dos grupos conformados por cinco personas, cada uno de
las diferentes areas

v Dos recipientes de plastico medianos
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v Cucharas de plastico de dos colores diferentes
v Cinco vendas para los 0jos

v" Sillas para formas especie de laberinto

v Medidor del tiempo

Una vez seleccionados los grupos, estos deberan elegir un lider por grupo en
donde el primer grupo debera taparse la vision exceptuando al lider escogido, el
cual debera dar las indicaciones al resto para g estos puedan trasladar la mayor
cantidad de cucharas de un lugar a otro. Mientras que el segundo grupo sera
guiado por los cuatro integrantes, siendo s6lo uno el que se traslade de un lugar a
otro. Al finalizar se medira qué grupo alcanz6 a movilizarse de manera correcta en
el menor tiempo.

Esta actividad busca mostrar la eficiencia que se obtiene cuando las personas
son dirigidas por un solo lider, reduciendo la cantidad de errores y desviacion de
la informacion. Asi como también se recolectara la percepcion de cada uno de los
participantes una vez terminada la actividad.

Creando al lider perfecto

Se realizaran pequefios letreros con el tipo de lider y el respectivo significado
de los diferentes tipos de lideres que existen y seran entregados a cada
participante. Para esta dinamica se necesitaran los jefes y supervisores de cada
area y se formaran grupos de acuerdo a la cantidad de personas que contenga la
misma. Una vez reunido el grupo de colaboradores y encargados, los jefes
deberan pasar al frente y ellos deberan tener seleccionada la cartilla con el tipo de
liderazgo que se caracterizan sin mostrarla al pablico; la siguiente parte de la
actividad se complementa con el resto de integrantes de su grupo, los cuales

deberan poner al frente de manera oculta la cartilla con que ellos lo identifican
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como lider. Una vez que todos hayan asignado la cartilla al participante, se
revelaran uno a uno el tipo de liderazgo obtenido y se finaliza mostrando el letrero
que el lider considero.

Se anotara en una tabla cuantos aciertos tuvo cada uno de los jefes y cuantos
desaciertos obtuvo. Los dirigidos podran escribir una nota en donde indiquen
como les gustaria ser liderados y los aspectos que cada lider debe de mejorar, esto
se realizara de manera andnima para que no exista algun tipo de conflicto. A su
vez cada jefe debera dar su opinion de la actividad.

v' Letreros de liderazgo
v’ Cartillas para opiniones
v' Esferos

v Tabla de puntuaciones.

La actividad busca que los superiores conozcan la percepcidn que tienen sus
subordinados sobre la manera en la que son dirigidos y realicen mejoras aquellos
gue han obtenido una mala percepcion sobre el liderazgo con que se manejan. La
puesta en marcha de esta actividad estara a cargo del jefe de recursos humanos y
un delegado; esta sera realizada a partir del mes de abril del afio 2021 durante
cinco meses aproximadamente o hasta completar la actividad con todas las areas
de la institucion.

El letrero de liderazgo de ejemplo se lo puede observar en la figura 23. Este
tiene como caracteristica llevar dos emoticones agarrados de la mano, lo que
denota trabajo en equipo con calidez y carisma. Los colores estuvieron en un tono

tenue para que resalte el mensaje y el dibujo.
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Lidey carismatico

Es aquel que por medio de la comunicacion cautiva a sus
subordinados de manera que los motiva para que estos
logren alcanzar las metas planteadas.

Figura 23. Ejemplo de letreros de liderazgo

Cambio de rol
Se realizara a partir del mes de julio del afio 2021 y se hara una vez por mes,
en donde participaran dos grupos conformados por diez personas cada grupo. Esta
actividad sera realizada durante cinco meses para abarcar el total de
colaboradores. La persona encargada de realizar la actividad seran supervisores
del area de talento humano con la ayuda del supervisor general. Para la ejecucion
de la actividad seran necesarios los siguientes implementos.
v’ Cartillas para anotaciones de dos colores
v' Esferos color azul
Cada grupo selecciona un lider el cual deberéa de realizar la actividad que
desee que realice su grupo. Las nueve personas de cada grupo tendran que ponerse
de acuerdo y asignar una tarea para el lider, estos anotaran en una cartilla las
indicaciones que considere necesarias para que la ejecucion se haga de manera

perfecta. Una vez realizado esto, las cartillas seran dadas al encargado de la
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actividad, este pasara al frente y dara las cartillas de forma invertida al lider, este
deberé de realizar lo indicado y solo se podra guiar por lo descrito en la cartilla. El
grupo ganador se hara acreedor de un premio, el cual sera determinado al
momento de la actividad por el superior.

Esta actividad mostrara la importancia de que las 6rdenes dadas para realizar
una labor en la empresa deben de ir acompafadas de una serie de directrices, las
cuales detallen lo esperado por el jefe para que los colaboradores puedan cumplir
con los objetivos.

Actividades Formativas

Capacitacion de liderazgo

Se plantea la ejecucion de cuatro capacitaciones a lo largo del afio dirigidas a
los jefes de cada area con el objetivo de que estos adquieran conocimientos,
habilidades y destrezas para poder dirigir de manera éptima a sus subordinados.
Las capacitaciones seran brindadas por un experto en el tema, las cuales tendran
una duracion de cuatro horas y se llevaran a cabo pasando dos meses. Los horarios
y dias para la capacitacion deberan ser tratados entre el jefe de recursos humanos
y los jefes de area, a fin de establecer un dia en el que ellos puedan asistir a las
capacitaciones, ya que estas deberan de ser realizadas de manera obligatoria,
puesto que se desea que todos estén capacitados para poder mejorar la situacion
que presenta la organizacion (ver tabla nueve).

Con el desarrollo de las capacitaciones de liderazgo se espera mantener un
lider carismatico que permita guiar las decisiones de todo el personal de salud del
centro médico integral Novamedic cumpliendo con los criterios necesarios para el

logro y alcance de las metas institucionales.



Tabla 9
Capacitaciones de liderazgo a jefes
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Temas a tratar Duracion Evaluacion
Escritay
¢Coémo elevar el autoestima y el liderazgo? 4 horas o
participativa
¢ COmo transmitir una comunicacion con Escrita y
4 horas
intencion? participativa
¢Como gestionar las tareas? )
. . 6h Escritay
¢Como enfrentar los desafios que se presentan oras -
_ participativa
durante el liderazgo?
;COmo liderar a tu equipo hacia un Escrita
¢ qutp 4 horas y
desempefio éptimo y la satisfaccion laboral? participativa
Total horas de capacitacion 18 horas
Capacitacion a los colaboradores
Tabla 10
Capacitacion a los colaboradores
Temas a tratar Duracion Evaluacion
¢Como elevar la autoestima y el
comparierismo? Escrita y
) _ . 6 horas o
¢Como comunicarse con los compafieros y participativa
equipos de trabajo?
¢Como mejorar la productividad y calidad )
Escritay
laboral? 6 horas o
) _ y _ participativa
Importancia de la satisfaccion usuaria
¢ Como atender de manera correcta al usuario? 6h Escritay
oras
¢ Como manejar los desafios con el usuario? participativa
Total horas de capacitacion 18 horas
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De acuerdo al estudio realizado, se pudo conocer la necesidad de potenciar la
capacitacion que brinde la institucion a sus empleados. Es por ello que se plantea
la realizacion de capacitaciones a los colaboradores en las que se traten temas
organizacionales y de atencion al usuario, puesto gue es una institucion que presta
servicios al publico.

Creacion de Encuesta

Se propone la creacion de una encuesta breve que permita evaluar el
liderazgo y la satisfaccion de los colaboradores, con el objetivo de conocer de
manera constante el ambiente que se maneja en la empresa y poder aplicar
mejoras en el menor tiempo posible (ver tabla 11). La encuesta sera realizada cada
cuatrimestre del afio y al final de afio se realizara una valoracién de los resultados
previos obtenidos para conocer los cambios que se han dado con la
implementacién de las estrategias planteadas en el presente capitulo.

Tabla 11
Encuesta Liderazgo y satisfaccion laboral

items a evaluar Si No

Los jefes se muestran atentos a responder las dudas a los
subordinados

Cuando requieres una opinion por parte de los directivos,
estos las responden

Las relaciones con los jefes son buenas

Las decisiones de los jefes son justas

Me siento comodo/a en mi puesto de trabajo

Cuando realizo bien una labor se me es recompensada
(econdémica o moral)

Conozco claramente lo que mis jefes esperan de mi
Estoy satisfecho/a con mi ambiente y equipo de trabajo

La evaluacidn estara conformada por preguntas cerradas en un cuestionario

de ocho items con respuestas objetivas las cuales son: si y no. Las preguntas
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podran ser variadas en caso de que el jefe de talento humano considere necesario
para abarcar ciertos comportamientos que observe en los colaboradores dentro de
los primeros cuatro meses del afio 2021, ya que para poder tener resultados
medibles y comparativos serd necesario que se realice la misma encuesta durante
el afio.

Esta encuesta sera enviada a todo el personal de la institucion mediante
correo electrénico, en los meses de abril, agosto y diciembre del afio 2021. La
persona encargada de la ejecucion de la encuesta seré el departamento de recursos
humanos con el jefe de informatica quien es el que ayudara a transmitir la
encuesta y recolectara la informacion dada por los colaboradores.

Cronograma

Tabla 12
Cronograma de actividades afio 2021

2021 Mes

Actividad
Escoge tu
lider
Creando al
lider perfecto

Cambio de rol

Capacitacion
sobre
liderazgo a los
jefes de area
Capacitacion a
los
colaboradores
Encuesta de
liderazgo y
satisfaccion
laboral

La ejecucion de un cronograma de actividades es de gran importancia para la

puesta en marcha de cualquier proyecto, ya que ayudara a que este se pueda seguir
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en orden y de manera clara desde un principio, es por ello que a continuacion se
formuld un cronograma para el afio 2021 en el cual se encuentran descritas cada
una de las actividades que se van a realizar, junto con el respectivo mes y la
duracion que va a tener.
Responsables

A continuacion, se muestran las personas que estaran a cargo de realizar las
estrategias planteadas.

Escoge tu lider. — Un delegado de recursos humanos

Cambio de rol. - Supervisor general y supervisor de recursos humanos

Creando al lider perfecto. — Jefe de recursos humanos y un delegado del area.

Capacitacion de liderazgo a jefes. — Jefe de recursos humanos y un experto.

Capacitacion a los colaboradores. — Jefe de recursos humanos y experto en el
tema.

Encuesta de liderazgo y satisfaccién laboral. — Departamento de recursos
humanos y jefe informatico.
Presupuesto Financiero y Material

Los valores establecidos en la tabla 13 pertenecen a valores referenciales que
existen actualmente en el mercado ecuatoriano. Los materiales que se describen
son los necesarios para poder llevar a cabo cada una de las actividades descritas

en el capitulo.
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Tabla 13
Presupuesto financiero y material
Unidades Descripcion Valor unitario  Valor total
2 Recipientes de plastico $2.50 $5.00
25 Cucharas de plastico blancas $2.00 $2.50
25 Cucharas de plastico negras $2.00 $2.50
5 Vendas para 0jos $1.50 $7.50
80 Letreros de liderazgo $1.00 $80.00
100 Hojas para opiniones $2.00 $2.00
12 Esferos $3.00 $3.00
12 Cartillas de cartulinas de colores $0.50 $6.00
1 Capacitador experto en liderazgo x $100.00 $1.800
18 horas
1 Capacitador para colaboradores x $100.00 $1.800
18 horas

Total $3 708,50
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Conclusiones

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion
del liderazgo en la satisfaccion laboral del personal de salud en el Centro Médico
Integral Novamedic de la ciudad de Guayaquil. El cual se pudo llevar a cabo por
medio de la revision cientifica sobre las variables liderazgo y satisfaccion laboral,
en donde se pudo evidenciar la importancia de la satisfaccion laboral, asi como
también la importancia del liderazgo. No obstante, los tipos de liderazgo que se
analizaron fueron el transformacional, liderazgo carismatico y el liderazgo
transaccional.

Por otra parte, se evidencio que la satisfaccion laboral, se compone de varias
dimensiones en donde se encuentran la satisfaccion con la supervision, la
satisfaccion con el ambiente fisico, satisfaccion con las prestaciones recibidas, la
satisfaccion intrinseca del trabajo, satisfaccién con la cantidad y calidad de
produccidn, satisfaccién con la participacion y satisfaccion con las relaciones
personales. Mientras que, para medir el liderazgo, este se encuentra compuesto de
cuatro dimensiones encontrandose el de liderazgo directivo, liderazgo persuasivo,
liderazgo consultivo y liderazgo delegativo.

De acuerdo a los estudios analizados se pudo conocer que la variable
satisfaccion laboral y la de liderazgo se encuentran relacionadas. Se evidencio que
dentro de los factores que intervienen en la satisfaccion de un individuo se
encuentran las relaciones interpersonales, facilidades para realizar su trabajo y el
tipo de liderazgo que posean, ya que este les ayudara a que se sientan motivados
para alcanzar sus metas y asi generar un ambiente idoneo. En cuanto a la situacion
actual de la empresa Novamedic se pudo conocer que es una empresa mediana

que brinda servicios médicos de manera particular y como prestador externo para
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usuarios afiliados al IESS, se conocid también la mision, vision y los valores
institucionales con los que cuenta, asi como también los servicios que ofrece a la
ciudadania siendo este alrededor de 20, con un total de 100 colaboradores.

Con respecto al estudio metodologico realizado para conocer los niveles
existentes para cada una de las variables, este se llevo a cabo mediante una
investigacion cuantitativa en donde se aplico un cuestionario con escala tipo
Likert de preguntas cerradas a los colaboradores de la institucion, estos
permitieron realizar un analisis correlacional entre las variables. Se realizé una
encuesta a 100 colaboradores (total de la poblacion), permitiendo identificar
oportunidades de mejora en la participacion en las decisiones de grupo de trabajo,
las relaciones con los compafieros laborales, mejorar las oportunidades de ascenso
y promocién, entre otros factores.

Otra de las demandas solicitadas por los colaboradores es la necesidad de
potenciar la capacitacion a sus empleados; lo cual da un promedio general para la
variable satisfaccion laboral de 2.93, mientras que liderazgo obtuvo una media
general de 2.73 sobre 3 en ambas variables, con una correlaciéon de 0.871 entre
ambas variables, con lo cual se confirma la hipétesis de esta investigacion.

Sobre la propuesta realizada se pudo concluir que esta estuvo compuesta de
actividades recreativas que permitiran a los colaboradores y a supervisores tener
una mejor orientacion y conocimiento sobre el liderazgo de manera entretenida;
asi como también se detallan actividades formativas, la cual esta compuesta de
capacitaciones dirigidas a jefes y subordinados con temas que ayuden al mejor
desempefio de cada uno y la implementacién de una breve encuesta para

determinar la variacion existente sobre los niveles de satisfaccion laboral y



liderazgo, una vez empleadas las estrategias planteadas. El presupuesto de la

propuesta fue de $ 3 708,50 con un cronograma de 12 meses para el 2021.

80
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Recomendaciones

Revisar de manera frecuente los conceptos y teorias relacionadas a la
satisfaccion laboral y el liderazgo, para de esa manera tener mayor conocimiento
sobre los cambios y las nuevas perspectivas tomadas a nivel mundial de las
variables de estudio.

Comparar con estudios nacionales e internacionales el tipo de liderazgo
implementado en las empresas y el nivel de satisfaccion laboral de sus empleados,
asi como también estudiar las estrategias que dichas empresas han adoptado para
el mejoramiento organizacional.

Realizar estudios con cierta periodicidad en el Centro Médico Integral
Novamedic, para conocer los indices de satisfaccion laboral que poseen sus
colaboradores v si el tipo de liderazgo con el que cuentan los superiores es el
adecuado, para lograr determinar en el menor tiempo posible la presencia de
falencias en la institucion.

Implementar la propuesta planteada en el menor tiempo posible a fin de que
se logre mejorar la situacién con la que cuenta el Centro Médico Integral

Novamedic.
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Apéndices

Soy el Md. Wilson Luis Drouet Tutivén estudiante de la Universidad Catdlica Santiago de Guayaquil, me dirijo a usted con la presente
encuesta sobre satisfaccion laboral y liderazgo, la cual agradeceria que fuese llenada con la mayor veracidad del caso. Esta encuesta tiene fines
totalmente académicos y seré de gran ayuda para el trabajo de investigacion que se titula: Incidencia del Liderazgo en la Satisfaccion Laboral del
Personal de Salud en el Centro Médico Integral Novamedic de la Ciudad de Guayaquil, el cual me permitira obtener el grado de Magister en

Gerencia en Servicios de la Salud.
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Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26

Ni satisfecho

) » o _Tota!mente Insatisfecho ni en Satisfecho Totglmente
Satisfaccion con la supervision insatisfecho insatisfecho satisfecho
1 2 3 4 5
1 \ Me gusta mi trabajo
Satisfaccion con el ambiente fisico

9 Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de hacer las

cosas en las que yo destaco
3 Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer cosas que me

gustan
4 | Mi salario me satisface
5 | Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen

Satisfaccion con las prestaciones recibidas

6 |Lalimpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena
5 La iluminacién, ventilaciéon y temperatura de mi lugar de trabajo estan bien

reguladas

Satisfaccion intrinseca del trabajo

8 | El entorno fisico y el espacio en que trabajo son satisfactorios
9 En mi empresa tengo unas satisfactorias oportunidades de promocién y

ascenso
10 | Estoy satisfecho de la formacién que me da la empresa

Satisfaccion con la participacion

11 | Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes
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Satisfaccion con la cantidad de produccién

12

La forma en que se lleva la negociacion en mi empresa sobre aspectos
laborales me satisface

13

La supervision que ejercen sobre mi es satisfactoria

14

Estoy satisfecho de cbmo mi empresa cumple el convenio, y las leyes
laborales

15

Estoy a gusto con la atencion y frecuencia con que me dirigen

16

Estoy satisfecho de mi grado de participacion en las decisiones de mi
departamento o seccion

Satisfaccion con la calidad de produccion

17

Me gusta la forma en que mis superiores juzgan mi tarea

18

Me satisface mi capacidad actual para decidir por mi mismo aspectos de mi
trabajo

19

Mi empresa me trata con buena justicia e igualdad

20

Estoy contento del apoyo que recibo de mis superiores

21

Me satisface mi actual grado de participacion en las decisiones de mi grupo
de trabajo

22

Estoy satisfecho de mis relaciones con mis comparfieros

Satisfaccion con las relaciones personales

23

Estoy satisfecho de los incentivos y premios que me dan

24

Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son adecuados y
satisfactorios

25

Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos

26

Estoy satisfecho del ritmo a que tengo que hacer mi tarea

Tomado de Melia et al. (1990).
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Cuestionario de evaluacion de liderazgo
Totalmente Ni de . Totalmente
) ) » _ _ en En acuerdo ni De de
Liderazgo de instruccion o directivo desacuerdo | desacuerdo en acuerdo | o
1 2 desac;erdo 4 5

1 Mis directivos insisten en el empleo de procedimientos uniformes y en la

necesidad de cumplir las tareas
2 | Mis directivos hablan con los trabajadores y luego determinan los objetivos
3 Cuando mis directivos inician una interaccion amistosa con un trabajador, le

explica que debe ser consciente de su rol
4 Mis directivos hacen participar a los trabajadores para tratar de resolver los

problemas juntos
5 Mis directivos incorporan las recomendaciones de los trabajadores pero dirigen

el cambio
5 Mis directivos permiten la participacion de los trabajadores en la determinacion

de metas, pero no los apremia
5 Mis directivos hacen lo posible para que los trabajadores se sientan importantes

y comprometidos
8 Mis directivos estimulan a los colaboradores trabajar sobre los problemas y

permite que se discutan
9 |Mis directivos son cautos y no intervienen

Liderazgo de persuasion o persuasivo

10 Mis_directivos di§cuten el desgmpeﬁo previo con los trabajadores y luego

analizan la necesidad de practicas nuevas
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11

Mis directivos permiten la participacion de los trabajadores en la toma de
decisiones y apoyan los aportes valiosos

12

Mis directivos enfatizan la importancia de las tareas y plazos

13

Mis directivos discuten la situacion con los trabajadores y luego inician los
cambios necesarios

14

Mis directivos permiten la participacion de los trabajadores para elaborar el
cambio, pero no los apremia

15

Mis directivos dejan que los colaboradores trabajen en libertad

16

Mis directivos hacen participar a los trabajadores en la toma de decisiones

17

Mis directivos ensayan la solucién con los trabajadores y analizan la necesidad
de préacticas nuevas

18

Mis directivos no perjudican las relaciones con sus colaboradores por ser
demasiado directas

Liderazgo de participacion o consultivo

19

Mis directivos dejan la solucion en manos de los trabajadores

20

Mis directivos buscan la aprobacion del cambio por parte de los trabajadores y
les ceden la implementacion

21

Mis directivos intencionalmente no intervienen

22

Mis directivos actian con rapidez y firmeza para corregir y volver a dirigir

23

Mis directivos no toman ninguna medida determinante

24

Mis directivos permiten la participacion del equipo en la redefinicion de los
objetivos, pero no los apremia

25

Mis directivos permiten a los trabajadores seguir su rumbo

26

Mis directivos incorporan las sugerencias de los trabajadores, pero controlan
que los objetivos sean cumplidos

27

Mis directivos redefinen los estandares y supervisan cuidadosamente
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Liderazgo de delegacion o delegativo

28

Mis directivos dejan que los trabajadores seleccionen los medios que les
parezcan adecuados para alcanzar las metas de su area

29

Mis directivos definen el cambio y supervisan cuidadosamente

30

Mis directivos anuncian los cambios y luego los implantan supervisando de
cerca

31

Mis directivos permiten a los integrantes de los trabajadores buscar la solucion
por si mismos

32

Mis directivos encaminan a los colaboradores trabajar de una manera bien
definida

33

Mis directivos definen las metas y supervisan cuidadosamente

34

Mis directivos evitan las confrontaciones sin ejercer presion

35

Mis directivos acttan con rigidez y firmeza para corregir y volver a dirigir

Tomado de Chiang et al. (2014b)
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Apéndice C. Resultados de dimension satisfaccion laboral

1. Me gusta mi trabajo

A gusto en el trabajo

Totalmente
insatisfecho

11,0% Insatisfecho
18,0% 20,0%

Ni satisfecho ni
, insatisfecho

41,0% Satisfecho

= Totalmente
satisfecho

Figura 24. A gusto en su trabajo. Tomado de encuestas.

Los encuestados supieron indicar que no estaban satisfechos ni insatisfechos
en su trabajo con el 41.0%, el 20.0% se mostro insatisfecho, mientras que el
18.0% satisfecho. Es claro que el personal de trabajo no se encuentra satisfecho
con su trabajo representando un total del 31.3% en comparacion a los que estan a
gusto con el 28.0%.

3. Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer cosas que me
gustan

En relacion a la satisfaccion con el trabajo, porque le permite hacer cosas que
le gustan al trabajador, los encuestados indicaron que no estaban ni satisfechos ni
insatisfechos con el 39.0%, el 18.0% se encontro insatisfecho y satisfecho en
mismas proporciones. Esto denotd que el 31.0% de los colaboradores se
encontraban satisfechos y totalmente satisfechos con su trabajo porque puede

hacer las cosas que le gustan.



Ejecuto cosas de mi agrado

= Totalmente
insatisfecho

= |nsatisfecho

= Ni satisfecho
ni insatisfecho

= Satisfecho

= Totalmente
satisfecho

Figura 25. Ejecuto cosas de mi agrado. Tomado de encuestas.

6. La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena

La mayoria de encuestados con el 32.0% consideran que se sienten
satisfechos y totalmente satisfechos con la limpieza e higiene de su lugar de
trabajo, mientras que el 28.0% ni satisfechos ni insatisfechos. Los trabajadores
estan conformes con lo que respecta a la limpieza e higiene de su trabajo siendo

estos el 63.0%.

Limpieza e higiene
40%  50% = Totalmente
insatisfecho
', = |nsatisfecho
= Ni satisfecho
ni insatisfecho
= Satisfecho

= Totalmente
satisfecho

Figura 26. Limpieza e higiene. Tomado de encuestas.
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7. La iluminacidn, ventilacion y temperatura de mi lugar de trabajo
estan bien reguladas

En relacidn si la ventilacion, iluminacion y temperatura de su lugar de trabajo
se encuentran bien regulados, los encuestados afirmaron gue no estaban
satisfechos ni insatisfechos con el 36.0%, el 35.0% se sienten satisfechos,

mientras que el 20.0% totalmente satisfecho.

Condici6 fisica

= Totalmente
3,0% 6,0% insatisfecho

= |nsatisfecho
= Ni satisfecho ni

insatisfecho
= Satisfecho

= Totalmente
satisfecho

Figura 27. Condicién fisica. Tomado de encuestas.

8. El entorno fisico y el espacio en que trabajo son satisfactorios

Entorno y espacio fisico

= Totalmente
insatisfecho

= Insatisfecho

= Ni satisfecho ni
insatisfecho

= Satisfecho

= Totalmente
satisfecho

Figura 28. Entorno y espacio fisico. Tomado de encuestas.
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Los resultados de la encuesta permitieron conocer que los trabajadores, con
respecto a la satisfaccion del entorno fisico y el espacio en que trabajan, se
mostraron ni satisfechos ni insatisfechos con el 41.0%, el 20.0% se siente
totalmente satisfecho, mientras que el 19.0% estuvo satisfecho. Sin duda alguna el
39.0% de los encuestados se sentian satisfechos con su entorno y espacio fisico.

11. Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes

En relacion a la satisfaccion por las relaciones con sus jefes, los encuestados
con el 46.0% mencionaron que no estaban satisfechos ni insatisfechos, el 20.0%
insatisfechos, mientras que el 14.0% satisfechos. Es decir que, el 29.0% de los

empleados se sienten insatisfechos por la relacion con sus jefes.

Relacion con superiores

Totalmente
insatisfecho

9,0% Insatisfecho

20,0%

Ni satisfecho
ni insatisfecho

Satisfecho

= Totalmente
satisfecho
Figura 29. Relacion con superiores. Tomado de encuestas.
13. La supervision que ejercen sobre mi es satisfactoria
Con respecto a la satisfaccion que sienten los encuestados acerca de la
supervision que ejercen sobre ellos, los trabajadores manifestaron en su mayoria
con el 36.0% que no se encontraban satisfechos ni insatisfechos, el 23.0% se

mostrd insatisfecho, mientras que el 17.0% satisfecho.
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Supervision

= Totalmente
insatisfecho

= |nsatisfecho

= Ni satisfecho ni
insatisfecho

= Satisfecho

= Totalmente
satisfecho

Figura 30. Supervision. Tomado de encuestas.

14. Estoy satisfecho de como mi empresa cumple el convenio, y las leyes

laborales

Cumplimiento

= Totalmente
6,0% insatisfecho

', = Insatisfecho
‘ « Ni satisfecho ni
insatisfecho

= Satisfecho

= Totalmente
satisfecho

Figura 31. Cumplimiento. Tomado de encuestas.

La mayoria de encuestados con el 36.0% considera sentirse satisfecho con el
cumplimiento de la empresa sobre los convenios y leyes laborales, el 31.0%
totalmente satisfecho, mientras que el 19.0% ni satisfecho ni insatisfecho. Es decir
que, los trabajadores muestran satisfaccion por el cumplimiento de la empresa en

aspectos que tienen que ver con la leyes y convenios laborales con el 67.0%.
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15. Estoy a gusto con la atencién y frecuencia con que me dirigen
Direccion

= Totalmente
insatisfecho

" = Insatisfecho
= Ni satisfecho
- ’ ni insatisfecho

= Satisfecho

o

Figura 32. Direccion. Tomado de encuestas.

= Totalmente
satisfecho

En relacién a la satisfaccion que tienen los encuestados acerca de la atencién
y frecuencia con la que los dirigen, los colaboradores afirmaron que se sentian
satisfechos con el 27.0%, el 25.0% muestra insatisfaccion, mientras que el 23.0%
ni satisfecho ni insatisfecho. Se puede ver claramente que la satisfaccién de los
colaboradores fue del 50.0% sobre la atencidn y frecuencia con la que son

dirigidos.
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Apéndice D. Resultados de dimension liderazgo

Dimension liderazgo persuasion o persuasivo

Los resultados indicaron que el 36.0% de los encuestados estaban de acuerdo
que los directivos discuten el desempefio previo con los trabajadores y de ahi
analizan préacticas nuevas. El 33.0% manifesto que estaban ni de acuerdo ni en
desacuerdo que los directivos permiten la participacion de los trabajadores en la
toma de decisiones y apoyan los aportes valiosos. El 35.0% estuvo de acuerdo que
los directivos enfatizan la importancia de las tareas y plazos. EI 31.0% indico estar
ni de acuerdo ni en desacuerdo que los directivos discuten la situacion con
trabajadores e inician cambios necesarios (ver figura 33).

Adicional, el 24.0% de los trabajadores opinaron estar de acuerdo que los
directivos permiten la participacion de trabajadores para elaborar el cambio, pero
no los apremia. EI 28.0% estuvo en desacuerdo que los directivos permiten que
los trabajadores trabajen en libertad. EI 37.0% indicaron que estar ni de acuerdo ni
en desacuerdo que los directivos hacen participar a trabajadores en toma de
decisiones. EI 30.0% de empleados estuvieron ni de acuerdo ni en desacuerdo que
los directivos ensayan la solucion con trabajadores y analizan practicas nuevas. El
30.0% de encuestados ratifico estar de acuerdo que los directivos no perjudican

las relaciones con sus colaboradores por ser demasiado directas (ver figura 33).
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Liderazgo de persuasion o persuasivo

40,0%
35,0%
30,0%
25,0%
20,0%
15,0%
10,0%
[ | [ ]
0,0% Directi
Directivos elrr:w(i:t;olz Directivos Directivos Directivos Directivos no
discuten el aftici acion de Directivos discuten la permiten la Directivos deian Directivos hacen ensavan la perjudican las
desempefio ?os tratF:a'a dores enfatizan la situacion con participacion de Ue trabaia dojr e participar a soluci)tlﬁ n con relaciones con
previo con los en la tojm ade importancia de trabajadores e trabajadores para 4 trabaj ejn en trabajadores en trabajadores y sus colaboradores
anterliiigzj: d?g?::ic):/as decisiones y e tlirz?ss y inician cambios Ca;l;lgoragrzl no libertad di:(():?;?oii‘s analizan deprggssizrdo
nuef)/as apoyan los P necesarios los a ' rimia précticas nuevas directas
aportes valiosos P
uTD 26,0% 24,0% 13,0% 24,0% 21,0% 22,0% 20,0% 16,0% 21,0%
uD 36,0% 21,0% 16,0% 26,0% 24,0% 28,0% 28,0% 23,0% 30,0%
= AD 11,0% 33,0% 17,0% 31,0% 20,0% 20,0% 37,0% 30,0% 20,0%
=A 16,0% 15,0% 35,0% 10,0% 18,0% 15,0% 9,0% 17,0% 19,0%
uTA 11,0% 7,0% 19,0% 9,0% 17,0% 15,0% 6,0% 14,0% 10,0%

=TD =D =AD =A ETA

Figura 33. Dimension liderazgo de persuasion o persuasivo. Tomado de encuestas. TD= Totalmente desacuerdo, D= Desacuerdo, AD= Ni de acuerdo ni en desacuerdo, A=
Acuerdo, TA= Totalmente de acuerdo
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Dimension liderazgo de participacion o consultivo

El 26.3% de los encuestados estaban de acuerdo y en desacuerdo que los
directivos dejan la solucion en manos de los trabajadores. EI 32.0% manifesto
estar ni de acuerdo ni en desacuerdo que los directivos buscan la aprobacion del
cambio por parte de trabajadores y les ceden la implementacién. EIl 32.0% estuvo
de acuerdo que los directivos intencionalmente no intervienen. EI 30.0% indico
estar de acuerdo que los directivos acttan con rapidez y firmeza para corregir y
volver a dirigir. El 24.0% de los trabajadores opinaron estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo, asi como totalmente de acuerdo que los directivos no toman ninguna
medida determinante.

Adicional, el 26.0% estuvo totalmente de acuerdo que los directivos permiten
la participacion del equipo en la redefinicion de objetivos, pero no los apremia. El
32.0% manifestaron estar en desacuerdo que los directivos permiten a los
trabajadores seguir su rumbo. El 29.0% estuvieron ni de acuerdo ni en desacuerdo
que los directivos incorporan las sugerencias de los trabajadores y controlan que
los objetivos sean cumplidos. El 36.0% de encuestados ratifico estar de acuerdo
que los directivos redefinen los estandares y supervisan cuidadosamente (ver

figura 34).



40,0%
35,0%
30,0%
25,0%
20,0%
15,0%
10,0%

5,0%

0,0%

=TD
uD
= AD
A
uTA
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Liderazgo de participacion o consultivo

Directivos Directivos Directivos
Directivos deian o mT8 T Diretivos conrapeny | DIEIVOSTO R e Directivos O e recefnen os
la solucion en pro! . - on rap Y toman ninguna P ' permiten a los geren .
cambio por parte intencionalmente  firmeza para . equipo en la - los trabajadoresy ~ estandares y
manos de los de trabaiad . . ; | medida definicion d trabajadores | .
trabajadores e trabajadoresy  no intervienen  corregir y volver determinante redefinicion de sequir su rumbo controlan que supervisan
les ceden a dirigir objetivos, pero objetivos sean  cuidadosamente
implementacion no los apremia cumplidos
13,8% 25,0% 9,0% 21,0% 9,0% 15,0% 19,0% 20,0% 12,0%
26,3% 32,0% 14,0% 30,0% 22,0% 19,0% 32,0% 17,0% 36,0%
22,5% 31,0% 16,0% 23,0% 24,0% 24,0% 24,0% 29,0% 11,0%
26,3% 9,0% 32,0% 16,0% 21,0% 16,0% 15,0% 24,0% 16,0%
11,3% 3,0% 29,0% 10,0% 24,0% 26,0% 10,0% 10,0% 11,0%

»TD =D = AD A =ETA

Figura 34. Dimensién liderazgo de participacion o consultivo. Tomado de encuestas. TD= Totalmente desacuerdo, D= Desacuerdo, AD= Ni de acuerdo ni en desacuerdo, A=
Acuerdo, TA= Totalmente de acuerdo
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