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Resumen

La presente investigacion se enfoc6 en determinar si el liderazgo situacional influia
sobre la motivacion del personal administrativo y asistencial de un centro de salud
en el distrito de Salcabamba. La metodologia usada fue de tipo basica, con un
enfoque cuantitativo de disefio no experimental y con un nivel de investigacion
correlacional - causal. Luego de haber aplicado el cuestionario como instrumento
de investigacion en los trabajadores ya mencionados, se llegé a determinar la
influencia del liderazgo situacional en la motivacion del personal administrativo y
asistencial de Salcabamba 2023, dando como resultado que el 58% de la muestra
considero tener en un nivel moderado al liderazgo situacional y en un nivel medio
a la motivacion. Aplicando la regresion logistica ordinal. (RLO) se pudo observar al
0,000 < 0,05; que nos afirma de manera positiva la influencia significativa en la
motivacion. Estos resultados han demostrado que el liderazgo situacional brinda un
impacto significativo en la motivacion del personal administrativo y asistencial de
un centro de salud en Salcabamba en el afio 2023. Estos resultados pueden ser
tiles para la implementacion de estrategias de liderazgo que prometan mejorar la

motivacion y el desempefio del personal en el contexto de la atencion meédica.

Palabras Clave: Liderazgo situacional, motivacion, directivo, participativo
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Abstract

The present investigation focused on determining if situational leadership influenced
the motivation of the administrative and care staff of a health center in the district of
Salcabamba. The methodology used was of a basic type, with a quantitative
approach of non-experimental design and with a correlational-causal level of
research. After having applied the questionnaire as a research instrument in the
aforementioned workers, the influence of situational leadership on the motivation of
the administrative and assistance personnel of Salcabamba 2023 was determined,
resulting in 58% of the sample considering having in a moderate level to situational
leadership and a medium level to motivation. Applying ordinal logistic regression.
(RLO) could be observed at 0.000 < 0.05; that positively affirms the significant
influence on motivation. These results have shown that situational leadership has a
significant impact on the motivation of the administrative and assistance staff of a
health center in Salcabamba in the year 2023. These results can be useful for the
implementation of leadership strategies that promise to improve motivation and staff

performance in the context of medical care.

Keywords: Situational leadership, motivation, directive, participative
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I. INTRODUCCION

En ltalia, la crisis de la COVID-19 trajo nuevos cambios a nuestra forma de
vida, en el campo laboral se hayo nuevas tendencias en el liderazgo. En el
campo internacional a consecuencia de la pandemia las diferentes
organizaciones tuvieron un liderazgo timido, asi como las grandes potencias
mundiales. Surgiendo cambios marcados como es el caso del liderazgo
cooperativo de fines del siglo xx por un liderazgo competitivo. Resultado de ello
es la crisis que vive hace dos afios la Unién Europea. (Navarro, 2021)

En Espafia, la motivacién es un aspecto psicoldgico que se interrelaciona con
el desarrollo del ser humano. La misma que mueve, guia y cuida el
comportamiento de cada ser en diversas situaciones, pero que a su vez puede
ser regulada de acuerdo a las situaciones que enfrenta un sujeto al efectuar una
actividad teniendo en cuenta un objetivo. Asi mismo en la motivacion intervienen
factores internos y externos, es por ello que cuando una persona esta motivada,

logra lo que se propone. (Pereyra, 2020)

En Chile, el liderazgo se ha encontrado en permanentes modificaciones
tedricas, debido a lo complicado que es su naturaleza, en la que diversas teorias
tratan de explicar su concepcion y resultados en las diversas organizaciones.
Pero que a su vez los diferentes estilos de liderazgo que existen influyen
determinante mente en la seleccion de alternativas de una establecida
organizacion, produciendo un efecto significativo en el desarrollo de estas. Pero
ello va depender del estilo a emplear de acuerdo a la situacién que se presente.
(Tapia et al.,2020)

En Perq, todas las organizaciones han tratado de encontrar el mejor estilo de
liderazgo, pero estudios demuestran que no hay uno exclusivo, por el contrario
la teoria del liderazgo situacional asevera que un lider que logra el éxito en su
direccién tiene que aplicar un comportamiento adecuado a la situacién que le
toca enfrentar, siendo necesario y de mucha importancia el conocimiento del tipo
de madurez de cada uno de sus empleados, basados en la competencia y

aptitudes que cada uno pueda tener. (Navea et al.,2018)



Considerando que el liderazgo situacional a partido de un enfoque que valora
el capital humano, las habilidades, experiencias y conocimientos de todo el
personal que trabaja en una institucion, planteamos el problema general de
investigacion ¢, Como influye el liderazgo situacional en la motivacién del personal
administrativo y asistencial de Salcabamba 20237 y como problemas especificos
tenemos: (1) ¢ Cémo influye el liderazgo situacional en las necesidades sociales
del personal administrativo y asistencial de Salcabamba 2023? (2) ¢ Como influye
el liderazgo situacional en las necesidades de estimacion del personal
administrativo y asistencial de Salcabamba 2023? y (3) ¢Como influye el
liderazgo situacional en las necesidades de autorrealizacion del personal

administrativo y asistencial de Salcabamba 2023?

Asi mismo, la presente investigacion se justificO en un nivel practico, pues
proporciond informacion referente a la posicion del centro de salud Salcabamba.
Respecto al liderazgo situacional y su conexion con la motivacion de los
empleados ya mencionados, en base a las conclusiones se determind brindar
sugerencias que permitiesen potencializar el liderazgo situacional, teniendo en
cuenta la situacién que se enfrento y el nivel de madurez del personal de la

organizacion para obtener resultados y lograr metas.

En referencia a la justificacion tedrica del Liderazgo Situacional de Paul
Hersey y Ken Blanchard, los autores presentaron un modelo de liderazgo que se
basé en la adaptacién a distintas disposiciones y en la competencia de los lideres
para modificar su estilo de liderazgo, de acuerdo a las necesidades de sus
colaboradores. Por otro lado, se sujet6 la teoria de la motivacion de Maslow,
también conocido como la jerarquia de las necesidades, donde el sujeto posee

varias necesidades que se organizan en una jerarquia.

En relacion a la justificacibn metodoldgica la investigacion se ubicé dentro del
enfoque cuantitativo de disefio no experimental, para la recopilacién de datos se
empled la encuesta, que fue validado por expertos que respaldan la
investigacion. El estudio permitié tener mayor conocimiento sobre el liderazgo
situacional, ayudando a abrir nuevos caminos a investigaciones futuras que

permitiran el logro significativo en relacion a sus metas y objetivos que se plantea



una organizacion, teniendo como punto de partida el recurso humano con que

cuenta.

Se establecié como objetivo general: Determinar la influencia del liderazgo
situacional en la motivacion del personal administrativo y asistencial de
Salcabamba 2023 y los objetivos especificos: (1) Determinar la influencia del
liderazgo situacional en las necesidades sociales del personal administrativo y
asistencial de Salcabamba 2023. (2) Determinar la influencia del liderazgo
situacional en las necesidades de estimacion del personal administrativo y
asistencial de Salcabamba 2023. (3) Determinar la influencia del liderazgo
situacional en las necesidades de autorrealizacion del personal administrativo y

asistencial de Salcabamba 2023.

Planteandose como hipotesis general: Existe influencia positiva del liderazgo
situacional en la motivacion del personal administrativo y asistencial de
Salcabamba 2023 y como hipétesis especifica: (1) Existe influencia positiva del
liderazgo situacional en las necesidades sociales del personal administrativo y
asistencial de Salcabamba 2023. (2) Existe influencia positiva del liderazgo
situacional en las necesidades de estimacion del personal administrativo y
asistencial de Salcabamba 2023. (3) Existe influencia positiva del liderazgo
situacional en las necesidades de autorrealizacion del personal administrativo y

asistencial de Salcabamba 2023.



II. MARCO TEORICO

En los antecedentes internacionales: Sancan (2022) En su estudio realizado.
La motivacion laboral (el tema de impacto para los trabajadores), ya que
repercute en la satisfaccion laboral. Denominaron a la motivacién como un
impulso individual que demuestra una persona en su centro de trabajo. El estudio
fue descriptivo, de enfoque cuantitativo y de disefio no experimental. Constituido
por 17 trabajadores de la empresa Zoecua S. A Sucursal Bolivia de la ciudad de
La Paz. Para la mediciébn se aplic6 dos instrumentos, el cuestionario de
motivacion y satisfaccion laboral. El factor motivacional que se hallé en los
trabajadores de mayor motivacion fue el factor logro, que puntué un 63% y una
menor motivacion por la autorrealizacion. El factor medio preferido para obtener
la retribucion fue la expectacion puntuando un 75%, la menor motivacion por la
dedicacion a la tarea alcanzo un 33%. En cuanto a la motivacion externa los
empleados hallaron tener una mayor motivacién laboral por el salario y menor
motivacion laboral por el contenido de trabajo. También se identificod en la
variable de Satisfaccion, que los factores intrinseca del trabajo presentaron una
mayor puntuacion con 93%. Y de menor puntuacion (69%) la satisfaccion con la

participacion.

Torres (2021) Su investigacion fue descriptiva, con enfoque cuantitativo,
conformada por mas de cien enfermeras que trabajan en el area UCI y
hospitalizacion de 2 entidades hospitalarias de Bucaramanga. Los datos se
recolectaron en un afio. Se utilizo el cuestionario de liderazgo donde el resultado
muestra un (83,2%) son mujeres. El 57% forma parte del area de hospitalizacién
y el 43% de UCI. Donde gran parte de los empleados tienen estudios
universitarios (61,7%), un 39,3% con posgrado. Asimismo, el 54,2% solteros y

44% casados.

Toala (2021) Su investigacion fue constituida por 16 colaboradores, es
descriptiva y de corte transversal. El cuestionario fue de MbM. Los resultados:
muestran una inclinacion elevada hacia el factor motivacional de la Autoestima
(23,91%), en los otros factores de Proteccién y Seguridad (20,10%), en los

Sociales y Permanencia (17,40%), y de Autorrealizacion (19,94%).
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Conclusiones: La informacion obtenida es de interés para la alta direccién para
acatar una orden. Se recomienda que el estudio sea aplicado en las demés
agencias con que cuenta la empresa. Donde el empleador brinde entornos
seguros y saludables. Considerando lo més importante, estabilidad a todos sus

trabajadores.

Chere (2018) Su investigacion se enfoc6 en observar al liderazgo
transformacional como transporte para un cambio social del Ecuador, fue
descriptivo, estuvo conformado por 20 lideres (20 asociaciones sociales). El 43%
sefialo sentir una dejadez para la contribucion de todos los colaboradores. El
38% indico que no prima el apoyo mutuo de todo el grupo. Lo que se busco fue
promover la motivacion con la intencion de ocasionar modificaciones importantes
en la planificacion a largo plazo de la institucion buscando el desarrollo del

trabajo en equipo.

A nivel nacional se considerd a Chenet (2020): En Huancavelica se hizo un
estudio que tuvo como propdsito, precisar el tipo de conexidon que tuviese la
motivacion con el desempefio laboral de los docentes. La investigacion fue
basica, descriptivo y correlacional. Participaron 18 maestros. Se concluyd que
tienen una muy buena motivacién laboral (61,1%), 33,3% excelente y el 5,6%
buena. El 66,7% posee un excelente desempefio laboral, 22,2% bueno y 11,1%
regular. Concerniente al cruce de informacion, el 33,3% tiene un excelente nivel

en ambas. El analisis inferencial, decreto que ambas variables estan conectadas.

Huaman (2019) Su intencién fue el de precisar el liderazgo situacional y la
satisfaccion laboral de mas de cien enfermeros de un hospital. Su metodologia
fue descriptiva con un corte transversal. Se utilizé una encuesta y cuestionario.
Dando como conclusion: Que el liderazgo que prevalecié con un 60% fue el de
guiar, en el rubro (asistencial) fue media con un 60.4%, también sobresalieron
las mujeres con un 81.1%, el 32.4% de entre 31 a 35 afios, el 83.8% tienen
estudios de especialidad, el 14.4% estudios de maestria y un 95.5% del personal

asistencial tiene 5 afios de permanencia.

Zuaiiga (2021) Su estudio fue de tipo basica, nivel descriptivo, con disefio

descriptivo correlacional. Se usé al cuestionario, tuvo 114 colaboradores.



Después de haber terminado con la investigacién se concluyé que hay un
predominio del L. Democrético (78%), L. Autoritario (17%), y el L. Liberal (5%).
Relativo al clima organizacional en una escala media esta un 53.5%, escala alta
44.7% vy baja 1.8%. Concluyendo que el liderazgo democréatico fue el

predominante, en relacion al clima organizacional que fue medio y alto.

Santilla (2022) Su disefo fue el no experimental, estuvo constituido por 61
trabajadores de ambos sexos, sus instrumentos fueron un Test para los estilos
de liderazgo y un cuestionario para la cultura organizacional. Se concluyé que el
L. Autoritario obtuvo un 69,8%, relacionado a la cultura organizacional el 71,4%
en nivel alto. Concluyendo que las variables no tienen una relevante correlacion
(0,141), p-valor (0,269).

Soto y Taipe (2019) Estuvo conformado por 118 educandos, la muestra lo
conformaron 21 estudiantes del cuarto grado, para evaluarlos se us6 el
cuestionario de motivacion para el aprendizaje. De acuerdo a los resultados, en
la motivacion (0%) ningun estudiante se encuentra en una posicién baja, en una
posicion media (38.1%). El 61,9% que representa a 13 estudiantes se ubica en
una posicion alta. En el rendimiento académico ningun educando esta iniciando,
en proceso 28.6%, que equivales a 6 estudiantes, en logro previsto (71.4%). En
un logro destacado 0 estudiantes. Por lo tanto, los educandos se encuentran en

un logro previsto.

Tabraj F. (2016) Tenia como propésito saber si el liderazgo influia o no en la
motivacion de los trabajadores, fue de nivel correlacional, basica y no
experimental. Lo integraron 113 empleados. Como desenlace en el liderazgo se
obtuvo en una colocacion alta (42,46%), colocacion media (30.97%) y colocacién
baja (26,55%). En la motivacion en un valor alto (53,98 %), valor medio (19,47%)
y valor bajo (26,55%). La conclusion el liderazgo influye de manera moderada

sobra la motivacion de los empleados.

Charca E. (2022) Fue un correlacional causal, en el cual participaron 120
profesionales, para evaluar las variables se utilizO 2 encuestas. Sobre el
liderazgo transformacional los profesionales dijeron: estimulacion intelectual

(36.7%), bueno (33.3%) y regular (30.0%). Sobre la influencia idealizada en una



posicién regular (62%) y malo (45%). En el clima organizacional el 33.3% lo
considera bueno, regular y malo. Dando como resultado que existe una

repercusion positiva entre ambas variables.

Castro Fortan (2023) Se enfoco en esclarecer si el liderazgo transformacional
repercutia en un grupo de trabajo. Fue un correlacional causal, se trabajé con
125 asistentes, se us6 dos encuestas. Sobre el L. Transformacional en una
posicion alta (54,4%), posicion moderada (42,4%). En el grupo de trabajo en una
posicién moderada (55,2%) y buena (44,8%). Llegando a la conclusién que la

variable independiente si influye positivamente sobre la otra variable.

Variable independiente: (Blanchard et al.,1993) en este tipo de liderazgo no
existe un estilo de liderazgo unico y efectivo para todas las situaciones. Contiene
varios estilos dentro de si, permitiendo al lider adaptarse a cada uno de ellos
(Chung et al.,2018). Los autores presentaron un modelo que se enfoca en aplicar
el estilo de liderazgo a las necesidades de los seguidores en diferentes
situaciones. Segun la Teoria del liderazgo situacional de Paul Hersey y Kenneth
Blanchard (1982) sostienen que no existe un uUnico estilo de liderazgo que
funcione en todas las situaciones, sino que el lider debe acoplar su estilo a las
necesidades de los seguidores en distintas situaciones. En esta teoria, el lider
debe ser capaz de evaluar el nivel de madurez o competencia de los seguidores
en una tarea o actividad determinada y adaptar su estilo de liderazgo en
consecuencia. En resumen, esta teoria se enfoco en adaptar el liderazgo a las
necesidades y habilidades de los seguidores para maximizar su desempefio y
lograr los objetivos de la organizacion, desarrollando las siguientes dimensiones:
(Dimension directivo, dimensién de entrenamiento, dimension participativa y
dimension delegativa). El liderazgo situacional tiene 4 estilos: direccion, guia,
participacion y delegacion, que se moldean a diferentes niveles de madurez y

requerimiento de sus seguidores. (Hersey y Blanchard 1977)

Se consideré como primera dimensién el directivo: Este estilo es apropiado
para los seguidores que tiene un bajo nivel de habilidad y madurez en una tarea
determinada. La direccion implica un nivel alto de supervision y control por parte
del lider (Northouse, 2019), en el estilo de direccién, el lider toma la mayoria de

las decisiones (Blanchard et al.,1985), también la direccion debe tener una



comunicacion clara y directa entre el lider y los seguidores (Robbins, 2019) En
este caso, el lider debe proporcionar ideas claras y una supervision detallada
para guiar a los seguidores hacia el logro de la tarea. Como segunda dimension
tenemos al de entrenamiento: el entrenamiento implica brindar retroalimentacion
constructiva y realizar evaluaciones periddicas para superarse. (Northouse,
2021) Este estilo es apropiado para los seguidores que tienen un nivel moderado
de habilidad y conocimiento en una tarea determinada, en este caso, el lider
debe brindar orientacion y apoyo para ayudar a los seguidores a desarrollar sus
habilidades y confianza en la tarea. La tercera dimensién es el participativo:
Significa fomentar la aportacion activa de los seguidores en la resolucion de
problemas y otorga mayor autonomia (Conger et al.,1988), el estilo participativo
fomenta la colaboracion y el trabajo en equipo (Pearce et al.,2003) en el
colaborativo se busca consenso antes de tomar una decision (Vroom et al.,2007)
El liderazgo participativo promueve la autonomia y la autorregulacion (Deci et al.,
1985).podemos decir segun que el estilo participativo es donde los seguidores
se sienten libres para expresar sus ideas. (Gibson et al.,2003) Es apropiado para
los seguidores que tienen habilidades y conocimientos moderados en una tarea
determinada, en este caso, el lider debe colaborar con los seguidores y escuchar
Sus opiniones e ideas, pero aun mantener cierto nivel de control sobre el proceso.
En cuanto a la cuarta dimension es el delegativo: Este estilo es apropiado para
los seguidores que tienen un alto nivel de experiencia y habilidad en una
determinada tarea, en este caso, el lider debe permitir que los seguidores
asuman la responsabilidad de tomar decisiones y completar la tarea sin mucha

intervencion por parte del lider. (Hersey y Blanchard,1982)

En cuanto a la variable Dependiente “motivacién” segun Vroom (1964)
desarrollo la teoria de expectativas, sefiala que la motivacién de una persona
esta determinada por la percepcion de sus esfuerzos que valdran la pena. Ayuda
a las personas a tener confianza en cada una de sus actividades,
concentrandolas y guiandolas con cada una de sus elecciones (Aleman et al.,
2018) Por otro parte Deci (2000) sefiala la importancia de satisfacer las
necesidades que son la base para fomentar la motivacion, sefialé que la
motivacion se refiere al impulso o a la fuerza que empuja a un ser a conducirse

adecuadamente para alcanzar un objetivo o necesidad. En otras palabras, es el



deseo que nos impulsa a tomar una accion. Maslow de acuerdo a su teoria de
las necesidades, las jerarquizo para que estas brinden satisfaccion antes de que
una persona pueda avanzar hacia las necesidades mas altas. Ademas, una vez
ya satisfechas las necesidades en un nivel, se vuelven menos motivadoras
haciendo que la persona se enfoque en satisfacer las necesidades del siguiente
nivel. La satisfaccion de las necesidades del nivel superior puede llevar a cabo
a la autorrealizacion y el crecimiento personal. La teoria de Maslow ha sido muy
usada, para descifrar la motivacion y el comportamiento de las personas. Esta
teoria busca proporcionar un orden a las necesidades que tiene el hombre.
(Maslow, 1954)

Se consider6 como primera dimension a las obligaciones sociales o de
pertenencia, en ella se considera las necesidades de amor, amistad y
pertenencia a un grupo social, ser aceptados y valorados por los demas
(Baumeister et al.,1995) En la segunda dimension encontramos a las
necesidades de estimacion, reconocimiento o valoracion al deseo de ser
apreciado (Deci, 2000). Finalizando con la tercera dimension de las necesidades
de autorrealizacion, que son las necesidades de alcanzar el maximo potencial,

la creatividad y el logro personal. (Maslow,1954)

El presente trabajo de estudio se basé en la epistemologia del método
cientifico, que es un proceso ordenado y riguroso utilizado por los investigadores
para lograr un conocimiento (Mertens et al.,2009). Asimismo, se utilizd este
método para la solucion del tema planteado. EI método cientifico es empleado

cuando se tiene un enfoque positivista o0 cuantitativo. (Hernandez et al., 2006)



1. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefo de la investigacion

Su enfoque fue cuantitativo ya que se centra en la recopilacién y andlisis de
informacién numérica y se basa en el uso de métodos y técnicas estadisticas
para examinar fenbmenos y relaciones. En este enfoque, se busca medir
variables de manera objetiva y sistematica, aparte de generalizar los resultados
a una poblacién mas amplia. (Creswell, 2014)

Fue de tipo basica ya que ha buscado completar de manera mas organizada
a uno ya existente para poder engrandecerlo. Con el fin de desarrollar una
estrategia, para dar solucién a un problema a través de un objetivo concreto.
(Fernandez et al., 2020)

El nivel del estudio fue correlacional — causal. Ya que la funcién del
investigador ha sido el de observar la realidad para luego describir el proceder
de las variables de estudio y dimensiones sin ser manipuladas. (Alban et al.,
2020)

El disefio usado fue el no experimental porque ha tenido la intencion de
explicar las relaciones de dos o mas variables en una determinada situacion.

Describiendo las relaciones de las variables. (Sampieri, 1994)

Consideramos que es correlacional / causal, porque nos permitié medir la

relacion de las dos variables. (Rodriguez et al., 2018)
Figura 1:

RZ

Donde: Ox ’ Oy

Ox: Observacion de la Variable independiente Liderazgo situacional.
Oy: Observacion de la Variable dependiente Motivacion.

R?: Relacion causal Oxy Oy.

10



3.2 Variables y operacionalizacion
Variable independiente: Liderazgo situacional

Definiciébn conceptual: Hersey y Blanchard (1982) se enfocaron en la
importancia de adaptar el liderazgo a las necesidades y habilidades de los
seguidores para maximizar su desempefio y lograr los objetivos de la
organizacion. Donde el responsable de la direccion de la organizacion varia la

manera de relacionarse y abordar actividades y funciones de sus colaboradores.

Definicién operacional: La variable liderazgo situacional fue medido a través
del cuestionario de encuesta, que evalud las 4 dimensiones como son: directivo,

entrenamiento, participativo y delegativo.

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de la variable Liderazgo situacional

Dimensiones Indicador items Escala Niveles o rango
Directivo Instrucciones especificas 1, 2, 3, 4,5 Ordinal Alta
La supervision continua Likert Moderada

Entrenamiento Explica las decisiones 6,7,8,9 10 Siempre (5) Baja

Provee informacién Casi siempre (4)

S . A veces (3
Participativo ~ Compartir ideas 11, 12, 13, 14, 15 ®)
Facilita la toma de Casi nunca (2)
decisiones
Nunca (1)

Delegativo Baja presencia del lider 16, 17, 18, 19, 20

Decisiones compartidas

Variable dependiente: Motivacién

Definicion conceptual: Maslow en 1954 creo la “Jerarquia De Necesidades De
Maslow”, sosteniendo que el hombre tiene una serie de necesidades que se
organizan en una jerarquia. Estas necesidades estan ordenadas en una
jerarquiay a su vez guardan una relacion entre ellas y las dividi6 en cinco niveles,

siendo las mas basicas las fisioldgicas y de seguridad.
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Definicién operacional: La motivacion fue medido a través del cuestionario de
encuesta, que evaluo las 3 dimensiones como son: las necesidades, sociales,
de estimacion y de autorrealizacion.

Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de la variable Motivacion

Dimensiones Indicador items Escala  Niveles o rango
Necesidades sociales Amistad 1,2,3,4 Ordinal Elevada

Afecto

Intimidad Likert Media
Necesidades de Exito 5,6,7,8 Siempre (5) Baja
estimacion Reconocimiento Casi siempre (4)

Respeto

A veces (3)

Necesidades de Objetivos personales 9, 10, 11, 12

Casi nunca (2)
autorrealizacion Moral

Nunca (1)

3.3 Poblacion, muestra, muestreo

Poblacién: Fue la agrupacion humana, que nos ha permitido conocer algo en
una investigacion, teniendo en cuenta un determinado lugar y tiempo, asimismo

deben poseer las mismas caracteristicas en comun. (Mejia, 2005)

Para la realizacion de esta investigacion se consider6 como poblacion a 50
personas, entre personal administrativo y asistencial de un establecimiento de

salud de Salcabamba.

Criterio de inclusién: Son las condiciones que presentan los participantes para
ser considerados en una poblacion o muestra en una investigacion (Polit et al,
2017) Para la investigacion se consideré a todo el personal administrativo y

asistencial de un establecimiento de salud de Salcabamba.
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Criterio de exclusion: Se refirio a las condiciones que se utilizan para descartar
a ciertos individuos de una muestra en un estudio de investigacion (Hulley et al,
2013) para nuestro caso, no se consideré al personal administrativo y asistencial

gue se encontraba realizando su internado.

Muestra: La muestra ha sido un subgrupo de componentes que forman parte de
un conjunto mayor, considerandose sus caracteristicas homogéneas, al que
denominamos poblacién. Bajo el enfoque cuantitativo las muestras deben ser
representativas. Por ser parte de la muestra todos los integrantes de la poblacién

se denominan muestra censal. (Hernandez et al., 2014)

El muestreo: En el muestreo no probabilistico el investigador no utiliza ningan
mecanismo matematico para seleccionar los sujetos de la unidad de analisis.
Se ha considerado el muestreo no probabilistico, llamado también muestras

dirigidas o intencionadas. (Huamancaja, 2017)

Unidad de analisis: En la investigacion se ha considerado a todos los

trabajadores administrativos y asistenciales de Salcabamba.

3.4 Técnica e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica: Son procedimientos rigurosos y efectivos, empleados para solucionar
inconvenientes de nuestro acontecer. Por tanto, para ambas variables en la

investigacion se uso la técnica de la encuesta. (Casimiro, 2010)

Instrumento: Indica que los instrumentos permiten recoger y registrar datos. Por
consiguiente, el instrumento que se us6 para ambas variables de estudio fue el
cuestionario de encuesta. Ambos instrumentos de elaboracién propia teniendo

en cuenta el contexto de la investigacién. (Casimiro, 2010)

Para la variable independiente liderazgo situacional, se elaboré un
cuestionario con 20 items divididos entre las cuatro dimensiones y para la
variable dependiente motivacion el cuestionario tuvo 12 items divididos entre las
3 dimensiones, con escala de medicion ordinal y con 5 opciones de respuesta

Likert: siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y nunca (1)
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Validez: Permiti6 medir la variable de estudio, pero antes debe de cumplir una
serie de requisitos y pasar por un proceso de validez. Para ello tiene que ser

sometida a tres juicios de expertos. (Abanto, 2006) (Ver anexos)

El evaluar la confiabilidad de un instrumento de medicion, se refiere a la
consistencia y estabilidad con la que dicho instrumento mide una determinada
caracteristica o0 construccion a través del tiempo y en diferentes situaciones.
(Hair et al., 2006)

Al ser aplicado repetidas veces el resultado que se obtiene debera ser similar
o igual. (Hernandez et al., 2014)

3.5 Procedimientos

Para que se desarrolle el instrumento de investigacion se requirio del
consentimiento del director del centro de salud de Salcabamba, posteriormente
se solicitdé una reunién con los trabajadores administrativos y asistenciales para
informarlos acerca del desarrollo y aplicacion de los instrumentos que seran
netamente andnimos. La aplicacion de los instrumentos se dio en una fecha

determinada.

3.6 Método de analisis de datos

El estudio que se ha desarrollado se ubica en el enfoque cuantitativo, para el
analisis de datos se uso la estadistica descriptiva e inferencial, los resultados
gue se obtuvieron fueron procesados con el programa Excel y el programa SPSS
25. Los resultados que se obtuvieron fueron representados a través de las tablas
de frecuencia y figuras para luego ser interpretadas significativamente y

relacionarlas a los resultados del estudio. (Abanto, 2013)

3.7 Aspectos éticos

Ha estado existiendo un conjunto de normas para el desarrollo del estudio de
la investigacion que aseguran la existencia de las buenas précticas, la autonomia
de los colaboradores de la investigacidon y la promocion de principios éticos que
garantizan el bienestar de los investigadores en la adquisicién, gestién,

procesamiento, interpretacion, elaboracién del informe de investigacion y
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publicacién de los hallazgos en la investigacion. (Universidad Cesar Vallejo,
2020)

Se considera que el trabajo de investigacion se baso en las siguientes pautas
éticas: Autonomia: Para la realizacion del estudio se hizo una invitacion abierta
a todo el personal administrativo y asistencial, los mismos que deciden de
manera personal su participacion y asimismo retirarse en el momento que creen
conveniente. Beneficiencia: Al hacer el presente estudio en un establecimiento
de salud de Salcabamba los resultados que se obtuvieron nos permitieron
realizar un analisis mas minucioso por si se hayase algun aspecto débil para
encontrarle estrategias que nos permitiran realizar cambios de manera mas
oportuna. La confiabilidad: que nos permitira mantener en reserva los nombres
de los participantes que desarrollaron el instrumento. Consentimiento informado:

Se solicito el permiso del director del centro de salud de Salcabamba.
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IV. RESULTADOS

Tabla 3
Cruce entre liderazgo situacional y motivacién

Motivacion

Baja Media Elevada Total
Liderazgo situacional Baja 4 1 1 6
8,0% 2,0% 2,0% 12,0%
Moderada 3 29 7 39
6,0% 58,0% 14,0% 78,0%
Alta 0 3 2 5
0,0% 6,0% 4,0% 10,0%
Total Recuento 7 33 10 50
% del total 14,0% 66,0% 20,0% 100,0%

Figura 2
Cruce entre liderazgo situacional y motivacion

Motivacion
EBaja
W vedia
M Elevada

Recuento

Baja Moderada Alta

Liderazgo situacional

De la tabla 3 y figura 2 se ha observado como resultado del liderazgo
situacional, que el 78% de la muestra considero tener un liderazgo de nivel
moderado, mientras que un 12% se ubic6 en una categoria baja y un 10% en
una alta. Sobre los resultados de la motivacién, se determiné que el 66% de los
encuestados mantuvieron una motivacion de nivel media, mientras que el 20%
se mantuvo en un nivel elevado y el 14% en un nivel bajo. Por lo tanto, realizando
el cruce de informacion se resaltd que el liderazgo situacional influyo
moderadamente (58%) en la motivacion.
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Tabla 4

Cruce entre liderazgo situacional y necesidades sociales

Necesidades sociales

Baja Media Elevada Total
Liderazgo situacional  Baja 2 4 0 6
4,0% 8,0% 0,0% 12,0%
Moderada 1 27 11 39
2,0% 54,0% 22,0% 78,0%
Alta 0 3 2 5
0,0% 6,0% 4,0% 10,0%
Total Recuento 3 34 13 50
% del total 6,0% 68,0% 26,0%  100,0%
Figura 3

Cruce entre liderazgo situacional y necesidades sociales

Necesidades

sociales

Recuento

Baja

[ B3ja
W Media
W Elevada

Moderada Alta

Liderazgo situacional

De la tabla 4 y figura 3 se ha observado como resultado del liderazgo

situacional, que el 78% de la muestra considero tener un liderazgo de nivel

moderado, mientras que un 12% se ubic6 en una categoria baja y un 10% en

una alta. Sobre los resultados de las necesidades sociales se determiné que el

68% de los encuestados manifestaron tener una necesidad social de nivel media,

mientras que el 26% se mantuvo en un nivel elevado y el 6% en un nivel bajo.

Por lo tanto, realizando el cruce de informacion se resaltdé que el liderazgo

situacional influyo moderadamente (54%) en las necesidades sociales.
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Tabla 5
Cruce entre liderazgo situacional y necesidades de estimacion

Necesidades de estimacion

Baja Media Elevada Total
Liderazgo situacional Baja 4 2 0 6
8,0% 4,0% 0,0% 12,0%
4 17 18 39
Moderada
8,0% 34,0% 36,0% 78,0%
Alta 0 1 4 5
0,0% 2,0% 8,0% 10,0%
Total Recuento 8 20 22 50

% del total 16,0% 40,0% 44,0% 100,0%

Figura 4.

Cruce entre liderazgo situacional y necesidades de estimacion

Necesidades
de
estimacion

HBaja
W edia
M Elevada

Recuento

Baja Moderada Alta

Liderazgo situacional
De la tabla 5 y figura 4 se ha observado como resultado del liderazgo

situacional, que el 78% de la muestra considero tener un liderazgo de nivel
moderado, mientras que un 12% se ubicd en una categoria baja'y un 10% en un
alta. Sobre los resultados de las necesidades de estimacion se determiné que el
44% de los encuestados manifestaron tener una necesidad de estimacion
elevada, mientras que el 40% se posiciono en un rango medio y el 16% en un
rango bajo. Por lo tanto, realizando el cruce de informacién se resalté que el
liderazgo situacional influyo moderadamente (34%) en las necesidades de

estimacion.
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Tabla 6

Cruce entre liderazgo situacional y necesidades de autorrealizacion

Necesidades de autorrealizacion

Baja Media Elevada Total
Liderazgo situacional Baja 4 2 0 6
8,0% 4,0% 0,0% 12,0%
Moderada 4 19 16 39
Alt 8,0% 38,0% 32,0% 78,0%
a 0 3 2 5
0,0% 6,0% 4,0% 10,0%
Total Recuento 8 24 18 50
% del total 16,0% 48,0% 36,0%  100,0%

Figura 5

Cruce entre liderazgo situacional y necesidades de autorrealizacion

Necesidades de
autorealizacion
HEaja
W Media
M Elevada

Recuento

Baja Moderada Alta

Liderazgo situacional

De la tabla 6 y figura 5 se ha observado como resultado del liderazgo
situacional, que el 78% de la muestra considero tener un liderazgo de nivel
moderado, mientras que un 12% se ubic6 en una categoria baja y un 10% alta.
Sobre los resultados de las necesidades de autorrealizacidén se determin6 que el
48% de los encuestados manifestaron tener una necesidad de autorrealizacion
de nivel media, mientras que el 36% se posiciono en una posicion elevada y el
16% en una posicion baja. Por lo tanto, realizando el cruce de informaciéon se
resaltdé que el liderazgo situacional ha influido moderadamente (38%) en la

necesidad de autorrealizacion.
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Hipdtesis general:

Ho: No existié una mejora directa del liderazgo situacional en la motivacion del

personal administrativo y asistencial de Salcabamba 2023.

Ha: Si existi6 una mejora directa del liderazgo situacional en la motivacion del

personal administrativo y asistencial de Salcabamba 2023.

Tabla 7

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 273,678
Final ,000 273,678 31 ,000

Se resalté que el producto de la significancia fue menor al margen de error,
por el cual se termind aceptando la hipotesis alterna, que nos afirma que el
liderazgo situacional si tiene relacion e influencia sobre la motivacion del

personal administrativo y asistencial de Salcabamba 2023.
Tabla 8

Pseudo R cuadrado de hipétesis general

Cox y Snell ,996
Nagelkerke ,998
McFadden ,899

El resultado de R2 de Cox y Snell nos dijo que el liderazgo situacional influyo
significativamente en la motivacion del personal administrativo y asistencial
(99,6%).

En referencia al valor de R2 de Nagelkerke se pudo concluir que el liderazgo
situacional influyo significativamente en la motivacion del personal administrativo

y asistencial (99,8%).
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En cambio, en el valor de R2 de McFadden se pudo concluir que el liderazgo
situacional influyo significativamente en la motivacion del personal administrativo
y asistencial (89,6%).

Hipotesis especifica 1:

Ho: No existi6 una mejora directa del liderazgo situacional en las necesidades

sociales del personal administrativo y asistencial de Salcabamba 2023.

Ha: Si existi6 una mejora directa del liderazgo situacional en las necesidades

sociales del laborando administrativo y asistencial de Salcabamba 2023.
Tabla 9

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Salo interseccion 198,216
Final 181,512 16,704 9 ,045

Se resaltd como el producto de la significancia fue menor al margen de error,
lo cual género en la aceptacion de la hipotesis alterna, que nos indica
estadisticamente que el liderazgo situacional si tiene relacion e influencia sobre
las necesidades sociales del personal administrativo y asistencial de
Salcabamba 2023.

Tabla 10

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 484
Nagelkerke ,485
McFadden ,355

En referencia al producto de R2 de Cox y Snell, se dedujo que el liderazgo
situacional influyé significativamente en las necesidades sociales del personal
administrativo y asistencial (48,4%).
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En referencia al valor del R2 de Nagelkerke, se dedujo que el liderazgo
situacional influyd significativamente en las necesidades sociales del personal
administrativo y asistencial (48,5%).

En referencia al valor del R2 de McFadden, se dedujo que el liderazgo
situacional influyo significativamente en la motivacion de personal administrativo

y asistencial (35,5%).

Hipotesis especifica 2:

Ho: No existi6 una mejora directa del liderazgo situacional en las necesidades

de estimacion del personal administrativo y asistencial de Salcabamba 2023.

Ha: Si existido una mejora directa del liderazgo situacional en las necesidades de

estimacion del personal administrativo y asistencial de Salcabamba 2023.

Tabla 11

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2  Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 222,122
Final 197,084 25,038 12 ,015

El resultado de la significancia fue menor al margen de error, lo que termino
en la aceptacion de la hipétesis alterna, que nos afirma estadisticamente que el
liderazgo situacional si tiene relacion e influencia sobre las necesidades de

estimacion del personal administrativo y asistencial de Salcabamba 2023.
Tabla 12

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,394
Nagelkerke ,395
McFadden , 182
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En referencia al resultado de R2 de Cox y Snell, se dedujo que el liderazgo
situacional influyé significativamente en las necesidades de estimacion del

personal administrativo y asistencial (39,4%).

En referencia al valor del R2 de Nagelkerke, se dedujo que el liderazgo
situacional influyo significativamente en las necesidades de estimacion del

personal administrativo y asistencial (39,5%).

En referencia al valor del R2 de McFadden, se dedujo que el liderazgo
situacional influyé significativamente en las necesidades de estimacion del

personal administrativo y asistencial (18,2%).
Hipotesis especifica 3

Ho: No hay una mejora directa del liderazgo situacional en las necesidades de
autorrealizacion del personal administrativo y asistencial de Salcabamba
2023.

Ha: Si hay una mejora directa del liderazgo situacional en las necesidades de
autorrealizacion del personal administrativo y asistencial de Salcabamba
2023.

Tabla 13

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2  Chi-cuadrado gl Sig.
Sdlo interseccion 250,513
Final 196,422 54,092 24 ,000

Se resaltd como el producto de la significancia fue menor al margen de error,
lo que género en la aceptacion de la hipétesis alterna, que nos afirma que el
liderazgo situacional se relacion6 e influyd en las necesidades de

autorrealizacion del personal administrativo y asistencial de Salcabamba 2023.
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Tabla 14

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,661
Nagelkerke ,663
McFadden ,182

En referencia al resultado de R2 de Cox y Snell, se dedujo que el liderazgo
situacional influy6 significativamente en las necesidades de autorrealizacion de

personal administrativo y asistencial (66,1%).

En referencia al valor del R2 de Nagelkerke, se dedujo que el liderazgo
situacional influyo significativamente en las necesidades de autorrealizacion del

personal administrativo y asistencial (66,3%).

En referencia al valor del R2 de McFadden, se dedujo que el liderazgo
situacional influy6 significativamente en las necesidades de autorrealizacion del

personal administrativo y asistencial (18,2%).
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V. DISCUSION

Al inicio de la investigacién se planteé el objetivo general de analizar la
influencia del liderazgo situacional en la motivacioén del personal administrativo y
asistencial de Salcabamba en 2023. Tras aplicar los instrumentos de
investigacion, se encontrd que el 78% de la muestra considera moderada el
liderazgo situacional y el 66% report6 una motivacion de nivel media. En
conclusion, al cruzar los datos el liderazgo situacional ha influido de manera

moderada en la motivacion, alcanzando en la muestra un 58%.

Mediante la prueba de hipétesis, utilizando la regresién ordinal (RLO), se
establecio que el liderazgo situacional influy6 significativamente en la motivacion
del personal administrativo y asistencial de Salcabamba 2023. Los valores R2
de Cox y Snell reflejaron una influencia significativa del liderazgo situacional en
la motivacion, alcanzando un 99,6% y 99,8% respectivamente. En cambio, el

valor de R2 de McFadden mostro una influencia significativa del 89,6.

Coincidentemente, otros estudios realizados por Tabraj F. (2018) en
trabajadores de la SUNAT - Lima y por Charca E. (2022) en profesionales
asistenciales de un hospital Nivel lI-E, Cusco, también demostraron la influencia
del liderazgo en la motivacion laboral y en el clima organizacional de los
trabajadores. En ambos casos, se encontraron resultados que respaldan la

relevancia del liderazgo en el ambito laboral.

Respecto al objetivo especifico 1: El propdsito fue analizar la influencia del
liderazgo situacional en las necesidades sociales del laborando administrativo y
asistencial de Salcabamba en 2023. Tras aplicar los instrumentos de
investigacion, se demostréo que el 78% de la muestra considero efectiva al
liderazgo situacional colocandolo como moderado, mientras que el 68% reportd
un nivel medio en las necesidades sociales. Al cruzar los datos, se encontré que
el 54% tenia un moderado liderazgo situacional asi como las necesidades
sociales. Por lo tanto, se concluyé que el liderazgo situacional ha influido
moderadamente en las necesidades sociales de los servidores administrativos y

asistenciales.
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La prueba de hipétesis mediante la regresion ordinal (RLO) nos dijo que el
liderazgo situacional influyo significativamente en las necesidades sociales del
laborando administrativo y asistencial de Salcabamba 2023, con una
significancia de 0,045 menor al margen de error de 0,05.

En referencia a los valores R2 de Cox y Snell, se estimé que el liderazgo
situacional influye significativamente en las necesidades sociales del personal
(48,4%), mientras que el valor de R2 de Nagelkerke indica una influencia
significativa del 48,5%. En cambio, el valor de R2 de McFadden refleja una
influencia significativa del liderazgo situacional en las necesidades sociales del
personal en un 35,5%.

Otros estudios también arrojaron resultados relevantes en relacion al
liderazgo situacional, como el trabajo de Chenet (2020) que analizo la relacion
entre motivacion y desempefio laboral en docentes de la Facultad de Enfermeria
de la Universidad Nacional de Huancavelica. Asimismo, Huaman (2019) que
estudio el liderazgo situacional y la satisfaccion laboral en profesionales de
enfermeria en un Hospital Nacional de Lima. Por otro lado, Zuhdiga (2021)
investigo la predominancia de estilos de liderazgo y su relacién con el clima

organizacional.

Respecto al objetivo especifico 2: En este estudio se buscé determinar la
influencia del liderazgo situacional en las necesidades de estimacion del
personal administrativo y asistencial de Salcabamba en 2023. Tras analizar los
datos recolectados a través de los instrumentos de investigacion, se descubrid
gue el 78% de la muestra posiciono al liderazgo situacional como moderado,
mientras que el 40% reportd un nivel medio en sus necesidades de estimacion.
Al cruzar los datos, se encontro que el 34% colocaba moderado tanto el liderazgo
situacional como a sus necesidades de estimacion. Por lo tanto, se concluye que
el liderazgo situacional ha influido de forma moderada en las necesidades de

estimacion de los servidores administrativos y asistenciales.

La prueba de hipo6tesis mediante la regresién logistica ordinal (RLO) mostré

que el liderazgo situacional influye significativamente en las necesidades de
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estimacion del personal administrativo y asistencial de Salcabamba 2023, con
un valor de significancia de 0,015 menor al margen de error de 0,05.

En relacion a los valores R2 de Cox y Snell, se estima que el liderazgo
situacional influye significativamente en las necesidades de estimacion del
personal en un 39,4%, mientras que el valor de R2 de Nagelkerke indica una
influencia significativa del 39,5%. En cambio, el valor de R2 de McFadden refleja
una influencia significativa del liderazgo situacional en las necesidades de

estimacioén del personal en un 18,2%.

En otros estudios relacionados, Ruiz (2012) analiz6 la motivacion vy
desempeiio laboral de trabajadores de la gestion publica, Chere (2018) investigo
el liderazgo transformacional y su impacto en la transformacion social del
Ecuador, y Santilla (2022) estableci6 la conexion entre los estilos de liderazgo y
la cultura organizacional de una Institucion Gremial Nacional de Lima. Sus

resultados también ofrecieron informacion relevante sobre los temas estudiados.

En cuanto al objetivo especifico 3: El objetivo de esta investigacion fue
determinar la influencia del liderazgo situacional en las necesidades de
autorrealizacion del personal administrativo y asistencial de Salcabamba en
2023. Los resultados obtenidos mostraron que el 78% de la muestra considero
moderada al liderazgo situacional, mientras que el 48% inform6 un nivel medio
en sus necesidades de autorrealizacidon. Sin embargo, no se encontré evidencia
concluyente de que el liderazgo situacional y la motivacion, junto con sus
dimensiones respectivas, tengan un origen en comun en los servidores

administrativos y asistenciales.

La prueba de hipétesis mediante la regresion ordinal (RLO) mostré que el
liderazgo situacional impacté significativamente en las necesidades de

autorrealizacion del personal administrativo y asistencial de Salcabamba 2023.

Referente a los resultados de R2 de Cox y Snell, se pudo concluir que el
liderazgo situacional repercute significativamente en las necesidades de
autorrealizacion del personal en un 66,1%, mientras que el valor de R2 de

Nagelkerke indica una influencia significativa del 66,3%. En cambio, el valor de
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R2 de McFadden mostrd que el liderazgo situacional influye significativamente
en las necesidades de autorrealizacion del personal en un 18,2%.

Investigaciones similares realizadas por Santilla (2022), Soto y Taipe (2019)
y Castro Fortan (2023) también arrojaron resultados relevantes en relaciéon a la
motivacion, liderazgo y rendimiento en diferentes contextos laborales y
académicos. En el caso de Santilla, se estableci6 una relacién entre los
diferentes estilos de liderazgo y la cultura organizacional. Mientras que Soto y
Taipe exploran la relacién entre motivacion y rendimiento académico en
estudiantes de cuarto grado, mientras que Castro Fortan investigo el liderazgo
transformacional y su impacto en un grupo de trabajo de profesionales

enfermeros del Cusco.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se concluyd que el 58% de la muestra, considerd que el liderazgo
situacional era moderado, y se identific6 un nivel medio de motivacion en el
personal administrativo y asistencial de Salcabamba en el afio 2023. Ademas,
los andlisis de regresion logistica ordinal (RLO) revelaron la presencia de una
influencia significativa del liderazgo situacional en la motivacién, con un valor de
p (significancia estadistica) de 0,000 < 0,05. Los resultados referentes al R2 de
Cox y Snell demostraron que el liderazgo situacional explicaba el 99,6% de la
variabilidad en la motivacién, mientras que el valor de R2 de Nagelkerke indico
una influencia significativa del 99,8%. Por otro lado, el valor de R2 de McFadden

mostro una influencia significativa del 89,9%.

En conclusion, este estudio confirmé que el liderazgo situacional tiene una
influencia significativa en la motivacion del personal administrativo y asistencial
de Salcabamba en 2023. Estos resultados resaltan la importancia de
implementar estrategias efectivas del liderazgo situacional, para mejorar la
motivacion y el rendimiento laboral en el contexto de la atencion médica en

Salcabamba.

Segunda: Se determind la influencia del liderazgo situacional en las necesidades
sociales del personal administrativo y asistencial de Salcabamba en 2023. Tras
aplicar los instrumentos de investigacion, se observé que el 54% de la muestra
consideraba moderado el liderazgo situacional y se identificé un nivel medio de

necesidades sociales en el personal.

Al realizar el andlisis de regresion logistica ordinal (RLO), se consiguié un valor
de p (significancia estadistica) de 0.045, lo que indica una influencia significativa
del liderazgo situacional en las necesidades sociales. Ademas, los productos de
R2 de Cox y Snell mostraron una influencia del liderazgo situacional en las
necesidades sociales del laborando de aproximadamente el 48.4%. Asimismo,
el valor de R2 de Nagelkerke también demostrd una influencia significativa del

liderazgo situacional en las necesidades sociales, alcanzando un 48.5%. Sin

29



embargo, el valor de R2 de McFadden mostrd una influencia ligeramente inferior,
pero aun significativa, del 35.5%.

En resumen, los resultados de la investigacion evidencian que el liderazgo
situacional tiene una influencia significativa en las necesidades sociales del
personal administrativo y asistencial de Salcabamba en 2023. Estos hallazgos
proporcionan una base soélida para implementar estrategias de liderazgo que
promuevan un entorno socialmente satisfactorio y favorezcan el bienestar del

personal en el contexto de la atencién médica.

Tercera: Se determino la influencia del liderazgo situacional en las necesidades
de estimacion del personal administrativo y asistencial de Salcabamba en el afio
2023. Tras aplicar los instrumentos de investigacion, se observo que el 34% de
la muestra consideraba moderada la presencia de liderazgo situacional, mientras

gue se identificd un nivel medio de necesidades de estimacion en el personal.

Al analizar los resultados mediante la regresion logistica ordinal (RLO), se logré
un valor de p (significancia estadistica) de 0.015, lo que indica una influencia
significativa del liderazgo situacional en las necesidades de estimacion. Ademas,
los productos de R2 de Cox y Snell mostraron que el liderazgo situacional influia
en aproximadamente el 39.4% de las necesidades de estimacion del personal.
Asimismo, el valor de R2 de Nagelkerke también demostré una influencia
significativa del liderazgo situacional en las necesidades de estimacion,
alcanzando un 39.5%. Sin embargo, el valor de R2 de McFadden mostré una

influencia ligeramente inferior, pero aun significativa, del 18.2%.

En resumen, los resultados de la investigacion indicaron que el liderazgo
situacional tiene una influencia significativa en las necesidades de estimacion del
personal administrativo y asistencial de Salcabamba en el afio 2023. Estos
hallazgos resaltan la importancia de implementar estrategias efectivas del
liderazgo situacional para satisfacer adecuadamente las necesidades de

estimacion del personal en el entorno laboral.

Cuarta: Se pudo determinar la influencia del liderazgo situacional en las

necesidades de autorrealizacion del personal administrativo y asistencial de
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Salcabamba en el afio 2023. Tras aplicar los instrumentos de investigacién, se
observé que el 38% de la muestra consideraba moderada la presencia del
liderazgo situacional, mientras que se identifico un nivel medio de necesidades

de autorrealizacion en el personal.

Al analizar los resultados mediante la regresion logistica ordinal (RLO), se logré
un valor de p (significancia estadistica) de 0,000 < 0,05. Lo que indica una
influencia significativa del liderazgo situacional en las necesidades de
autorrealizacion. Ademas, los productos de R2 de Cox y Snell evidenciaron que
el liderazgo situacional influye en un 66,1% en las necesidades de
autorrealizacion del personal. Asimismo, el valor de R2 de Nagelkerke también
demostro una influencia significativa del liderazgo situacional en las necesidades
de autorrealizacion, alcanzando un 66,3%. Sin embargo, el valor de R2 de
McFadden mostro una influencia ligeramente inferior, pero aun significativa, del
18.2%.

En resumen, los resultados de la investigacion indicaron que el liderazgo
situacional tiene una influencia significativa en las necesidades de
autorrealizacion del personal administrativo y asistencial de Salcabamba en el
afio 2023. Estos hallazgos destacaron la importancia de implementar estrategias
de liderazgo situacional efectivas para fomentar la autorrealizacién del personal

en el entorno laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Segun los resultados el director del establecimiento si influye de
manera positiva en mas del 50% de su personal, tanto en su liderazgo como
motivacion. Para mejorarlo se le recomienda ser mas directivo al momento de
dirigir, programar, organizar y asignar labores para sus colaboradores dentro de
su institucion. Aparte de proporcionarles una positiva comunicacion efectiva que

permita instaurar un buen clima y ambiente laboral.

Segunda: A los jefes de servicio o0 area se les recomienda ser mas persuasivos
y empaticos al momento de escuchar y comunicarse con sus colaboradores ya
gue ellos también tienen ideas propias para compartir por el bienestar de sus
comparnieros y servicio. Aparte de reorganizar sus grupos de trabajo para que

sean multifuncionales.

Tercera: Al personal administrativo se le recomienda ser mas participativo,
dialogador y comunicativo no solo con ellos mismos sino también con el personal
asistencial, para que en un futuro se establezca en medio de ambos una
comunicacion positiva que permita soluciones mas dialogadoras y beneficiosas

para ambos grupos.

Cuarta: A todo el personal asistencial ya sea nombrado, contratado o
serumnista, se les recomienda ser mas participativos y comunicativos entre ellos
mismos, para que en un futuro se establezca dentro de este grupo una
comunicacion efectiva y positiva, que permita dar respuestas dialogadoras y

beneficiosas para todo el personal asistencial.
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ANEXOS



Anexo 1: Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVO MARCO TEORICO HIPOTESIS VARIABLE Y DIMENSIONES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL Liderazgo situacional GENERAL Variable Independiente: Tipo de Investigacion:
¢Cémo influye el liderazgo situacional Determinar la influencia del | Monchon, C. (2020) Estilos de | Existe influencia positiva del | Liderazgo Situacional

en la motivacion del personal
administrativo y  asistencial de
Salcabamba 2023?
ESPECIFICOS
,Como  influye el liderazgo

situacional en las necesidades
sociales del personal administrativo
y asistencial de Salcabamba 2023?

¢,Como  influye el liderazgo
situacional en las necesidades de
estimacion del personal
administrativo y asistencial de
Salcabamba 2023?

¢Como  influye el liderazgo

situacional en las necesidades de
autorrealizacion del personal
administrativo 'y asistencial de
Salcabamba 2023?

liderazgo situacional en la
motivacion del personal
administrativo y asistencial de
Salcabamba 2023.

ESPECIFICOS

Determinar la influencia del liderazgo
situacional en las necesidades
sociales del personal administrativo y
asistencial de Salcabamba 2023.

Determinar la influencia del liderazgo
situacional en las necesidades de
estimacion del personal
administrativo y asistencial de
Salcabamba 2023.

Determinar la influencia del liderazgo
situacional en las necesidades de
autorrealizacion del personal
administrativo y asistencial de
Salcabamba 2023.

liderazgo y motivacion laboral en
los trabajadores de la empresa
ODESSA PGS SAC -
Lambayeque, 2019.

Liderazgo situacional Hersey y
Blanchard (1982) se enfoca en la
importancia de adaptar el
liderazgo a las necesidades y
habilidades de los seguidores
para maximizar su desempefio y
lograr los objetivos de la
organizacion.

Motivacién

Aranda, |. (2018) Estilo de
liderazgo y la motivacién laboral
de los trabajadores en la
empresa Isolima Plast SAC,
Comas, afio 2017.

Maslow, (1954) también
conocida como la jerarquia de
necesidades de Maslow,
sostiene que los seres humanos
tienen una serie de necesidades
que se organizan en una
jerarquia.

liderazgo situacional en la motivacion
del personal administrativo 'y
asistencial de Salcabamba 2023.

ESPECIFICOS:
Existe influencia  positiva del
liderazgo  situacional en las

necesidades sociales del personal
administrativo y asistencial de

Salcabamba 2023.
Existe influencia positiva del
liderazgo  situacional en las

necesidades de estimacién del
personal administrativo y asistencial
de Salcabamba 2023.

Existe influencia  positiva del
liderazgo  situacional en las
necesidades de autorrealizacion del
personal administrativo y asistencial
de Salcabamba 2023.

Dimensiones:

Directivo

Entrenamiento

Participativo

Delegativo

Variable dependiente:

Motivacion

Dimensiones:

= Necesidades sociales

= Necesidades de estimacién

= Necesidades de

autorrealizacion

Disefio: No experimental
Enfoque: Cuantitativo

Nivel: Correlacional causal

RZ
Ox —_— O}-'
Donde:

Ox:  Variable
Situacional

Liderazgo

Qy: Variable Motivacion

r. Relaciéon causal entre

variables de estudio
Técnica e instrumento:

Cuestionario de encuesta




Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables

La supervision continua

VARIABLE DEFINICION . )
INDEPENDIENTE CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENCIONES INDICADORES ESCALA DE MEDICION
Instrucciones especificas
Hersey y Blanchard (1982) se Directivo ORDINAL

- . .
< enfoca en la importancia de ia
p ) La variable liderazgo situacional se medira * Escala De Valoracién:
o adaptar el liderazgo a las de | de |
@) ravé &cni n . . ;
S necesidades y habilidades de alf aves de a‘ teenica de la e -cuest-a Entrenamiento Explica las decisiones Siempre (5)
et . . utilizando como instrumento el cuestionario Provee informacion Casi siempre (4)
& los seguidores para maximizar L A veces (3)
o 5 de encuesta con escala de medicién Casi nunca (2)
o su desempefio y lograr los dinal ] d ) N 1)
ordinal con opciones de respuesta siempre S i unca
'<\(‘ objetivos de la organizacion. P P P Participativo Compartlr ideas o
% (5), casi siempre (4), a veces (3), casi Facilita la toma de decisiones
% nunca (2) y nunca (1).
Delegativo Baja presencia del lider
Decisiones compartidas
VARIABLE DEFINICION P ESCALA DE
DEPENDIENTE CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENCIONES INDICADORES MEDICION
Amistad
Maslow, (1954) también o § dol ’IAft?Ct_g g ORDINAL
La variable motivacion se medira a través de la ; ; ntimidad,
> conocida como la jerarquia de Necesidades sociales e Escala De
O . técnica de la encuesta utilizando como
O necesidades de Maslow, | . . Vvaloracion:
< . instrumento el cuestionario de encuesta con
é sostiene que los  seres o ) ) Exito
o humanos tienen una serie de escala de medicion ordinal con 5 opciones de | \ocesigades de estimacion Reconocimiento Siempre (5)
= ) ) respuesta como son: siempre (5), casi siempre Respeto Casi siempre (4)
necesidades que se organizan ) Objetivos personales A veces (3)
en una jerarquia. (4). a veces (3), casi nunca (2) y nunca (1). Necesidades de autorrealizacion Moral Casi nunca (2)
Nunca (1)




Anexo 3: Instrumento de recoleccién de datos

CUESTIONARIO DE LA VARIABLE LIDERAZGO SITUACIONAL
Originario de Hersey y Blanchard (1982), adaptado por Rabanal (2023)

Instrucciones: Estimado colaborador le pedimos por favor contestar las

preguntas con la mayor sinceridad es para una investigacion.

Siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y nunca (1)

1 2 3 4 5

DIMENSION: DIRECTIVO NUNCA | CASI A CASI SIEMPRE
NUNCA | VECES | SIEMPRE

1 Resalta los pasos a considerar
en el desarrollo de las

actividades.

2 Participa en diferentes
controversias y logra salidas
saludables.

3 Participan sus colaboradores
de la situacion en la que se
encuentra la organizacion y
luego establece metas a
alcanzar.
4 Toma decisiones oportunas y
eficaces frente a cualquier
situacién que se requiera.
5 Dialoga el desempefio con sus
colaboradores y luego examina
la necesidad de incorporar
practicas innovadoras.
DIMENSION: ENTRENAMIENTO
6 Resalta la importancia del
cumplimiento de las actividades
encargadas.
7 Recuerda los objetivos y metas
que se tiene que cumplir
permanentemente.
8 Brinda confianza al equipo para
recordar que cada uno tiene
una responsabilidad a cumplir.
9 Apoya a los colaboradores a

solucionar la dificultad
presentada involucrandose en
la solucion.

10 | Utiliza estrategias para que el
equipo se involucre en el
cumplimiento de sus tareas y
metas propuestas.

DIMENSION: PARTICIPATIVO
11 | Estd pendiente de las
dificultades que se presenta y
se involucra para darle solucién
oportuna.




12

Hace lo que sea para que los
colaboradores se  sientan
importantes e involucrados.

13

Recuerda los roles y
responsabilidades que tiene
cada uno y brinda un
acompafiamiento.

14

Recibe sugerencias de los
colaboradores, las evalla y
toma decisiones oportunas.

15

EvalGia cada inconveniente que
se presenta con los
colaboradores y le dan una
solucion inmediata.

DIMENSION: DELEGATIVO

16

Es claro con lo que se propone
y brinda las orientaciones
necesarias para el logro de
estas.

17

Permite que los colaboradores
resuelvan cualquier situacion
por si mismos.

18

Los colaboradores cumplen
adecuadamente sus tareas y
direccibn encomendadas.

19

Usted en varias oportunidades
ha sido designado para
encabezar una tarea que esta
sumamente retrasada.

20

El director se asegura que todo
su equipo tenga claro el logro
de metas y objetivos a alcanzar.




CUESTIONARIO DE LA VARIABLE MOTIVACION

Originario de Maslow (1954), adaptado por Rabanal (2023)

Instrucciones: Estimado colaborador le pedimos por favor contestar las

preguntas con la mayor sinceridad es para una investigacion.

Siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y nunca (1)

DIMENSION:

1 2 3 4 5
NUNCA | CASI A CASI SIEMPRE
NUNCA | VECES | SIEMPRE

DIMENSION: NECESIDADES SOCIALES

1 | Prefiero trabajar de manera
independiente

2 | Mirelacion con mi jefe es buena

3 | Mirelacién con mis compafieros
de trabajo es buena.

4 | En el trabajo establezco

contacto con otros comparfieros
de trabajo de forma continua.

DIMENSION: NECESIDADES DE ESTIMACION

5 | Valoran el trabajo que realizé

6 | Reconocen mi trabajo

7 |En el trabajo me siento
respetado

8 | Cuando se presenta un

problema en el trabajo nos
apoyamos entre comparieros.

DIMENSION: NECESIDADES DE AUTORREALIZACION

9

Me ofrecen una linea de carrera

10

En el trabajo me permiten
aprender cosas nuevas Yy
desarrollar mis destrezas.

11

He recibido capacitaciones

12

Me siento realizado en el trabajo




Anexo 4: Validacion de instrumentos

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior{a)(ita): Peralta Pefa Eliana Ross
Presente

Asunto:  Validacidn de instrumentos a través de juicio de experto

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento gue siendo estudiante del programa de posgrado de la Universidad César
Vallejo, en la sede de Lima Norte, promocidn 2023, aula 4, requiero validar el instrumento con
el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacidn.

El titulo nombre del proyecto de investigacién es: "Liderazgo situacional en la motivacion del
personal administrativo v asistencial de un centro de salud del distrito de Salcabamba, 2023 y
siendo imprescindible contar con |a aprobacién de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencidn, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos /o investigacidn educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:

- (arta de presentacién.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
= Matriz de operacionalizacién de las variables.

Expresindole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a |a presente.

Atentamente:

Firmma:

Lic. Ratfanal Vyd Drema Luz
it Bt
Taradoia Flmcs b Rrab st sceln

C.T. M P 1306524
Nombre completo del tesista: Drema Luz Rabanal Vila

DNI: 71879476



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Peralta Pena Eliana Ross

(:rado profesional:

Maestria ( x ) Doctor { )

Area de formacion
académica:

Clinica (x) Social ( ) Educativa ( x) Organizacional (x )

Areas de expeniencia profesional:

El validador tiene experiencia en el area de salud,
educacion y gestion.

Institucion donde labora:

Universidad privada Franklin Roosevelt

Tiempo de experiencia profesional en

2 a4 afios () Mas de 5 afios (x)

el area:

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contemido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de la vanable “Liderazgo Situacional™

Autor (a): | Rabanal Vila Drema Luz
Objetivo: | Determinar la influencia del liderazgo situacional en la motivacion del
personal administrativo y asistencial de Salcabamba 2023,
Aiip: | 2023
Ambito de aplicacién: | Distrito de Salcabamba — Provincia de Tayacaja (Huancavelica)
Dimensiones: | Directivo, entrenamiento, participativo y delegativo
Confiabilidad: | Liderazgo Situacional (0,816) Motivacion (0,883
Escala: | Escala de Likert
Niveles o rango: | Siempre (5), Casi Siempre (4), A Veces (3), Casi Nunca (2), Nunca (1)
Cantidad de items: | 20

Tiempo de aplicacion:

Cada cuestionario tendra un tiempo de 15 minutos para su rellenado




4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de la variable “Liderazgo Situacional™ elaborado

por Rabanal Vila Drema Luz en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique

cada uno de los items seglin corresponda.

sintactica ¥y scmantica son
adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el critenio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD moedificacion muy grande en el uso de las
El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de estas.

3. Moderado mvel

Se requicre una modificacion muy especifica de
algunos de los terminos del item.

4. Alto mivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion logica
con la dimension o indicador
que esta midiendo.

l. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criteno)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

2. Desacuerdo
{bajo mvel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension.

3. Acuerdo
{moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto mivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimensi1on gque esta mudiendo.

RELEVAMNCIA
El item es esencial o
importante, es decir debe
SCT.

. No cumple con el criteno

El item puede ser eliminado sin que se vea
atectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Mivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mude este.

3. Moderado mivel

El item es relativamente importante.

4. Alto mivel

El item es muy relevante vy debe ser inclmdo.




Leer con detenimiento los items v calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus ochservaciones que considere pertinente.

4: Alto mivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: Mo comple con el criterio

Instruments goe mide ka variable independiente: Liderazgo Situacional

Definicidn de la variable:
E= la importancia de adaptar ¢l liderargo a las necesidades v habilidades de los seguidores para maximizar
su desemipefto v lograr los objpetives de la organizacidn. Domnde o responsable de la diveccidn de la
organizacion varka su forma de interaciuar v abordar las tareas v funciones de sus colaboradores. (Hersey
v Blanchard, 1982)

Drimsensitm 1: Directivo
Definkcidn de la dimensidn: Este estilo es apropiado para los seguidores que tiene un bape nivel de

habilidad v maduwez ¢n una tarca determinada. En este caso, ¢l lider debe proporcionar ideas claras v

supervizion detallada para guiar a los scpuidores hacia el bogro de la tarca {Hersey v Blanchard, 1982)

luegos ENAr S La
necesidad de incorporar
practicas innovadoras.

Indicadores ltem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Instrucciones | Fesalta bos pasos a
especificas considerar =i cl 4 e K
desarrollo de las
actividades
La Participa en diferentes
supcrvisidn controversias v logra 4 e 4
continda salidas saludables
Participan I
colaboradores  de  La
situacidn en la guwe se
EICEnira la 4 e 4
organizscidn v luego
establece rmctas a
albcanzar
Toma decisioncs
oportanas v cficaces 3 e 4
frente a cuabgquier
situacidn que s
FeqUicTa.
Dhaboga ¢l descrwpedio
con sus colaboradores v 4 4 4




Dimensidn 2: Entrenamicento

Definicién de la dimension: Este estilo es apropiado para los seguidores que tenen un nivel moderado de

hahilidad v conocimicnto cn una tarca determunada. En este caso, el lider debe brmndar onentacion v apoyo
para ayudar a los scgusdores a desarrollar sus habshdades v confianza en la tarea (Hersey v Blanchard,

1982

Indicadores

item

Claridad

Coberencia

Relevancia

(hservaciones'
Recomendaciones

Explica kas
diecisiones

Besalta la importancia
del cumplimiento de
las actividades
cncar gadas.

Provec
miformacion

Recuerda los
objetivios v metas que
sc hreme gue cumplir
permancniemente.

Brinda confianza al
cquipo para recondar
quc cada uno tene una
responsabelsdad a
cumpl .

Agpoya a los
colaboradores a
solucronar la
dificultad peescntada
mvolucrindoss en ka
so] e b

Lt laea csiratcgias
para guc <l ogquipo sc
mvolucre ©n el
cumplmmiento de =sus
tarcas ¥ mecias
pPropucstas.




Dimension 3: Participativo

Definicion de la dimension: Apropiado para los seguidores que tienen habilidades v conocimientos
moderados en una tarea determinada. En este caso, ¢l lider debe colaborar con los seguidores y escuchar
sus opiniones ¢ ideas, pero manteniendo cierto nivel de control sobre el proceso (Hersey y Blanchard,

1982).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Compartir Esta pendiente de las
ideas dificultades que se
presenta y se involucra 3 4 3
para darle solucion
oportuna.
Facilita la | Hace lo que sea para
toma de | que los colaboradores 4 = 4
decisiones sg slentan 1mportantes

e involucrados.
Recuerda los roles vy
responsabilidades que
tiene cada uno y brinda 3 4 4
un acompafamiento
Recibe sugerencias de
los colaboradores. las
evalia ¥ toma 3 4 3
decisiones aportunas.

Evalua cada
inconveniente que se
presenta con los 4 3 4
colaboradores vy le dan
una solucion
mmediata.




I¥imensidn 4: [Delecoatreo

definicion de la dimension: Este estilo es apropiado para los seguidores que tienen un alto nivel de

experiencia ¥ habilidad en una determinada tarea. En este caso, el lider debe permitir que los seguidores

asuman la responsabilidad de tomar decisiones ¥ completar la tarea sin mucha mtervencidn por parte del

lider. ( Hersey v Blanchard, 1952

Inedicadores

Item

Claridad

{oherencia

Helevancia

{Vhservaciones)
Hecomendaciones

Hapa
presencea del
lider.

Exs claro con lo gue se
progpone v brinda las
ortentaciones
MoCCEArIasS pars el
logro de estas

recisiones
compartidas

Permite quie los
colaboradores
resuelvan cualguier
SHIEACECH por =1
T SIS,

Lios colaboradores
cumplen
adecuasdamente SAES
tarcas ¥ dircccron
encomendadas.

Usted =iyl VArLES
oportunidades ha sido
designado para
encaberar una tarca
que osia  sumarmente
redrasada.

El director se asegura
que todo su eguepso
tenga claro &l logro de
metas ¥y ohjetivos a
alcanzar.

NOMEBRE Y APELLIDNS: Paralta Pefia

FIRMA

Eliana Ross




Instrumento que mide la variable dependiente: Motivacion

Definicion de la variable:
Conocida como la jerarquia de necesidades de Maslow, sostiene que los seres humanos tienen una serie de

necesidades que se organizan en una jerarquia. Estas necesidades estan ordenadas en una jerarquia v a su
vez guardan una relacion entre ellas dividiéndolas en cinco niveles, siendo las mas basicas las fisiologicas

v de seguridad. (Maslow, 1954

Dimension 1: Necesidades sociales o de pertenencia

Definicion de la dimension: Se consideran las necesidades de amor, amistad v pertenencia a un grupo
social. (Maslow, 1954)

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Amistad Prefiero trabajar de
manera independiente 4 4 4
Afecto Mi relacion con mi jefe
es buena 4 4 4

Intimidad | Mi relacion con mis
compafieros de trabajo
s buena 4 4 4
En el trabajo
establezco  contacto
con otros compafieros 4 4 4

de trabajo de forma
continua.




Dimension 2: Necesidades de estimacion

Definicion de la dimension: En ella se incluyen 1a autoestima v el respeto de los demas. (Maslow, 1954)

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Exito Valoran el trabajo
que realizd 4 4 4
Reconocimiento | Reconocen mi
trabajo 4 4 4
Respeto En el trabajo me
siento respetado 4 4
4
Cuando se presenta
un problema en el
trabajo nos 4 4 4
apoyamos entre
compafieros.




Dimension 3: Mecesidades de autorrealizacion

Definicion de la dimension: Son las necesidades de alcanzar el maximo potencial, la creatividad v el logro
personal. (Mdaslow, 1954)

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Objetrvos he ofrecen una
personales linea de carrera
3 4 4
moral En el trabajo me
permiten
aprender  cosas 4 4 4
Nuevas ¥
desarrollar  mas
desirezas.
Objetivos He recibido
personales capacitaciones
4 4 4
Me slento
realizado en el
trabajo 4 3 4

NOMEBERE ¥ APFLLIDOS: Peralta Pefa Eliana Ross

FIEMIA:
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior|a)(ita): Parra Pefia Nelza Korina
Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a traves de juicio de experto

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conodmiento que siendo estudiante del programa de posgrado de la Universidad César
Vallejo, en la sede de Lima Norte, promacion 2023, aula 4, requiero validar el instrumento con
el cual recogeré la informacian necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “Liderazgo situacional en la motivacon del
persanal administrativo y asistencial de un centro de salud del distrito de Salcabamba, 2023" y
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacidn, que le hago llegar contiene:

= (Carta de presentacian.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

= Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencidn que dispense a la presente.

Atentamente:

Firma:

Mombre completo del tesista: Drema Luz Rabanal Vila

DNI: 71879476



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Parra Pena Nelza Korina

Grado profesional:

Maestria { x ) Doctor ()

Area de formacion
académica:

Clinica (x) Social () Educativa () Organizacional (x)

Areas de experiencia profesional:

El validador tiene experiencia en el drea de zalud y

gestion.
Institucion donde labora: | Consultorio Dental - Privado
Tiempo de experiencia profesional en | 2 a4 afios () Mas de 5 afios (x)

el area:

2. Propdsito de la evaluacilin:|

Walidar el contemido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de la variable “Liderazgo Situacional”

Autor (a): | Eabanal Vila Drema Luz
Objetive: | Determinar la influencia del liderazgo situacional en la motivacion del
perzonal administrativo v asistencial de Salcabamba 2023,
Ano: | 2023
Ambito de aplicacion: | Distrito de Salcabamba — Provincia de Tavacaja (Huancavelica)
Dimensiones: | Directive, entrenamiento, participative y delegative
Confiabilidad: | Liderazgo Situacional (0,816  Motivacidn (0,883)
Escala: | Escala de Likert

Niveles o rango:

Siempre (5), Casi Siempre (4), A Veces (3), Casi Nunca (2), Nunca (1)

Cantidad de items:

20

Tiempo de aplicacion:

Cada cuestionario tendra un tiempo de 15 minutos para su rellenado




4. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario de la variable “Liderazgo Situacional” elaborado
por Rabanal Vila Drema Luz en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique

cada uno de los items segin corresponda.

sintactica v semantica son
adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criteno El item no ez claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las
El item se comprende palabras de acuerdo con su sigmificado o por la
facimente, es decr, su ordenacion de estas.

3. Moderado nrvel

Se reguiere una modificzcion muy especifica de
alzunos de los términes del ftem.

4 Alto mivel

El ftem ez claro, fiene semantica v sintaxis
adecuzada.

1. totalmente en desacuerdo (no

El item no tiene relacion logica con la

mportante, ez decr debe
ZeT.

COHERENCIA cumple con el criterio) dimension.
El item tiene relacion logica | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejana
con lz dimenziom o indicador {bajo nivel de acuerdo) con la dimensién.
que esta midiendo. 3. Acuerdo El item tiens una relacion moderada con la
(moderado nivel) dimension que se esta mudiendo.
4. Totalmente de Acuerdo El item 32 encuentra esta relacionado con la
(alto nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criteno El item puede ser elmmado sin que 32 vea
RELEVANCIA afectada la medicicn de 12 dimenzion.
El item es esencial o | 2 Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item

puede estar mchivendo lo que mide este.

3. Moderado nivel

El item eg relativamente importante.

4 Alto nivel

El item &5 muy relevants v debe ser mnclmdo.




Leer con detenimicento los itemns v calificar en una cscala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitameos brinde sus ohservaciones que considere pertinente.

4z Allto mivel

3: Moderado nivel

2: Bajo MNivel

Iz Mo comple con el criteris

Instroments goe mide ks variable independiente: Liderazgo Simuacional

ke fimicidGn de la variable:
E= ka imporisncia de adapiasr el iderazoo a las neccsidades w habilsdades de los seguidores para maxonizar
s desempesito yw lograr los objetivies de ba organmizacidn. Donde e responsable de la dirccocidn de la
organiFzacidn varka su forma de infcractuar v abordar las tarcas v funciones de sus colaboradornes. (Hersew
v Blamnwchard, 1982}

IMmsensidom 1 Dircctivo

Drefinicidn de la dimensidn: Esic estilo os apropiado para los scguidores guoe tiene un bape pivel de

habilidad w madurez ¢n una tarca determimsada. En cstie caso, ¢l lider debe proporcionar ideas claras vy

supervigidn detallsds para guiar & los sepuidores lacia ¢l egro de la tarea {Hersey v Blanchard, 1982

Tz LA T TR La
necesidad de incorporar
praciicas innovadoras.

Imndicadores Iteam Clarvidad | Coheremncia Relevamcia Drhservacinmnes:'
Recomendaciones
Insirscciones | Fesalia s pasos a
cspecificas considerar =Tk cl -4 E 4
desarrollo ke las
actividades
La Participa on diferentes
sSUupcrviEidn coniroversias W loora E ] E =
i salidas saludalbles
Partici psann T
colaboradores de La
situacidn en la gue sc
ETRCILETNIFa La e -+ 4
organiFzacion v heeoo
esiahlece T s a
alcanzar
Tomia diecisiones
oportunas v cficaces 3 E 4
fremvbe A cualouier
sifuacidn ques s
reuacTa.
Mhaloema ol descrmpefio
con sus colaboradores v 3 E =




Dimension 2: Entrenamiento

Definicion de la dimension: Este estilo es apropiado para los seguidores que tienen un nivel moderado de
habilidad v conocimiento en una tarea determinada En este cazo, el lider debe brindar orientacion vy apoyo
para ayudar a los segumdores a desarrollar sus habilidades v confianza en la tarea (Herzey v Blanchard,

1982).
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Fecomendaciones
Explica laz | Fesalta la importancia
deciziones del cumplimiento de
laz actividades 4 3 4
encarcadas.
Provee Eecuerda los
mnformacion objetivos v metas que 4 4 4
ze tiene gque cumplir
permanentemente.

Brinda confianza al
equipo para recordar

que cada uvno tiene una 4 4 3
responsabilidad a

cumplir.

Apova a los

colaboradores a

zolucionar la 4 4 4

dificultad presentada
mvolucrandose en la
zolucion.

Utiliza estratesias
para que el equipo se
mvolucre en el 4 3 4
cumplimiento de sus
tareas v metas
propusestas.




Dimension 3: Participativo

Definicion de la dimension: Apropiado para los seguidores que tienen habilidades v conocimientos
moderados en una tarea determinada. En este caso, el lider debe colaborar con los seguidores v escuchar
sus optiones e ideas, pero mantemiendo cierto nivel de control sobre el proceszo (Hersey v Blanchard,
1982).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Eecomendaciones
Compartir Esta pendiente de las
1deas dificultades que se
presenta v se involucra 4 4 4
para darle solocion
oportuna.
Facilita la | Hace lo gue zea para
toma de | que los colaboradores 4 4 3
decisiones ze sientan importantes

e mvolucrados.
Eecuerda los roles v
responsabilidades que
tiene cada uno y brinda
un acompafiamiento
Eecibe sugerencias de
loz colaboradores, las
evalua v toma 4 4 4
decisiones aportunas.

Lid
f =Y
4o

Evalua cada
mconveniente que se
presenta con  los
colaboradores v le dan
una solocion
mmediata

Lia
f =Y
o




IFimesensido 4: [Delooativo
refimnicidnm de la dimpvensiim: Este cstilo o apropdado para los scpuidores que tienen e alto mivel de

cxpericncia v abilidad cn una determinada tarca. En este caso, ol lider de

= pecrmutir gues los segwidores

asursan la responsabilsdad de formar decisiomnes v complciar la tarca sin muocha intervencidn peor parte del
lider. (Hersey v Blanchard, 1982

Impclicadares

ltemn

Claridad

Colheremcia

Relevamcia

Dhservaciones
HRecomendaciones

Baja
proescncea del
lider.

E=s claro con o gues sc
propone W bBrinda las
OF BETIL A FOENE S
OSESa i@ peEra el
losgro de estas

Mreciziones
commpsartidas

Pierrmibe L Lz
colaboradores

s v cealguier
S B G por &1
INLiSETLOE.

L= ol berasdor e
cumplen
adocuadamwsemte T
tarcas ¥ dereccida
cncormuedadas

s il Varias
opormenidades ha sido
diegporeado para
cncaberar wuna  tarca
Qe o=t suamsEmeente
reirasacda.

El dircctior s assousra
aques tamdoe s edpuEipeo
tenga claroe ol boero de
mecktas vy objpotivos @
Aalcanear.

NIOAVIBHE % APELLIIMYS: Farra Pena MNelza Eorina

FIHMNLS




Instrumento que mide la variable dependiente: Motivacion

Definicion de la variable:

Conocida como la jerarquia de necesidades de Maslow, sostiene que los seres humanos tienen una serie de
necesidades que se organizan en una jerarquia. Estas necesidades estan ordenadas en una jerarquia y a su
vez guardan una relacion entre ellas dividiéndolas en cinco niveles, siendo las mas basicas las fisiologicas

y de seguridad. (Maslow, 1954)
Dimension 1: Necesidades sociales o de pertenencia

Definicion de la dimensién: Se consideran las necesidades de amor, amistad y pertenencia a un grupo
social. (Maslow, 1954)

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Amistad Prefiero trabajar de
manera independiente - 3 -
Afecto Mi relacion con mi jefe
es buena 3 4 4
Intimidad Mi relacion con mis
compaiieros de trabajo
es buena 4 4 4
En el trabajo
establezco  contacto
con otros companeros 4 4 4
de trabajo de forma
continua.




Dimension 2: Necesidades de estimacion

Definicion de la dimension: En ella se incluyen la autoestima y el respeto de los demas. (Maslow, 1954)

Indicadores item (Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Exito Valoran el trabajo
que realizo
4 4 4
Reconocimiento | Reconocen mi
trabajo 4 4 4
Respeto En el trabajo me
siento respetado 4 4
4
Cuando se presenta
un problema en el
trabajo nos 4 4 4
apoyamos  enfre
compaieros.




Dimension 3: Mecesidades de autorrealizacion

Definicion de la dimension: Son las necesidades de alcanzar el maximo potencial, 1a creatividad y el logro
perscnal. (Maslow, 19354)

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Eecomendaciones
Objetivos Me ofrecen una
personales linea de carrera
3 3 3
moral En el trabajo me
permiten
aprender  cosas 4 4 4
uevas v
desarrollar mis
destrezas.
Obyetivos He recibido
personales capacitaciones
4 4 4
Me siento
realizado en el
trabajo 4 4 4

NOMBERE Y APELLIDOS: Parra Peria Nelza Korina

FIEMA
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CIRUJANO DENTISTA

Fecha de diploma: 17/02/2005
Modalidad de estudias: -

CIRUJANA DENTISTA

Fecha de diploma: 17/02/2005
Modalidad de estudias: -

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLE]O
PERU

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
PERU

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
PERU

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
PERU



VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefior(a)(ita): Pefia Cairampoma Rosa Angustias del Olivo

Presente

Asunto:  Validacidn de instrumentos a través de juicio de experto

Me 25 muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismao, hacer
de su conocimiento que siendo estudiante del programa de posgrado de la Universidad César
Vallejo, en la sede de Lima Norte, promocion 2023, aula 4, requiero validar el instrumento con
el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacidn es: “Liderazgo situacional en la motivacion del
personal administrativo y asistencial de un centro de salud del distrito de Salcabamba, 2023" y
siendo imprescindible contar con la aprobacidn de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencidn, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacidn educativa.

El expediente de validacion, gue le hago llegar contiene:

- (arta de presentacidn.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

Expresdndole mis sentimientos de respeto y consideracidn me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencidn que dispense a la presente.

Atentamente:

Firra:

Terabil Flaica y Hananiliiseion
C.T.M.F 12684

Nombre completo del tesista: Drema Luz Rabanal Vila

DNI: 71879476



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Pefia Cairampoma Rosa Angustias del Olivo

Grado profesional:

Maestria ( x ) Doctor ( )

Area de formacion
académica:

Clinica (x) Social () Educativa () Organizacional (x )

Areas de experiencia profesional:

El validador tiene experiencia en el area de salud y gestion

Institucion donde labora:

Hospital “Domingo Olavegoya” Jauja - MINSA

Tiempo de experiencia profesional en

2a4afos() Mas de 5 afios (x)
el drea:

2. Propdsito de la evaluacion:

Valhidar el contemdo del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de la variable “Liderazgo Situacional™

Autor (a): | Rabanal Vila Drema Luz
Objetivo: | Determinar la influencia del liderazgo situacional en la motivacion del
personal administrativo v asistencial de Salcabamba 2023,
Aiio: | 2023
Ambito de aplicacién: | Distrito de Salcabamba — Provincia de Tavacaja (Huancavelica)
Dimensiones: | Directivo, entrenamiento, participativo y delegativo
Confiabilidad: | Liderazgo Situacional (0,816)  Motivacion (0,883)
Escala: | Escala de Likert

Niveles o rango:

Siempre (5), Casi Siempre (4), A Veces (3), Casi Nunca (2), Nunca (1)

Cantidad de items:

20

Tiempo de aplicacion:

Cada cuestionario tendra un tiempo de 15 minutos para su rellenado




4. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario de la variable “Liderazgo Situacional™ elaborado
por Rabanal Vila Drema Luz en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique

cada uno de los items seglin corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una

CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las

El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de estas.
sintictica y semantica son | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
adecuadas. algunos de los términos del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no | El item no tiene relacion logica con la
COHERENCIA cumple con el criterio) dimension.
El item tiene relacion logica | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension o indicador (bajo nivel de acuerdo) con la dimension.
que esta midiendo. 3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la
(moderado nivel) dimension que se estd midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la
(alto nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimension.

El item es esencial o | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
importante, es decir debe puede estar incluyendo lo que mide éste.
Ser. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.




Leer con detemimiento los items v calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4z Adto mivel

3: Moderado mivel

2: Bajo MNivel

1: Mo cumple con el criterio

Instrumento gue mide la variable independicnte: Liderargo Sitwacional

Definkcitn de la variable:
Es ka importances de adaptar ¢l luderazeo a bas necesidades y habilidades de los segundores para mastimizar
su desempefe v lograr los objetivos de la organizacidn. Donde ¢l responsable de la direccibn de la
organiFacion varia su forma de interactuar v abordar las tareas v funciones de sus colaboradores. (Hersey
vy Blanchard, 1982)

Dhmsensidn 1: Directivo
Definkcitn de la dimensidn: Este estilo es apropiado para los seguidores que ticne un bajo mivel de

habilidad v madurer en una tarea determimada. En cste caso, el lider debe proporcionar ideas claras v

supervigida detallada para gaiar a los seguidoses hacia ¢l logro de la tarea (Hersey v Blanchand, 1982)

Tuecgo CHAPTN A la
necesidad die incorporar
practicas innovadoras.

Indicadores Ttem Claridad | Coherencia | Helevancia | (Fhservaciones’
Recomendaciones
Instrucciones | Resalta  los  pasos &
especificas considerar ci el 4 4 4
desarrollo di kas
actividades.
La Participa cn diferentes
supervision controversias vy logra 4 4 4
coitimiia salidas saludables.
Participan EIT
colaboradores de  Ia
situacidn cn la gque se
Crcucnra la e 3 e
organizacibn ¥y luwego
establoce rectas a
alcanxar.
Toma discisbmmes
oporiunas vy eficaces e e 3
frente a cilalguaer
situacidn que S
FOQUIBERS.
Draloga el desempefio
con sus colaboradores y 4 4 4




Dimension 1: Entrenamiento
Definicion de la dimension: Este estilo e apropiado para los seguidores gue tienen un nmivel moderado de
habilidad v conocimiento en una tarea determinada. En este caso, el lider debe brindar onentacion v apovo

para avudar a los segumdores a desarrollar sus habilidades v confianza en la tarea (Herzey v Blanchard,
1982y

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Eecomendaciones
Explica las | Eesalta la importanciza
decisiones del cumplimiento de
las actividades 4 4 4
encargadas.
Provee Fecuerda los
mformacion objetivos v metas que 4 4 4
z2 tiene gue cumplir
permanentemente.

Brinda confianza al
equipo para recordar

gue cada uno tiene una 4 4 4
responsabilidad a

cumplir.

Apova a los

colaboradores a

zolucionar la 4 4 4

dificultad prezentada
mvolocrandosze en la

zolucion.

Utiliza estrateglas

para que el eguipo =ze

mvolucre en el 4 4 4
cumplimiento de sus

tareas X metas

propusstas.




Dimension 3: Participativo
Definicion de la dimension: Apropiado para los seguidores que tiemen habilidades y conocimientos
moderados en una tarea determinada. En este caso, el lider debe colaborar con los seguidores v escuchar

sus opiniones & ldeas, pere manteniendo clerto nivel de control sobre el proceso (Hersey v Blanchard,
1932}

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Compartir Estd pendiente de las
1deas dificultades gque se
presenta y se mvolucra 4 4 4
para darle solucion
oportuna.
Facilita la | Hace lo gue sea para
toma de | que losz colaboradores 4 3 4
deciziones z2 slentan mmportantes

& involucrados.
Recuerda los roles ¥
responsabilidades que
tiene cada uno v brinda 4 4 4
un acompafamianto
Becibe sugerencias de
loz colaboradores, las
evalua ¥ toma 4 4 4
decisiones oportunas.

Evalua cada
mconveniente que se
presenta com  los 4 4 4
colaboradores v le dan
una solucion
mmediata.




ki pvemsido & Thele gatiwvo

DRefimbcism de la ol ose nsidam:

expericncia ¥ habilidad en una deferminasda tarca. En

Este estilo s apropisdoe para los seguidores que fiemsen un alio arvel de

cate casoe, el lider delbe permitir gque los seguadores

asursan ba responsabilidad de iomar decisivomnses v completar ba tarea sin moacha iMervencidn por parte Jdel

lider. (Hersey v Blanchard | 1952,

Indicadores ltemnn Claricadd Coheremncia Helevamncia (Yhservaciones’
Hecomendaciones
Baja Es claro con lo gue se
prescncia del propomee W branda las
lider. aricHtacioness + -+ -+
PSSR rias para el
lossro de csias
Crec is e s Poremdie L= o=
Coanprartidas colaboradorness
resuelvan cualguies 3 B B
sSimnescidn (s =i
EPIL SIS
L= colabsradores
gl e
asdecieada sneersie ESTT -+ -+ -+
LS P W dlireccidn
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albcan=ar.
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Instrumento que mide la variable dependiente: Motivacion

Definicion de la variable:

Conocida como la jerarquia de necesidades de Maslow, sostiene que los seres humanos tienen una serie de
necesidades que se organizan en una jerarquia. Estas necesidades estin ordenadas en una jerarquia y a su
vez guardan una relacion entre ellas dividiéndolas en cinco niveles, siendo las mas basicas las fisiologicas
y de seguridad. (Maslow, 1954)

Dimension 1: Necesidades sociales o de pertenencia

Definicion de la dimension: Se consideran las necesidades de amor, amistad y pertenencia a un grupo
social. (Maslow, 1954)

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Amistad Prefiero trabajar de
manera independiente 4 3 4
Afecto Mi relacion con mi jefe
¢s buena 4 4 4

Intimidad | M1 relacion con mis
compaiieros de trabajo

es buena 4 4 4
En el trabajo
establezco  contacto
con otros compafieros 3 4 4

de trabajo de forma
continua.




Dimension 2: Necesidades de estimacion

Definicién de la dimension: En ella se incluyen la autoestima y el respeto de los demas. (Maslow, 1954)

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Exito Valoran ¢l irabajo
que realizo 4 4 4

Reconocimiento | Reconocen mi

frabajo 1 - 1
Respeto | En el frabajo me
siento respetado 4 4 3

Cuando se presenta
un problema en el
trabajo nos | 4 3 4
apoyamos  enfre
compaeros.




Dimenszion 3: Necesidades de antorrealizacion

Definicion de la dimension: Son las necesidades de alcanzar el maximo potencial, la creatividad y el logro
personal. (Maslow, 1954)

Indicadores [tem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
ERecomendaciones
Objetivos Me ofrecen una
personales linea de carrera
3 4 4
rnoral En el trabajo me
permiten
aprender  cosas 4 4 4
nuevas v
desarrollar  mus
destrazas.
Objetivos He recibido
perzcnales capacitaciones
4 4 4
Me siento
realizado en el
trabajo 4 4 4

NOMBEE Y APELLIDOS: Pefia Cairampoma Rosa Angustias del Olivo
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Anexo 5: Prueba de normalidad

Contrastacion de hipotesis / Prueba de normalidad

Ho. Los resultados del liderazgo situacional y motivacion evidenciaron ser
provenientes de una distribucion normal.

Ha. Los resultados del liderazgo situacional y motivacion evidenciaron ser

provenientes de una distribucién no normal.

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Liderazgo situacional ,930 50 ,003
Motivacién ,922 50 ,003

Siendo p valor 0,003 y este a su vez es 0,003 < 0,05. Por lo tanto se acepto la
hipotesis alterna y se rechazo la hipétesis nula. En tal sentido la prueba de
hipétesis es la prueba no paramétrica ya que fue la encargada de realizar la

prueba de hipodtesis es la regresion logistica ordinal. (RLO)

Anexo 6: Base de datos (Prueba piloto)

Para la prueba piloto del instrumento: El instrumento se aplic6 en una
muestra conformada por 15 trabajadores de un centro de salud de
Salcabamba y los datos fueron procesados a través del estadigrafo “Alfa de
Cronbach”. Al ser aplicado repetidas veces, el resultado obtenido fue similar

o igual. (Hernandez et al., 2014)



Anexo 7: Base de datos (Confiabilidad)

Confiabilidad de liderazgo situacional:

Resumen de procesamiento de casos

N %o
Casos Valido 15 100,0
Excluido= 0 O
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
816 20

Siendo alfa de cronbach igual a 0, 816. Por lo tanto, el instrumento es

altamente confiable para su aplicacion.

Confiabilidad de la motivacion:

Siendo alfa de Cronbach igual a 0, 883. Por lo tanto el instrumento es

altamente confiable para su aplicacion.

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,862 12




Anexo 8: Consentimiento informado

Consentimiento informadao

Estimado (a) profesional de la salud: Yo, Drema Luz Rabanal Vila le hago presente que me
encuentre cursando estudios de post grado en la universidad César Vallejo. Para lo cusl, la
presente ficha de consentimiento informado tiene como propdsito dar & conocer a los
participantes: El titulo de |a investigacidn levada a cabo y kos objetivos de este. 5i Ud. accede a
participar del presente estudic, se le pedird responder unos cuestionanos bos cuales seniran
como datos vaeliosos para |a investigacion de titulo “Liderazgo situecional en la motivacidn del
personal administrativo y asistencial de un centro de selud del distrito de Salcabamba, 2023,
cuyo llenado ke tomard un iempo aproximado de 10 minutos. También es importante informarle
que su participacidn serd totalments andnima, volunterda, con fines estrictamente de
investigacitn, pudiendo expresar sus dudas en cualquier momento durante su desamollo y de
igual manera dejar de respondario sin gue esto lo perjudigue. Por lo cual solicito su colaboracian
¥ expreso mi agradecimients de anteman por su valioso aporie. Alentamenie,

Firma
MWombre: Rabanal Vila Drema Luz
DMI: 71873476

¥o aceplo y precisc haber sido
informads’a respecto al propdsito del estudio v sobre bos aspectos relacionados con la
imeestigacion. Acepto mi participecion en la invesfigacion cientlffica referida a “Liderazgo
situacional en la mofivacidn del personal administrativo y asistencial de un centro de salud del
distrito de Salcabamba, 2023°.

Firma y nombre del paricipants



Anexo 9: Evidencias
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Anexo 10: Autorizacion para la recoleccion de datos
“AfIO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL. DESARROLLO"

OFICIO N°001-2023, CENTRO DE SALUD DE SALCABAMEA

SENOR:  Dr. Jests Omar Durén Contreras
Director del Centro de Salud de Salcabamba

ASUNTO: Autorizacibn para la recoleccion de datos

FECHA: 12 de junio de 2023.

Tengo a bien dirigirme al despacho de su digno cargo, con |2 finalidad
de expresarie mi cordial saludo, a la vez hacer de su conocimiento, que deseo
desarrollar mi proyecto de investigacién titulada “Liderazgo situacional en |2
motivacion del personal administrativo y asistencial de un centro de salud del distrito
de Salcabamba, 2023", en la institucién que Ud. dirige.

Para la recoleccidn de datos, se aplicara dos cuestionarios, donde se respetar3 los
derechos del personal administrativo y asistencial, al igual que el de su
confidencialidad y anonimato. Considero que esta es una excelente oportunidad
para que la institucion conozca datos relevantes sobre el liderazgo situacional en la
motivacion del personal, ayudando a poder implementario o mantenerio mediante
medidas que fomenten su adecuado uso que genere el que los trabajadores se
sienten comprometidos e identificados con la institucion,

Agradezco su atencién y contribucion.
Atentamente: Rabanal Vila, Drema Luz
Sr. Director, si acepta que se realice el estudio en el Centro de Salud de

Salcabamba, por favor firme mi peticién, Gracias.
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Otros anexos:

Base de datos de la variable independiente: Liderazgo Situacional
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Base de datos de la variable dependiente: Motivacién
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Prueba Piloto Del Liderazgo Situacional
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liderazgo

ITEMS 4
MAXIMO 20
MINIMO 4
RANGO 16
AMPLITUD |5.33333333 5
Adecuado 14 20
Regular 9 13
Inadecuado 4 8

ITEMS 20

MAXIMO 100

MINIMO 20

RANGO 80

AMPLITUD |26.6666667 27
Alta 74 100
Moderada 47 73
Baja 20 46
motivacién

ITEMS 12

MAXIMO 100

MINIMO 20

RANGO 80

AMPLITUD |26.6666667 27
Elevada 74 100
Media 47 73
Baja 20 46




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

ESCUELA PROFESIONAL DE MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA
SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, MORAN REQUENA HUGO SAMUEL, docente de la ESCUELA DE POSGRADO de la
escuela profesional de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de
la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada:
"Liderazgo situacional en la motivacion del personal administrativo y asistencial de un
centro de salud del distrito de Salcabamba, 2023", cuyo autor es RABANAL VILA
DREMA LUZ, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 15.00%,
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin
filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 20 de Julio del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

MORAN REQUENA HUGO SAMUEL Firmado electronicamente
DNI: 20097173 por: HMORANR el 03-08-
ORCID: 0000-0002-7077-0911 2023 17:06:44

Caodigo documento Trilce: TRI - 0604773

oo INVESTIGA
.m.' ucv






