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Resumen

El objetivo del estudio fue establecer la relacion entre el liderazgo y la satisfaccidn
laboral en enfermeras del Hospital de Vitarte en 2023. Siguiendo un enfoque
cuantitativo correlacional y un método hipotético-deductivo, se tomé una muestra
de 125 enfermeras a partir de una poblacion total de 450 mediante un muestreo
probabilistico. Se emplearon dos instrumentos con niveles aceptables de validez y
confiabilidad. El analisis, utilizando el estadistico Rho de Spearman, revelé una
significancia de 0 y un coeficiente de correlacion de 0.412, evidenciando una
relacion directa y de magnitud moderada entre ambas variables. Este hallazgo
indica que un aumento en los niveles de liderazgo se asocia con un incremento en
la satisfaccion laboral. Para fortalecer esta relacion en el entorno hospitalario, se
recomienda implementar programas de desarrollo para lideres, promover un
ambiente laboral positivo con comunicacion abierta, equilibrar las cargas de trabajo,
involucrar a las enfermeras en las decisiones, reconocer su labor y realizar
evaluaciones continuas para ajustar estrategias. Estas acciones podrian potenciar
el vinculo entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en el contexto de la enfermeria

hospitalaria.

Palabras clave: Liderazgo, satisfaccion laboral, enfermeras, hospital.
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Abstract

The objective of the study was to establish the relationship between leadership and
job satisfaction in nurses at Vitarte Hospital in 2023. Following a quantitative
correlational approach and a hypothetico-deductive method, a sample of 125 nurses
was taken from a total population of 450 by means of probability sampling. Two
instruments with acceptable levels of validity and reliability were used. The analysis,
using Spearman's Rho statistic, revealed a significance of 0 and a correlation
coefficient of 0.412, showing a direct relationship of moderate magnitude between
the two variables. This finding indicates that an increase in leadership levels is
associated with an increase in job satisfaction. To strengthen this relationship in the
hospital environment, it is recommended to implement development programs for
leaders, promote a positive work environment with open communication, balance
workloads, involve nurses in decisions, recognize their work and carry out
continuous evaluations to adjust strategies. These actions could enhance the link

between leadership and job satisfaction in the context of hospital nursing.

Key words: Leadership, job satisfaction, nurses, hospital.



I. INTRODUCCION

Debido a la complejidad inherente de las personas y su deseo de prosperar
en un entorno social que les permita alcanzar metas, es esencial examinar los
estilos de liderazgo, la dinamica entre lideres y seguidores, y como perciben las
personas la conformidad. Dentro del campo de la enfermeria, el liderazgo se
evidencia en la prestacion de atencion al paciente, la vigilancia de las
enfermedades, la promocion de la salud, la ensefianza, la investigacion y la
introduccién de novedades en la asistencia brindada por el equipo de enfermeria.
Todo esto se apoya en las aptitudes y actitudes adecuadas. El lider de un equipo
debe ser un comunicador sobresaliente, ejemplificar con su comportamiento,
adoptar valores centrados en el servicio hacia los demas, mantener una integridad
personal sélida y desarrollar conexiones genuinas fundamentadas en la

honestidad, el reconocimiento y la comprension (Abou Malham et al., 2020).

La irrupcidén de las nuevas tecnologias en el panorama empresarial global
exige lideres capaces de manejar con destreza los equipos, reconocer y valorar las
diversidades y navegar con habilidad por la empatia, la proactividad, la resolucion
de conflictos y la influencia. Ademas, los directivos tienen que adaptarse a las
transformaciones espoleadas por esta nueva tecnologia, teniendo en cuenta que
ciertos grupos ya no pueden funcionar unicamente sobre la base de rasgos

individuales (Poroes et al., 2023).

En contraste, un estudio llevado a cabo por Bazan (2017) tenia como meta
instaurar la asociacién entre la satisfaccion laboral de los enfermeros y el estilo de
liderazgo. Este estudio identifico una asociacion significativa y positiva entre el
bienestar laboral de los enfermeros auxiliares y el liderazgo. El hallazgo resalta la
importancia de encontrar lideres con quienes los profesionales de enfermeria
puedan relacionarse y que compartan sus valores para mejorar la satisfaccion

laboral y el desempefio.

Debido a los avances de la ciencia y la tecnologia, asi como al impacto de la
globalizacion, las instituciones nacionales han experimentado notables
transformaciones en los ultimos tiempos. Para atender adecuadamente las
necesidades de los trabajadores y adaptarse a la evolucion del mercado laboral,

estas instituciones han de permanecer al dia de los avances cientificos y técnicos.



Esto destaca la importancia de que los lideres posean una gran capacidad de
liderazgo, sobre todo en campos como los sistemas sanitarios, en los que los
profesionales, como los enfermeros, son responsables de los pacientes a lo largo
de toda su vida (Bianchi et al., 2018).

A nivel institucional, las enfermeras pueden enfrentar dificultades para
encontrar oportunidades que permitan aprovechar su talento y disposicién para
realizar una variedad de actividades dentro de la institucion. Ademas de buscar un
ambiente laboral que promueva el desarrollo intelectual, el crecimiento en roles de
liderazgo, la colaboracion y un lugar de trabajo saludable, buscan independencia y
retroalimentacion en sus labores. Lamentablemente, la insatisfaccidn laboral en el
Hospital Vitarte a veces se atribuye a la falta de desempefio de roles y
responsabilidades por parte de los empleados. Estos trabajadores carecen de un
lider en quien confiar o que les motive para crear un entorno laboral positivo. La
carencia de un liderazgo solido y la insatisfaccion laboral son problemas comunes
en muchos hospitales del pais, incluyendo el Hospital Vitarte. Esta situacién refleja

estas problematicas.

Se ha formulado el problema general: ;Cual es la relacion entre el liderazgo
y la satisfaccion laboral en las enfermeras de un hospital vitarte en Lima, 20237 Los
problemas especificos, estos se han formulado bajo las siguientes consideraciones:
a). ¢Cual es relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral intrinseca en las
enfermeras de un hospital Vitarte en Lima, 20237; b). ¢ Cual es la relacion entre el
liderazgo y la satisfaccion laboral extrinseca en las enfermeras de un hospital
Vitarte en Lima, 20237

El propédsito principal de esta investigacidén es contribuir con nuevos
entendimientos sobre las enfermeras del Hospital Vitarte en Lima, durante el afio
2023. Este objetivo cobra relevancia debido al creciente interés en comprender los
factores que impactan la satisfaccion personal, un aspecto fundamental para lograr
la excelencia en procesos de cambio y mejorar la eficiencia dentro de la
organizacion. Esta justificacién tedrica busca proporcionar informacion relevante
para aquellos que gestionan el sector publico, explorando conceptos clave sobre
liderazgo y satisfaccién en el trabajo. Los resultados obtenidos brindaran un modelo

de cambio y recomendaciones para fortalecer dos aspectos fundamentales:



liderazgo y mejora de la satisfaccion laboral. Esto busca estimular de manera mas
efectiva el desempefno de tareas y responsabilidades, sirviendo como referencia
para futuras investigaciones sobre liderazgo y satisfaccion laboral. En términos
metodoldgicos, se emplearan métodos, técnicas, instrumentos y procedimientos
adecuados para garantizar resultados precisos y confiables, aplicables en futuros
trabajos de investigacion. Desde un enfoque practico, esta investigacion busca
beneficiar a las enfermeras, mejorando su satisfaccion y desempenio, y facilitando

la identificacién de un lider con el que se sientan identificadas.

Objetivo general: Determinar la relacidon entre el liderazgo y la satisfaccion
laboral en las enfermeras de un Hospital de Vitarte, 2023. En lo que compete a los
objetivos especificos, se precisa que su formulacién considera la siguiente
estructura: a). Establecer la relacion entre el liderazgo y la satisfaccién laboral
intrinseca en las enfermeras de un hospital de Vitarte, 2023; b). Establecer la
relacion entre el liderazgo y la satisfaccidn laboral extrinseca en las enfermeras en
un Hospital de Vitarte, 2023.

Hipotesis general: Existe relacion significativa entre el liderazgo y la
satisfaccion laboral en las enfermeras de un hospital vitarte en Lima, 2023. Por otro
lado, las hipotesis especificas presentan la siguiente estructura: a). Existe relacion
significativa entre el liderazgo y la satisfaccion laboral intrinseca en las enfermeras
de un hospital vitarte en Lima, 2023, b). Existe relacién significativa entre el
liderazgo y la satisfaccion laboral extrinseca en las enfermeras del hospital Vitarte
en Lima, 2023.



Il. MARCO TEORICO

En las investigaciones precedentes revisados a nivel internacional, se
menciona el trabajo de investigacion de Gémez (2021), cuyo propdésito era indagar
sobre la posible asociacion entre los estilos de liderazgo y el grado de satisfaccion
laboral de los empleados. Esta investigacion adopté un enfoque cuantitativo con un
alcance correlacional entre dos variables: el nivel de satisfaccion y los estilos de
liderazgo. En cuanto a la muestra consisti6 en 31 individuos y se aplico el
cuestionario Multifactor Leadership Questionnaire de Bass y Joan Payeras para
evaluar los estilos de liderazgo, asi como el cuestionario de satisfaccion laboral
desarrollado por Warr, Cook y Wall. Como resultado, se concluyé que el estilo de

liderazgo Laissez-Faire no presento correlacion con la satisfaccion laboral.

La iniciativa cientifica desarrollada por Soria (2018) tuvo como obijetivo
examinar el posible impacto de diferentes estilos de liderazgo en el grado de
satisfaccion laboral de los empleados. Se emple6 una muestra de 65 empleados y
se utilizé la Rejilla Gerencial, una herramienta cuantitativa y transversal para
evaluar la satisfaccion laboral. A partir de este estudio, se ha concluido que no
existe una asociacién entre las variables analizadas. Con la intencién de respaldar
enfoques de liderazgo efectivos relacionados con la satisfaccion laboral y el logro

de metas corporativas, se ha creado un modelo tedrico explicativo.

Almeida et al. (2020) emplearon un disefio de estudio que combinaba
aspectos descriptivos y correlacionales para investigar la conexién entre la
satisfaccion laboral y el liderazgo ejercido por los coordinadores de enfermeria. Su
estudio involucré a una muestra conformada por 221 empleados, en la cual la
evaluaciéon de la satisfaccion laboral se bas6é en la Encuesta de Satisfaccion
Laboral, mientras que la percepcidén sobre el liderazgo se midié a través de un
cuestionario de autopercepcion. Sus hallazgos indicaron que la confianza mutua y
las interacciones continuas entre el lider y sus colegas, en pos del crecimiento
profesional y personal, constituian indicadores positivos del estilo de liderazgo de

Cushing.

Naseem et al. (2018) realizaron un estudio que involucré a 211 enfermeras
registradas en un hospital de Pakistan, utilizando una encuesta para explorar la

relacion entre el liderazgo del gerente y el nivel de satisfaccion del personal de



enfermeria. Se centraron especificamente en el estilo de liderazgo transformacional
y su conexion con la satisfaccion laboral. Determinaron que hay una marcada
relacion entre el liderazgo transformacional y el grado de satisfaccion
experimentado por las enfermeras, indicando que estas se muestran mas

satisfechas con su trabajo cuando son dirigidas bajo este estilo de liderazgo.

Para determinar la correlacién entre la felicidad laboral de las enfermeras y
su estilo de liderazgo percibido, Nufiez et al. (2018) desarrollaron una pesquisa
ciinetiica. Para esto, utilizaron un enfoque de estudio prospectivo y transversal, con
una muestra de 45 enfermeras. Se emplearon cuestionarios para evaluar los estilos
de liderazgo y una escala para medir el nivel general de satisfaccién laboral. Como
resultado, se determiné una relacion directa y significativa entre los estilos de

liderazgo y la satisfaccion laboral de las enfermeras.

Aparco (2021) exploro la asociacion entre el Liderazgo Transformacional y la
Satisfaccion Laboral en una Micro Red en Lima, destacandola como un precedente
relevante a nivel nacional. Su estudio incluyé a 175 trabajadores de la salud,
seleccionando una muestra de 120 empleados para realizar un analisis
correlacional. Utilizé encuestas como método de recoleccion de datos y un
cuestionario como herramienta de evaluacion. Los hallazgos reflejaron que el 64%
del equipo percibié una carencia en el liderazgo transformacional, aunque el 86%
mostré un nivel medio de satisfaccion laboral. Se estableci6 una conexion
moderada y directa mediante un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.549,

validando la relacion entre la satisfaccion laboral y el estilo de liderazgo examinado.

En 2019, Mendoza y Tejada (2020) llevaron a cabo una investigacion para
indagar la conexién entre la satisfaccion laboral de las enfermeras y los distintos
estilos de liderazgo presentes en el Hospital Regional Virgen de Fatima, ubicado
en Peru. Su metodologia se basé en un enfoque hipotético-deductivo y emplearon
un cuestionario diseiado para evaluar los diversos estilos de liderazgo. El grupo de
estudio estuvo compuesto por 72 enfermeras. Los resultados revelaron que las
enfermeras participantes sefalaron que los lideres y supervisores del
departamento de enfermeria predominantemente ejercian un estilo de liderazgo
transaccional (50%), el cual era el mas comun, aunque, paraddjicamente, resultaba

ser el menos satisfactorio para ellas (44%).



Cjahua y Lépez (2019) llevaron a cabo un estudio destinado a explorar la
relacion entre los estilos de liderazgo y el nivel de satisfaccién laboral en el Hospital
"Alberto Sabogal Sologuren”. La investigacion se basé en un enfoque cuantitativo,
observacional, descriptivo y correlacional, con una muestra de 150 enfermeras. Se
empled una encuesta que incluia el Cuestionario Multifactorial MLQ 5S, que
evaluaba tres estilos de liderazgo: transformacional, transaccional y Laissez Faire,
y la encuesta de Satisfaccién Laboral SL - SPC. Los resultados indicaron que el
estilo de liderazgo mas frecuente fue el transaccional en su vertiente directiva. Tras
analizar las hipodtesis, se observé una correlacion directa, aunque leve, entre los

distintos estilos de liderazgo y la satisfaccion laboral en este entorno especifico.

El objetivo principal del estudio de Mendoza (2019) era investigar la conexion
entre la felicidad laboral y los estilos de liderazgo. Para este propdsito, se empled
una metodologia cuantitativa de naturaleza correlacional. La muestra considerada
consistié en 72 profesionales del ambito de enfermeria, cuyos datos se recolectaron
mediante un cuestionario. Es importante destacar que el 41,7% de los participantes
exhibié un estilo de liderazgo transformacional, mientras que el 50% mostrd un
liderazgo de tipo transaccional, y solo el 8,3% reflejé un liderazgo Laisszes Faire.
En relacion con la satisfaccion laboral, el 16,7% de los encuestados manifestd
insatisfaccion, el 44,4% indicé una satisfaccion limitada con su entorno laboral, y el
38,9% se ubicd en el rango considerado aceptable. Los datos recopilados llevaron
a la conclusién de que el valor de P = 0,024 < 0,05 indica una correlacion

significativa entre los dos factores analizados.

De acuerdo con la investigacion realizada por Oblitas (2019) en Chiclayo, se
utilizé un enfoque cuantitativo correlacional para examinar la asociacion entre el
entorno laboral y la satisfaccion laboral de los enfermeros graduados del servicio
de emergencia del Hospital Regional Lambayeque. Los resultados sefalaron que
el 66,7% de los encuestados evaluaron su ambiente laboral como regular, al igual
que el porcentaje equivalente que expresd sentir un nivel medio de satisfaccion
laboral. El estudio concluydé que existe una correlacion significativa entre el
ambiente de trabajo y la satisfaccion laboral tal como la perciben los profesionales

de enfermeria.



La epistemologia de esta investigacion adopta una perspectiva positivista,
esta perspectiva esta impulsada por el objetivo de emplear métodos y estrategias
basados en evidencia para mejorar la satisfaccion laboral y el desemperfio de las
enfermeras, los profesionales de enfermeria participan en investigaciones
metodoldgicas para aumentar su eficacia ocupacional y su capacidad de liderazgo
(Torres & Lamenta, 2015).

En cuanto a las bases tedricas de la primera variable, la American
Association of Colleges of Nursing (2017). El liderazgo es un componente esencial
tanto de la practica administrativa como de la clinica. La transicion de una
perspectiva del liderazgo en enfermeria como una funcion a otra que también
abarque el liderazgo como un proceso utilizado por todas las enfermeras y
ensenado a todas ellas es esencial para afrontar el reto de un sistema de prestacién
de atencidn sanitaria en constante transformacion (Moran et al., 2021; Lee et al.,
2018). Conceptualizar el liderazgo en enfermeria tanto como un proceso de
influencia como una funcién formal permite incorporar conceptos emergentes como
el liderazgo interdisciplinar y el liderazgo clinico en el amplio ambito del liderazgo

en enfermeria.

El liderazgo, arraigado en la historia de la humanidad y moldeado por una
diversidad de contextos culturales y sociales, ha sido objeto de constante interés y
estudio. A lo largo del tiempo, su comprensién ha evolucionado desde modelos
tradicionales hasta enfoques mas contemporaneos que reconocen la complejidad
de este fendmeno. A pesar de los esfuerzos exhaustivos por definir el liderazgo, su
naturaleza multifacética y adaptable a diferentes escenarios ha desafiado los
intentos de establecer una unica y completa definicion. Este desafio persistente ha
llevado a una continua revisién y analisis del liderazgo, tanto en el ambito de la
enfermeria como en otras disciplinas, con la busqueda constante de comprender
sus aspectos mas profundos y aplicables a entornos cambiantes y diversos (Miles
y Scott, 2018).

Un primer acercamiento a las publicaciones sobre liderazgo de enfermeria
en roles formales sefialé cuatro dimensiones esenciales del liderazgo (Cummings
et al., (2021). Las dimensiones abarcaban los conceptos de proceso, influencia,

entorno o contexto de grupo y vision. Una extensa revision posterior realizada por



Northouse (2021) de mas de 65 sistemas de clasificacion del liderazgo, enfoques
del liderazgo en términos de rasgos, habilidades, estilos y situaciones, y seis
grandes teorias del liderazgo teorias del liderazgo dio como resultado la
identificacion de cuatro componentes fundamentales del liderazgo: (a) el liderazgo
es un proceso, (b) el liderazgo implica influencia, (c) el liderazgo ocurre en grupos,

y (d) el liderazgo implica objetivos comunes.

Miles y Scott (2018) elaboré una definicion operativa del liderazgo en
enfermeria: El liderazgo en enfermeria es un proceso social y relacional de
influencia positiva y de toma de decisiones comprometidas vinculadas a acciones

y actitudes que benefician a la enfermeria, a los pacientes y al entorno sanitario.

Segun Weiss et al. (2019), las enfermeras lideres eficaces son aquellas que
consiguen que los demas trabajen juntos de forma efectiva en la consecucion de
un objetivo compartido. El liderazgo es un concepto mucho mas amplio que la
gestion. Aunque los administradores deben ejercer liderazgo, la gestion se enfoca
particularmente en lograr los fines definidos por la institucion. Por otro lado, el
liderazgo se manifiesta cuando alguien pretende persuadir la conducta de un
individuo o grupo dentro de la organizacion, sin importar la motivacién detras de
esta influencia. Puede ser por objetivos personales o por los objetivos de otros, y
estos objetivos pueden o no ser congruentes con los objetivos de la organizacion.
Weiss et al. (2019) mencionan los siguientes componentes dentro del liderazgo en

enfermeria:

Delegacion y priorizacion del personal de atencién al paciente: American
Nurses Association [ANA]—defini6 la delegacion como la reasignacion de la
responsabilidad de la realizacion de un trabajo de una persona a otra. El propdsito
de la delegacion no es asignar a otras tareas que no quieras hacer tu mismo.
Cuando se delega en los demas de forma eficaz, el resultado es que se dispone de
mas tiempo para realizar las tareas que solo una enfermera profesional esta
autorizada a hacer. Al delegar, la enfermera debe tener en cuenta tanto la capacidad
de la persona a la que se delega la tarea como la equidad de la tarea para el

individuo y el equipo (Weiss et al., 2019).



Comunicarse con los demas vy trabajar con el equipo interprofesional: Las
enfermeras son miembros integrales del equipo sanitario y a menudo actuan como
"navegantes" para los pacientes, guiandolos a través del sistema. Por este motivo,
las enfermeras deben desarrollar habilidades de comunicacion asertiva. Los
comportamientos asertivos permiten a las personas defenderse a si mismas y sus
derechos sin violar los derechos de los demas. Cuando se trabaja en un entorno
interprofesional, el asertividad adquiere mayor importancia, ya que las enfermeras
deben actuar como defensoras de los pacientes para garantizar que éstos reciban

unos cuidados seguros, eficaces y adecuados (Rosen et al., 2018).

Resolucién de problemas y conflictos: Porter & Malloch (2017) nos recuerdan
que el conflicto no es mas que una metafora de la diferencia. Asi que no es
improbable que las presiones y exigencias del lugar de trabajo puedan acentuar a
menudo estas diferencias entre las personas que pueden interferir seriamente en
su capacidad para trabajar juntas. El propdsito es establecer un ambiente donde se
resuelvan los conflictos de manera adecuada, de la forma mas cooperativa y
constructiva posible, en lugar de competitiva y destructiva. Los problemas de
diversidad y disparidad en torno a la orientacion racial, social, religiosa o de género
pueden crear conflictos entre los cuidadores y, a veces, con los pacientes y sus
familias (FitzGerald y Hurst, 2017). Ejemplos de disparidad en el lugar de trabajo
son el hostigamiento sexual y otras formas de violencia horizontal, la igualdad de
remuneracion por el mismo trabajo y las desigualdades en la prestacion de

cuidados.

En cuanto a la segunda variable, la satisfaccion laboral implica el sentimiento
que experimenta un individuo al lograr un equilibrio satisfactorio entre sus diversas
necesidades. Esta satisfaccion resulta de la compleja interaccion entre el
empleado, los proveedores de servicios (los trabajadores) y el ambiente laboral. En
esencia, refleja la correspondencia entre lo que uno busca en su trabajo y lo que
finalmente alcanza, segun lo indicado por Jiménez y Rosas (2019). Por otro lado,
Cols (2018) define la satisfaccidon laboral como el nivel en el que los empleados
disfrutan de su trabajo, aunque no hay consenso total sobre si este concepto se
relaciona principalmente con aspectos emocionales o si los factores cognitivos

también tienen un papel esencial en su conformacion.



Por otro lado, Rodriguez (2017) lo define como el sentimiento que
experimenta una persona cuando puede equilibrar la satisfaccién de todas sus
necesidades. es el resultado de la intrincada interaccion entre el individuo, los
proveedores de servicios (trabajadores) y el entorno laboral. En esencia, ilustra la

alineacion entre lo que alguien quiere de su trabajo y lo que realmente logra.

La satisfaccidon laboral esta estrechamente ligada a qué tan bien se llevan
los empleados con sus colegas y al sentido de pertenencia que tienen en su lugar
de trabajo. Cuando las personas estan felices y se sienten conectadas con su
trabajo, es menos probable que quieran dejarlo por otro trabajo (Cruz, 2023). Sin
embargo, incluso si los empleados estan profundamente comprometidos con sus
trabajos actuales, factores externos como la disponibilidad de oportunidades
laborales alternativas pueden intentar convencerlos de que se vayan. En estas
situaciones, si hay mas opciones de empleo disponibles, el deseo de irse puede
aumentar, lo que podria reducir la satisfaccion con su empleo actual (Al-Suraihi et
al., 2021).

En relaciéon con los fundamentos tedricos de la satisfaccion laboral, de
acuerdo con la teoria de las necesidades individuales de Maslow, la satisfaccion
laboral se deriva de la consecucién de las necesidades de un individuo a través de
su trabajo y su ambiente laboral. Estas necesidades pueden concebirse en una
jerarquia de cinco categorias, cada una ascendiendo en importancia, comenzando
desde las mas basicas: fisiologicas, de seguridad, sociales, de estima y de
autorrealizacion. Por otro lado, Herzberg propone la teoria de la motivacién-higiene,
donde identifica dos aspectos de la satisfaccion laboral: los factores que
contribuyen a la satisfaccion se denominan intrinsecos, motivadores o
satisfactores, mientras que los que generan insatisfaccion se conocen como
elementos extrinsecos, higiénicos, insatisfactorios o de apoyo, segun sefalan
Madero (2019).

A continuacion, se presentan los conceptos de las dimensiones de la variable
satisfaccion laboral, sobre la primera dimension, los factores intrinsecos de acuerdo
a Ortiz et al. (2022) la satisfaccion laboral vista desde un punto interno se refiere a
qué tan feliz y realizado se siente el trabajador debido a que tiende a mostrarse con

mas entusiasmo, dedicacién y concentracién. En este sentido, esta dimensién se
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asocia con el compromiso ya que conduce a un mejor desempenio laboral, lo que,
a su vez, los hace aun mas felices, este concepto forma parte de la psicologia
positiva, que analiza las fortalezas de las personas y sus entornos laborales. Se
trata de comprender qué ayuda a las personas a afrontar situaciones dificiles y
concentrarse en potenciar la nobleza general de la vida profesional para garantizar

el bienestar de los empleados (McFadden et al., 2021).

La segunda dimensiéon, segun Madero (2019), aborda los factores
extrinsecos, que incluyen necesidades sociales, de seguridad vy fisiolégicas,
haciendo referencia especifica al aire acondicionado. En relacion con la primera
necesidad, se trata de las comodidades fisicas en el entorno laboral, como el aire
acondicionado, fuentes de agua y areas de descanso. Por otro lado, la necesidad
de seguridad abarca la estabilidad laboral, condiciones de trabajo seguras,
aumentos salariales y beneficios para los empleados, elementos cruciales para
cultivar un ambiente laboral estable y confiable. Es fundamental, ya que la
incertidumbre generada por decisiones gerenciales inconsistentes puede provocar
inseguridad en los empleados sobre su futuro laboral. La tercera necesidad esta
vinculada al bienestar emocional, la aceptacion y la construccion de relaciones
dentro de la red social en el trabajo. La falta de atencidon a estas necesidades
sociales puede desencadenar problemas interpersonales y generar una sensacion

de alienacién entre los empleados (Stankeviciate et al., 2021).

Segun Rodriguez (2017), este fendmeno tiene el potencial de transformar
radicalmente las estrategias de gestion al promover un entorno donde la toma de
decisiones se basa firmemente en datos empiricos. Los gerentes no solo emplean
meétodos de investigacion y recursos analiticos para impulsar el aprovechamiento
educativo de los jovenes y a hacer un seguimiento de sus progresos, sino que
también utilizan estas herramientas para evaluar en profundidad la eficacia del
liderazgo y la satisfaccion laboral. Asimismo, optimizan continuamente las
dinamicas de colaboracién y trabajo en equipo, reconociendo su importancia clave

en la consecucién de metas y el fortalecimiento del desempefo general.

De acuerdo con Weiss et al. (2019) el énfasis en la objetividad y la evidencia
empirica cumple un rol primordial en la configuracion del esfuerzo por mejorar el

liderazgo y la satisfaccion laboral dentro de un marco organizacional. A través del
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analisis sistematico de datos, las organizaciones pueden identificar patrones,
optimizar técnicas de liderazgo y adaptar estrategias para crear un entorno de
trabajo que no sélo satisfaga, sino que sobrepase las expectaciones de los
empleados, contribuyendo en ultima instancia a una mayor satisfaccion laboral y
una mayor eficacia general del liderazgo, el enfoque en su fuerza laboral, parte
integral de la gestion institucional, implica reconocer la importancia de abordar las
necesidades participativas en la toma de decisiones. Mas alla de las ganancias

monetarias, es imperativo crear vias para la realizacion personal de los empleados.

En cuanto a las normativas legales, la Ley N° 30057, comunmente referida
como el Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, tiene como objetivo establecer un
sistema uniforme y detallado para todos aquellos involucrados en la labor dentro de
entidades gubernamentales, bajo el marco del servicio civil. Esta ley abarca tanto
a los responsables de la gestion como a aquellos que ejercen autoridad, buscando

regular de manera integral sus funciones y responsabilidades en el ambito publico.

De acuerdo al articulo 1, la Autoridad Nacional del Servicio Civil, o SERVIR,
tiene un papel clave en la supervision de la administracion de los recursos humanos
y el régimen del servicio civil. Esta autoridad es parte esencial de estos sistemas,
asi como otras normas relacionadas, de acuerdo con el Decreto Legislativo N°
1023. De acuerdo con los lineamientos, que cred la Autoridad Nacional de la
Funcién Publica, SERVIR opera a nivel nacional y audita todas las entidades y

sistemas de la administracion publica.

Siguiendo la directriz aprobada por SERVIR, el articulo 23, titulado
"Evaluacion de la formacion”, se enfocara en varios aspectos cruciales. Entre ellos,
se evaluara el progreso general de la formacién, se medira la satisfaccién del
personal con el programa, se analizaran los logros especificos del aprendizaje y se
evaluara la aplicabilidad practica de los conocimientos adquiridos en el contexto
laboral. Esta evaluacion integral busca garantizar el valor y la relevancia de la

formacion ofrecida.
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[ll. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigaciéon

La investigacion se clasifico como basica para alcanzar el objetivo inicial ya
que, segun Coccia (2018), este tipo de trabajo ayudaba a adquirir nueva
informacion para uso futuro; ademas, proporcionaba una comprension especifica 'y
amplia del fenomeno o tema tratado. Esta categoria aportaba a la comprension

tedrica y conceptual del tema para futuras investigaciones y aplicaciones.

3.1.2. Diseino de investigacion

El trabajo se llevd a cabo fundamentandose en una investigacion de tipo no
experimental ya que no se manipuld intencionalmente ninguna variable, no se cre6
condiciones especificas y no se seleccioné sujetos al azar. En cambio, observamos
los eventos en su entorno natural y posteriormente analizamos los datos
recopilados, es decir, no hubo una intervencion ni manipulacion de ninguna variable

para explorar relaciones, causalidad u otros fenémenos (Oberiri, 2017).

El estudio se llevo a cabo utilizando un enfoque cuantitativo, el cual emplea
datos numéricos en la investigacion para estudiar fendmenos sociales. Este método
requiere que el fendmeno estudiado se pueda medir, y sus objetivos son obtener
datos a través de la medicion, analizar los datos en busca de patrones y

correlaciones, y validar las mediciones recopiladas (Rahman, 2020).

Como nivel, se posee se uso el correlacional. Segun Seeram (2019), el
estudio correlacional denota asociar dos variables que tedricamente tienen una

relacion, sin necesidad de plantear alguna causalidad en alguna de ella.

En el estudio se emple6 el método hipotético-deductiva, que consiste en
abordar gradualmente un tema desde sus caracteristicas fundamentales hasta un
aspecto concreto, formular hipotesis, recopilar datos y llegar a conclusiones reales.
Este método implica elaborar hipotesis, compararlas con estimaciones reales y
ajustarlas en funcion de los conocimientos adquiridos durante el proceso (Diéguez,
2019).

13



3.2. Variables y operacionalizaciéon
3.2.1. Variable: liderazgo
Definiciéon conceptual

El liderazgo en enfermeria consiste en implicar a otros para que colaboren
eficazmente en la consecucién de un objetivo compartido, como proporcionar una
atencion excelente, reducir las tasas de infeccion, disefar procedimientos que

ahorren costes o cuestionar la ética de una nueva politica (Weiss et al., 2019).
Definiciéon operacional

La variable esta compuesta por las siguientes dimensiones: Delegacion y
priorizacion del personal de atencidon al paciente, comunicarse con los demas y

trabajar con el equipo interprofesional y resolucion de problemas y conflictos
Indicadores

En cuanto a los indicadores: Capacidades, Prioridades, Eficacia,
Adecuacion, Equidad, Oportunidades de aprendizaje, Preocupacion por la salud,
Compatibilidad, Preferencias del personal, Asertividad en la comunicacién
interpersonal, Barreras de comunicacion, Formas de comunicacion, Notificacion de
informacion al paciente, Colaboracion interprofesional, Identificacion del problema,
Generar posibles soluciones, Implementacion y monitoreo de soluciones,
Negociacion y Convenios colectivos, con un total de 31 items repartida en cada uno

de los indicadores.
Escala de medicion

Se empled la escala Likert, una herramienta comun en encuestas y
cuestionarios para evaluar opiniones y actitudes o grados de acuerdo o desacuerdo
de los participantes con respecto a una serie de declaraciones o afirmaciones. Las
respuestas en una escala Likert generalmente se dividen en varias categorias,
siendo la mas comun de 5 puntos, que incluye opciones como "Totalmente en
desacuerdo", "En desacuerdo”, "Indiferente", "De acuerdo" y "Totalmente de

acuerdo".

3.2.2. Variable: satisfaccion laboral
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Definiciéon conceptual

Segun Chiavenato (2017) La satisfaccion laboral es aquel que podemos
medir el grado de bienestar que un individuo experimenta al recibir un servicio o

atencién.
Definiciéon operacional

Para la presente variable se dimensiona de la siguiente: Factores

intrinsecos, Factores extrinsecos.
Indicadores

Realizacion Reconocimiento Promocién, Trabajo en si, Desarrollo personal
Responsabilidad, Politicas, Administracion Supervision técnica Relaciones
interpersonales Remuneracién, Seguridad en el trabajo, Vida personal y Estatus

social, con un total de 24 items repartida en cada uno de los indicadores.
Escala de medicion

La medicion sera en escala ordinal, las respuestas en escala de Likert
generalmente, se dividen en multiples categorias, siendo la variante mas comun la
de 5 puntos, que incluye opciones que van desde "Totalmente en desacuerdo"

hasta "Totalmente de acuerdo".

3.3. Poblacién, muestra y muestreo

3.3.1. Poblacién

Segun Torres (2019) se refiere al numero de personas, sujetos, participantes
o unidades que tienen caracteristicas similares, pero persiguen fines diversos, ya
sean politicos, sociales, intelectuales o de otra indole, en esta investigacion se tomo

una poblacién sera de 450 enfermeras.

Criterios de inclusion:

En este estudio, se requiere que los involucrados cumplan con los siguientes

criterios:

e Contar con documentaciéon que evidencie su decision voluntaria de

participar en la investigacion.
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e Haber trabajado para la organizacion durante un minimo de doce
meses.

e Tener un entendimiento elemental de los términos utilizados.
Criterios de exclusion:

Asimismo, se mantendra fuera de la muestra a aquellos participantes que:

e Expresen no querer participar como parte de la muestra.
e Se encuentren de vacaciones, con permiso o padeciendo alguna
enfermedad que los imposibilite de estar presente el dia de la

evaluacion.

3.3.2. Muestra

Los resultados de las mediciones ofrecen la base para extraer conclusiones
sobre la situacion real. Junto con la precision de estas mediciones, el tamafo de la
muestra, es decir, la cantidad de sujetos de investigacion involucrados en un
estudio es uno de los factores mas importantes (Rendon y Villasis, 2017). El estudio
en cuestion se llevd a cabo con una muestra de 125 enfermeras de un hospital

ubicado en Vitarte, Lima.
3.3.3. Muestreo

Se optd por emplear un enfoque de muestreo aleatorio con el fin primordial
de asegurar que cada individuo de la poblacion de interés tuviera igual oportunidad
de ser elegido para formar parte de la muestra. En otras palabras, la seleccién de
un individuo en especifico para formar parte de la muestra no estuvo relacionada
con las elecciones realizadas por otros miembros de la poblacién (Otzen y
Manterola, 2017).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La encuesta es considerada como un cuestionario, una técnica
autoadministrada donde la interaccion es entre el encuestado y ellos mismos,
mediada por el instrumento metodolégico adecuado. La definen como una
aproximacion empirica que utiliza un formulario impreso o digital para recoger
respuestas sobre un tema de investigacion, siendo los participantes quienes
rellenan la informacién de forma auténoma (Feria et al., 2020).
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Para la presente se utilizé el cuestionario como instrumento principal. Arias
(2020) lo define como un conjunto de preguntas en un orden especifico en una
matriz con una cantidad predeterminada de respuestas para elegir. Ambos
cuestionarios pasaron por un analisis de confiabilidad y validez respectivos. Del
analisis de confiabilidad se pudo obtener un valor de 0,980 en el cuestionario de
liderazgo, siendo considerado como un instrumento altamente confiable. Por otro
lado, en el cuestionario de satisfaccion laboral se obtuvo un valor de 0,924, siendo
considerado como altamente confiable. En cuanto a la validez, esta se realizo a
través de juicio de expertos y V de Aiken, siendo asi que ambos instrumentos
obtuvieron un valor de 1, por lo que se concluye que ambos son aptos para su

aplicacion.
3.5. Procedimientos

Para realizar esta investigacion, se elaboré un plan de investigacion y un
proyecto que fueron autorizados previamente por la Universidad César Vallejo. Se
gestiond una carta de presentacion que permitio llevar a cabo el estudio en un

hospital, asegurando la recopilacion de datos sin dificultades.

Se establecieron coordinaciones con la administracién del lugar para
programar una reunion con los colaboradores que compondrian la muestra.
Durante esta reunion, se presentaron los objetivos del estudio y se busco obtener
la aprobacion mediante consentimiento informado para asegurar la objetividad en

la evaluacion.

Una vez obtenida la aprobacion, se procedio a recolectar las mediciones de
los sujetos utilizando las métricas seleccionadas. Se mantuvo una comunicacion
académica constante con los participantes, y se les solicitd su disposicion para

participar en el estudio a través de la presentacion y el consentimiento informado.

3.6 Método de analisis de datos

Luego de recolectar los datos de la encuesta, se elabord una base de datos
en Excel para validar la precision de la informacién obtenida. Posteriormente, se
realizd un analisis detallado de la base de datos para asegurar su integridad y
prevenir posibles incongruencias estadisticas. Esta revision fue fundamental para

asegurar la correcta inclusién de todos los datos en el estudio.
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Posteriormente, se realizé un analisis descriptivo mediante el software IBM
SPSS version 26, donde se presentaron los resultados mediante graficos y tablas.
Estos mostraron las dimensiones de la muestra, las variables y los datos
sociodemograficos. Se incluyeron medidas estadisticas como la media, la mediana,
la moda, la desviacidn estandar y los valores minimos y maximos observados. Por
ultimo, se analizaron los niveles de las variables y dimensiones evaluadas en el
grupo destinatario. Se realizaron calculos matematicos para el analisis inferencial,

abordando las métricas estadisticas importantes.

3.7. Aspectos éticos

Entre los factores importantes que deben tenerse en cuenta en un proyecto
de investigacion se incluyen la obtencion del permiso informado de los
participantes, la proteccion de la privacidad de sus datos, la prevencion de lesiones
y la evitacién de conflictos de intereses, segun Fleming y Zegwaard (2018). La idea
del consentimiento informado se utilizo en este estudio mediante el uso de un
formulario exhaustivo que describia los métodos y las aplicaciones previstas de los
datos recopilados. Se aseguré que los voluntarios no se enfrentarian a ningun

peligro fisico, psicologico o financiero para garantizar su cooperacion.

Ademas, resaltaron la importancia de adherirse a las normativas para las
citas y referencias en la investigacion para prevenir el plagio y la mala interpretacion
de los datos, lo cual podria impactar negativamente en la comunidad cientifica.
Segun Inguillay et al. (2020), es esencial buscar la veracidad, evitar la fabricacion
de datos y mantener una interpretacion imparcial de los resultados. En este trabajo
se respetaron los requisitos de la American Psychological Association (APA-7) 2020
para garantizar la correcta redaccién y la citacion precisa de los materiales
utilizados. Ademas, el formato y la presentacién del trabajo de investigacién se

apegaron a las normas de estilo de la Universidad César Vallejo.
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IV. RESULTADOS

ANALISIS DESCRIPTIVO

Luego de recolectar los datos, los mismos fueron registrados en una hoja de
calculo Excel y posteriormente importados al software SPSS v.22 para realizar un
analisis descriptivo de las variables y sus respectivas dimensiones. A continuacion,

se presentan los resultados derivados de las tablas de frecuencia.

Tabla 1

Frecuencias y porcentajes de Liderazgo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 21 16,8
Regular 57 45,6
Alto 47 37,6
Total 125 100

Los resultados de la encuesta centrada en la variable independiente indican
que la mayoria, constituyendo el 45,6% de los encuestados (equivalente a 57
enfermeras de un hospital de Vitarte-Lima, 2023), percibe como regular o normal la
el liderazgo. Por el contrario, un claro 37,6% de los participantes expresa su
creencia en un liderazgo superior en el hospital, mientras que un 16,8% considera

que este tiene un nivel deficiente.
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Tabla 2

Niveles de las dimensiones de liderazgo

Delegacion y Comunicarse con .
o . . Resolucién de
priorizacion del los demas y trabajar
. problemas y
personal de con el equipo .
. . . . conflictos
atencion al paciente interprofesional
F % F % F %
Bajo 23 18,4 21 16,8 22 17,6
Regular 55 44 61 48,8 53 42,4
Alto 47 37,6 43 34,4 50 40
Total 125 100 125 100,0 125 100,0

En la dimensién de la delegacion y priorizacion del personal de atencién al
paciente, el analisis revela que una mayoria significativa, concretamente el 44% de
los encuestados, equivalente a 47 personas, percibe la dimensién como regular.
Por el contrario, una minoria del 37,6% de los participantes cree que esta dimension
tiene un nivel alto. Mientras que una pequefia parte, el 18,4% y representada por
23 encuestados, opina que la delegacion y priorizacion es baja. Si nos centramos
en el aspecto de comunicarse con los demas y trabajar con el equipo
interprofesional, resulta evidente que la mayoria, precisamente el 48,8% de las
enfermeras encuestadas, es decir, 61 individuos, se encuentra dentro de los
parametros normales. En contraste, un subconjunto distinto, que comprende el
34,4% de las encuestadas, afirma que trabajar con el equipo interprofesional se
encuentra en un nivel alto. Por el contrario, un porcentaje marginal del 16,8%,
representado por 21 trabajadoras, sugiere que dicha dimension se caracteriza por
un nivel inferior. Finalmente, al examinar la tercera dimensién de la resoluciéon de
problemas y conflictos, una mayoria notable, especificamente el 42,4% de las
enfermeras de un hospital Vitarte en Lima, correspondiente a unos sustanciales 53
encuestadas, indica que esta dimension se ajusta a una norma estandar o regular.
Al mismo tiempo, un importante 40% de los encuestados afirma que el nivel de
supervision en el lugar de trabajo alcanza un alto nivel. Por el contrario, formado
por 50 personas, percibe la dimensién de supervision como de un nivel superior,
del mismo modo otro pequefio porcentaje del 17,6% o 22 personas consideran que

la resolucion de conflictos con un nivel bajo.
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Tabla 3

Frecuencias y porcentajes de Satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 7,2
Regular 86 68,8
Alto 30 24
Total 125 100

El analisis de los datos relacionados con la variable satisfaccién laboral
revela un claro patron predominante. En concreto, una amplia mayoria, que
comprende el 68,8% de la poblacion encuestada (precisamente enfermeras del
hospital), afirma la presencia de un nivel de contratacion publica notablemente
regular. Por el contrario, un contingente menor, que alcanza el 24%, sostiene que
la satisfaccion laboral esta a niveles mas altos. Ademas, un modesto porcentaje,
precisamente el 7,2% y representado por 9 encuestados, articula que la satisfaccion

laboral esta marcada por un nivel inferior.
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Tabla 4

Niveles de las dimensiones de la Satisfacciéon laboral

Factores intrinsecos Factores extrinsecos
F % F %
Bajo 11 8,8 18 14,4
Regular 53 42,4 87 69,6
Alto 61 48,8 20 16,0
Total 125 100,0 125 100,0

En cuanto a los factores intrinsecos dentro de la variable satisfaccion laboral
una mayoria sustancial, precisamente el 48,8% de los encuestados, equivalente a
61 participantes, percibe que esta dimension se alinea con un estandar considerado
alto. De igual manera, el 42,4% de los encuestados opina que el acuerdo es
satisfactoriamente normal o regular, lo que indica una valoracién positiva.
Sorprendentemente, solo once encuestados creen que la dimension de factores
intrinsecos cae en la categoria de estandares bajos. Pasando nuestro enfoque a
la dimension de factores extrinsecos, un sustancial porcentaje que comprende el
69,6% de los ciudadanos, exactamente 87 individuos, considera que el nivel de
confiabilidad esta dentro de los limites de la regularidad. Por el contrario, el 16,5%
de los encuestados expresa un punto de vista que lo situa en la categoria de "alta"
fiabilidad. Por el contrario, solo el 14,4% o 18 personas encuestadas perciben que

esta dimensidn se caracteriza por un bajo nivel.
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ANALISIS INFERENCIAL

Tabla 5

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Liderazgo 0,129 125 0,000
Satisfaccion laboral 0,122 125 0,000

Para la realizacion la comprobacion de hipotesis, se realizo en primer lugar
la prueba de normalidad correspondiente. Se aplico el test de Kolmogorov-Smirnov
debido al tamafno de la muestra, que superd los 50 individuos. Los resultados
arrojaron valores de 0 para ambas variables, por debajo de 0,05, indicando que
ninguna de las variables sigue una distribucion normal. Por lo tanto, se optdé por

emplear el estadistico no paramétrico de Rho de Spearman.
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Hipétesis general

Ho = No existe relacion significativa entre el liderazgo y la satisfaccion laboral

en las enfermeras de un hospital vitarte en Lima, 2023

H1 = Existe relacion significativa entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en

las enfermeras de un hospital vitarte en Lima, 2023
Tabla 6

Correlacion entre liderazgo y satisfaccion laboral

Liderazgo Satisfaccion

laboral
Coeficiente 1,000 0,412™
Liderazgo P - valor . 0,000

Rho de N 125 125
Spearman . ., Coeficiente 0,412” 1,000

Satisfaccion
laboral P - valor 0,000
N 125 125

Respecto a la hipétesis general, se puede observar que se obtuvo una
significancia de 0, menor a 0,05, por lo que se comprueba que existe relacion entre
liderazgo y satisfaccion laboral en enfermeras de un hospital de Vitarte en Lima.
Por otro lado, se observa un coeficiente de correlacion de 0,412, lo que representa
una conexion directa y de magnitud moderada entre las dos variables. Esto sugiere
que, al incrementar los niveles de liderazgo, también aumenta la satisfaccion

laboral.
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Hipotesis especifica 1

Ho = No existe relacion significativa entre el liderazgo y la satisfaccion

laboral intrinseca en las enfermeras de un hospital vitarte en Lima, 2023

H1 = Existe relacion significativa entre el liderazgo y la satisfaccion laboral

intrinseca en las enfermeras de un hospital vitarte en Lima, 2023

Tabla 7

Correlacion entre liderazgo y factores intrinsecos

. Factores
Liderazgo . , .
intrinsecos
Coeficiente 1,000 0,542
Liderazgo P - valor ) 0,000
Rho de N 125 125
Spearman Eactores Coeficiente 0,542" 1,000
intrinsecos P - valor 0,000
N 125 125

La tabla muestra resultados en cuanto a la primera hipotesis especifica, se
hallo un p-valor de 0, siendo menor a 0,05, se comprueba que existe una relacion
entre liderazgo y factores intrinsecos en enfermeras. Adicionalmente, se puede
observar un coeficiente de correlacion igual de 0,542, lo cual indica que es una
correlacion directa y moderada. Todo ello lleva a concluir que mientras mas se
presente la variable de liderazgo, mas aumentaran los niveles de factores

intrinsecos en las enfermeras.
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Hipotesis especifica 2

Ho = No existe relacion significativa entre el liderazgo y la satisfaccion laboral

extrinseca en las enfermeras del hospital Vitarte en Lima, 2023.

H1 = Existe relacion significativa entre el liderazgo y la satisfaccion laboral

extrinseca en las enfermeras del hospital Vitarte en Lima, 2023.
Tabla 8

Correlacion entre liderazgo y factores extrinsecos

. Factores
Liderazgo ]
extrinsecos

Coeficiente 1,000 0,209
Liderazgo P - valor . 0,019

Rho de N 125 125
Spearman Coeficiente 0,209 1,000

Factores
extrinsecos P - valor 0,019
N 125 125

Por ultimo, se tratd de comprobar la segunda hipotesis especifica. Se
encontré un p-valor de 0,019 y, al ser menor al umbral 0,05, se concluye que existe
una correlacion entre liderazgo y factores extrinsecos. Ademas, el coeficiente de
correlacion indica que es una relacion de tipo directa y nivel débil ya que se obtuvo
un valor de 0,209. Por esta razon, se entiende que el liderazgo se relaciona con los
factores extrinsecos de satisfaccion laboral, siendo que mientras mas se aumenten

los niveles de liderazgo, mas aumentaran los niveles de factores extrinsecos.
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V. DISCUSION

Los resultados descriptivos revelan diferentes percepciones entre las
enfermeras en areas clave. En cuanto al liderazgo, el 45,6% lo considera regular,
el 37,6% superior y el 16,8% deficiente. En la delegacion del personal, el 44% la ve
como regular, el 37,6% como alta y el 18,4% como baja. Respecto a la
comunicacion y trabajo en equipo, el 48,8% la percibe como normal, el 34,4% como
alta y el 16,8% como baja. En cuanto a la resolucion de problemas, el 42,4% la
considera regular, el 40% como alta y el 17,6% como baja. Estas cifras resaltan una
diversidad de percepciones en estas areas laborales. Esto muestra que, si bien hay
una mayoria que percibe ciertos aspectos laborales como regulares, existe una
considerable discrepancia en las percepciones. Mientras un sector valora las areas
de delegacién, comunicacién y resolucién de problemas como regulares, otro grupo
las considera en niveles altos o incluso superiores. Esta variedad de opiniones
enfatiza la necesidad de entender las distintas perspectivas y enfoques dentro de

la gestion y comunicacién en el entorno hospitalario de Vitarte-Lima.

El analisis descriptivo de la variable satisfaccion laboral entre las enfermeras
del hospital de Vitarte refleja una tendencia clara: el 68,8% percibe esta variable
como regular, mientras que un 24% la considera en niveles superiores. No obstante,
un reducido 7,2% describe su nivel de satisfaccién laboral como inferior. Al
profundizar en los factores intrinsecos, el 48,8% considera estos aspectos en un
nivel alto, el 42,4% los ve como normales o regulares y solo once encuestados los
consideran bajos, revelando una percepcién mayoritariamente positiva. Al examinar
los factores extrinsecos, el 69,6% los situa en niveles regulares, mientras que un
16,5% los percibe como altos. Sin embargo, solo el 14,4% describe estos factores
como bajos, indicando diversas percepciones sobre esta dimension laboral. Estos
resultados destacan una mayoria que experimenta una satisfaccion laboral en
niveles regulares tanto en los factores intrinsecos como extrinsecos. Mientras que
un porcentaje considerable aprecia un alto estandar en ambos aspectos, otro grupo
minoritario reporta niveles inferiores en la satisfaccion laboral. Estas variaciones en
la percepcién resaltan la diversidad de opiniones dentro del grupo encuestado,
subrayando la importancia de comprender la complejidad de la satisfaccion laboral

en sus diferentes facetas y sus implicaciones en el entorno laboral de enfermeria.
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Al llevar a cabo un analisis estadistico exhaustivo para abordar el objetivo
general, que era determinar la relacion entre liderazgo y satisfaccion laboral en el
contexto del Hospital de Vitarte en 2023, se exploraron valores significativos. Con
un valor p de 0 y un coeficiente de Spearman de 0,412, se establecio una conclusion
clara: existe una relacidon directa y de moderada intensidad entre estas variables
estudiadas. Estos resultados subrayan la importancia de comprender Ia
interconexién entre el liderazgo y el grado de satisfaccion laboral en el ambito de

las enfermeras.

Lo anteriormente descrito no coincide con Soria (2018), quien no encontro
ninguna relacién entre el liderazgo y satisfaccién laboral, sin embargo, algunos
investigadores han respaldado la relacion entre liderazgo y satisfaccion laboral.
Almeida et al. (2020), mediante un p-valor significativo de 0,001 y un coeficiente de
correlacion sélido de 0,835, confirmaron esta conexion, resaltando la importancia
de la confianza mutua y la interaccion constante entre el personal de enfermeria en
la conformacién de esta dinamica laboral. Estos hallazgos subrayan la complejidad
de los factores que influyen en la percepcion de satisfaccion en el entorno de

trabajo.

El liderazgo en enfermeria, al considerarse un componente esencial tanto en
la administracion como en la practica clinica, necesita transitar de ser percibido
como una funcion a ser comprendido como un proceso aplicado y ensefiado a todas
las enfermeras. Esta transicion es vital para adaptarse a un sistema de atencion
sanitaria en continua transformacion (Moran et al., 2021). Al concebir el liderazgo
en enfermeria tanto como un proceso de influencia y como una funcién formal, se
integran conceptos emergentes como el liderazgo interdisciplinario y clinico dentro
de su amplio ambito. Esta definicidn mas abarcadora permite comprender mejor su
rol en diversos contextos de atencién médica. Por otro lado, la satisfaccion laboral
refleja el equilibrio alcanzado por un individuo entre sus multiples necesidades en
el ambito laboral, surgiendo de la interaccién compleja entre el empleado, los
proveedores de servicios y el entorno laboral, como describe (Jiménez y Rosas,
2019). Cols (2018), por su parte, la define como el nivel de disfrute que los

empleados experimentan en su trabajo, aunque persiste cierto debate sobre si esta
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ligada principalmente a aspectos emocionales o si también intervienen factores

cognitivos en su formacion.

En concordancia con el primer objetivo especifico, al explorar la relacion
entre liderazgo y satisfaccion laboral intrinseca en el hospital de Vitarte, se identificd
un p-valor de 0 y un coeficiente de correlacion de 0,542. Estos resultados sugieren
una relacion directa y moderada entre la dimension de liderazgo y la variable
intrinseca, indicando que a medida que se fortalece la presencia del liderazgo, se
incrementan los niveles de factores intrinsecos en las enfermeras, sefialando un

posible impacto positivo del liderazgo en este aspecto laboral especifico.

Por otro lado, en linea con los hallazgos, Brito et al. (2022) también
identificaron una relacion directa y significativa (r = 0,712) entre la satisfaccion
laboral intrinseca y los niveles de liderazgo y compromiso laboral. Asimismo, en un
estudio paralelo, Villarroel (2020) evidencié una asociacion directa entre el
liderazgo y la satisfaccion laboral intrinseca, respaldada por un coeficiente de
correlacion de 0,705 y un valor de p de 0,044. Estos resultados refuerzan la
tendencia hacia la conexion positiva entre el liderazgo y la satisfaccion laboral
intrinseca, aportando a la comprension del impacto en distintos contextos laborales.
Los resultados de los estudios mencionados sugieren que el liderazgo puede
contribuir a la satisfaccion laboral intrinseca a través de la promocién de estas

dimensiones.

El liderazgo en enfermeria se considera un elemento esencial en la
administracién y la practica clinica, y su evolucion de ser percibido como una
funcién a ser comprendido como un proceso ensefiado a todas las enfermeras es
crucial para afrontar los desafios en un sistema de atencion médica en constante
cambio (Moran et al., 2021). Al concebir el liderazgo enfermero como un proceso
de influencia y una funcién formal, se integran conceptos emergentes como el
liderazgo interdisciplinario y clinico dentro de su amplio ambito. En cuanto a la
satisfaccion laboral, desde la perspectiva interna segun Ortiz et al. (2022), esta se
relaciona con el nivel de felicidad y satisfaccidén que experimenta un trabajador,
reflejandose en mayor entusiasmo, dedicacion y concentracion en sus labores. Esta
dimensién se vincula con el compromiso laboral y un mejor rendimiento, asociado

a la psicologia positiva, que se enfoca en las fortalezas individuales y los entornos
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laborales. Se trata de comprender qué aspectos contribuyen al afrontamiento
efectivo de desafios laborales y mejorar la calidad de vida en el trabajo para

garantizar el bienestar de los empleados (McFadden et al., 2021).

Por ultimo, el segundo objetivo especifico consistio en establecer la relacién
entre el liderazgo y la satisfaccidén laboral extrinseca en las enfermeras en un
Hospital de Vitarte, 2023. A través de la prueba estadistica de Rho de Spearman,
se obtuvo un p-valor de 0,019 y un coeficiente de correlacion de 0,209, lo cual
corrobora la existencia de una correlacion de tipo directa y débil entre la satisfaccion
laboral extrinseca y el liderazgo. Este hallazgo respalda la idea de que un aumento
en los niveles de liderazgo se asocia con un incremento en los niveles de factores
extrinsecos, proporcionando asi un marco inicial para comprender esta dinamica

en el entorno laboral especifico de las enfermeras del hospital.

Como antecedente similar, se tiene que Villarroel (2022) obtuvo en su
investigacion una correlacion de Pearson de 0,882, lo que sugiere una fuerte
relacion entre el nivel de liderazgo y la satisfaccion laboral extrinseca. Este hallazgo
subraya la importancia de un liderazgo efectivo en el bienestar laboral de los
trabajadores. Por otro lado, Aparco (2021) respalda esta nocion al examinar el
liderazgo transformacional y su relacion con las dimensiones extrinsecas de la
satisfaccion laboral, encontrando también un nivel de significancia de 0. Estos
resultados reafirman la existencia de una conexién relevante entre ambos aspectos,
ofreciendo una perspectiva solida sobre el impacto del liderazgo en la satisfaccion

extrinseca en el trabajo.

El liderazgo en enfermeria se considera un pilar fundamental en la gestion
administrativa y clinica, pasando de una perspectiva de funciéon a una mas amplia
que abarca a todas las enfermeras y las instruye en este proceso, lo cual es crucial
para adaptarse a la constante evolucién en el sistema de atencion sanitaria (Moran
et al., 2021). Al concebir el liderazgo enfermero como una influencia y una funcién
formal, se pueden incorporar conceptos emergentes como el liderazgo clinico e
interdisciplinario en su amplio ambito. En cuanto a la satisfaccion laboral, Madero
(2019) la vinculan con necesidades sociales, de seguridad y fisiolégicas, donde el
entorno de trabajo influye en el bienestar. Las necesidades fisicas y de comodidad,

como contar con aire acondicionado o fuentes de agua, son una dimension clave.
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Ademas, la seguridad laboral y la estabilidad influyen, garantizando condiciones
seguras y estables con beneficios y aumentos regulares, mientras que la
satisfaccion emocional y social se relaciona con el desarrollo de relaciones positivas
en el entorno laboral, siendo crucial para evitar problemas de alienacién e

insatisfaccion (Stankevicitté et al., 2021).

Las fortalezas de la metodologia utilizada incluyen su enfoque basico, que,
segun Arias (2020), permite adquirir nueva informacion para usos futuros y brinda
una comprension amplia del fendmeno tratado, facilitando asi una base teodrica
solida para investigaciones posteriores y aplicaciones practicas. En cuanto a las
debilidades, el enfoque no experimental podria limitar la capacidad para establecer
relaciones causales o explorar efectos directos al no manipular intencionalmente
variables. Ademas, el uso de un enfoque cuantitativo podria no capturar aspectos
cualitativos o subjetivos del fendmeno estudiado, y el método hipotético-deductivo,
aunque util, podria no considerar aspectos mas holisticos o complejos de la
investigacion. Estos enfoques pueden descuidar la comprensiéon profunda o
contextualizada del tema, limitando su aplicabilidad practica en situaciones mas

complejas o contextuales.

A su vez, el enfoque correlacional usado tiene sus limitaciones, como la
incapacidad de establecer relaciones causales directas entre variables. Es decir,
aunque pueda mostrar la relacion entre dos o mas variables, no puede afirmar que
una causa la otra. Ademas, no considera la influencia de otros factores no
observados que podrian estar influyendo en la relacion entre las variables
estudiadas. También puede presentar dificultades para interpretar la direccion de la
relacion: una correlacion positiva no implica necesariamente una relacion de causa
y efecto, ya que ambas variables podrian ser influenciadas por una tercera variable
no considerada en el estudio. Ademas, la correlacion no establece la fuerza de la

relacion entre las variables, sino solo su grado de asociacion.

En relacién con el uso de los instrumentos, se enfrentaron limitaciones
debido a la modalidad virtual empleada para la recoleccion de datos en lugar de un
enfoque presencial. Estas limitaciones abarcaron aspectos temporales, ya que se
observdé que algunos participantes tomaban mas tiempo para completar los

cuestionarios. Ademas, la ausencia de interaccion directa con los encuestados
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podria haber influido en la claridad de las respuestas o en la posibilidad de abordar
aclaraciones instantaneas sobre los items presentados en los instrumentos de
medicion.

Adicionalmente, el uso de cuestionarios en formato digital para
investigaciones correlacionales puede presentar desafios. Estos incluyen posibles
sesgos de autoseleccidn al depender de la participacion voluntaria, limitaciones en
la representatividad de la muestra debido a la falta de control, restricciones en la
profundidad de respuestas vy dificultades para aclarar dudas. Ademas, la fiabilidad
y validez de los datos pueden verse afectadas por la falta de seriedad en las
respuestas, problemas de acceso a ciertos grupos y el riesgo de respuestas

incompletas o abandonadas.

La relevancia de esta investigacion se debe a que, en primer lugar,
proporciona una comprension detallada y especifica sobre cémo el liderazgo
impacta la satisfaccién laboral dentro de un entorno especifico: un hospital en
Vitarte-Lima. Esto ofrece informacién valiosa sobre la relacion entre estas variables
en un contexto hospitalario localizado, lo cual puede ser util para otros hospitales o
instituciones de salud similares en la region. Ademas, la investigacién puede
destacar la importancia de un liderazgo efectivo en el bienestar laboral de las
enfermeras. Ya que se encontrd correlaciones significativas entre el liderazgo y la
satisfaccion laboral, se puede sugerir recomendaciones especificas para mejorar la
calidad del liderazgo dentro del entorno hospitalario, lo que a su vez podria influir
en la satisfaccion y el rendimiento de los empleados. En resumen, el estudio podria
aportar conocimientos practicos y aplicables sobre cémo mejorar el entorno laboral
de las enfermeras, identificando estrategias especificas de liderazgo que podrian
elevar la satisfaccion laboral y, potencialmente, la calidad general de la atencién en

el hospital de Vitarte-Lima.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: En cuanto a lo hallado en los analisis descriptivos de la variable
liderazgo, se pudo observar que el 45,6% de los encuestados lo percibe en un grado
moderado o regular. Por otro lado, se observa que en la variable satisfaccién laboral
una amplia mayoria, que comprende el 68,8% de la poblacién encuestada
(precisamente enfermeras del hospital), afirma la presencia de un nivel de
contratacion publica notablemente regular. Respondiendo a la hipotesis general, el
anadlisis realizado a través del estadistico de Rho de Spearman arrojo una
significancia de 0 y un coeficiente de correlacion de 0,412, lo que representa una
conexién directa y de magnitud moderada entre las dos variables. Esto sugiere que,

al incrementar los niveles de liderazgo, también aumenta la satisfaccion laboral.

Segunda: Respecto a los factores intrinsecos, se puede observar que el
48,8% de los participantes perciben que esta dimension se alinea con un estandar
considerado alto. Para responder a la primera hipotesis especifica, se pudo
encontrar un p-valor de 0 y un coeficiente de correlacion igual de 0,542, lo cual
indica que es una correlacion directa y moderada. Todo ello lleva a concluir que
mientras mas se presente la variable de liderazgo, mas aumentaran los niveles de

factores intrinsecos en las enfermeras.

Tercera: En la dimensién factores extrinsecos, un sustancial porcentaje que
comprende el 69,6% de los ciudadanos considera que el nivel de confiabilidad esta
dentro de los limites de la regularidad. Y en respuesta a la segunda hipoétesis
especifica, se encontrd un p-valor de 0,019 y un valor de 0,209. Por esta razon, se
entiende que el liderazgo se relaciona con los factores extrinsecos de satisfaccion
laboral, siendo que mientras mas se aumenten los niveles de liderazgo, mas

aumentaran los niveles de factores extrinsecos.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Para mejorar la relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral
en enfermeras hospitalarias, es clave implementar programas de desarrollo para
lideres, fomentar un clima laboral positivo con comunicaciéon abierta, equilibrar las
cargas laborales, involucrar a las enfermeras en decisiones, reconocer su trabajo y
realizar evaluaciones continuas para ajustar estrategias. Estas acciones pueden
fortalecer el liderazgo, mejorar la percepcion de satisfaccion laboral y promover un

entorno laboral mas positivo y colaborativo.

Segunda: Para mejorar la relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral
intrinseca en las enfermeras del hospital de Vitarte en Lima, es crucial fomentar un
ambiente de trabajo que valore la autonomia y el reconocimiento profesional,
brindar oportunidades de desarrollo y crecimiento personal, y establecer canales
efectivos para que las enfermeras participen en la toma de decisiones pueden
fortalecer su satisfaccion laboral intrinseca. Ademas, promover una cultura
organizacional que aprecie la diversidad de habilidades y experiencias, asi como
ofrecer retroalimentacion constructiva y apoyo emocional, contribuiran a mejorar la

conexion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral intrinseca de las enfermeras.

Tercera: Para fortalecer la relacion entre el liderazgo y la satisfaccion laboral
extrinseca en las enfermeras del hospital de Vitarte en Lima, es fundamental
implementar politicas que promuevan un entorno laboral equitativo y de
reconocimiento. Esto podria lograrse mediante programas de recompensas y
reconocimientos por desempefio, asegurando salarios competitivos y beneficios
laborales acordes con las expectativas del personal. Proporcionar oportunidades
de desarrollo profesional, capacitacion continua y programas de bienestar que
aborden las necesidades fisicas y sociales también seria fundamental para elevar

la satisfaccion extrinseca.
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Anexo 1: Matriz de operacionalizacion

. Definicién Definicién N . Escala | Niveles y
Variable . Dimensiones Indicadores de
conceptual operacional . rangos
medicién
Delegacién y -Capacidades
priorizacioén del -Prioridades
El lid personal de atencién | -Eficacia
enf:ar?;?afgoc?)?\siste al paciente -Adecuacioén
oo -Equidad
en |mpI|car? (t))tros -Oportunidades de aprendizaje
2222;;2;2 aenolr':n -Preocupacion por la salud
consscucion de un :g?erpeprztr:?:ligiagel ersonal
objetivo compartido, | Segun Weiss et al. Comunicarse con los | -Asertividad en Iap
. como proporcionar (2019), la variable esta . . L - Bueno
V1. ” demas y trabajar con | comunicacién interpersonal .
una atencion compuesta por las . o Ordinal - Regular
LIDERAZGO . o el equipo -Barreras de comunicacion ] e
excelente, reducir las | siguientes ; fesional £ d L Deficiente
tasas de infeccion dimensiones interprofesiona -ormas de comunicacion
disefiar ’ -Notificacion de informacion al
procedimientos que paciente . .
ahorren costes o _ -Colat.)c_>rac_|on interprofesional
cuestionar la ética de Resolucién de -ldentificacion del problema
una nueva politica problemas y -Generar posibles soluciones
(Weiss et alp 2019) conflictos -Implementacion y monitoreo
" ' de soluciones
-Negociacion
-Convenios colectivos
Segun Chiavenato, Es el grado de Realizaciéon Reconocimiento
(2017) La bienegtar " Promocién
satisfaccion laboral ex erimenq[a ol Factores intrinsecos | Trabajo en si
V2 es aquel que prgfesional asistencial Desarrollo personal - Satisfecho
: % podemos medir el L Responsabilidad . - Poco
Ezglg;ﬁf_CION grado de bienestar condicionado por su Politicas Ordinal satisfecho
. puesto de trabajo se e e . ; .
que un individuo Administracién Supervision - insatisfecho

experimenta al recibir
un servicio o
atencion.

mide a través de la
escala de satisfaccion
laboral.

Factores extrinsecos

técnica Relaciones
interpersonales Remuneracion
Seguridad en el trabajo




Vida personal
Estatus social

Politicas

Administracion Supervision
técnica Relaciones

Factores extrinsecos | interpersonales Remuneracion
Seguridad en el trabajo
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Estatus social




Anexo 2: Matriz de consistencia

TITULO: Liderazgo y satisfaccion laboral en enfermeras de un hospital de Vitarte-Lima, 2023
AUTOR: Margarita Antonia Lezano Fernandez

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo general:

Hipdtesis general:

VVariable 1: Liderazgo

El liderazgo en enfermeria consiste en implicar a otros para que colaboren eficazmente
en la consecucién de un objetivo compartido, como proporcionar una atencion excelente,
reducir las tasas de infeccién, disefiar procedimientos que ahorren costes o cuestionar la

ética de una nueva politica (Weiss et al., 2019).

¢ Cual es la relacion
entre el liderazgo y la
satisfaccién laboral en
las enfermeras de un
hospital vitarte en Lima,
2023?

Determinar la relacion
entre el liderazgo y la
satisfaccién laboral en
las enfermeras de un
Hospital de Vitarte,
2023

Existe relacion significativa
entre el liderazgo y la
satisfaccion laboral en las
enfermeras de un hospital
vitarte en Lima, 2023

Dimensiones Indicadores items Escala de Niveles o
valores rangos
-Capacidades
-Prioridades
-Eficacia
-Adecuacion
Delegacién y -Equidad 1-2-3-4-5-
priorizacion del -Oportunidades de 6-7-8-9-
personal de atencién aljaprendizaje 10-11-12-
paciente -Preocupacion por la 13-14
salud 1=
-Compatibilidad Totalmente
-Preferencias del desacuerdo
personal 2=
Comunicarse con los  |-Asertividad en la Desacuerdo |- Bueno
demas y trabajar con ellcomunicacion 3 =Neutral |- Regular
equipo interprofesional finterpersonal 4 = De - Deficiente
-Barreras de acuerdo
comunicacion 15-16-17- |5 =
-Formas de 18-19-20- |Totalmente de
comunicacion 21-22-23 |acuerdo
-Notificacion de
informacién al paciente
-Colaboracion
interprofesional
- e 24-25-26-
Resolucion de -ldentificacion del 57.98-29-

problemas y conflictos

problema

30-31




Problemas
Especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

¢ Cual es relacion entre
el liderazgo y la
satisfaccion laboral
intrinseca en las
enfermeras de un
hospital Vitarte en Lima,
20237

Establecer la relacién
entre el liderazgo y la
satisfaccion laboral
intrinseca en las
enfermeras de un
hospital de Vitarte

Existe relacion significativa
entre el liderazgo y la
satisfaccion laboral intrinseca
en las enfermeras de un
hospital vitarte en Lima, 2023

-Generar posibles
soluciones
-Implementacién y
monitoreo de soluciones
-Negociacién
-Convenios colectivos

Variable 2: Satisfaccion laboral

Segun Chiavenato, (2017) La satisfaccion laboral es aquel que podemos medir el grado

de bienestar que un individuo experimenta al recibir un servicio o atencion.

¢ Cual es la relacion
entre el liderazgo y la
satisfaccion laboral
extrinseca en las
enfermeras de un
hospital Vitarte en Lima,
20237

Establecer la relacién
entre el liderazgo y la
satisfaccion laboral
extrinseca en las
enfermeras en un
Hospital de Vitarte,
2023.

. Existe relacion significativa
entre el liderazgo y la
satisfaccion laboral extrinseca
en las enfermeras del hospital
Vitarte en Lima, 2023.

Dimensiones Indicadores ftems Escala de Niveles o
valores rangos
Realizacién
Reconocimiento
L Promocién 1-2-3-4-5- 1=
Factores intrinsecos . . 6-7-8-9-
Trabajo en si Totalmente
10-11-12
Desarrollo personal desacuerdo
Responsabilidad 2= - Satisfecho
Politicas Desacuerdo |- Poco
Administracion 3 = Neutral satisfecho
Supervision técnica 4 = De -
Relaciones 121‘7112 acuerdo insatisfecho
Factores extrinsecos |interpersonales 19-20-21- 5=
Remuneracion 52.93.94 Totalmente de
Seguridad en el trabajo acuerdo
Vida personal
Estatus social

Disefio de investigacion:

Poblacion y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de analisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: Bésico.

Disefio: No experimental, transversal

Nivel: Correlacional

Método: hipotético- deductivo

Poblaciéon: 450 enfermeras de
un hospital de Vitarte-
Lima, 2023

Muestra:

125 enfermeras de un hospital
de Vitarte-Lima, 2023.

Muestreo:

Probabilistico

VVariable 1: Gobierno Digital

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autoria: Margarita Antonia Lezano Fernandez
Variable 2: Gestion administrativa
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autoria: Margarita Antonia Lezano Fernandez

Estadistica descriptiva:
La informacion se clasificé segin

rangos predefinidos y los hallazgos se

mostraron mediante tablas de
frecuencia.
Estadistica inferencial:

Se uso el Coeficiente de Correlacién

de Rho de Spearman




Anexo 3: Ficha técnica de instrumentos

FICHA TECNICA

Nombre del instrumento Cuestionario de Liderazgo
Autor Lezano Fernandez, Margarita Antonia
Objetivo del estudio Medir el nivel de liderazgo
Técnica e instrumento Encuesta - Cuestionario
Poblacién objeto de estudio 450 enfermeras.
Ubicacion de la poblacion Vitarte-Lima (Peru)
Total de poblacion 450
Muestra 125
e e e
Periodo de procesamiento de 2023

la informacion

e Delegacion y priorizacion del personal
de atencidn al paciente
Dimensiones que mide e Comunicarse con los demas y trabajar
con el equipo interprofesional
e Resolucion de problemas y conflictos

Rangos o niveles Alto, Regular, Bajo
Tipo de escala Likert
Método de validez Juicio de Expertos

Método de confiabilidad Alfa de Cronbach




FICHA TECNICA

Nombre del instrumento

Cuestionario de satisfaccion
laboral

Autor

Lezano Fernandez, Margarita
Antonia

Objetivo del estudio

Medir el nivel de satisfaccion
laboral

Técnica e instrumento

Encuesta - Cuestionario

Poblacién objeto de estudio

450 enfermeras.

Ubicacién de la poblacion

Vitarte-Lima (Peru)

Total de poblacién 450

Muestra 125

Fechao per_lodo de _r(,acolecaon de 2023
informacion

Periodo de procesamiento de la 2023

informacion

Dimensiones que mide

e Factores extrinsecos
e Factores extrinsecos

Rangos o niveles

Alto, Regular, Bajo

Tipo de escala

Likert

Método de validez

Juicio de Expertos

Método de confiabilidad

Alfa de Cronbach




Anexo 4: Instrumentos

Cuestionario de Liderazgo en Enfermeria

El presente instrumento tiene como propdosito medir el nivel de liderazgo en
enfermeria, dirigido a los trabajadores en el &rea de enfermeria de la presente
entidad.

Sexo:M () F() Edad:20-25( ) 26-30( ) 31-35( )
36-40( ) 4lamas( )

INSTRUCCIONES: Cada pregunta contiene cinco (5) alternativas, priorice una
de las respuestas y marque con una (x) la respuesta que usted crea
conveniente, considerando: 1 = Totalmente en desacuerdo, 2 = Desacuerdo, 3
= Neutral, 4 = De acuerdo, 5 = Totalmente de acuerdo.

N.° | items ESCALA

DIMENSION 1: Delegacion y priorizacion del personalde |12 |3[4 |5
atencion al paciente

¢, Consideras que tus superiores demuestran un fuerte
sentido de visién y direccién para el equipo de enfermeria?

¢ Sientes que tus superiores poseen las habilidades y
2 | conocimientos necesarios para guiar y apoyar eficazmente al
personal de enfermeria en situaciones complejas?

¢ Sientes que las prioridades establecidas por tus superiores
reflejan una comprension soélida de las necesidades y
desafios especificos del personal de enfermeria en el
desempefio de sus funciones?

¢, Consideras que las prioridades establecidas por tus
4 | superiores en el entorno de enfermeria estan alineadas con
los objetivos y la misién general del hospital?

¢ Consideras que tus superiores demuestran habilidades
5 efectivas de toma de decisiones y resolucion de problemas
en el entorno de enfermeria?

¢ Sientes que tus superiores establecen expectativas claras y
6 realistas para el equipo de enfermeria y supervisan de cerca
el progreso hacia los objetivos establecidos?

¢, Crees que tus superiores se adaptan de manera efectiva a
7 los cambios y desafios en el entorno de enfermeria y son
capaces de tomar decisiones adecuadas en consecuencia?

¢ Consideras que tus superiores estan comprometidos con el
bienestar y el desarrollo profesional del equipo de
enfermeria y toman medidas proactivas para abordar sus
necesidades y preocupaciones?

¢, Crees que tus superiores asignan de manera equitativa
9 recursos y apoyo para alcanzar las prioridades establecidas
en el entorno de enfermeria?

¢ Consideras que tus superiores tratan a todos los miembros
10 | del equipo de enfermeria con imparcialidad y respeto en el
entorno laboral?

¢ Sientes que tus superiores brindan oportunidades claras y
11 | accesibles para mejorar tus habilidades y conocimientos en
el campo de la enfermeria?




12

¢ Consideras que tus superiores fomentan un ambiente de
trabajo que promueve la salud mental y emocional del
equipo de enfermeria en el hospital?

13

¢, Consideras que tus superiores fomentan un ambiente de
trabajo colaborativo y respetuoso en el equipo de enfermeria
en el hospital?

14

¢, Crees que tus superiores muestran interés en comprender
las metas y aspiraciones individuales del personal de
enfermeria y trabajan para alinearlas con los objetivos
organizacionales del hospital?

DIMENSION 2: Comunicarse con los demas y trabajar
con el equipo interprofesional

15

¢ Crees que tus superiores demuestran empatia y
comprension al abordar los problemas y desafios del equipo
de enfermeria en el hospital?

16

¢, Consideras que tus superiores se comunican de manera
clara y directa al transmitir instrucciones y expectativas en el
entorno de enfermeria en el hospital?

17

¢,Crees que las diferencias en la percepcién y la
comprension entre los superiores y el equipo de enfermeria
generan malentendidos y conflictos en el entorno laboral?

18

¢, Consideras que las barreras de comunicacion afectan la
eficiencia y la calidad de la atencion médica proporcionada
por el equipo de enfermeria en el hospital?

19

¢, Consideras que los superiores utilizan una variedad de
métodos de comunicacién, como reuniones regulares,
correos electrénicos y herramientas tecnolégicas, para
mantener informado al equipo de enfermeria en el hospital?

20

¢, Sientes que hay oportunidades para recibir
retroalimentacién y participar en discusiones constructivas
sobre temas relevantes para el equipo de enfermeria en el
hospital?

21

¢, Crees que los superiores promueven un enfoque empatico
y compasivo en la comunicacién con los pacientes, teniendo
en cuenta sus necesidades emocionales y psicolégicas?

22

¢ Sientes que hay procesos claros y efectivos establecidos
por los superiores para garantizar que la informacion
proporcionada a los pacientes sea precisa y completa en el
entorno de enfermeria en el hospital?

23

¢, Consideras que los superiores promueven y facilitan
activamente la colaboracion y el trabajo en equipo entre los
diferentes profesionales de la salud en el entorno de
enfermeria en el hospital?

DIMENSION 3: Resolucién de problemas y conflictos

24

¢ Consideras que tus superiores estan atentos a las
necesidades y preocupaciones del equipo de enfermeria?

25

¢ Sientes que tus superiores son capaces de identificar de
manera efectiva las areas de mejora y los desafios en la
prestacion de atencién médica en el hospital?

26

¢ Sientes que hay procesos claros y efectivos establecidos
por los superiores para abordar los problemas y desafios
identificados en el entorno de enfermeria en el hospital?

27

¢, Consideras que los superiores estdn comprometidos con la
implementacion de soluciones y mejoras basadas en la




identificacion de problemas en el entorno de enfermeria en el
hospital?

28

¢ Consideras que tus superiores son capaces de manejar de
manera efectiva situaciones de conflicto y negociacion entre
los miembros del equipo de enfermeria en el hospital?

29

¢, Crees que tus superiores poseen habilidades sélidas de
comunicacion y persuasion que les permiten negociar
acuerdos beneficiosos para todas las partes involucradas en
el hospital?

30

¢ Sientes que tus superiores fomentan un enfoque inclusivo y
participativo en la negociacion y el establecimiento de
convenios que afectan las condiciones laborales y los
derechos del personal de enfermeria?

31

¢, Crees que tus superiores estan comprometidos con la
promocion de condiciones laborales justas y equitativas para
el equipo de enfermeria, en linea con los convenios
colectivos establecidos en el hospital?




Cuestionario de Satisfaccién Laboral

El presente instrumento tiene como proposito medir el nivel de satisfaccion
laboral dirigido a los trabajadores en el &rea de enfermeria de la presente
entidad.

Sexo:M () F() Edad:20-25( ) 26-30( ) 31-35()
36-40( ) 4lamas( )

INSTRUCCIONES: Cada pregunta contiene cinco (5) alternativas, priorice una
de las respuestas y marque con una (x) la respuesta que usted crea
conveniente, considerando: 1 = Totalmente en desacuerdo, 2 = Desacuerdo, 3
= Neutral, 4 = De acuerdo, 5 = Totalmente de acuerdo.

N.° | items ESCALA

DIMENSION 1: Factores intrinsecos 11234 |5

¢,Consideras que tu trabajo como enfermera/o te brinda
1 | oportunidades para aprender y mejorar tus habilidades
clinicas y de cuidado de manera constante?

¢ Sientes que tu trabajo te permite alcanzar metas
2 personales y profesionales importantes en el campo de la
atencion médica y la enfermeria?

¢ Te sientes valorada/o y apreciada/o por tus superiores y
3 | compairieros por la calidad de cuidado que brindas a los
pacientes?

¢,Crees que la cultura organizacional en el hospital promueve
4 |y valora el reconocimiento y la apreciacion mutua entre el
personal de enfermeria y otros profesionales de la salud?

¢ Consideras que las oportunidades de desarrollo profesional
5 en el entorno de enfermeria son adecuadas y satisfactorias
para ti?

¢,Crees que el sistema de evaluacion de desempefio y
6 retroalimentacion en el hospital promueve oportunidades de
promocién y avance para el personal de enfermeria?

¢, Crees que tienes la oportunidad de impactar positivamente
en la vida de los pacientes a través de tu trabajo diario?

¢ Estas satisfecha/o con la variedad y complejidad de las
8 tareas que realizas como parte de tu trabajo diario en el
hospital?

¢ Te sientes emocionalmente conectada/o con los pacientes
9 y sus familias, y valoras el impacto emocional y social de tu
labor?

¢ Sientes que el hospital valora y promueve el aprendizaje
10 | continuo y la actualizacion de conocimientos en el campo de
la enfermeria y la atencion médica?

¢ Estas satisfecha/o con la cantidad de responsabilidad que
11 | se te asigna en relacién con tu nivel de experiencia y
capacitacion en enfermeria?

¢, Te sientes empoderada/o para tomar decisiones criticas
12 | relacionadas con el cuidado de los pacientes dentro de tu
nivel de competencia y responsabilidad?

DIMENSION 2: Factores extrinsecos




13

¢ Consideras que las politicas de asignacion de personal son
adecuadas para brindar una atencion de calidad a los
pacientes sin exceder la carga de trabajo del personal de
enfermeria?

14

¢ Crees que las politicas de formacion y desarrollo
profesional en el hospital estan disefiadas para fomentar el
crecimiento y la capacitacion continua del personal de
enfermeria?

15

¢,Crees que recibes el apoyo necesario por parte de la
administracion y el personal de gestion para abordar
desafios y situaciones estresantes en el entorno laboral de
enfermeria?

16

¢ Sientes que recibes la supervision técnica necesaria para
llevar a cabo tus tareas de enfermeria de manera efectiva y
segura?

17

¢ Te sientes apoyada/o por tu supervisor técnico para
mejorar tus habilidades y conocimientos en el ambito de la
enfermeria?

18

¢, Consideras que las relaciones interpersonales con tus
colegas y otros profesionales de la salud son respetuosas y
favorecen un ambiente laboral positivo?

19

¢ Sientes que tienes el apoyo emocional y profesional de tus
colegas y superiores en situaciones estresantes o dificiles en
el entorno de enfermeria?

20

¢ Estés satisfecha/o con la remuneracion y los beneficios que
recibes en comparacién con tu carga de trabajo y
responsabilidades como enfermera?

21

¢ Estés satisfecha/o con las condiciones fisicas y el
eguipamiento disponible en el entorno de trabajo para
brindar una atencién adecuada a los pacientes?

22

¢ Sientes que la gestion de riesgos en el hospital es proactiva
y eficiente para identificar y abordar posibles peligros y
amenazas en el entorno laboral?

23

¢, Te sientes satisfecha/o con las oportunidades de descanso
y tiempo libre que se te brindan para mantener un equilibrio
entre trabajo y vida personal?

24

¢ Crees que se reconocen y valoran tus esfuerzos y
dedicacion en el cuidado de los pacientes por parte de la
organizacion y tus superiores?




Anexo 5: Consentimiento y/o asentimiento informado.

Consentimiento informado

El presente estudio tiene como objetivo, establecer la relacidn entre
gestion directiva y calidad educativa en tres instituciones de educacién basica
regular en la provincia de Huarochiri. Esta investigacion es desarrollada por
LEZANO FERNANDEZ, Margarita Antonia, estudiante del programa académico

de Maestria en Gestion de los servicios de la salud.

El proceso consiste en la aplicacion de dos cuestionarios con una duracion
de entre 15 a 20 minutos en total. Tu participacién es andnima y voluntaria. Los
datos personales obtenidos seran confidenciales. Si aceptas y estas de acuerdo
en ser parte de estudio completa los datos requeridos, para luego proceder a
leer el formulario y rellenar las afirmaciones siguiendo las instrucciones de cada
instrumento. Para cualquier duda o informacion no dudes en solicitarla a la

persona que te brindd el presente cuestionario.

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo

participar en el estudio antes mencionado.

Nombre y apellidos: ... ..o

FeCha Y NOra: ..



Anexo 6: Carta de presentacion
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“Afade la Unidad, |a Pazy el Desarrollo”

Lima, 30 de octubre cel 2023
Sefior (a):

Jefa del Hospital de Vitarte:
HOSPITALVITARTE

NedeCarta :082-2023 -UCV-VA-EPG-FO6L03/)

Asunto : Solicita autorizacion para realizar investigacion en la institucion que usted
dignamente dirige.

Referencia : Solicitud del interesado de fecha: 30 de octubre del 2023

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo
augurarle éxitos en la gestion de |a institucién a la cual usted representa.

Luego para comunicarie que |a Unidad de Posgrado de |a Universidad César Vallejo
Filial Lima Ate, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones, donde
los estudiantes se forman para obtener el Grados Académico de Maestro o de Doctor segun
el caso,

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben elaborar,
presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacidn Cientifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo la siguiente informacion:

1) Apellidos y nombres de estudiante: LEZANO FERNANDEZ, MARGARITA ANTONIA

2) Programa de estudios ¢ Maestria
3) Mencién . Gestidn de los Servicios de |a Salud
4) Titulo de la investigacién : “LIDERAZGO Y SATISFACCION LABORAL EN

ENFERMERAS DE UN HOSPITAL DE VITARTE-LIMA, 2023"

Debo sefalar que los resultados de la investigacion a realizar benefician al
estudiante investigador como también a la institucién donde se realiza la investigacion.

Por lo expuesto, agradeceré a3 usted tenga a bien autorizar la investigacion que

realizara el maestrando interesado.

Ol Pl Castillo
Jefa do La Escuela de Posgrads
Untvwrctact Cimar Vikiejo
Camguims Me

Dhreccion: Ate. Km 82 Carretera. Central Ate
Comeo :posgraco ate@ucy edu po
Celuter: 966 326 023 s acCedy. pe

Exciminde con Cav S wwe

Atentamente




Anexo 7: Autorizacion de la institucion
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[} ¥ it N "Decents da ts ijualdad de sporiudades pars Mujeres y Hombres™
g PERU z‘er‘_‘:"‘;}:&'o Hespital Vitare “&fo De La Unidad, La Paz y El Desarrolio”

>
INFORME N° 2040 -2023-SENF/HV

A Dr. Victor H. Camargo Madrid
Jefa de la Unidad de Apoyo a la Docencia e Investigacidn
Asunto Opinidn para Ejecucion de Proyecto
Ref. : INFORME N° 118-2023-UADI-AINV-HV
Fecha : Vitarte, 19 de diciembre de! 2023

Es grato dirigirme a usted para saludar cordialmente y a la vez, €n atencign al
documento de referencia, informar que mi despacho, da OPINION F;?E/ORABLE a
la ejecucidn del Proyecto de Investigacién "Liderazgo y Satisfaccion Labmta!
en Enfermeras de un Hospital de Vitarte - Lima 2023", presentado por:

« Margarita Antonia Lezano Fernandez

Agradeciendo la atencion que le brinde al presente, me despido de usted, no sin
antes de manifestarle mis muestras de aprecio y estima personal.

Atentamente,
AR AL YRR SRR UL
oy HSTERD OF SEC
DOCE MR BT 9_{":-8' o
20 01C 223
GLO)/fop
Cc. ARCHIVO

Ate-Vitarte 03, Peru
Telf.: 3514484/3513511
Telefax: {01]3514420

' &

www.hospitalvitarte.gob.oe p&m N

Av. Nicolas Ayllon 5880 p{ﬂ@!i Y,
p



Y

&
Q
(1) e
[= 8

*Afo de b unided, la pazx y el desarralls™

icembre del 2023

PROVEIDO DE INVESTIGACION N°036-2023

LOS QUE SUSCRIBEN:

Dr. Juan Carlos Loayza Brena

Director del Hospital Vitarte

Dr, Victor Hugo Camargo Madrid

Jefe de la Unidad de Apoyo a la Docencia e Investigacion

Dr, Gullermo Espinoza Ramas ;

Presidente del Comité Institucional de Etica en Investigacion

Dejan Constancia que |3 profesional de la salud:

LEZANO FERNANDEZ MARGARITA ANTONIA

Ha presentado el proyecto de investigacidn titulado:

"LIDERAZGO Y SATISFACCION LABORAL EN
ENFERMERAS DE UN HOSPITAL DE VITARTE-LIMA,
2023"

El cual ha sido autorizado para su ejecucion en nuestra Institucidn, no teniendo
valor alguno en acclones en contra del estado,
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{ it Decn:x‘iltm
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Anexo 8: Validaciéon de expertos

Validacién del primer Juez Mg. Carlos G. HUARACA CARHUARICRA

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOD

Evaluacidn por juicio de expertos

Eespetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Liderazgo y satisfaccicn
laboral en enfermeras de un hospital de Vitarte-Lima, 20237

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido v que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al qoehacer psicolgico.
Apgradecemos su valicsa colaboracion

1. Datos generales del juez

Nombre del juez

Carles G. HUARACA CARHUARICEA

Grado profesional: Maestria (x ) Doctor ()
) Clinica { X ) Educativa ()
Area de formacidn académica: Social{ ) Organizacional (| x)
[DEX-PASCO
[DEX- HUARTACA
UPEU-IULIACA
Areas de experiencia profesional: HOSFPITAL VITARTE
Institncion donde labora: HOSPITAL VITARTE

el area

Tiempo de experiencia profesional en | 2 a 4 afios ()

Mas de Safios (X)

Psicométrica:
(51 corresponde)

Experiencia en Investigacidn

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contemido del instromento_ por juicio de expertos.

3. Datos de la escala
Nombre de la Prueba: Cuestionario
Autora: Lezano Fernandez, Margarita Antonia
Procedencia: Lima
Administracion: Individual o colectiva
Tiempo de aplicacion: 20 minutos por persona
Ambito de aplicacidn: Enfermeras de un hospital de Vitarte en Lima
Significacion: Las opciomes de respoestas son 5 de la escala de Likert el

cuestionario esti dividido en dos. la primera varable con 3
dimensiones de las cuales se tiene 31 preguntas v la segunda
variable con 2 dimensiones con 24 items, el cual tuvo como objetivo
determinar la relacidn entre el nivel de liderazgo v el nivel de
satisfaccion laboral en las enfermeras de un Hospital de Vitarte,
2023
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4. Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala Drefinicion
(dimensiones)
Delegacién y American Murses Associztion [ANA] (2015) defima Iz
e delegacion como la reasignacion de la responsabilidad de la
prianzacion d.E.I reabizacion de un trabajo de una persona a otra. El proposite de
personal dF’f atencién a1 la delegacion no es asignar a otras tareas que no queras hacer
paciente mismeo.
: Las enfermeras son muembros infegrales del equipe samtano y a
dcu]iuu'?l;?. con IDL menudo actian como "navegantes” para los pacientes,
Liderazgo emas y rabajar con guandolos a traves del sistema. Por este motivo, las enfarmeras
equipo interprofesional | ;4,0 dacarrollar habilidades de commnicacién asertiva.
Porter & Malloch (2010} nos recuerdan que el conflicto no es
mas que una metafora de la diferencia. Asi que no es
Resolucion de improbable que las presiones v exigencias del lugar de trabajo
problemas y conflictos | puedan acentuar 3 menudo estas diferencias entve las personas
que pueden interfenr seriamente en su capacidad para trabajar
juntas.

5.  Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Liderazgo v satisfaccién laboral en enfermeras
de un hospital de Vitarte-Tima 20237 elaborado por Lezano Fernandez, Margarita Antonia en el
afio 2023. De acuerdo con los signientes indicadores califique cada uno de los items segin

comesponda
Categoria Calificacidn Indicador

1. No cumple con el| Elitem no es claro

criferio

2. Bajo Nivel El item requiere bastantes

CLARIDAD modificaciones o una

El item se comprende ficilmente, es modificaciéon nmy grande en el

decir. su sintictica v semdntica som uso de las palabras de acuerdo con

adecuadas. su significado o por la ordenacién
de estas.

3. Moderado nivel Se requiere una modificacion nmry
especifica de algunos de los
términos del ftem

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

1. totalmente en | El item no tiene relacion logica

desacuerde (no cumple | con la dimensién

con el criterio)

COHERENCIA 2. Desacverdo (bajo nivel | E1 item tiene wuna relacién
El item tiene relacién logica con la | de acuerda) tangencial flejana con la
dimension o indicador que esta dimension.
michendo 3. Acverdo (moderado | El item tiene wuna relacidn
nivel) moderada con la dimension gue se
estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo | El  item  se encoentra  estd

(alto nivel) relacionado con la dimension que
estd midiendo.

1. No cumple con el|El item puede ser eliminado sin

criterio que se vea afectada la medicion de

RELEVANCIA la dimensién.
El item es esencial o importante, es | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia,
decir debe ser inchuido. perc ofro item puede estar

inchivendo lo que nude éste.
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3. Moderado nivel El item es relativamente
importante.
4. Alto nivel El item es nmy relevante v debe

ser inchuido

Leer con deteninviento los items v calificar en vma escala de 1 a 4 su valoracion, asi como sclicitamos
brinde sus cbservacicones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Variable/Categoria: Liderazgo

Dimensiones del instrumento: Delegacion v pricnzacién del personal de atencion al paciente,
Commnicarse con los demas v trabajar con el equipo interprofesional, Resolucion de problemas v

conflictos.

¢ Primera dimension: Delegacion y prionzacion del personal de atencién al paciente

¢ Objetivos de la Dimension: Identificar la priorizacion del personal de atencion al paciente de
las enfermeras.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Capacidades

i Consideras e tus
superiores  demmestran  un
fuerte senhide de wisiom y
direccion para el equipo de

enfermeria?

1

1

1

iSientes que tus suoperiores
poseen las habilidades y
conocimientos NeCesarios
para  guwir y  apoyar
eficazmente al perscnal de
complejas?

Prioridades

;Sientes que las prioridades
establecidas por tus
superiores  reflejan wma
comprension solida de las
necesidades vy desafios
especificos del persomal de
enfermeria en el desempefio

de sus fiunciones?

i Consideras que las
pricridades establecidas por
tus supericres en el entorno de
enfermeria estin alineadas
con los objetivos v la misién
general del hospital?

Eficacia

i Crees que tus superiores se
adaptan de manera efectiva a
los cambios v desafios en el
entorno de enfermeria v son
capaces de tomar decisiones
adecuadas en consecuencia?

i Consideras que tus
superiores demmestran
habilidades efectivas de toma
de decisiones v resolucion de
problemas en el entorno de
enfermeria?

Adecuacion

,f__CGﬂ_?:I.ii‘IBS que tus
superiores estan
comprometidos con el
bienestar y el desarrollo
profesional del equipo de
enfermeria v toman medidas
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proactivas para abordar sus
necesidades y
preccupaciones?

ilentes que tus superiores
establecen expectativas claras
v realistas para el equipo de
enfermeria ¥ supervisan de
cerca el progreso hacia los
objetivos establecidos?

Ecuidad

i Crees gue tus superiores
asignan de manera equitativa
TeCursos ¥ apoyo para
alcanzar las prioridades
establecidas en el entorno de
enfermeria?

i Consideras que tus
superiores tratan a todos los
miembres del equipo de
enfermeria con imparcialidad
v respeto en el entorno
laboral?

Oportunidades
de aprendizaje

ioentes que tus superiores

brindan oportumidades claras
v accesibles para mejorar tus
habilidades v conocimientos

en el campo de la
enfermeria?

Preocupacion
por la salud

i Consideras que tus
superiores fomentan un
ambiente de trabajo que
pronmeve la salud mental v
emocional del equipo de
enfermeria en el hospital?

Compatibilidad

i Consideras que tus
superiores fomentan un
ambiente de trabajo
colaborativo y respetuoso en
el equipo de enfermeria en el
hospital?

Preferencias
del persomal

i Crees gue tus superiores
nmestran interés en
comprender las metas v
aspiraciones individuales del
personal de enfermeria y
trabajan para alinearlas con
los objetivos
organizacionales del
hospital?
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s Segunda dimension: Comunicarse con los demsds v trabajar con el equipo interprofesional
¢ Objetivos de la Dimensién: Identificar el conocimiento sobre conmnicacion v el trabajo con
el equipo interprofesicnal de las enfermeras.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Eelevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Aszertividad en
la commmicacion
interpersonal

;Consideras que tus
superiores & comunican de
manera clara v directa al
transmitir instrocciones y
expectativas en el enforno
de enfermeria en el hospital?

1

1

1

iCrees que fus superiores
denmestran  empatia ¥y
comprensién al abordar los
problemas v desafios del
equipe de enfermeria en el
hospital?

Barreras de
CONMUUCACIOn

;Consideras que las barreras
de conmmnicacion afectan la
eficiencia v la calidad de la
atencidn médica
proporcionada por el equipo
de enfermeria en el hospital?

iCrees que las diferencias
en la percepcion ¥ la
comprensién  enfre  los
superiores v el equipo de
enfermeria generan
malentendidos y conflictos
en el entorno laboral?

Fommas de
COMMUECACIOn

;Consideras que los
superiores  wtilizan  una
variedad de métodos de
COMMMNICACION, como
renmiones regulares, cotreos
electrénicos v herramientas
tecnclogicas, para mantener
mnformado al equipo de
enfermeria en el hospital?

Motificacicn de
informacion al
pacients

(Stentes que hay
oporfunidades para recibir
refroalimentacion ¥
constructivas sobre temas
relevantes para el equipo de
enfermeria en el hospital?

Colaboracion
interprofesional

iSientes gue hay procesos
claros Vi efectivos
establecidos por los
superiotes para garantizar
que la informacidn
proporcicnada a los
pacientes sea precisa ¥y
completa en el entomo de
enfermeria en el hospital?
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iCrees que los superiores
prommeven un  enfogque
empatico ¥ compasivo en la
conmmicacion  com los
pacientes, teniendo en
cuenta sus necesidades
emocionales v psicoldgicas?

iConsideras  ¢ue  los
SUperiores prommEven  y
facilitan activamente la
colaboracion v el trabajo en
equipe entre los diferentes
profesionales de la salud en
el entorno de enfermeria en

el hospital?

¢ Tercera dimensitn: Resolocion de problemas v conflictes
s Objetivos de la Dimensién: Identificar el grado de conocimiento para la resolucion de

problemas v conflictos de las enfermeras.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones’
Recomendaciones

Identificacion
del problema

;'_,Cl.‘.lﬂ_?idﬂa_% que  tos
superiores estin atemtos a
las necesidades Vi
preccupaciones del equipo
de enfermeria?

4

4

4

i51entes que tus superiores son
capaces de 1dentificar de
manera efectiva las areas de
mejora v los desafios en la
prestacion de atencion medica
en &l hospital?

Generar posibles
soluciones

;(Consideras  que  los
superiores estin
comprometidos con  la
mmplementacién de
soluciones vy mejoras
basadas en la identificacion
de problemas en el entorno
de enfermeria en el
hospital?

:Consideras que tus superiores
son capaces de manejar de
manera efectiva sitnaciones de
conflicte ¥ megociacion entre
los miembros del equipo de
enfermena en el hospatal?

Implementacion
v menitoreo de
soluciones

iCrees que tus supenores
poseen habilidades sohdas de
COMUNIcACIGn ¥ Persuasion
gue lez permiten negocliar
acuerdos  beneficioses para
todas las partes mvolocradas
an &l hospital?

MNegociacion

iSlentes que fus superiores
fomentan un enfoque nclusivo
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¥y  parficipative en la
negociacion v el
establecimiento de convenios
que afectan las condiciones
laborales y los derechos del

personal de enfermenia?
Convenios :Crees que tus superiores estan | 4 4
colectivos comprometidos con la

promocion de condiciones
laborales justas y equitativas
para el equipo de enfermeria,
en linea con los convenios
colectivos establecidos en el
hospital?

Firma &el evaluador
DNI 41205383
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Evaluacion por juicio de expertos

Bespetado joez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Liderazgo v satisfaccion
laboral en enfermeras de un hospital de Vitarte-Lima 20237

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido v que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizades eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboracion

1. Datos generales del juez

Nombre del juez Carlos G. HUARACA CARHUARICEA

Grado profesional: Maestria (x ) Doctor ()

) Clinica { X ) Educativa ()

Area de formaciin académica: Social { ) Organizacional | x)
IDEX-PASCO
IDEX- HUARTACA

) UFEU-JULIACA

Areas de experiencia profesional: HOSPITAL VITARTE

Institucion donde labora: HOSPITAL VITAETE

Tiempo de experiencia profesional en | 2 a 4 afios ()

el irea Mis de 5 afios (X))

Experiencia en Investigacion

Psicométrica:

(sl corresponde)

2. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenide del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala
Nombre de la Prueba: Cuestionario
Autora: Lezano Fernandez, Margarita Antonia
Procedencia: Lima
Administracidn: Individual o colectiva
Tiempo de aplicacion: 20 minutos por persona
Ambito de aplicacion: Enfermeras de un hospital de Vitarte en Lima
Significacion: Las opciones de respuestas son 5 de la escala de Likert, el

cuestionario estd dividido en dos, la primera warable con 3
dimensicnes de las cupales se tiene 31 preguntas v la segunda
variable con 2 dimensiones con 24 items, el cnal tuve como objetivo
determinar la relacidn entre el nivel de liderazgo v el nivel de
satisfaccion laboral en las enfermeras de un Hospital de Vitarte,
2023.
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4, Soporte tedrico
Ezcala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)

Factores infrinsecos
Satisfaccion

laboral

De acuerdo a Ortiz et al. (2022) la satisfaceidn laboral vista
desde un punto inferno se refiere a qué tan feliz ¥ realizado ==
siente el frabajador debido a que tiende a mostrarse con mas
entusiasmo, dedicacion ¥ conceniracion

Factores exfrinsecos

Incacutipa v Gamaira (2013) lo definen como las necesidades
sociales, necesidad de seguridad v necesidades fisiologicas,
gstas se refleren al aire acondicionado.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A conttmmacion, a usted le presento el coestionario “Liderazgp y satisfaccidn laboral en enfermeras
de o hospital de Vitarte-Lima, 20237 elaborado por Lezano Fernandez, Margarita Antonia en el
afio 2023. De acverdo con los signientes indicadores califique cada uno de los items segin

corresponda
Categoria Calificacidn Indicador

1. No cumple con el | Elitem no es claro

criterio

2. Bajo Nivel El item requere bastantes
CLARIDAD modificaciones o uga

El item se comprende facilmente, es
decir, sp sintdctica ¥ semantica son
adecuadas.

modificacidn moy grande en el
uso de las palabras de acverdo con
su significado o por la ordenacidn
de estas.

3. Moderado nivel

especifica de algunos de los
términos del dtem

4. Alto nivel El item es claro, tiene semuntica v
sintaxis adecuada.
L. totalmente en | El item no tiene relacién légica
desacuerde (no comple | com la dimension
con el eriteric)
COHERENCIA 2. Desacverdo (bajo mivel | El  item fiene wuna relacidén
El item tiene relaciom logica con la | de acuerdo) tangencial /lejana con 1a
dimension o indicador que esta dimension.
mudiendo 3. Acperdo (moderado [ El item fiene wuna relacidén
nivel) moderada con la dimensicn que se
estd midiendo.
4 Totalmente de Acuerdo | E1  item se encuenfra estd
(alto nivel) relacionado con la dimension que
estd midiendo.
1. No cumple con el | El item puede ser eliminado sin
criterio quoe se vea afectada la medicion de
EELEVANCTA la dimension.
El item es esencial o importante, es | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia,
decir debe ser inchnido. pero  otro  item puede estar
mnchiyendo lo que nude éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente
importante.

4. Alto nivel

El item es nmy relevante y debe
ser inchuido
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Leer con detenimiento los ftems v calificar en nwna escala de 1 a 4 su valoracion, asi como sclicitamos
brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el eriterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Variable/Categoria: Satisfaccion laboral
Dimensiones del instrumento: Factores mtrinsecos, Factores extrinsecos.

* Primera dimension: Factores intrinsecos
s Objetivos de la Dimension: Identificar el grado de conocimiento de los factores infrinsecos
de las enfermeras.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Eelevancia

Ohservaciones/
Eecomendaciones

;Consideras gque iu
trabajo COmo
enfermera’s te brnda
oporiumdades para
aprender v mejorar tus
habihdades chmcas v de
cmdade de  manera

constante?

4

1

1

ZS1entes que tu trabajo te
permite alcanzar metas
personales ¥
profesionales
importantes en el campo
de la atencion médica v la
enfermeria’

Reconocimiento

;Te sientes valorada'o v
apreciada’s  por fus
SUperiores ¥ companeros
por la cahidad de cmdado
que brmdas a los
pacientes?

Promocion

;Creez gue la culhua
orgamzacional en el
hospital prommeve ¥
valora el reconocimiento
v la apreciacion mutua
entre el persomal de
enfermeria vy  ofros
profesionales de la salud?

Crees que el sistema de
evaluacion de
desempesio ¥
retroalimentacion en el
hospital promusve
oportonidades de
PromoCon ¥ Svance para
el personal de
enfermeria?

Trabajo en si

(Consideras que las
oporiumdades de
desarrolle profesional en
el entorno de enfermeria
s0m adecuadas ¥
satisfactorias para oi?

;Estas safisfecha’o con la
vanedad v complejidad
de las tareas que realizas
como parte de fu trabajo
diano en el hospital?

iTe sientes
emocionalmente
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conectada’e comn los
pactentes y sus famalias,
v valoras el impacto
emocional ¥ soctal de tu
labor?

Desarrollo personal

iSientes gue el hospital
valora ¥ promueve el
aprendizaje continue v la
actualizacion de
conocimmentos en el
campo de la enfermeria v
la atencion medica?

iTe sientes
emocionalmente
conectada’e  com  les
pactentes y sus famalias,
v valoras el impacto
emocional ¥ soctal de tu
labor?

Responsabilidad

iTe sientes
empoderada’o para tomar
decisiones criticas

relacionadas  con el
cuidade de los pacientes
dentro de tu mwvel de

competencia ¥
responsabilidad?

;Estas satisfechalo con la
cantidad de

responsabilidad que se te
asigna en relacion con tu
nivel de expenencia ¥
capacitacion en

enfermeria?
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¢  Sepunda dimensién: Factores extrinsecos

o  Objetivos de la Dimension: Identificar el grado de conocimiento de los factores extrinsecos
de las enfermeras.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Ohbservaciones
Recomendaciones

Politicas

(Consideras que las polificas
de asignaciém de personal som
adecnadas pare bnndar wmna
atencion de cabdad a los
pacientes sin exceder la carga
de frabajo del persomal de
enfermeria?

4

4

4

;Crees que las polificas de
formacion ¥ desarrollo
profesional en el hosprtal estan
disefiadas para fomentar el
crecomients v la capacitacion
continua del personal de
enfermeria?

Administracidn

;Creesz gue recibes el apovo
necesaric por pate de la
administracion v el personal de
gestion para abordar desafios v
situaciones estresantes en el

entorno laboral de enfermena?

Supervision
técnica

;Slentes gue recibes la
Supervislon técnica necesaria
para levar a cabo fus tareas de
enfermeriz de manera efectva
v segral

:Te sienfes apovada’o por fu
SUpeIVISOr tECTIcO Para mejorar
fus habilidades ¥
conocimientos en el ambito de
la enfermeria?

Relaciones

interpersonales

(Consideras que las relaciones
mterpersonales con tus colegas
v otros profesionales de la
salud son  respetnosas ¥
favorecen un ambiente laboral
posifivo?

;Slentes que tenes el apoyo
emocional v profesional de tus
colegas v supenores en
situaciones  esfresanfes o
dificiles en el entommo de
enfarmeriz?

Femmmeracion

;Estas =afisfecha’e con la
remuneracion ¥ los beneficios
que recibes en comparacién
con tu carga de trabajo ¥
responsabilidades como
enfermera?

Seouridad en el
trabajo

;Estas satisfecha’s con las
condiciones fisicas v el
equipamiento dispomble en el
entorno de trabajo para brindar
unz atencion adecuada a los
pacientes?
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;Sientes que la gestion de | 4 4
nesgos en el hospital es
proactiva y eficiente para
identificar y abordar posibles
pelizros y amenazas en el
entorno laboral?

Vida personal

;Te sientes satisfacha/o conlaz | 4 4
oportunidades de descanso y
fiempo libre que se te brindan
para mantener un equilibnio
entre frabajo v vida personal?

Estatus social

;Creez que se reconocen v | 4 4
valoran ftus esfuerzos ¥
dedicacion en el cuidado de los
pacientes por parte de la
organizacion y tus superiores?

Firma del evaluador
DNI 41205383




e Validacion del primer Juez Mg. JAMES VALDEZ DURAN
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instmumento “Liderazgo v satisfaccion
laboral en enfermeras de un hospital de Vitarte-Lima 20237

La evaluacién del instnumento es de gran relevancia para lograr que sea vilido y que los resultados

obtenidos a partir de éste sean

utilizados eficientemente; aportando al gquehacer psicologico.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez VAIDEZ DUFRAN JAMES
Grado profesional: Maestria (x ) Doctor (]
) Climea{ ) Educativa (X))
Area de formacion académica: Social { ) Organizacional { )
Servicio de Emergencia-
) Hospitalizacitn
Areas de experiencia profesional: Universidad Norbert Wiener
Institucion donde labora: Hospital Vitarte
Tiempo de experiencia profesional en | 2 a 4 afios ()
el area Mas de 5 afios (x)
Experiencia en Investigacion
Psicomeétrica:
(sl corresponde)

2. Propasito de la evaluacidn:

Validar el contenido del

instrumento, por juicio de expertos.

3 Datos de la escala
Nombre de la Prueba: Cuestionario
Antora: Lezano Fernandez, Margarita Antonia
Procedencia: Lima
Administracion: Individual o colectiva
Tiempo de aplicacion: 20 minutos por persona
Ambito de aplicacion: Enfermeras de un hospital de Vitarte en Lima
Significacion: Las opcicnes de respuestas son 5 de la escala de Likert, el

cuestionaric estd dividide en dos, la primera vamable con 3
dimensiones de las cuales se tiene 31 preguntas v la segunda
variable con 2 dimensiones con 24 items, el cual tuvo como objetivo
determunar la relacion entre el mvel de liderazgo v el mivel de
satisfaccién laboral en las enfermeras de un Hospital de Vitarte,
2023
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4.  Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
. Amencan Nurses Association [ANA] (2015) defimo la
Delegacion v .. ) . -
e delegacion como la reasiznacion de la responsabilidad de la
priorizacicn del S . .
. realizacién de un frabajo de una persona a ofra. El propésito de
personal de atencion al .. - . .
) la delegacion no es asignar a otras tareas que no quieras hacer
paciente .
mismao.

Comumic con los Las Ell;l.ﬁerml%ras s0on m.}lmbrus mtia"gralﬁ Id.el equipo sanitario ¥ 2

demis y trabajar con el menuda acthian comos nz.vegante_» para D’SP&{:I.Eﬂ.tE,
Liderazgo gutindolos a través del sistema. Por este motive, las enfermeras

equipo interprofesional

deben desarrollar habilidades de commmeacion asertiva.

Resolucion de

problemas v conflictos

Juntas.

Porter & Malloch (2010) nos recuerdan que el conflicto no es
mas que una metafora de la diferencia. Asiqueno es

improbable que las presiones v exigencias del lugar de trabajo
puedan acenfuar a menudo estas diferencias entre las personas
que pueden mterferir seriamente en su capacidad para trabajar

5. Presentacidn de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el coestionanio “Liderazgo v satisfaccion laboral en enfermeras
de un hospital de Vitarte-Lima_ 2023 elaborado por Lezano Fernandez, Margarita Antonia en el afio
2023. De acuerdo con los signientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda

Categoria Calificacidn Indicador

1. No cumple con el | El itemno es claro

criterio

2. Bajo Nivel El item requiere bastantes

CLARIDAD modificaciones o una

El item se comprende facilmente, es modificacion oy grande en el

decir, su sintictica v semantica son uso de las palabras de acverdo con

adecuadas. su significado o por la ordenacién
de estas.

3. Moderado nivel Se requiere una modificacion mry
especifica de algunos de los
términos del dtem

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica v
simtaxis adecuada.

1. totalmente en [ El item no tiene relacion logica

desacuerdo (no comple | con la dimensién

con el criterio)

COHERENCIA 2. Desacperdo (bajo nivel | El  item tiene una relacién
El item tiene relacion logica con la | de acuerdo) tangencial lejana com  la
dimensién ¢ indicador que esta dimensidn
midiendo 3. Acperdo (moderado | El item fiene wuna relacion
nivel) moderada con la dimension que se
estd midiendo.

4 Totalmente de Acverdo | El  item se encuentra esta

(alto nivel) relacionado con la dimension que
estd midiendo.

1. No cumple con el | El item puede ser eliminado sin

criterio que se vea afectada la medicion de

RELEVANCTIA

la dimension.
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El item es esemcial o importante, es | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia,
decir debe ser inclmdo. pero oftro item puede estar
inchivendo lo que oude éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente
mportante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe
ser inchuido

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

1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Mederado nivel

4. Alto mivel
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Variable/Categoria: Liderazgo
Dimensiones del instrumento: Delegacién v pricrizacién del personal de atencion al paciente,
Commuucarse con los demas v trabajar con el equipo interprofesional, Resolucion de problemas v conflictos.

¢ Primera dimension: Delegacion y prionizacion del personal de atencion al paciente

¢ Objetivos de la Dimension: Identificar la priorizacion del personal de atencidon al paciente de
las enfermeras.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

ERelevancia

Ohservaciones/
Recomendaciones

Capacidades

iConsideras qoe tus
superiores  demmestran  un
foerte sentido de wisiom y
direccion para el equipo de
enfermeria?

4

4

4

;Sientes gue tus supericres
poseen las  habilidades v
conocimientos NECesSArios
para  guiar ¥ apoyar
eficazmente al personal de
enfermeria en  sifuaciones
complejas?

Pricridades

iSientes que las prioridades
establecidas por tus
superiores  reflejan wma
comprensién solida de las
necesidades v  desafios
especificos del persomal de
enfermeria en el desempefio
de sus funciones?

iConsideras que las
pricridades establecidas por
tus superiores en el entorno de
enfermeria estin  alineadas
con los objetivos v la mision
general del hospital?

Eficacia

;Crees que tus superiores se
adaptan de manera efectiva a
los cambios ¥ desafios en el
entorno de enfermeria v son
capaces de tomar decisiones
adecuadas en consecuencia?

;Constderas que tus
superiores demmestran
hatdlidades efectivas de toma
de decisiones y resolucidn de
problemas en el entorno de
enfermeria?

Adecuacion

,f__C:Dﬂ.?:i.dE[ES que tus
SUperiores estan
comprometidos con el
bienestar v el desarrollo
profesional del equipo de
enfermeria v toman medidas
proactivas para abordar sus
necesidades y
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;Sientes que tus supericres
establecen expectativas claras
y realistas para el equipo de
enfermeria y supervisan de
cerca el progreso hacia los
objetivos establecidos?

Ecuidad iCrees que tus superiores
asignan de manera equitativa
TECIME0S ¥ apoyo para
alcanzar las prioridades
establecidas en el entomo de
enfermeria?

;Consideras que tus
superiores tratan a todes los
miembros del equipo de
enfermeria con imparcialidad
y respeto en el entorno
laboral?

Oportunidades | jSientes que tus supericres
de aprendizaje | brindan oportunidades claras
v accesibles para mejorar tus
habilidades v conocimientos
en el campo de la
enfermeria?

Preocupacion | jConsideras que tus

por la salnd superiores fomentan un
ambiente de trabajo que
pronmeve la salud mental y
emocional del equipo de
enfermeria en el hospital?

Compatibilidad | ;Consideras que tus
superiores fomentan un
ambiente de trabajo
colaborativo y respetucso en
el equipo de enfermeria en el
hospital?

Preferencias ;Crees que tus superiores
del personal nmestran interés en
comprender las metas v
aspiraciones individuales del
personal de enfermeria y
trabajan para alinearlas con
los cbyjetivos
organizacicnales del
hospital?
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¢ Segunda dimension: Conmnicarse con los demas y trabajar con el equipo interprofesional
o Objetivos de la Dimension: Identificar el conocimiento sobre commnicacion v el trabajo con el

equipo interprofesional de las enfermeras.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Ohservaciones/
Eecomendaciones

Asertividad en
1a commmicacion
interpersonal

iConsideras que s
superiores se conmmican de
manera clara vy directa al
transmitir instrocciones v
expectativas en el entorno
de enfermeria en el hospital?

4

1

4

iCrees que tus superiores
depmestran  empatia ¥
comprensién al abordar los
problemas v desafios del
equipo de enfermeria en el
hospital?

Barreras de
COMMUHCACIon

iConsideras que las barreras
de commmicacion afectan la
eficiencia v la calidad de la
atencién meédica
proporeicnada por el equipo
de enfermeria en el hospital?

iCrees que las diferencias
en la percepcion y la
comprensidn  entre  los
superiores ¥ el equipo de
enfermeria generan
malentendidos v conflictos
en el entomo laboral?

Formas de
COMMUHCACIon

iConsideras que los
superiores  uwtlizan  una
variedad de metodos de
COMMMcacion, COomo
rengiones regulares, correos
electronicos y herramientas
tecncldgicas, para mantener
informado al equipe de
enfermeria en el hospital?

Notificacion de
informacion al
pacients

iSientes que hay
oportenidades para recibir
retroalimentacion ¥
participar en discusiones
comstructivas sobre temas
relevantes para el equipo de
enfermeria en el hospital?

Colaboracién
interprofesional

iSientes ¢que hay procesos
claros v efectivos
establecidos por  los
superiores para  garantizar
que Ia informaeicn
proporcicnada a los
pacientes sea precisa ¥
completa en el entorno de
enfermeria en el hospital?
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iCrees que los superiores
prompeven un  enfoque
empatico ¥ compasivo en la
commnicacién  con los
pactentes.  temiendo en
cuenta sms  necesidades
emocionales v psicologicas?

4

i Consideras que  los
superiores prommeven  y
facilitan activamente la
colaboracion v el trabajo en
equipo entre los diferentes
profesionales de la salud en
el entorne de enfermeria en
el hospital?

¢ Tercera dimension: Resolucidn de problemas v conflictos
¢ Objetivos de la Dimension: Identificar el grado de conocimiento para la resolocion de

problemas v conflictos de las enfermeras.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Ohservaciones”
Recomendaciones

Identificacion
del problema

(Consideras que  tos
superiores estan atentos a
las necesidades ¥

-

preccupaciones del equipo
de enfermeria?

1

4

4

;S1entes que tus supenores son
capaces de identificar de
manera efectva las areas de
mejora ¥ los desafios la
prestacion de atencion medica
en &l hospital?

Generar posibles
soluciones

i Consideras que los
superiofes estin
comprometidos con  la
implementacién de
soluciones y  mejoras
basadas en la idenfificacion
de problemas en el entorno
de enfermeria en el
hospital?

;Consideras que tus superiores
son capaces de manejar de
manera efectiva situaciones de
conflicto ¥ negoclacion entre
los miembros del equpo de
enfermernia en el hospital?

Implementacion
v monitoreo de
soluciones

iCrees gue ftus superiores
poseen habilidades solidas de
COMUMICACION ¥ PeIsuasion
que les permifen negociar
acuerdos beneficiosos para
todas las partes mvelueradas
en el hospital?
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Negociacion ;Sientes que fus superiores | 4
fomentan un enfoque melusivo
¥ participativo en la
DeEoCiacion v el
establecimients de conwvemios
gque afectan las condiclomes
laborales v los derechos del
personal de enfermeria?

Comvenios ;Crees que tus superiores estin | 4
colectivos comprometidos con la
promocion de condiclones
laborales justas v egquitativas
para el equpo de enfermeria,
en lmea con los convemos
colectives establecidos en el
bospital?

Firma del evaluador
DMl 41295877
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Evaluac

ion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha side seleccionado para evaluar el imstumento “Liderazge v satisfaceién

laboral en enfermeras de un hospital

de Vitarte-I ima_ 20237

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido v que los resultados

obtenidos a partir de éste sean

utilizados eficientemente; aportando al guehacer psicologico.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez VAIDEZ DURAN JAMES
Grado profesional: Maestria (x ) Doctor ()
) Climiea ( ) Educativa (X)
Area de formacion académica: Sceial { ) Organizacional [ )
Servicio de Emergencia-
) Hospitalizacion
Areas de experiencia profesional: Universidad Norbert Wiener
Institucién donde labora: Hospital Vitarte
Tiempo de experiencia profesional en | 2 a 4 afios (]
el area Mas de 5 afios (x)
Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(=i corresponde)

2. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala
Nombre de la Prueba: Cuestionario
Autora: Lezano Fernandez, Margarita Antonia
Procedencia: Lima
Administracién: Individual o colectiva
Tiempo de aplicacion: 20 minutos por persona
Ambito de aplicacion: Enfermeras de un hospital de Vitarte en Lima
Significacion: Las opciones de respuestas son 5 de la esecala de Likert, el

cuestionario estd dividido en dos, la prumera vamable com 3
dimensiones de las coales se tieme 31 preguntas v la segunda
variable con 2 dimensiones con 24 items, el cual twvo como objetivo
determinar la relacion entre el nivel de hiderazgo v el nivel de
satisfaccidn laboral en las enfermeras de un Hospital de Vitarte,
2023,
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4. Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala Definicion
{dimensiones)
De acuerdo a Ortiz et al. (2022} la satisfaccion laboral vista
Factores infrinsecos dEdE um le“.:' inferno = refiere 2 qué tan feliz y rea]izadg =&
Satisfaccion slente el mba_]adlur E.hbldﬂ aque hEI'.‘I.-!iE 3 mostrarse con mas
laboral entusiasmo, dedicacién v concenfracién

Factores exirinsecos

Incacutipa v Gamarra (2013) lo definen como las pecesidades
sociales, necesidad de segundad ¥ necesidades fisiologicas,
estas se refieren al aire acondicionado.

5.  Presentacion de instrucciones para el juez:

A contimacién, a usted le presento el cuestionario “Liderazgo v satisfaccion laboral en enfermeras
de mn hospital de Vitarte-Lima 20237 elaborado por Lezano Fernandez, Margarita Antomia en el afio
2023, De acuerdo con los signientes indicaderes califique cada vno de los ftems segin corresponda

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el | Elitem no es claro

criterio

2. Bajo Nivel El item gequiere bastantes

CLARIDAD modificaciones o nuna

El item se comprende facilmente, es modificacion mmy grande en el

decir, su sintactica v semantica son uso de las palabras de acoerdo con

adecuadas. su significado o por la crdenacion
de estas.

3. Moderado mivel Se requuere una modificacion ooy
egpecifica de algunos de los
térmunos del ftem.

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

1. totalmente en | El item no tiene relacion 1ogica

desacuerdo (no  cumple | con la dimensién

con el criteric)

COHERENCTA 2. Desacuerdo (bajo nivel | El  item tiene wuna relacion
El item tiene relacion légica con la | de acverdo) tangencial /lejana  con  la
dimenzion ¢ indicador que esta dimension
midiendo 3. Acverdo (moderado | El item tiene wuna relacidn
nivel) moderada con la dimension que se
estd idiendo.

4. Totalmente de Acperdo | E]l  item se encoentra esta

(alto nivel) relacionado con la dimension gque
estd midiendo.

1. No cumple con el | El item puede ser elinuinado sin

criterio e se vea afectada la medicion de

RELEVANCIA la dimension.

El item es esencial o importante, es | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia,

decir debe ser incluido. pero ofro  item puede estar
mchivendo lo que nude éste.

3. Moderado mivel El item es relativamente
importante.

4. Alto nivel

El item es oy relevante y debe
ser inchuido
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Leer con detenimiento los items v calificar en una escala de 1 a 4 su valeracion, asi como solicitamos
brinde sus cbservaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto mivel
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Variable/Categoria: Satisfaccion laboral
Dimensiones del instrumento: Factores intrinsecos, Factores extrinsecos.
* Primera dimensién: Factores intrinsecos
s Objetives de la Dimensién: Identificar el grado de conocimiento de los factores intrinsecos de

las enfermeras.

Indicadores

Ttem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Eecomendaciones

Fealizacion

;Consideras que tu
frabajo Como
enfermera’s  te brnnda
oporiumdades para
aprender v mejorar fus
habilidades clinicas v de
cmdade de  manera
constante?

F]

1

]

;S1enfes que tu rabajo te
permite alcanzar metas
personales ¥
profesionales
importantes en el campo
de la atencion médica v la
enfermeria?

Feconocimiento

:Te sientes valoradao v
apreciada’s  por  fus
SUpEIores ¥ COmpaneros
por la calidad de cmdado
que brndas a les
pacientes?

Promocion

;Creez que la culhua
orgamizacional en el
hospital prommeve ¥
wvalora el reconocimisnto
v la apreciacion mutua
entre el persomal de
enfermeria v  ofros
profesionales de la salud?

;Crees que el sisterna de
evaluacion de
desempefio ¥
refroalmentacion en el
hospatal promusve
oporiumdades de
Promocion ¥ avance para
el personal de
enfarmeria?

Trabajo en =i

;Conmideras que las
oportumidades de
desamrollo profesional en
el entono de enfermeria
son adecuadas ¥
satisfactorias para 17

;Estas satisfecha’o con la
vanedad ¥ complejidad
de las tareas que realizas
como parte de fu trabajo
diaric en el hospital?

:Te

emocionalmente
conectada’c con los
pacientes v sus famulias,

s1entes
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v valoras el impacto
emocionzal ¥ social de o
labor?

Desarrollo personal ;Sientes que el hospital

valora v promueve el
aprendizaje contmuo ¥ la
actualizacion de
conocimientos  en el
campo de la enfermena v
Iz atencién meédica?

:Te slentes
emocionalmente
conectada’c con  los
pacientes ¥ sus familias,
v valoras el impacto
emocionzl ¥ social de to
labor?

Respensabilidad

:Te slentes
empoderada’s para tomar
decisiones criticas
relacionadas  con el
cwidado de los pacientes
dentro de tu mivel de
competencia v
responsabilidad?

;Estas satisfecha’o con la
cantidad de
responsabilidad que se te
asigna en relacion con fu
nivel de experiencia v
capaciacion an

enfermeria?

¢ Segunda dimensidn: Factores extrinsecos

¢ Objetivos de la Dimensién: Identificar el grado de conociniento de los factores extrinsecos de
las enfermeras.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones,
Recomendaciones

Politicas

;Comnsideras que las polibicas
de asignacion de personal som
adecuadas para bnndar uma
atencion de cahdad a les
pacientes sin exceder la carga
de trabajo del persomal de
enfermeria’

]

1

1

;Crees que las politicas de
formacion v desarrollo
profesional en el hospital estan
disefiadas para fomentar el
crecmmento ¥ la capacitacion
continua del personal de
enfermeria’

Administracion

;Creez gue recibes el apovo
necesario por parte de la
admimistracion ¥ el personal de
gestion para abordar desafios v
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sifuaciones estresantes en el

entorno laboral de enfermena?

Supervision ;Sientes gue recihes la |4
técnica SUpeIvVISIOn técmica necesaria
para llevar a cabo tus tareas de
enfermeria de manera efectiva
v sagural

;Te sienfes apovada’o por fu | 4
SUpPSIVISOr tECNIco DAra mejorar
tus habilidades v
conocimientos en el ambito de
la enfermeria?

Eelaciones ;Consideras que las relaciones | 4
interpersonales mterpersonales con tus colepas
v ooz profesionzles de la
salud som  respefuosaz v
favorecen un ambiente laboral
positivo?

;Si1entes que tenes el apoye | 4
emocional v profesional de tus
colegas v superiores
sifuaciones  estresanfes o
dificiles en el entomme de
enfermeria?

Fenmneracion ;Estas satisfecha’c con la | 4
remuperacion v los beneficios
que rectbes en comparacion
con tu carga de trabajo ¥

responsabilidades COme
enfermera’
Seguridaden el | ;Estds satisfecha’s con las | 4
trabajo condiciones fisicas ¥ el

equipamiento dispomble en el
entorno de trabajo para brindar
una atencion adecuada a los
pacientes?

Sientes que la gestion de | 4
riesgos en el hospital es
proactiva v eficlenfs para
wdentificar v abordar posiblas
pelizros v amenazas en el
entorno laboral?

Vida personal :Te sientes satisfechalo con las | 4
oporfunidades de descamso v
fiempo libre que se te brindan
para manfener un equilibrio
entre trabajo ¥ vida personal?

Estatus social ;Crees gque se reconocen v |4
valoran fus  esfoermos ¥
dedicacion en el cundado de los
pacientes por parte de la
organizacion ¥ tus superiores?

Firma del evaluador
DMI: 41295877




e Validacion del primer Juez Mg. Margoth Jessica De La Cruz Salazar
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instromento “Liderazgo y satisfaccion
laboral en enfermeras de un hospital de Vitarte-Lima_ 20237

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido v que los resultados
obtenidos a partir de éste sean wiilizados eficientemente; aportando al quoehacer psicologico.
Apgradecemos su valiosa colaboracion

1. Datos generales del juez

Nombre del juez

Margoth Jessica De La Cruz Salazar

Grado profesional: Maestria (x ) Doctor ()
) Clinica{ ) Educativa ()
Area de formacion académica: Social ( ) Cheanizacional ([ x)

Servicio de Emergencia-

Areas de experiencia profesional: Hospitalizacion
Institucidn donde labora: Hospital Vitarte
Tiempo de experiencia profesional en | 2 a 4 afios (

el area Masde Safios (X))
Experiencia en Investigacion

Psicométrica:

(5 corresponde)

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contemido del instromento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala
Nombre de la Prueba: Cuestionario
Antora: Lezano Fernandez, Margarita Antonia
Procedencia: Lima
Administracion: Individual o colectiva
Tiempo de aplicacion: 20 minutos por persona
Ambito de aplicacion: Enfermeras de un hospital de Vitarte en Lima
Significacion: Las opciones de respuestas son 5 de la escala de Likert, el

cuestionario estd dividido en dos, la primera variable con 3
dimensiones de las cuales se tiene 31 preguntas y la segunda
variable con 2 dimensiones con 24 items, el cual tuvo como objetivo
determinar 1a relacién entre el mivel de liderazgo v el nivel de
satisfaccion laboral en las enfermeras de un Hospital de Vitarte,
2023
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4.  Soporte tedrico

Ezcala/AREA Subescala Definicion
{dimensiones)
Delegacién y Am&ric:an MNurses Assu—::mﬁon.[ANA] (2015) deﬁqjd la
priorizacién &El d&le.gam.én como la rea_ﬂgnaclén de la responsabihdad dE.la
personal de atencién al I‘E-a.l.L'EEléJ'.:I.-’dE un lﬁba_ja de una persona a otra. El ;!mpésm:r de .
paciente la.delega{:mn 0o es asignar 2 ofras tareas gue no queras hacer fo
misma.

Comunicarse con los Las Enferm.%ns son miembros infegrales del Eqmpo samfano v a

demis y trabajar con el menudo achian como "navegantes" para los pacientes,
Liderazgo guiandolos a traves del sistema Por este motive, las enfermeras

equipo inferprofesional

deben desarrollar habihdades de commmeacion asertiva.

Rezolucidn de
problemas ¥ conflictos

Porter & Malloch (2010) nos recuerdan que el confhicto no es
mas que una mefafora de la diferencia. Asique no es
improbable que las presiones v exigencias del lugar de frabajo
puedan acentuar 2 menudo estas diferencias entre las personas
que pueden interfenr senamente en su capacidad para trebajar
juntas.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A contimuacidn, a usted le presento el coesticnario “Liderazgo v satisfaccién laboral en enfermeras
de un hospital de Vitarte-Lima 2023 elaborado por Lezano Fernandez, Marganita Antomia en el
afio 2023, De acuverde con los signientes indicadores califique cada uno de los items segin

corresponda
Categoria Calificacion Indicador

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

criterio

2. Bajo Nivel El item requere bastantes

CLAFIDAD modificaciones o A

El item se comprende facilmente, es modificacion nmwy grande en el

decir, so sintdctica y seméntica son uso de las palabras de acoerdo con

adecunadas. su significado o por la crdenacion
de estas.

3. Moderado nivel Se requiere una modificacién nmy
especifica de algunos de los
termimos del item

4. Alto mivel El item es claro, tiene semantica v
sintaxis adecuada.

1 totalmente en | El item no tiene relacidn logica

desacuerde (no cumple | con la dimension

con el criterio)

COHERENCTA 2. Desacuerdo (bajo nivel | El  item tiene wuma relacién
El item tiene relacion logica con la | de acuerdo) tangencial Jlejana con la
dimension o imndicader que esta dimension.

mudiendo 3. Acverdo (moderado | El item tiene wuma relacién
nivel) moderada con la dimension que se
esta nndiendo.
4. Totalmente de Acverdo | El  item se encpentra esta
{alto nivel) relacionado con la dimension que
esta midiendo.
1. No cumple con el | El item puede ser eliminado sin
criterio e se vea afectada la medicion de
RELEVANCIA la dimension.




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

El item es esencial o importante, es | 2. Bajo Nivel
decir debe ser inchuido.

El item tiene alguna relevancia,
perc otto item puede estar

inchivendo lo que mude éste.

3. Moderado nivel El item es relativamente
importante.

4. Alto nivel El item es nmy relevante y debe

ser inchudo

Leer con detenimiento los ifems v calificar en vna escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos

brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Variable/Categoria: Liderazgo

Dimensiones del instrumento: Delegacicn v prionizacion del personal de atencion al paciente.
Commmnicarse con los demas y trabajar con el equipo interprofesional, Resolucion de problemas v
conflictos.

s Primera dimensién: Delegacion v priotizacion del personal de atencidn al paciente
o Objetivos de la Dimensién: Identificar 1a priorizacion del personal de atencién al paciente de

las enfermeras.
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Capacidades i Consideras que tus | 4 4 4

superiores  demmestran  un
foerte sentido de wisidm ¥
direccién para el equipo de
enfermeria?

jSientes cque tus soperiores | 4 4 4
poseen las habilidades ¥
conocimientos Necesarios
para  gmar |y apoyar
eficazmente al personal de
complejas?

Priondades iStentes que las priondades | 4 4 4
establecidas por s
superiores  reflejan una
comprension solida de las
necesidades v  desafios
egpecificos del persomal de
enfermeria en el desempefio
de sus funciones?

i Consideras que laz [ 4 4 4
pricnidades establecidas por
tus sepeniores en el entomeo de
enfermeria estin alineadas
con los objetivos v la misién
general del hospital?

Eficacia ;Crees que tus superiores se | 4 4 4
adaptan de manera efectiva a
los cambios v desafios en el
entorno de enfermeria y son
capaces de tomar decisiones
adecuadas en consecuencia?

i Consideras que tus 4 4 4
superiores denmestran
habilidades efectivas de toma
de decisiones y resolucién de
problemas en el entorno de
enfermeria?

Adecuacién i Consideras que tus 4 4 4
superiores estan
comprometidos con el
bienestar y el desarrollo
profesional del equipo de
enfermeria y toman medidas
proactivas para abordar sus
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necesidades y
preccupaciones?

i Sientes que fus superiores
establecen expectativas claras
y realistas para el equipo de
enfermeria y supervisan de
cerca el progreso hacia los
objetivos establecidos?

Equidad

i Crees que tus superiores
asignan de manera equitativa
TECUIS0s V apoyo para
alcanzar las prioridades
establecidas en el enfomo de
enfermeria?

i Consideras que tus
superiores tratan a todos los
miembros del equipo de
enfermeria con imparcialidad
v respeto en el entomo
laboral?

Oportunidades
de aprendizaje

i Sientes que tus superiores
brindan oportunidades claras
y accesibles para mejorar tus
habilidades v conocimientos
en el campo de la
enfermeria?

Preccupacion
por la salud

i Consideras que tus
superiotes fomentan un
ambiente de trabajo que
proomeve la salnd mental y
emocional del equipo de
enfermeria en el hospital?

Compatibilidad

i Consideras que s
superiores fomentan un
ambiente de trabajo
colaborativo y respemoso en
el equipo de enfermeria en el
hospital?

Preferencias
del personal

i Crees que tus superiores
nmestran interés en
comprender las metas y
aspiracicnes individuales del
perscnal de enfermeria v
trabajan para alinearlas con
los objetivos
organizacicnales del
hospital?
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o  Segunda dimenzion: Conmmicarse con los demas y trabajar con el equipo interprofesional
o Objetivos de la Dimension: Identificar el conocimiento sobre conmmicacion v el trabajo con
el equipo interprofesiconal de las enfermeras.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones'
Recomendaciones

Aszertividad en
la commmnicacidn
interpersonal

iConsideras  que s
superiores se comunican de
manera clara y directa al
transmitir  instrocciones  y
expectativas en el entorno
de enfermeria en €] hospital?

Fl

1

4

iCrees que fus superiores
denmestran  empatia ¥
comprension al abordar los
problemas v desafios del
equipe de enfermeria en el
hospital?

Barreras de
CONMUHCACION

iConsideras que las barreras
de conmnicacion afectan la
eficiencia v la calidad de la
atencién medica
proporcionada por el equipo
de enfermeria en el hospital?

iCrees que las diferencias
en la percepcion v la
comprension  entre  los
superiores v el equipo de
enfermeria generan
malentendides v conflictos
en el entorno laboral?

Formas de
CONMMUHCACION

;Consideras  que los
superiores  utilizan  una
variedad de meétodos de
CONMINICACIOn, Como
reuniones regulares, cotreos
electrénicos v herramientas
tecnologicas, para mantener
informado al equipo de
enfermeria en el hospital?

Motificacion de
informacion al
paciente

iSientes que hay
oportunidades para recibir
retroalimentacion ¥
participar en discusiones
constructivas sobre temas
relevantes para el equipo de
enfermeria en el hospital?

Colaboracion
interprofesional

iSientes ¢ue hay procesos
clarcs NI efectivos
establecidos por  los
superiores para garantizar
que la nformacicn
propotcionada a los
pacientes sea precisa ¥
completa en el emtomno de
enfermeria en el hospital?
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iCrees gque los superiores
promueven un  enfogue
empatico y compasivo en la
conmnicacion con los
pacientes, teniendo en
cuenta sos  necesidades
emocionales v psicoldogicas?

i Consideras que los
SUpEeriores  pIONMEVED ¥
facilitan activamente la
colaboracidn y el trabajo en
equipe entre los diferentes
profesionales de la salud en
el entorno de enfermeria en

¢ Tercera dimensién: Fesolncidn de problemas y conflictos
¢  Objetivos de la Dimension: Identificar el grado de conocimiento para la resolucion de

problemas v conflictos de las enfermeras.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Ohservaciones/
Eecomendaciones

Identificacion
del problema

(Consideras  que s
superiores estin atentos a
las necesidades ¥
preccupaciones del equipo
de enfermeria?

F]

1

Fl

;S1entes que tus superiores son
capaces de 1denbficar de
manera efectiva las areas de
mejora v los desafios en la
prestacion de atencion medica
en el hospital?

Generar posibles
soluciones

(Consideras  gque  los
superiores estin
comprometidos con  la
mmplementacion de
soluciones v mejoras
basadas en la identificacion
de problemas en el entorno
de  enfermeria en el

hospital?

:Consideras que tus superiores
son capaces de manejar de
manera efectrva sitnaciones de
conflicto ¥ negociacion entre
los miembros del eguipo de
enfermena en el hospital?

Implementacion
v monitoreo de
sohuciones

iCrees gue tus supenores
poseen hatalidades solidas de
COMUMICACION ¥ Persuasion
que les permafen negeciar
acuerdos  bepeficioses  para
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todas las partes mvolocradas
en el hospital?

Megociacion ;Slentes que fus superiores | 4
fomentan un enfoque mnclusive
¥ parficipative  en la
e goclacion ¥ el
establecimiento de comvenios
gue afectan las condiciones
laborales v los derechos del
personal de enfermena?

Convenios ;Crees que tus superioras estin | 4
colectivos comprometidos con la
promocicn  de condiciones
laborales justas v egqumtativas
para el equpo de enfermeria,
en linea con los conwvemios
colectivos establecidos en el

hospital?

O

F

Firma del evaluador
DK 06811643
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Evaluacion por juicio de expertos

Fespetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Liderazgo v satisfaccidn
labkoral en enfermeras de vo hospital de Vitarte-Linw, 20237

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean wvtilizados eficientemente; aportando al qoehacer psicolégico.
Agradecemos su valicsa colaboracion

1. Datos generales del juez

Nombre del juez Margoth Jessica De La Cruz Salazar

Grado profesional: Maestria (x ) Daoctor ()
] Clinica{ ) Educativa ()
Area de formacién académica: Social { ) Ohganizacional | x)
] Servicio de Emergencia-

Areas de experiencia profesional: Hospitalizacion

Institucion donde labora: Hospital Vitarte

Tiempo de experiencia profesional en | 2 a 4 afios ()

el area Mas de 5 afios (X))

Experiencia en Investigacidn

Psicométrica:

(5l corresponde)

2. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala
Nombre de la Prueba: Cuestionario
Amntora: Lezano Fernandez, Margarita Antonia
Procedencia: Lima
Administracion: Individual o colectiva
Tiempo de aplicacion: 20 minutos por persona
Ambito de aplicacidn: Enfermeras de un hospital de Vitarte en Lima
Significacion: Las opciones de respuestas son 5 de la escala de Likert el

cuestionario estd dividido en dos, la primera variable com 3
dimensiones de las cuales se tiene 31 preguntas v la segunda
variable con 2 dimensiones con 24 items, el enal twwvo como objetivo
determinar la relacion entre el mivel de hiderazgo v el nivel de
satisfaccién laboral en las enfermeras de un Hospital de Vitarte,
2023.
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4,  Soporte tedrico

Factores infrinsecos
Satisfaccion

De acuerdo a Ortiz et al. (2022) la satisfaccion laborzl vista
desde un punte mterno se reflere a gque tan feliz v realizado se
siente el trabajador debido a que fiende a mostrarse con mas
entusiasmo, dedicacion ¥y concentracion

laboral

Factores extrinsecos

Incacutipa v Gamarra (2013) lo definen como las necesidades
soctales, necesidad de segunidad v necesidades fisiologicas,
estas se refieren al aire acondicionado.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el coestionario “Liderazgo v satisfaccion laboral en enfermeras
de vn hospital de Vitarte-Tima, 20237 elaborado por Lezano Fernandez, Margarita Antonia en el
afio 2023, De acverdo con los sigmientes indicadores califique cada uno de los items segin

cormresponda
Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el | Elitem no es claro

criterio

2. Bajo Nivel El item requere bastantes
CLAFRIDAD modificaciones o una

El item se comprende facilmente, es
decir, sp sintictica v seméntica son
adecuadas.

modificacién oy grande en el
uso de las palabras de aconerdo con
su significado o per la crdenacién
de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere 1ma modificacion oy
especifica de algunos de los
términos del ftem

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica v
sintaxis adecoada.
L. totalmente en | El item no tiene relacién logica
desacuerde (no cumple | con la dimension
con el criterio)
COHERENCTIA 2. Desacperdo (bajo nivel | El  dtem  tfiene wna  relacién
El item tiene relacién légica con la | de acuerdo) tangencial fejama  con  la
dimension o indicador que esta dimensidn.
midiendo 3. Acverdo (moderado | El dtem fiene wna relacién
nivel) moderada con la dimensidn que se
esta nudiendo.
4 Totalmente de Acperdo | El  item se encoenfra estd
(alto nivel) relacionado con la dimension que
esta nudiendo.
1. No cumple con el | El item puede ser eliminado sin
criterio ue se vea afectada la medicion de
RELEVANCTA la dimension.
El item es esencial o importante, es | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia,
decir debe ser inchnido. pero otro dtem puede estar
inchrvendo lo que oude éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente
importante.

4. Alto nivel

El item es omy relevante v debe
ser inchuido
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Leer con detenimiento los ftems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos
brinde sus cbservaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Variable/Categoria: Satisfaccion laboral
Dimensiones del instrumento: Factores infrinsecos, Factores extrinzecos.
+ Primera dimensién: Factores intrinsecos

¢ Objetivos de la Dimensién: Identificar el grado de conocimiento de los factores intrinsecos

de las enfermeras.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

(Consideras que fu
trabajo COMmo
enfermera’ec te brnda
oporfumdades para
aprender ¥ mejorar fus
habilidades climcas v de
rmdade  de  maners

constante?

4

4

4

;Slentes que tu trabajo te
permite alcanzar metas
personales ¥
profesionales
umportantes en el campo
de la atencion médica v la
enfermeria’

Feconocimiento

:Te sientes valorada'o v
apreciada’s  por fus
SUperiores ¥V Compaberos
por la calidad de cuwrdado
que brindas a los
pacientes’?

Promocidn

;Creez que la culiura
orgamzacional en el
hospital prommeve ¥
valora el reconocimisnto
v la apreciacion mutuz
entre el perscmal de
enfermeria vy ofros
profesionales de la salud?

;Crees que el sistema de
evaluacion de
desempefic ¥
retroalimentacion el
hospatal promusve
oporfumidades de
PrOmMoClOn ¥ avance para
el personal de
enfermeria’

Trabajo en =i

(Consideras que las
oportumidades de
desarrollo profesionzl en
el entorno de enfermeria
son adecuadas ¥
satisfactonas para i7

;Estas satisfecha'o con la
variedad ¥ complejidad
de las tareas que realizas
como parte de tu trabajo
diznio en el hospital?

Te sientes
emocionalmente

conectada’c ecom los
pactentes v sus fammlias,




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD:

v valoras el impacto
emocional ¥ social de fo
labor?

Desarrollo personal

;Sienfes que el hospital
valora v promueve el
aprendizaje continus v la
actuzhzacion de
conocimuentos  en el
campo de la enfermeria v
la atencion medica?

:Te
emocionalments
conectada’c con  los
pacientes v sus familias,
v valoras el impacto
emocional ¥ social de tu
labor?

sientes

Eesponsabilidad

:Te sientes
empoderada’s para tomar
decisiones criticas
relacionadas con el
cuidado de los pacientes
dentro de tu mwvel de
competencia ¥
responzabilidad?

;Estas satisfecha‘o con la
cantidad de
responsabilidad que se te
asigna en relacion con fu
mvel de expenencia ¥
capacitacion en
enfermeria?

¢ Segunda dimension: Factores extrinsecos

¢ Objetivos de la Dimensién: Identificar el grado de conocimiento de los factores extrinsecos
de las enfermeras.

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Ohszervaciones’
Recomendaciones

Politicas

;Consideras que las polihicas
de asignacion de persomal sen
adecuadas parza brndar wna
atencion de cahdad 2 los
pacientes sin exceder la carga
de frabajo del persomal de
enfermeria’

1

Fl

F]

Crees que las polificas de
formacion ¥ desarrollo
profesional en el hospital estan
disefiadas para fomentar el
crecmmuiento ¥ la capacitacion
continua del personal de
enfermeria?

Administracion

iCrees que mecibes el apoyoe
necesario por parte de la
admimistracion ¥ el personal da
gestion para abordar desafios y




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

situaciones estresantes al

entorne laboral de enfermernia?

Supervision ;Sientes gue mecibes la |4
técnica SUpeIvislon técmica necesania
para levar a cabo fus tareas de
enfermeria de manera efsctiva
v segura’

:Te sientes apoyadae por tm | 4
Supervisor tecnico para mejorar
fus hatlidades ¥
conocimuentos en el ambito de

la enfermeria?

Felaciones ;Consideras gue las relacionss | 4
interpersonales mterpersonales con tus colegas
v ofros profesionales de la
salud som respetmosas ¥
favorecen un ambiente laboral
positive?

;Slentes que tenes el apove | 4
emocional ¥ profesional de tus
colegas v  supemores en
sifuaciones  estresanfes o
dificiles en el entomo de
enfermeria?

Femmneracion (Estiz satisfachac com la | 4
remuneracicn v los beneficios
que recibes en CoOmMparacion
con tu carga de trabajo ¥

responsabilidades COmo
enfermera?
Seguridadenel | ;Estis satisfecha’s con las | 4
trabajo condiciones fisicas v el

equipameento disponible en el
entorne de trabajo para brindar
unz atencion adecuada a los
pacientes?

;Sientes que la geston de | 4
nesgos en el hospital es
proactiva v eficiente para
identificar v abordar posibles
pelizros ¥ amenazas en el
entorne laboral?

Vida personal :Te sienfes satisfacha’o conlas | 4
oportumidades de descanso v
fiempo hbre que se te bnndan
para manfener un equilibris
entre frabajo v vida personal?

Estatus zocial ;Crees que se reconocen v | 4
valoran tus  esfuoermos ¥
dedicacion en el cmdado de los
pacientes por parte de la
OIFanizaCIOn ¥ fus superiores?

m )4 J”'
Firma del evaluador
DMI DEB11643
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Anexo 9

Vlariable 2: Satisfaceidn laboral
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Variable 2: Satisfaccion laboral

Variable : Liderazgo

Factores extrinsecos
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Variable 2: Satisfaccién laboral

Variable I Liderazgo
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Anexo 10: Prueba piloto

Varniable 1. Liderazgo

unicarse con los demas y trabajar con el equipo interprofesi

Resolucion de problemas y conflictos

Delegacion y priorizacion del personal de atencion al paciente

iC2 iS3. iS4 jCh jCB jS7. jC8 jCO iC10. 4111,

QN22. G123 240 g125. 126, G127, j128. 51290 1300 i3 40
3
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Variable 2: Satisfaccién laboral

Factores extrinsecos

Q142 143 44, 145, j14B. jIAT. ;148. ; 49, §150. 51

Factores intrinsecos

32. 133, 134 i35 136, G137, j138. 5139, ;140. i 41

i152. ;153. ;154 ;55 j

3

3

3

3

3




Anexo 11. Validacion de expertos

Tabla

Validez por juicio de expertos

Criterio .
Expertos Observacion
Claridad Coherencia Relevancia

Mg. Carlos G. HUARACA

v v v
CARHUARICRA
Mg. JAMES VALDEZ
J v v Aplicable
DURAN
Mg. Margoth Jessica De La
v v

Cruz Salazar

Los instrumentos utilizados para medir las variables: Liderazgo y
satisfaccion laboral, fueron evaluadas por juicio de expertos, estableciendo su

validez, al cumplir con los criterios establecidos.



Anexo 12. Confiabilidad de instrumentos de investigacion

Variable Alfa de Cronbach N de elementos
Liderazgo 0,980 31
Satisfaccion laboral 0,924 24

Tanto la variable de liderazgo, con un coeficiente de 0.980, como la
satisfaccion laboral, con 0.924, demuestran una consistencia interna
significativa. Estos valores proximos a 1 insinuan una fuerte correlacion entre
los diferentes elementos o preguntas empleadas para medir estas variables, lo
que refuerza la fiabilidad de la medicion. En conjunto, estos elevados
coeficientes de Alfa de Cronbach sefalan una coherencia interna destacada en
las mediciones de liderazgo y satisfaccion laboral, indicando asi que las

escalas utilizadas para su evaluacion son coherentes y confiables.



Anexo 13: Resultado de similitud del Turnitin.

7] feedback studic MARGARITA ANTONIA LEZANO FERNANDEZ  Tesis
] 8 o

£o 17 %

[

- 5tan viendo fuentes astan: dar .

S

| co

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO s o
* 3% >

B
ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Liderazgo y satisfaccion laboral en enfermeras de un hospital de
Vitarte-Lima, 2023

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE

Pagina: 1 de 38 Numero de palabras: 9900




