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Resumen

La presente investigacion tiene como finalidad determinar la relacion que existe entre
el liderazgo y la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria y médicos de un
policlinico de EsSalud, con un enfoque cuantitativo. El tipo de investigacion fue
aplicada con disefio de investigacion no experimental, descriptivo correlacional,
aplicado a una muestra de 70 profesionales entre el personal de enfermeria y
médicos, el trabajo de recoleccion de datos se realizo a través de un cuestionario para
el liderazgo con 23 items y otro para la satisfaccion laboral con 22 items, instrumentos
validados y confiables; posteriormente se procedié a procesar la informacion a través
de la estadistica descriptiva y la correlacion de Spearman. Los resultados muestran
gue existe relacion moderada entre el liderazgo y la satisfaccion laboral del personal
de enfermeria y médicos de un policlinico de EsSalud, de Lima, por cuanto Spearman
= 0,568, es decir que a mayor desarrollo del liderazgo mayor sera una correlacion
directa en la satisfaccion laboral del personal de enfermeria y meédicos de un

policlinico de EsSalud.
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ABSTRACT

The purpose of this research is to determine the relationship between leadership and
job satisfaction in the nursing and medical staff of an EsSalud polyclinic, with a
guantitative approach. The type of research was applied with a non-experimental,
descriptive correlational research design, applied to a sample of 70
professionals between nursing staff and doctors, the data collection work was carried
out through a questionnaire for leadership with 23 items. and another for job
satisfaction with 22 items, validated and reliable instruments; Subsequently,
the information was processed through descriptive statistics and Spearman'’s
correlation. The results show that there is a moderate relationship between
leadership and job satisfaction of the nursing and medical staff of an EsSalud
polyclinic, in Lima, since Spearman = 0.568, that is, the greater the development of
leadership, the greater the direct correlation in the job satisfaction of nursing and

medical staff of an EsSalud polyclinic.

Keywords: Leadership, job satisfaction, motivation
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I. INTRODUCCION

Contreras-Carreto y Ramirez-Montiel (2020) manifiesto que el problema en el
liderazgo en los altos directivos de las instituciones de salud (ADIS) en México es
muy reiterado, mayormente de los casos, se van a encontrar relacionados con muy
poca o casi nada de experiencia en la parte administrativa, o un desconocimiento
del servicio de salud que dirige. En él cual se presenta problemas de una vision
empresarial, una muy baja identificacion del lider con los colaboradores, un
defectuoso compromiso con la empresa, el ignorar o desconocer la dinamica de la
empresa que lidera, una defectuosa planeacion estratégica, no tomar decisiones
correctas, mal ejercicio del poder y el conformismo con los resultados obtenidos.

Reyes et al. (2018) en una encuesta realizado a una empresa en Ambato
Ecuador mide la influencia del liderazgo y se registré que el 72% de las personas
encuestadas consideré que no hay un buen liderazgo en su institucion; el 24%
considerd que el liderazgo es relativamente bueno, y un 4% refiere que es bueno.
Cuando no se tiene un buen liderazgo va a resultar como consecuencia que los
trabajadores entiendan las indicaciones a su manera, el cual afectara el resultado
de sus metas y objetivos propuestos en la empresa.

Lionel Appel, director de Talent Engineering de A30 Group, dio a conocer
gue un buen ambiente laboral es primordial porque se mejorara la capacidad de los
empleados. Una encuesta del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (Inegi)
de México del 2016, indica que 760.000 personas desistieron de su empleo por el
mal ambiente en su ambiente laboral. En las organizaciones la comunicacién
resulta deficiente, los estilos de liderazgo son restrictivo con sus equipos y a la vez
se presenta una falta de acompafiamiento de los jefes hacia los empleados
(Aenolastname, 2018).

Tama (2020), en su estudio realizado en una empresa en Guayaquil, da a
conocer que los trabajadores estan insatisfechos con el liderazgo de su jefe por un
mal trato y falta de tolerancia, repercutiendo es sus labores diarias. Este resultado

antagoénico en el liderazgo por parte del jefe demuestra que no se tiene una



comunicacion asertiva y efectiva, que se reflejara en la insatisfaccion de los
empleados.

Guerrero et al. (2018) en Chile realizaron una investigacion para cuantificar el
efecto del liderazgo en la satisfaccion laboral donde se indica que el liderazgo
intervendrd en la cualidad de la variable de satisfaccion laboral. Este estudio
compild lecturas referentes a las variables liderazgo y satisfaccién laboral. En el que
concluyen los autores que la variable liderazgo es la que fortalece y estimula la
satisfaccion laboral.

En un estudio realizado en Peru en el sector bancario por la Empresa
Edenred, que brinda servicio transaccional a empresas, midi6 el nivel de
compromiso de los trabajadores, el cual da a conocer que el 60% del personal esta
comprometida con la empresa, luego se incrementa a 65% al estar motivados por
realizar trabajo en equipo, luego se elevo al 72% al obtener algin reconocimiento
de su lider y luego ascendié su compromiso al 77% cuando tenian claro cual habia

sido su aporte individual y como equipo para la empresa (Alatrista, 2020).

Arboleda-Posada y Cardona-Jiménez (2018) indico que la satisfaccion
laboral, dentro de un centro laboral influenciara en las labores del trabajador eso se
ve reflejado en un estudio realizado en Colombia en un establecimiento de salud el
cual el 52% de los entrevistados manifestaron estar muy satisfechos con su trabajo
gue desempefian en su institucion y estar muy motivados, primordialmente, por el
ambiente en su trabajo 70%, el segundo lugar fue por el salario y su cargo, con
igual participacion 49%; entre las causas que son menos motivacionales se lograron
encontrar: las posibilidades de lograr un ascenso, mejores bonificaciones y tener un

reconocimientos.

Cerdan (Peru, 2019), en su estudio de investigacion sobre la relacion entre
clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal de salud, en la condicion
de trabajo el 95,5% refirieron no sentirse satisfecho por lo que esta posicién

conlleva a una baja en la produccion de la institucion.



En el Peru se realizdé una encuesta sobre la satisfaccion laboral en su trabajo
y considero que el 76% de peruanos su respuesta fue negativa en la interrogante
Jte sientes feliz en tu trabajo?, de ese porcentaje el 22% sefialo porque su trabajo
no es desafiante, 20% indica que no hay un buen clima laboral, 19% sefala que su
superior no es lider bueno, 12% dice no estar de acuerdo con el sueldo, 10%
sefiala que mi institucion no me recompensa sus logros, 10% sefiala que no puede
proporcionar nuevas ideas, 7% no le dan la posibilidad de ascender. (Info Capital
humano, 2016)

Socios en Salud Sucursal Pert (SES) midié su nivel de la satisfaccién laboral
en todas sus oficinas del Peru y dio como resultado que solo (56.6%), se encuentra
satisfecho con su trabajo, el cual es un indicador que refleja que el trabajador no se

encuentra satisfactorio con su rol laboral (Samanez y Medina, 2017)

Es en este sentido del presente trabajo surge la pregunta ¢Cual es la
relacion del liderazgo y la satisfaccion en el personal de enfermeria y médicos en un
Policlinico de EsSalud? Por lo tanto, la pregunta especifica sera: 1. ¢Cual es la
relacion entre la dimension 1 del nivel de comunicacion y la confianza en el superior
en el personal de enfermeria y médicos? 2. ¢ Cual es la relacion entre la dimension
2 de motivacion y las condiciones de trabajo? 3. ¢Cual es la relacion entre la

dimension 3 del manejo en equipo y desempefio en trabajo?

Pinzon (2014) manifestd que el liderazgo en un servicio de salud, involucra
entender comprender lo primero como un elemento fundamental del desarrollo de
una gestion organizacional, segun la competencia de los empleados para

impactar en la satisfaccion laboral y la atencion al usuario

El presente trabajo tiene una justificacion teorica para ello Marcio (2019) en su
articulo manifiesta en su estudio que un lider debe de diferenciar los problemas
técnicos y para lo cual el lider debe de innovar y aprender y en cual los lideres
tienen que identificar y conceptualizar tres cuestiones que son determinantes para
una institucién, qué son competencias, normas y valores y que deben continuarse

en la organizacién y que las acciones innovadoras sean



necesarias para que la empresa utilice su historia de la mejor manera posible y siga
avanzando hacia el futuro. Es por ello que se justifica como es el liderazgo en una
institucion de EsSalud y la habilidad y perfil que debe poseer un lider, ademas se
justifica porque el resultado beneficiara a los trabajadores donde se apreciara sus
necesidades dentro de su institucion. Asi mismo este estudio tiene una justificacion
metodologica de enfoque cuantitativo descriptivo correlacional de disefio no
experimental, las variables a estudiar sera el nivel de liderazgo y satisfaccion laboral
del personal de enfermeria y personal médico en un policlinico de EsSalud. El
presente trabajo de investigacion se ahondara la apreciacién de los trabajadores de
la salud en la problematica, con el fin de mejorar el liderazgo y su relacion con la
satisfaccion en el personal de salud. Relevancia social: con el resultado y la
conclusién que se adquiera se establecera la relacion de las variables de liderazgo
y satisfaccion laboral del personal de enfermeria y médico con el objetivo de como
el liderazgo y la satisfaccion laboral se desarrolla en el establecimiento de salud. En
el presente trabajo se obtuvo una informacion muy notorio y confiable, por medio de
los instrumentos validados y confiables, este trabajo ayudara a otros trabajos de
investigacion parecidos. Los resultados permitiran utilizarlo en las recomendaciones
gue se sugeriran a mejorar el nivel de liderazgo y satisfaccion personal en el

personal de enfermeria y personal médico.

El objetivo general del estudio es determinar la relacion entre el liderazgo y la
satisfaccion del personal de enfermeria y personal médico de un policlinico de
EsSalud sus objetivos especificos son: 1) Conocer la relacién entre la dimension 1
de la comunicacién y la confianza en el superior del personal médico y personal de
enfermeria; 2) Conocer la relacion entre la dimension 2 de la motivaciéon y las
condiciones de trabajo del personal de enfermeria y personal médico; 3) Conocer la
relacion entre la dimension 3 del manejo en equipo y desempefio en el trabajo en el

personal de enfermeria y personal médico.

La hipotesis general es que si existe una relacion entre el liderazgo y la
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria y personal médico en un policlinico

de EsSalud. Las hipétesis especificas son: 1. Existe relacion significativa entre la



dimension 1 de la comunicacion y la confianza con el superior en el personal de
enfermeria y médicos de un policlinico de Essalud. 2. Existe relacion significativa
entre la dimensién 2 de la motivacion con las condiciones de trabajo en el personal
de enfermeria y personal médico de un policlinico de Essalud. 3. Existe relacion
significativa entre la dimensién 3 del manejo de equipo con el desempefio en el
trabajo en el personal de enfermeria y personal médico de un policlinico de

Essalud.



Il. MARCO TEORICO

En el presente estudio se revisaron diferentes articulos y revistas
internacionales y nacionales con respecto a las variables, liderazgo y satisfaccion

laboral los cuales se mencionan a continuacion:

En un trabajo de investigacion, su objetivo fue establecer como influye el
liderazgo transformacional en el desempefio del docente, el estudio, tuvo un
enfoque cuantitativo y cualitativo. la investigacién fue descriptiva. Tuvo como
resultado que el 87% de los entrevistados indicaron que el liderazgo
transformacional logra influir en forma relevante en el desempeiio del docente, y el

97% tiene la necesidad de una capacitacion (Rovira 2020).

Moura (2020) en su estudio realizado en Brasil sobre el liderazgo ejecutado
por los jefes de enfermeria y la satisfaccion laboral se correlaciono positivamente
con satisfaccion laboral por tener ambas una mutua confianza (p-valor=0,001),
como en la autoapreciacion de los encargados de enfermeria, con una elevada
correlacion (coeficiente de Spearman - 0,835), la variable liderazgo se relacioné
eficientemente con la satisfaccion laboral en su ocupacion, generado por la

confianza mutua, el interactuar en forma continua entre el jefe y sus trabajadores.

Calero (2019) en su estudio de Liderazgo gerencial y el desempefio de los
directivos del instituto de seguridad social en Ecuador, su objetivo fue precisar si el
indice de motivacion en los trabajadores de una institucion. Su estudio concluye
gue el 10% se encuentran motivados y el 90% no recibieron motivacion por parte de
sus jefes y directores de la institucion por lo que la empresa no tiene un plan
motivacional hacia sus trabajadores de sus jefes inmediatos por lo que da a deducir
sobre su grado de rendimiento no es beneficioso y los empleados no se

desenvuelven en el nivel esperado para el logro de los objetivos.

Luengo y Céaceres (2021) en su estudio de condiciones de trabajo de los
profesionales de la salud en chile se logr6 como resultado que el personal de

enfermeria califica como buenas su condicion de trabajo mientras que los médicos



su condiciona de trabajo es regular, esto sucede que el personal de enfermeria se
adapta a su entorno organizacional, el cual favorece su trabajo y contribuye a una
atencion de salud de mejor calidad. Mientras que el personal médico se ve
influenciado en forma directa por la salud de los médicos los motivos son por las
radiaciones ionizantes, ruidos, trabajo mental elevado, incremento de la jornada
laboral, diversos empleos, salario bajo, procesos disciplinarios, incremento de

demandas.

Guallpa y Mufioz (2016) en su trabajo de investigacion manifiesta que el 63%
adoptan el estilo de liderazgo Guiar, 14% admite el estilo de liderazgo Participar,
9% admite el estilo de liderazgo Dirigir, 1% admite el estilo de liderazgo Delegar. En
su estudio que realizaron el personal de enfermeria adopta el estilo de liderazgo

Guiar, de ser conducidos para lograr sus objetivos.

Valbuena-Duran et al. (2021) en el articulo que se publico sobre el Liderazgo
predomino el liderazgo transformacional, y en segundo lugar fue el transaccional y
se caracteriz6 por la satisfaccion, eficacia y esfuerzo extra. El lider correctivo fue el
gue menos se percibié en el personal. El liderazgo transformacional, el influjo
conductual y la motivacién presentaron un mejor puntaje. Cuando se realiza los
cambios en la organizacion, llevara a producir e infundir a los adeptos a trascender
de lo rutinario, a la vez se incrementara su satisfaccion y un mayor compromiso en

sus trabajos el cual sera un factor valioso en los establecimientos de salud.

Puertas et al. (2020) en su investigacion de Liderazgo y gestion estratégica
en sistemas de salud refiere que la Atencién Primaria de Salud, debe de instaurar
una practica de gestion que logre la calidad, eficiencia y efectividad. El planear y
efectuar una gestidon estratégica proporcionara la formacién de una identidad, aun
cuando puede existir organizaciones sobre gerenciadas y muy pobre guiadas o
lideradas. La salud universal se debe de efectuar con una estrategia y solicitar un
liderazgo transformador. El ser un lider se debe de concentrar en que se pueda
lograr identificar los retos adaptativos, y a la vez involucrar a los empleados y cuidar

el liderazgo de las bases.



Gonzales y Rebollo (2018) en su estudio Competencias para la
empleabilidad de los futuros maestros de educacion realizado en Espafia da a
conocer que el manejo de equipo es muy valorado asi mismo la cooperacion para la
toma de decisiones con una menor relevancia al liderazgo.

Rozo et al. (2020) manifiesta que el liderazgo es considerado como una
atribucién para armonizar grupos y motivarlos a su objetivo, brindandoles un apoyo
para que logre su fin coman, ademéas de ser quien tome la iniciativa, administrando,
uniendo, fomentando el trabajo en equipo. De la misma manera es esencial admitir
gue el liderazgo no es algo natural, quiere decir cada persona va a poseer un rasgo
de personalidad y otras particularidades, que sobresalen a los lideres de aquellos
gue no lo son.

Alatrista (2020) en su estudio indica que el lider es efectivo con su equipo
cuando trabaja en forma armoniosa con el grupo de trabajo y logran el crecimiento
de la institucion donde laboran logrando sus objetivos y metas, si el empleado
labora en forma separada no obtendra el estimulo de motivacion, instruccion,
practica, apoyo en sus labores diarias, por lo cual es importante tener un lider que
sea un gestor de personas.

Pinzon (2014) en su estudio indico que un lider en un servicio de salud, se
compromete a entender en forma primordial todo el proceso de la gestion dentro de
su organizacion para comprender a los empleados en su satisfaccion y la calidad
gue brindan en sus servicios por ello un lider es efectivo cuando trabaja en grupo y
realiza un seguimiento al personal brindando su apoyo para fortalecerlos y explotar

sus habilidades para el logro de sus objetivos.

Murrieta y Hifong (2017) en su articulo, nos indico de cuatro factores que se
proponer por varios investigadores para un lider exitoso. Para Isaacson (2011), su
historia, a la vez educativa y aleccionadora, tiene muchas ensefianzas sobre la
innovacion, las cualidades de personalidad, el liderazgo y valores”. El cual da a
conocer las magnitudes que debe tener un lider. La inteligencia emocional es poca
estudiada en la parte publica, a la vez el sentimiento y las emociones tienen un rol

esencial en la realidad administrativa.



Garzon et al. (2021) en su articulo publicado sobre Liderazgo en salud,
motivacion e inteligencia emocional nos indica que la interaccion del liderazgo,
motivacién e inteligencia emocional son una fortaleza motriz, un confort, en el cual
se realiza uno como persona y profesiébn de aquellos que la ejercen para lograr
alcanzar una meta. Cuando se integra desde una posicion de responsabilidad se
logra el éxito, el resultado se incrementa, se logra progresar el estado de salud de
los habitantes y su felicidad con los servicios recibidos.

Armenteros et al. (2020), en su investigacion Realizo un estudio cualitativo
de tipo exploratorio en el personal de enfermeria, se obtuvo como resultado que la
principal causa que mas perjudica el ambiente organizacional se relaciona con la

cualidad del lider y los medios de superacién de ellos y del resto del personal.

Los estudios referentes a la satisfaccion laboral a nivel internacional
mencionaremos:

Rey et al. (2020) en su estudio que realizo de Satisfaccion laboral influyo la
condicion estructural y servicios sanitarios inapropiados del 93%, la intimidad en la
consulta médica fue del 73%, la naturaleza del trabajo, muebles del consultorio y
sala de star 86%, referente a la satisfaccion fue de insatisfaccion en un 80%, por lo
gue finaliza el estudio con insatisfaccion laboral del personal médico por factores
gue se interrelacionan entre si.

Sanchez y Garcia (2017) en su trabajo de investigacion en México refiere
sobre la satisfaccion laboral que los éxitos que pueda tener una organizacion va
radicar en forma de unir a los empleados en sus proyectos dentro de una institucion
en el cual el trabajador tiene que considerar las metas de la institucibn como suyas
y para ello se debe de contar con un personal sobrecalificado y con motivacion, lo
cual se logra teniendo una satisfaccion laboral en el trabajador.

Alvarez et al. (2019) en su estudio realizado en Guayaquil sobre la
satisfaccion en el trabajo indica, que es un componente muy importante dentro de
una institucion en su estudio revelo que el 27% se encontraban satisfechos con su
lider, un 24% con las condiciones de su trabajo, los cuales revelan su insatisfaccion,

por ello deben de brindarse un bienestar al trabajador, mejorar el liderazgo, las



condiciones de trabajo, con el fin de favorecer el bienestar de los trabajadores de la
institucion.

Chiang et al. (2021) de acuerdo con los resultados que se obtuvo la
satisfaccion laboral tiene una relacién positiva con el clima organizacional cuando al
trabajador se le brinda un reconocimiento a su trabajo, compafierismo, oportunidad
de desarrollarse, confianza en sus habilidades y brindarle un crecimiento dentro de
la organizacion con nuevos cargos, son los encargados de cada grupo mantener
una relacion cercana con los empleados para brindar seguridad apoyo y desarrollo
en su trabajo.

Posada y Jiménez (2018) en su estudio que realizo sobre la satisfaccion
tuvo como finalidad la apreciacion de la satisfaccion y motivacién del personal, se
obtuvo como resultado que el 52% de los entrevistados comunicaron que percibian
estar muy satisfechos con su trabajo en la institucion y motivados, se hizo hincapié
por el ambiente de trabajo y fue del 70%, continuando el salario y cargo, con igual
participacion 49%, y los factores menos motivacionales fueron: la imposibilidad de
ascenso, bonificaciones y reconocimientos. Por lo que concluye: que la mayoria de
los trabajadores estan satisfechos con su labor desempefiada, y se enfatiza como
principal causa motivador el ambiente de trabajo.

Hernandez-Cantu y Medina-Campos (2020) en su estudio realizado tuvo la
finalidad medir la satisfaccion laboral e inasistencia en el personal de enfermeria
con encuestas validadas, el método que se uso fue descriptivo correlacional su
resultado mostro un 50% de satisfaccion laboral los factores fueron el bajo salario
sobrecarga de trabajo y el no reconocimiento a la labor prestada.

Herrera y Manrique (2019) en su estudio satisfaccion laboral de enfermeria,
determino que el 39% de la poblacion esta entre los 20 y 30 afios, mantiene una
relacion interpersonal con sus jefes y compafieros, y en el entorno hospitalario
posee una superior satisfaccion por el trabajo, de la misma manera es complaciente
con la competencia profesional. Por lo que su conclusion es que la, satisfaccion
laboral medida en dos ambitos profesionales da como resultado una realidad de
insatisfaccion de las relaciones interpersonales con el compafiero y jefe de su

servicio hospitalario.
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En los estudios nacionales se puede mencionar:

Ferndndez et al. (2019) en el articulo que publicaron tuvo como finalidad
conocer la motivaciéon y satisfaccion laboral del trabajador de enfermeria, fue un
estudio cuantitativo observacional, su resultado final fue que la motivacion de los
enfermeros es de la mitad a elevado y el nivel de satisfaccién es de la mitad hacia
abajo.

Cruzalegui et al. (2021) en su estudio realizado en el hospital San Juan de
Dios de Inteligencia emocional y satisfaccion laboral, en el cual se utiliz6 una
metodologia cuantitativo de tipo correlacional se aplica un cuestionario y se obtiene
como resultado que la inteligencia emocional y satisfaccion laboral tienen una
conexion positiva y muy significativa con la satisfaccion laboral, sé concluye en el
gue mientras la inteligencia emocional sea alta 0 aumente la satisfaccion laboral de
los colaboradores también se incrementara.

Salcedo y Orihuela (2019) en su articulo realizado de motivacion y
satisfaccion laboral en Ayacucho en el trabajador enfermero, se us6 como
metodologia cuantitativa y de tipo correlacional, el resultado fue que el estudio
efectuado entre la variable satisfaccion laboral y la dimension de la motivacion se
logr6 demostrar una relacion mesurada y la autonomia para la realizacion de la
tarea, se presentd una relacién baja directa y significativa. Se concluyd una relacion
moderada de la variable motivacion y satisfaccion laboral.

De la Cruz y Ramirez (2021) en su estudio que realizaron sobre el clima en
una organizacion y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria. Se obtuvo
como resultado, el clima organizacional fue que un 25%, de empleados presentan
un desgaste en la comunicacion y en la satisfaccion laboral un 21%, de los
empleados estan descontentos con el trabajo de sus tareas. Se concluye que se
tiene una relacion de significancia entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria.

Referente a las bases tedricas de la variable liderazgo segun Zuzama
(2014) en su trabajo de tesis cita a French y Bell que indica: el ser un lider va a ser
un proceso en gran medida mutuo y compartido, por ello los participantes de todo el

equipo deben de desarrollar habilidades dentro del mismo proceso, que implicara
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establecer un camino, una vision y la estrategia para alcanzar una meta, ajustando
a las personas y a la vez motivandolas. Mintzberg (1983) indica que un lider se
conducird y se orientard a una disposicion preestablecida y realizar roles conforme
a las posiciones que puedan presentarse. Sanchez et al. (1999) indica que el lider
es una disciplina cuya actividad va a producir una predominacion en un
determinado grupo con el objetivo de alcanzar un conglomerado de metas que se
encuentran de un modo establecidas de una forma beneficioso, que serd util en la
satisfaccion de las necesidades legitimas del grupo. Heath (2015) define al lider
quien es un ejemplo a copiar, es un patrén para todo el grupo de trabajo dentro de
la institucion. Es una persona genuina, veraz, que esta dispuesto a laborar de una
forma colaborativa, capaz de dar a conocer sus ideas, batallador por sus principios,
con un apropiado relaciones humanas. proyecta y usa habilidades durante su
direccion, ensefia una visidon con un amplio plazo, proactivo, es flexible, toma la
iniciativa, motiva, de una manera amplia a su equipo de trabajo.

Segun Bass (2006) un lider, es influyente en sus interrelaciones con el
equipo, genera cambios de visiOn que conducira a una persona a anteponer sus
beneficios personales para encontrar un interés general, incluso cuando no logre
satisfacer sus exigencias esenciales, como la salud y seguridad, de esta forma
como las relacionales, que integra la afiliacion y amor. De los ultimos autores
nombrados, la orientacion hacia el proceso transformativo, incluye el
establecimiento de medidas para dar una cobertura a las necesidades de un
crecimiento personal, se lograra generar un compromiso que lleve al logro de la
meta grupal. El cambio generara un resultado en los seguidores para que tengan la
probabilidad de ser unos lideres autodirigidos, autoregulados, actualizados por
iniciativa propia y tener un control; esto generara un efecto sumatorio en el estimulo
del desarrollo de cada persona, las caracteristicas o cualidades de un lider debera
de ser; a. Carisma, el seguidor se podra identificar con el lider carismatico y
emular, siendo un modelo a poder seguir; b. Creatividad: el lider muestra la
capacidad de tomar riesgos, e invita a sus seguidores en contribuir con nuevos
acontecimientos. Este tipo de lider estimulara e incentivara la creatividad en

quienes le siguen, para que se puedan desempefar de una manera independiente.
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Es la forma que el liderazgo se demuestra por medio del aprendizaje y descubre la
manera de elaborar sus tareas; c. Interactividad: el liderazgo se manifestara en la
capacidad de interactividad en el trabajo en equipo; d. Visién: comprometera que el
liderazgo tenga una vision, que pueda ser atractiva y estimule a sus adeptos. Este
tipo de lider motivaran al trabajador para que logren su visién propuesta. Un lider
con una vision de futuro sostendra la habilidad de comunicacion.

La dimension de comunicacién: da a conocer el mensaje del lider hacia
los trabajadores para lo cual Madariaga (2010) nos dice que la comunicacién
cumple un rol importante en la gestion del liderazgo y logra sus objetivos de que no
se presenten conflictos en la institucion. Es el lider que debe tener un perfil de
conocimiento para poder comunicar a sus colaboradores y logre su confianza a
través de la comunicacion, emitiendo un mensaje de manera positivo y eficiente en
las reuniones respectivas. Veranes et al. (2021), en su estudio de Liderazgo en
salud, motivacion e inteligencia emocional da a conocer que un lider tiene que
desarrollar un conjunto de habilidades en el que lo primordial es la comunicacion
ocupa un lugar con privilegio en las relaciones laborales, es para el lider la
comunicacion un medio que utilizara para influir a los trabajadores a lograr los
objetivos de la institucion. El lider tiene que ser un comunicador excelente que
transmitira los propdésitos y objetivos de la institucidon motivandolos con estimulos y
asi lograr vencer las adversidades.

Dimension de la motivacion: la automotivacion en si mismo logra influir en
el desempefio de los trabajadores, Calderon y Cahuana (2017) expuso que una
empresa va a depender del estado de animo de sus trabajadores y eso es
automotivarse, pero también debe de haber un elemento motivador externo que
puede ser un bono econdmico, un reconocimiento a su labor realizado, que es vital
para mejorar el rendimiento del trabajador. La motivacion es una fuerza que
ayudara a la persona para que logre las metas trazadas.

La dimension de manejo de equipo: Fainstein (1997) nos dice que un
equipo es un grupo de trabajadores o individuos que realizan una tarea para lograr
alcanzar un resultado. Marta et al. 2002, refiere que el manejo en equipo se trata

de un grupo de trabajadores que logran tener alto nivel de capacidad operativa para
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gue puedan lograr sus objetivos y el cumplimiento de sus actividades. La labor
individual y colectiva se realizan con un animo de complementacién, de forma
coordinada de sus respectivas tareas, el clima de la organizacion se debe impulsar
con respeto y confianza.

Con respecto a la variable satisfaccion: segun Weiss (2002) el concepto es
dar un juicio que evalla si es negativo 0 positivo que la persona realiza en su
trabajo. Desde una mirada mas integrada, Alfaro et al. (2012) sostiene que la
satisfaccion en el empleado establecera un resultado por factores intrinsecos, que
estaran relacionados con la esencia de las tareas que ejecuta el empleado y
compromete a sentimientos vinculados en el desarrollo personal y necesidades de
autorrealizacion. Podemos citar ejemplos como los logros, promocidn,
reconocimiento. De otra manera, los factores extrinsecos (los que no se relacionan
con el trabajo), no inducen satisfaccion, pero si logra evitar la insatisfaccion en el
trabajo. Aqui tenemos los beneficios y sueldo, la politica de la institucion, la relacion
con los compafieros de trabajo y el ambiente fisico.

La dimension de relaciéon con la autoridad: Covey y Merrill (2007)
manifiesta que las personas que componen una empresa se tienen confianza hay
un incremento en la rapidez de su labor y disminuye que haya personas herméticas
en la institucion. Esto es un indicador que la confianza tiene un rol preponderante
en la administracion y se obtenga que las personas sean colaborativas y formen un
grupo unido y sea muy integrada.

Dimension de la condicidn de trabajo: Castillo y Prieto (1990) refiere que
las condiciones de trabajo vira alrededor del trabajo y de esta forma repercute en la
labor de los trabajadores. Por lo cual la situacién del trabajo no solo se caracterizara
por la seguridad, higiene, y aspectos fisicos, si no a la vez se determinan por el
aspecto psiquico. La OMS (2010) nos sefiala que el lugar de trabajo saludable es
aquello en el que los empleados y los jefes superiores y ejecutivos van a colaborar
en aplicar un proceso de mejorar continuamente con el fin de proteger y promover
la seguridad, comodidad y la salud de todos los trabajadores con el fin de lograr una
sostenibilidad en el lugar que laboran Abrajan et al. (2009) nos indica que la

propiedad comprometida dentro las condiciones de trabajo esta integrada por la
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remuneracién, horario de labor, su descanso, vacaciones, bonos, capacitacion, la

seguridad, limpieza, etc.

Sabastizagal et al. (2020) en su estudio realizado sobre la condicién de
trabajo en Peri manifiesta que un empleado con una adecuada condicion de
trabajo en su entorno laboral, seguridad y buena salud fortalecera su identificacién

con su empresa, su motivacion y su rendimiento laboral.

Dimension en el desempefio del trabajo; Bavaresco (2001) sefala al
desempeiio como el comportamiento de las acciones vista en el trabajador y son
destacados por los objetivos logrados dentro de la institucion, Albrecht y Bradford
(2004) nos sefiala que el desempefio son el conocimiento y las habilidades que
sostienen al trabajador, para lograr los objetivos de la institucion, Hellriegel y
Slocum (2009) el desempefio laboral puede ser alto, cuando se ponen como metas
objetivos que les motiven y se tenga como factor el compromiso de llegar a la meta
propuesta mediante la habilidad y estos factores funcionaran si son persistentes, se
esfuerzan con estrategia para ser participe de un buen desempefio en sus labores

de su centro de trabajo, y ser participes de las metas trazadas.
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Il METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

El trabajo de investigacion tendra una vision cuantitativa el que nos permitira
el control de las dos variables de acuerdo a Herndndez et al. (2003). El
enfoque cuantitativo usa la recopilacién y estudio de los datos que respondera el
cuestionario de la investigacion y demostrar las hipétesis anticipadamente
enunciadas, se fia de la evaluacion numérica, el conteo y constantemente en el uso

de estadistica para constituir con exactitud modelos de conducta en una poblacion.

Ser& una investigacion basica cuyo objetivo serd aumentar el conocimiento
sobre el liderazgo y la satisfaccion laboral y su relacibn en ambas variables. Este
modelo de investigacion se basa en los fundamentos tedrico y no considera los
fines practico Sanchez y Suarez (2017). La investigacion basica estudia el problema
y busca la exploracion de nuevos conocimientos. Su fin es proponer un
conocimiento nuevo o cambiar los ya existentes con el objetivo de incrementar el

saber cientifico.

El trabajo se realizd con un disefio no experimental, en el cual no se
manipulo las variables, no se intervino en las variables del nivel de liderazgo y
satisfaccion laboral segun Hernandez et al. (2010) la investigacidn no experimental,
radica en un andlisis que se realizaran sin la adulteracion voluntaria de variables y
en el que lo Unico se observa los fendbmenos en un ambiente natural para luego
estudiarlos. Asimismo, se realizara con un corte transeccional en el que se medira
las variables en un tiempo. Para Hernandez et al. (2003) la investigacion
transeccional retne informacion en un tiempo dado por medio de herramientas y el
propdsito es analizar las variables, su incidencia e interrelacion en un momento
dado.

De otra forma, el trabajo de estudio sera correlacional porque se elaborara
con las variables liderazgo y satisfaccion laboral que podria relacionarse. El

principal objetivo del estudio correlacional es conocer coOmo se comportara la
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variable teniendo un conocimiento de la otra variable que se relaciona, por lo que
puede predecir el valor de una variable con referente al valor de la variable que se

relaciona Cancela et al. (2010).

Figura 1

Disefo de investigacion

e
.

V1: Nivel de liderazgo

R

V2: Satisfaccion Laboral/

Muestra

Donde:

R: Nivel de relacion entre variables
3.2. Variable y operacionalizacion
Variable 1: Liderazgo

Hernandez et al. (2003) sefialo de las variables que se contempla tal y como
se dan en su entorno natural para luego sea analizado. Referente a la variable
liderazgo para Davis y Newstrom (2003) el liderazgo es una transformacién que
logra influenciar a los demas a trabajar en equipo, con el fin de que laboren con

empefio en el cumplimiento de sus obijetivos.

El liderazgo fue considerado en el presente trabajo como la variable 1 para
Garzon et al. (2021) refiere que el liderazgo agrupa las habilidades que se debe
posser, como la comunicacion, ser organizado, motivador, de control cognitivo y ser
un gran gerente que logre un cambio en las personas gque les rodea, logrando

esto
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con confianza y respetando a los trabajadores con el objetivo de lograr con calidad

las metas propuestas en la empresa.

Se usara la escala de Likert para para las dimensiones. Dimension de
comunicacion (7) items; Dimensién de motivacion (9) items; Manejo en equipo (7)
items. Y serd el puntaje de la siguiente manera: 1. Nunca 2. A veces 3. Casi
siempre

4. Siempre.
VARIABLE 2: Satisfaccion laboral

Andresen et al. (2007) sefiala que la satisfaccion laboral es una actitud
emocional apacible o positivo que resulta de la practica unica del trabajo; esta etapa
se alcanza complaciendo algunas exigencias individuales por medio del trabajo.
Para Morillo (2006) la satisfaccion laboral es una perspectiva que puede ser a favor
o no favorable que poseen los empleados en su labor y se expresa a travésdel
grado de relacion que existe entre la perspectiva de la persona con relacion al
trabajo, la retribuciéon que este le brinde, los vinculos interpersonales y el estilo

gerencial.

La segunda variable a trabajar en la presente investigacién es satisfaccion
laboral para Byars y Rue (1997) la satisfaccion en el trabajo es la consecuencia de
variadas actitudes ante circunstancias que pueden ser como: compensaciones
econdomicas, condiciones de trabajo, coordinaciones de mando, métodos
gerenciales, relaciones interpersonales e individuales.

Se usO la escala de Likert para para las dimensiones. Dimension de

confianza con el superior (6) items; Dimension de condiciones en el trabajo (9) items;
dimension desempefio en el trabajo (7) items. Y sera el puntaje de la siguiente

manera: 1. Nunca 2. A veces 3. Casi siempre 4. Siempre.
3.3. Poblacion, muestray muestreo

La poblacion que se estudid se encontr6 conformado por el personal

asistencial del servicio de enfermeria y del personal que pertenecen al servicio
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medico de un establecimiento de EsSalud, estara conformado por 70 personas. Se
tomara toda la poblaciéon de ambos servicios.

Referente a los criterios de seleccidn se tomo en primer lugar los criterios de
inclusion los cuales estuvieron constituidos por todo el personal que conforman los
servicios de enfermeria y médicos en cuanto a los criterios de exclusion no se
tomara a los pacientes personal de limpieza o personal desplazados a otros centros
de salud.

En el presente trabajo se tomd una muestra, se trabajé con la poblacion total
el cual estard conformado en su totalidad de 70 personas quienes se someteran a

una encuesta para medir y poder evaluar el presente estudio.

3.4. Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En el presente trabajo de investigacion se usoO la técnica de encuesta por
medio de un cuestionario y se recolecto los datos.
Cuestionario de liderazgo fue elaborado por Sanchez (2019) el cual Consta de 23
items y esta conformada por tres dimensiones; comunicacion (7 items), motivacion
(9 items) y manejo de equipo (7 items), el que ha sido validado a través de la

evaluacion de juicio de expertos.

Tabla 1

Baremo de medicion de liderazgo

Niveles Comunicacién  Motivacibn  Manejo de equipo Liderazgo
Deficiente 7-12 7-13 7-12 22 - 38
Poco 13-17 14 - 20 13-17 39-55
Eficiente
Eficiente 18 -22 21-27 18 - 22 56 - 72
Muy eficiente 22-28 28 - 32 22 -28 73 -89

Fuente: Sandra Sanchez Cérdova

Cuestionario de satisfaccion laboral
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El cuestionario de satisfaccion laboral fue elaborado tomando como
referencia a los siguientes autores, Rivera Alejos, Doris Manuela, Sanchez Cérdova,
Sandra Zarela y del autor que han sido adaptados para realizar la encuesta con la escala
de Likert que medira la satisfaccion laboral
1= nunca
2= A veces
3= Casi siempre
4= Siempre
Tabla 2

Baremo de medida de satisfaccion laboral

Niveles Confianza con Condiciones Desempefio en Satisfaccion

el superior en el trabajo el trabajo laboral

Deficiente 7-12 7-13 7-12 22 - 38

Poco 13-17 14 - 20 13-17 39-55
Eficiente

Eficiente 18-22 21 -27 18-22 56-72

Muy 22 - 28 28 - 32 22 -28 73 -89
eficiente

Fuente: tabla disefiada por el investigador

3.5. Procedimientos

Para el presente trabajo de investigacion se empled un cuestionario de
preguntas a un total de 70 trabajadores de un policlinico de EsSalud de Lima, luego
se procedi6 a expresar los valores de la encuesta en Excel.
La informacion obtenida de la encuesta se trasladd al SPSS, para obtener la
sumatoria de las dimensiones, las variables y obtener el coeficiente de Spearman
para poder confirmar las hipotesis que se plante6 en las figuras y tablas
representadas
3.6 Método de analisis

Lo primero que se realizo es ingresar los datos de las encuestas en el Excel,

en el cual se dio el célculo las escalas para cada variable de la misma manera para
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las dimensiones. se tendrd cuidado para luego exportar al SPSS en el cual se
analizard. Antes de poder seleccionar la prueba estadistica se aplicara la prueba de
distribucién de datos, en el que se empleara la prueba no paramétrica rho
Spearman con un nivel de significancia de 0.05%.
3.7 aspectos éticos

Esta investigacion sera realizada al personal médico y enfermeria en el cual
no se adulteraran los datos. Se respetara la objetividad, la fiabilidad de los datos, la
confidencialidad de los participantes y se respetara las citas de los autores a
quienes se les mencionara en el respectivo estudio. Carcausto y Morales (2017)
sefiala que la etica es el respeto al individuo, los principios morales y evalta de
forma critica y tiene principio y valores que en su conjunto son de honestidad,

justicia, respeto integridad y responsabilidad.
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IV. RESULTADOS
1) ANALISIS DESCRIPTIVO
a) Resultados descriptivos de la variable Liderazgo
Tabla 3

Nivel de liderazgo en el personal de enfermeria y médicos de un policlinico de
EsSalud, Lima 2022

NIVEL DE LIDERAZGO

Enfermeras Médicos
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 20,0 8 26,7
Medio 9 22,5 9 30,0
Alto 23 57,5 13 43,3
Total 40 100,0 30 100,0

En la tabla 4 se observa que el nivel de liderazgo en el personal de
enfermeria un 57,5% considero que su jefatura tiene un alto nivel de liderazgo y el
22,5% medio y 20% bajo. En el personal médico lo considero un 43,3% con un
liderazgo alto un 30% medio y 26,7% le considero bajo.

Figura 2
Nivel de liderazgo en el personal de enfermeria y médicos de un policlinico de

EsSalud, Lima 2022
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Tabla 4
Nivel de satisfaccion en el personal de enfermeria y médicos de un policlinico de
EsSalud, Lima 2022.

NIVEL SATISFACCION

Enfermeras Médicos
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 17,5 7 23,3
Medio 9 22,5 12 40,0
Alto 24 60,0 11 36,7
Total 40 100,0 30 100,0

En la tabla 5 da como resultado el nivel de satisfaccion en el personal de
enfermeria de un 60%, un 22,5% nivel medio y bajo el 17,5%. En el personal
médico un 36,7% considera tener un nivel alto, el 40% un nivel medio y el 23,3 lo
considera un nivel bajo.

Figura 3
Nivel de satisfaccién en el personal de enfermeria y médicos de un policlinico de
EsSalud, Lima 2022
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Tabla 5.

Nivel de las dimensiones de liderazgo del personal de enfermeria y médicos de un

policlinico de EsSalud, Lima 2022.

Enfermeras Médicos
Dimensiones ) ) . B
Frecuencia Porcentaje Frecuencia  Porcentaje
Bajo 11 27,5 7 23,3
Comunicacion Medio 14 35,0 13 43,3
Alto 15 37,5 10 33,3
Total 40 100,0 30 100,0
Bajo 8 20,0 8 26,7
Medio 20 50,0 7 23,3
Motivacion
Alto 12 30,0 15 50,0
Total 40 100,0 30 100,0
Bajo 8 20,0 4 13,3
Manejode  Medio 16 40,0 15 50,0
equipo Alto 16 40,0 11 36,7
Total 40 100,0 30 100,0

En la tabla 6 el personal entrevistado de enfermeria percibié en la

comunicacion un nivel alto del 37,5%, en los médicos fue de 33,3%, referente a la

motivacion enfermeria tuvo un porcentaje alto del 30% y los médicos del 50% y en

manejo de equipo enfermeria el nivel alto fue de 40% y en los médicos fue de

36,7%.
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Figura 4

Nivel de las dimensiones del personal de enfermeria y médicos de un policlinico de

EsSalud, Lima 2022.
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Tabla 6

Nivel de las dimensiones de liderazgo del personal de enfermeria y médicos de un
policlinico de EsSalud, Lima 2022.

Enfermeras Médicos
pimensiones ) . . .
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Bajo 6 15,0 6 20,0
Relacién con la
autoridad  \edio 21 52,5 12 40,0
Alto 13 325 12 40,0
Total 40 100,0 30 100,0
Bajo 7 17,5 7 23,3
condiciones de Medio 14 350 12 40,0
trabajo Alto 19 475 11 36,7
Total 40 100,0 30 100,0
Bajo 14 35,0 12 40,0
Desempefio en Medio 19 47,5 11 36,7
eltrabajo  Ajtg 7 175 7 233
Total 40 100,0 30 100,0

El nivel de las dimensiones de satisfaccion laboral en el personal de
enfermeria en cuanto a relacion con la autoridad su nivel fue alto con un 32,5%, en
los médicos de 40%, en las condiciones de trabajo enfermeria su nivel alto fue de
47,5% y en los médicos de 36,7% y desempefio en el trabajo en el personal de
enfermeria fue de 17,5% en el nivel alto y en los médicos de 23,3%.
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Figura 5

Nivel de las dimensiones de liderazgo del personal de enfermeria y médicos de un

policlinico de EsSalud, Lima 2022.
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2) ANALISIS INFERENCIAL
a) Prueba de normalidad
Tabla 7

Prueba de normalidad de los puntajes en enfermeria.

Variable Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Liderazgo ,918 40 ,007
Satisfaccion laboral 887 40 ,001

En la tabla realizada de Shapiro Wilk la variable liderazgo tiene un valor
menor de (p < 0.05) y la variable de satisfaccion laboral (p < 0.05), por lo que
ambas son de distribucion no normal se procedié a usar el coeficiente de

Spearman.

b) Prueba de normalidad
Tabla 8

Prueba de normalidad de los puntajes en médicos.

Variabl Shapiro-Wilk

anavle Estadistico gl Sig.
Liderazgo ,939 30 ,016
Satisfacciéon ,913 30 ,018

En la tabla realizada de Shapiro Wilk la variable liderazgo tiene un valor
mayor a (p > 0.05), y tiene una distribucién no normal y la variable de satisfaccion
laboral (p > 0.05), es de distribucién no normal se procedi6 a usar el coeficiente de

Spearman.
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c) Analisis de correlacion

Hipotesis general
Existe una relaciéon entre el liderazgo y la satisfaccion laboral en el personal
de enfermeria y personal médico en un policlinico de EsSalud, Lima 2022
Tabla 9
Relacion entre el liderazgo y satisfaccion laboral en el personal de enfermeria en un

policlinico de EsSalud, Lima 2022

Liderazgo Satisfaccion
Enfermeria
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,568"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Satisfaccion — Coeficiente de ,568™ 1,000
Enfermeria correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

**Nota. La correlacion de liderazgo y enfermeria es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla, se observé un coeficiente segun r=.568, con un p=0.000 (p <
.05), por lo tanto, se confirma que existe una correlacion positiva de liderazgo y

satisfaccion laboral en el personal de enfermeria.
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Tabla 10

Relacion entre el liderazgo y satisfaccion laboral en el personal médico en un
policlinico de EsSalud, Lima 2022.

Satisfaccion

Liderazgo laboral
Rho de Liderazgo Coeficiente de "
] 1,000 ,537
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,002
N 30 30
Satisfaccion laboral Coeficiente de
. ,537" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,002
N 30 30

**Nota. La correlacion Liderazgo y satisfaccion laboral es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla, se observo un coeficiente segun la correlacion de r=.537, con un
p=0.002 (p < .05), por lo tanto, se confirma que existe una correlacion positiva de

liderazgo y satisfaccion laboral en los médicos.
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Hipotesis especifica 1:

Existe relacion significativa entre la comunicacion y la confianza con el
superior en el personal de enfermeria y médicos de un policlinico de EsSalud, Lima
2022.

Tabla 11
Relacion entre la comunicacién y confianza con el superior en el personal de

enfermeria de un policlinico de EsSalud Lima, 2022

Confianza con el

Comunicacion superior
Rho de Comunicacién  Coeficiente de 1,000 ,490"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 40 40
Confianza con  Coeficiente de ,490™ 1,000
el superior correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 40 40

**Nota. la correlacién comunicacién y confianza con el superior es significativa en el nivel 0,01
(bilateral).
En la tabla, se observé un coeficiente segun la correlacion de r=.490, con un

p=0.001 (p < 0.05), por lo tanto, se confirma que existe una correlacion directa entre
la comunicacion y confianza con el superior.

Tabla 12

Relacion entre la comunicacion y confianza con el superior en el personal médico

de un policlinico de EsSalud Lima, 2022.

Confianza con

Comunicacion el superior
Rho de Spearman Comunicacion Coeficiente de correlacién 1,000 435"
Sig. (bilateral) ,016
N 30 30
Confianza con el superior Coeficiente de correlacién 435" 1,000
Sig. (bilateral) ,016
N 30 30

**Nota. La correlacion comunicacion y confianza con el superior es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla, se observé un coeficiente segun la correlacion de r=.435, con un
p=0.016 (p < .05), por lo tanto, se confirma que existe una correlacion directa entre

la comunicacién y confianza con el superior en el personal médico.

Hipotesis especifica 2.

Existe relacién significativa entre la motivacién y las condiciones de trabajo
en el personal de enfermeria y médicos de un policlinico de EsSalud, Lima 2022.
Tabla 13
Relacion entre la motivacion y las condiciones de trabajo en el personal de
enfermeria de un policlinico de EsSalud Lima, 2022.

Condiciones
Motivacion de trabajo
Rho de Motivacién Coeficiente de correlacion 1,000 ,545™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Condiciones de Coeficiente de correlacion ,545™ 1,000
trabajo Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

** Nota. La motivacién y condiciones de trabajo la correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla, se observé un coeficiente segun la correlacion de r=.545, con un
p=0.000 (p < .05), por lo tanto, se confirma que existe una correlacion directa de la
motivacion y las condiciones de trabajo.

Tabla 14
Relacion entre la motivacion y las condiciones de trabajo en el personal médico de

un policlinico de EsSalud Lima, 2022.

Motivacion Condiciones de trabajo

Rho de Spearman Motivacién Coeficiente de correlacién 1,000 ,508™
Sig. (bilateral) . ,004
N 30 30
Condiciones de trabajo Coeficiente de correlacion ,508™ 1,000
Sig. (bilateral) ,004
N 30 30

**Nota. La correlacion motivacién y condiciones de trabajo es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla, se observé un coeficiente segun la correlacion de r=.508, con un

p=0.004 (p < .05), por lo tanto, se confirma que existe una correlacion directa entre

la motivacién y las condiciones de trabajo.

Hipo6tesis especifica 3

Existe relacion significativa entre el manejo de equipo y desempefio en el

trabajo en el personal de enfermeria y médicos de un policlinico de EsSalud, Lima

2022.
Tabla 15

Relacion entre manejo de equipo y desempefio en el trabajo en el personal de

enfermeria de un policlinico de EsSalud Lima, 2022.

Manejo de  Desempefio

equipo en el trabajo

Rho de Manejo de equipo Coeficiente de 1,000 ,490™
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) ,001

N 40 40

Desempefio en el Coeficiente de ,490™ 1,000
trabajo correlacion

Sig. (bilateral) ,001
N 40 40

** Nota. La correlacibn manejo de equipo y desemperio en el trabajo es significativa en el nivel

0,01 (bilateral).

En la tabla, se observé un coeficiente segun la correlacion de r=.490, con un

p=0.001 (p < .05), por lo tanto, se confirma que existe una correlacion directa entre

el manejo de equipo y desemperio en el trabajo.
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Tabla 16

Relacion entre manejo de equipo y desempefio en el trabajo en el personal médicos
de un policlinico de EsSalud Lima, 2022.

Manejo de Desempefio

equipo en el trabajo
Rho de Spearman Manejo de equipo Coeficiente de correlacion 1,000 ,466™
Sig. (bilateral) . ,009
N 30 30
Desempefio en el trabajo  Coeficiente de correlacion ,466™ 1,000
Sig. (bilateral) ,009
N 30 30

** Nota. La correlacion manejo de equipo y desempefio en el trabajo es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
En la tabla, se observo un coeficiente segun la correlacion de r=.466, con un

p=0.009 (p < .05), por lo tanto, se confirma que existe una correlacion moderada en
el manejo de equipo y desempefio en el trabajo.
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V. DISCUSION.

El objetivo de la hipotesis general era determinar si existe una relacion
significativa y comparativa entre el liderazgo y satisfaccion laboral del personal de
enfermeria y médicos en un policlinico de EsSalud en Lima, en el afio 2022. El nivel
de significancia de Spearman de liderazgo y satisfaccion laboral en el personal de
enfermeria fue de r= ,568 y p= 0,000, se obtuvo un nivel alto de 57,5% y personal
médico de su nivel de correlacion fue de r=0.537 y p= 0,002 se muestra que p<
0,005, su nivel fue de un porcentaje alto del 43,3% en ambos casos hay una
correlacion directa entre ambas variables, siendo el del personal de enfermeria con
una mejor significancia de correlacion y un porcentaje mas alto que el de los
médicos (Reyes et al.,2018). En una encuesta realizado a una empresa en Ambato
Ecuador se mide la influencia del liderazgo y se registro que el 72% de las personas
encuestadas consideré que no hay un buen liderazgo en su institucion; el 24%
considerd que el liderazgo es relativamente bueno, y un 4% refiere que es bueno.
Cuando no se tiene un buen liderazgo va a resultar como consecuencia que los
trabajadores entiendan las indicaciones a su manera, el cual afectara el resultado
de sus metas y objetivos propuestos en la empresa. Tama (2020), en su estudio
realizado en una empresa en Guayaquil, da a conocer que los trabajadores estan
insatisfechos con el liderazgo de su jefe por un mal trato y falta de tolerancia,
repercutiendo es sus labores diarias. Este resultado antagonico en el liderazgo por
parte del jefe demuestra que no se tiene una comunicacion asertiva y efectiva, que
se reflejara en la satisfaccion de los empleados. Guerrero et al. (2018), en Chile
llevaron una investigacion para cuantificar el efecto del liderazgo en la satisfaccion
laboral donde se indica que el liderazgo intervendra en la cualidad de la variable de
satisfaccion laboral. Este estudio compilé lecturas referentes a las variables
liderazgo y satisfaccion laboral. En el que concluyen los autores que la variable
liderazgo es la que fortalece y estimula la satisfaccion laboral. Moura (2020), en su
estudio realizado de liderazgo ejercida por los jefes de enfermeria y la satisfaccion
laboral se correlaciono positivamente con satisfaccién laboral por tener ambas una
mutua confianza (p-valor=0,001), tanto en la autopercepcion de los coordinadores

de enfermeria, con una alta correlacion (coeficiente de Spearman 0,835), la variable
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liderazgo se correlaciond positivamente con la satisfaccion laboral en el trabajo,
marcada por la confianza mutua, la interacciobn continua entre el jefe y sus
trabajadores. Por lo que se desprende que un lider influye en la satisfaccion laboral
de su personal. Podemos concluir que, si el lider interviene con su personal de
forma adecuada con sus cualidades, conocimientos, transmitir sus indicaciones en
forma asertiva y dar indicaciones correctas y sin maltrato, el personal a su cargo
tendra una satisfaccion laboral. El liderazgo siempre influenciara en la satisfaccion
laboral, de sus trabajadores por lo que en el tiempo el rendimiento sera excelente y
se generara un buen clima laboral.

De la hipotesis especifica 1. La relacion en el personal de enfermeria fue
moderada correlacion de r=,490, con un p=0.001 (p < 0.05), por lo tanto, se
confirma que existe una correlacion directa entre la comunicacion y confianza con el
superior y en el personal médico fue una correlacion de r=.435, con un p=0.016 (p <
0.05), por lo tanto, se confirma que existe una correlacion directa entre la
comunicacion y confianza con el superior en el personal médico. Para ambas
dimensiones del personal de enfermeria y médicos existe una correlacion moderada
en un policlinico de EsSalud, de Lima del afio 2022. Por lo que se acepta la
hipétesis alterna. Madariaga (2010), nos dice que la comunicacion cumple un rol
importante en la gestion del liderazgo y logra sus objetivos de que no se presenten
conflictos en la institucion. Es el lider que debe tener un perfil de conocimiento para
poder comunicar a sus colaboradores y logre su confianza a través de la
comunicacion, emitiendo un mensaje de manera positivo y eficiente en las
reuniones respectivas. Moura (2020), en el estudio que realizo y sobre el liderazgo y
en la comunicacién tuvo como correlacién un resultado (r=0,682; p-valor=0,020),
una correlacion moderada la interaccion en los trabajadores con el lider se puede
considerar un componente fundamental en el proceso de liderazgo ejercido por el
jefe como en el establecimiento de un vinculo en el equipo de trabajo, por lo que la
comunicacion se considera como una parte importante para que el grupo se
encuentre satisfecho, la comunicacién identificara problemas individuales y
colectivos y tener como resultado una estrategia eficaz en el trabajo. Guerrero, Et

al. (2018), en Chile en su estudio del liderazgo en la satisfaccion laboral, midio la
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confianza con el jefe el cual dio como resultado con una correlacién moderada r =
0.48; (p<0.01), los empleados percibieron que sus jefes eran auténticos y les
demostraban una seguridad e influenciaban para que no abandonaran su trabajo.
Covey y Merrill (2007), manifiesta que las personas que componen una empresa se
tienen confianza hay un incremento en la rapidez de su labor y disminuye que haya
personas herméticas en la institucion. Esto es un indicador que la confianza tiene
un rol preponderante en la administracién y se obtenga que las personas sean
colaborativas y formen un grupo unido y sea muy integrada. Veranes et al. (2021),
en su estudio de Liderazgo en salud, motivacion e inteligencia emocional da a
conocer que un lider tiene que desarrollar un conjunto de habilidades en el que lo
primordial es la comunicacién ocupa un lugar con privilegio en las relaciones
laborales, es para el lider la comunicacion un medio que utilizara para influir a los
trabajadores a lograr los objetivos de la institucion. El lider tiene que ser un
comunicador excelente que transmitira los objetivos y metas de la institucion
motivandolos con estimulos y asi lograr vencer las adversidades.

De esta manera se puede manifestar que la comunicacion y la confianza con
el superior son dos herramientas que lograran que el liderazgo y la satisfaccion
laboral se vea fortalecido y logre cumplir con los objetivos de la institucion. Es por
ello que Valbuena et al. (2021), en su trabajo de investigacion desarrollado en
Colombia sobre el liderazgo en enfermeria dio como resultado un 95% de confianza
con su jefe quien era un ejemplo de conducta e influia en sus trabajadores con
confianza y logrando los objetivos trazados, sentian admiracion y respeto y los
empleados lo percibian, la confianza era una base entro del liderazgo. ademas,
distingue la solidez de la comunicacion como un punto de vista que se tiene que
reflejar en sus trabajadores.

De la hipétesis especifica 2. Existe relacion significativa entre la motivacion y
las condiciones de trabajo en el personal de enfermeria y médicos de un policlinico
de EsSalud, Lima 2022.

La relacion entre la motivacion y las condiciones de trabajo en el personal de
enfermeria de un policlinico de EsSalud Lima, 2022. En la tabla, se observd un
coeficiente segun la correlacién de r=,545 con un p=0.000 (p < .05), por lo tanto, se
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confirma que existe una correlacion directa de la motivacion y las condiciones de
trabajo y en el personal médico se observé un coeficiente segun la correlacion de
r=.508, con un p=0.004 (p < 0.05), por lo tanto, se corrobora que existe una
correlacion moderada entre la motivacion y las condiciones de trabajo. En ambas
relaciones del personal de enfermeria y médicos de un policlinico de EsSalud se
tiene una correlacion moderada. Calderon y Cahuana (2017), expuso que una
empresa va a depender del estado de animo de sus trabajadores y eso es
automotivarse, pero también debe de haber un elemento motivador externo que
puede ser un bono econémico, un reconocimiento a su labor realizado, que es vital
para mejorar el rendimiento del trabajador. La motivacion es una fuerza que
ayudara a la persona para que logre las metas trazadas. Valbuena et al (2021), en
su estudio de investigacion desarrollado en Colombia refiere que lo lideres si tienen
la caracteristica de motivacion lograran un alto rendimiento en sus labores de los
empleados a su cargo, ademas llega a ser el modelo a seguir con la motivacion por
los objetivos cumplidos. Calero, E. (2019), en su estudio de Liderazgo gerencial y el
desempeiio de los directivos del instituto de seguridad social en Ecuador. (Tesis de
maestria). Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador. Ambato. Su objetivo fue
precisar si el indice de motivacion en los trabajadores de una institucion. Su estudio
concluye que el 10% se encuentran motivados y el 90% no recibieron motivacion
por parte de sus jefes y directores de la institucion por lo que la empresa no tiene un
plan motivacional hacia sus trabajadores de sus jefes inmediatos por lo que da a
deducir que su grado de rendimiento no es provechoso y los empleados no se
desenvuelven en el nivel esperado para el logro de los objetivos. Es lo que se
puede apreciar en el presente trabajo que los médicos se encuentran mejor
motivados que los trabajadores del servicio de enfermeria, la motivaciéon influye en
la realizacion de las labores, mejora los indicadores de salud, la atencién y el

servicio se ve fortalecido por ser un equipo de salud unido.

Cerdan (Peru, 2019), en su estudio de investigacién sobre la relacion entre
clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal de salud, en la condicion
de trabajo el 95,5% refieren no sentirse satisfecho este porcentaje alto de

desaprobacién conlleva una baja en la produccién de la institucion.
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Luengo y Caceres (2021), en su estudio de condiciones de trabajo de los
profesionales de la salud en chile se consiguié como resultado que el personal de
enfermeria califica como buenas su condicién de trabajo mientras que los médicos
su condicion de trabajo es regular, esto sucede que el personal de enfermeria se
adapta a su entorno organizacional, el cual favorece su trabajo y contribuye a una
atencion de salud de mejor calidad. Mientras que el personal médico se ve
influenciado en forma directa por la salud de los médicos los motivos son por las
radiaciones ionizantes, ruidos, trabajo mental elevado, incremento de la jornada
laboral, diversos empleos, salario bajo, procesos disciplinarios, incremento de
demandas. En el presente trabajo la condicion de trabajo es mucho mejor en el
personal de enfermeria con un 47,5% sobre un 36,7% de los médicos, los factores
son como la poca valoracion en el trabajo, las comodidades. Por ello Sabastizagal
et al (2020), en su estudio realizado sobre la condicion de trabajo en Peru
manifiesta que un empleado con una adecuada condicion de trabajo en su entorno
laboral, seguridad y buena salud fortalecera su identificacion con su empresa, su

motivacion y su rendimiento laboral.

Hipotesis 3. Existe relacion significativa entre el manejo de equipo y
desempeiio en el trabajo en el personal de enfermeria y personal médico de un

policlinico de EsSalud.

En el personal de enfermeria se obtiene una correlacion de r=.490, con un
p=0.001 (p < .05), por lo tanto, se confirma que existe una correlacion directa entre
el manejo de equipo y desempefio en el trabajo en el servicio de enfermeria y en el
personal médico se obtiene una correlacion r=.466, con un p=0.009 (p < .05), por lo
tanto, se confirma que existe una correlacion en sentido positivo en el manejo de
equipo y desemperio en el trabajo, el manejo de equipo en enfermeria tuvo un 40%
de nivel alto y los médicos del 36,7%, referente al desempefio al trabajo el personal
de enfermeria tuvo un 17,5% de nivel alto y 47,5% de nivel medio y los médicos un

23,3% de nivel alto y un nivel medio de 36,7%.
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Fainstein (1997) nos dice que un equipo es un grupo de trabajadores o
personas que realizan una tarea para lograr alcanzar un resultado. Marta, et al
2002, refiere que el manejo en equipo se trata de un grupo de trabajadores que
logran tener alto nivel de capacidad operativa para que puedan lograr sus objetivos
y el cumplimiento de sus actividades. La labor individual y colectiva se realizan con
un animo de complementacion, de forma coordinada de sus respectivas tareas, el
clima de la organizacion se debe impulsar con respeto y confianza. El manejo de
equipo en enfermeria y médicos a medida que mejore, su trabajo su compromiso
con el establecimiento de salud. Gonzales. y Rebollo (2018) dan a conocer que el
manejo de equipo es muy importante en la parte laboral para la toma de decisiones
donde el liderazgo tiene una menor relevancia. EI desempefio en el trabajo
Bavaresco (2001) nos sefala al desempefio como el comportamiento de las
acciones vista en el trabajador y son destacados por los objetivos logrados dentro
de la institucion. Albrecht y Bradford, (2004) nos sefiala que el desempefio son el
conocimiento y las habilidades que sostienen al trabajador, para alcanzar los logros
de la institucion. El personal de enfermeria y médicos del establecimiento de
EsSalud tienen un nivel bajo en su desempefio laboral. Hellriegel y Slocum (2009),
el desempefio laboral puede ser alto, cuando se ponen como metas objetivos que
les motiven y se tenga como factor el compromiso de llegar a la meta propuesta
mediante la habilidad y estos factores funcionaran si son persistentes, se esfuerzan
con estrategia para ser participe de un buen desempefio en sus labores de su
centro de trabajo, y ser participes de las metas trazadas. Al parecer esto no esta
ocurriendo en el establecimiento de EsSalud por los resultados que se han obtenido
en el cual los jefes no hacen participe a los trabajadores en sus metas y a que solo

lo fijan los jefes sin participacion del trabajador.
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VI. CONCLUSIONES

Primero: en los resultados obtenidos en el objetivo general en el personal de
enfermeria su correlacion de r=.632, con un p=0.000 (p < .05), el nivel de
significancia es 0.000 y la probabilidad de error, por lo tanto, se confirma que
existe una correlacion moderada y directa en sentido positivo de liderazgo y
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria. Y en personal médico se
observé un coeficiente segun la correlacion de r=.537, con un p=0.002 (p <
.05), por lo tanto, se corrobora que existe una correlacion moderada directa
de liderazgo y satisfaccion laboral en los médicos. Comparando ambas
variables la correlacion de enfermeria tiene una correlacion moderada mejor
sobre el personal médico, en un establecimiento de EsSalud de Lima, en el
afio 2022.

Segundo: el primer objetivo especifico del servicio de enfermeria se observo un
coeficiente segun la correlacion de r=.493, con un p=0.001 (p < .05), por lo
tanto, se confirma que existe una correlacion moderada positiva entre la
comunicacion y confianza con el superior. En el personal médico se obtuvo
un coeficiente de correlacién de r=.508, con un p=0.004 (p < .05), por lo
tanto, se confirma que existe una correlacion moderada directa entre la
motivacion y las condiciones de trabajo. Comparando ambos objetivos
especificos se concluye que ambos tienen una correlacion similar en la
comunicacion y confianza con el superior del servicio de enfermeria y

médicos son de un policlinico de EsSalud, de Lima del afio 2022.

Tercero: el segundo objetivo especifico en el personal de enfermeria el coeficiente
de correlacion fue de r=.591, con un p=0.000 (p < .05), por lo tanto, se
confirma que existe una correlacion moderada directa de la motivacién y las
condiciones de trabajo. Y en el personal médico su correlaciéon fue de r=.508,
con un p=0.004 (p < .05), por lo tanto, se confirma que existe una correlacion

moderada directa entre la motivacién y las condiciones de trabajo. Por lo que
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comparando los objetivos especificos de enfermeria tiene una mejor
correlacion de motivacion y condiciones de trabajo que los médicos de un

policlinico de EsSalud en Lima, de afio 2022.

Cuarto: el tercer objetivo especifico del personal de enfermeria su correlacion fue
de r=.481, con un p=0.001 (p < .05), por lo tanto, se confirma que existe una
correlacion moderada directa entre el manejo de equipo y desempefio en el
trabajo y en los médicos su correlacion fue de r=.466, con un p=0.009 (p <
.05), por lo tanto, se confirma que existe una correlacion moderada directa en
el manejo de equipo y desempefio en el trabajo. En este objetivo especifico
se puede concluir que el personal de enfermeria tiene una mejor correlacion

gue los médicos en un policlinico de EsSalud de Lima del afio 2022.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: se sugiere que para quienes desean investigar sobre liderazgo e
insatisfaccion laboral en personal de enfermeria y médicos lo puedan hacer
con un método mas cualitativo y con genero de sexo para poder identificar en
quienes es mayor la falta o en quienes tienen mayor liderazgo e

insatisfaccion laboral.

Segundo: Los jefes de servicio de enfermeria y médicos tienen que tener un mayor
compromiso con su personal e involucrarse generando confianza por medio
de talleres de motivacion y reuniones de compafierismo en el cual detecten

las necesidades del trabajador.

Tercero: Los jefes de servicio de enfermeria y médicos deben de realizar una
gestion de involucrar a los trabajadores en sus metas y brindandoles talleres
de coaching con el fin de generar motivacion y cambios positivos en sus

condiciones de trabajo.

Cuarto: Se debe de capacitar a los jefes de servicio de enfermeria y médicos sobre
el trabajo en equipo, junto a los trabajadores para establecer relaciones
estratégicas que involucre al trabajador en mejorar su desempefio laboral y
manejo de equipo de esta manera se mejorara el liderazgo y la satisfaccion

laboral.
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ANEXOS

ANEXO A

Matriz de operacionalizacion de las variables
Tabla Al. Operacionalizacién de variables de Liderazgo y satisfaccion laboral

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS VALORES
Variable 1 Comunicacion Orientacion a la informacion 1, 2,3, 4,5,
Canales de comunicacion 6, 7 Nunca
Liderazgo Apertura de comunicacion
———— - - A veces
Motivacion Relaciones interpersonales 8,9, 10, 11,
Trabajo de campo 12, 13, 14,
Colaboracion 15, 16 Casi
- - - siempre
Manejo en equipo Autoridad 17,18, 19,
Obediencia a las reglas 20, 21, 22,
Crecimiento profesional 23 Siempre
Variable 2 Relacion con la Valoracion del trabajo 1,2, 3,4,5,
autoridad Relacion con el jefe 6 Nunca
Satisfaccion Laboral Condiciones de Infraestructura donde se desenvuelve | 7, 8, 9, 10, A veces
trabajo Entorno fisico laboral 11, 12, 13,
14, 15
Desempefio en el Agrado por el trabajo 16, 17, 18, Casi
trabajo Autovaloracion 19, 20, 21, siempre
Valoracion en el trabajo 22
Siempre
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Tabla B1l. Matriz de consistencia

Anexo B

Matriz de consistencia

Problema general Obijetivo general Hipotesis general Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
¢De qué manera el nivel de | Determinar la relacion | Existe una relacién Comunicacién | Orientaciona la 1.- Enfoque de
liderazgo y el nivel de | del nivel de liderazgo y | significativa entre el informacion Investigacion
satisfaccion  laboral  se | el nivel de satisfaccion | nivel de liderazgo y el Canales de Cuantitativo
relaciona en el personal de | laboral en el personal | nivel de satisfaccion comunicacion
enfermeria y  personal | de enfermeria y | laboral del personal de Variable 1 2.- Investigacion Basica
. o . Apertura de
médico de un Policlinico de | personal meédico de un | enfermeria y personal | Estilo de comunicacion 3. -Nivel de
EsSalud en el afio 20227 Policlinico de EsSalud | médico de un | liderazgo investigacion
Descriptiva

Problema especifico

cDe  qué manera la
comunicacién se relaciona
con la relacion con la
autoridad en el personal del
servicio de enfermeria y
personal del servicio médico
de un Policlinico de EsSalud

en el afio 2022?

cDe qué manera la

en el ano 2022

Objetivo especifico

Describir la relacién de
la comunicacion de la
relacion con la
autoridad en el personal
del servicio de
enfermeria y personal
del servicio médico de
un Policlinico de
EsSalud en el afio 2022

Determinar la relacion

Policlinico de EsSalud
en el afio 2022
Hipotesis
especifica

La comunicacion y la
relacion con la
autoridad se relaciona
significativamente en
el personal del
servicio de enfermeria
y personal del servicio
médico de un
Policlinico de EsSalud
en el afio 2022

La motivaciéon con las

Motivacion

Manejo de
equipo

Relaciones
interpersonales

Trabajo de campo
Colaboracion
crecimiento
cumplimiento
Autoridad

Obediencia a las
reglas

Crecimiento
profesional

correlacional

4.-Disefio de
investigacion
No experimental
descriptiva

5.-Metodo de
investigacion
Hipotético deductivo

6.-Poblacion de estudio
(70)

7.-Muestreo y muestra
(70) no probabilistico

8.-Instrumentos
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motivacion se relaciona con
las condiciones de trabajo
en el personal del servicio
de enfermeria y personal
del servicio médico de un
Policlinico de EsSalud en el
afio 20227

¢De qué manera el manejo
en equipo se relaciona con
el desempefio en el trabajo
en el personal del servicio
de enfermeria y personal
del servicio médico de un
Policlinico de EsSalud en el
afo 20227

de la motivacion con las
condiciones de trabajo
en el personal del
servicio de enfermeria y
personal del servicio
médico de un Policlinico
de EsSalud en el afio

2022

Describir la relacion del
manejo en equipo con
el desempefio en el
trabajo en el personal
del servicio de
enfermeria y personal
del servicio médico de
un Policlinico de
EsSalud en el afio 2022

condiciones de trabajo
se relaciona
significativamente en
el personal del
servicio de enfermeria
y personal del servicio
médico de un
Policlinico de EsSalud

en el afio 2022

El manejo en equipo
con el desempefio se
relaciona
significativamente en
el personal del
servicio de enfermeria
y personal del servicio
médico de un
Policlinico de EsSalud

en el afio 2022

Variable 2
Satisfacciéon
laboral

Confianza con
el superior

Condiciones
de trabajo

Desempefio en
el trabajo

Valoracion del
trabajo

Relacion con el jefe

Infraestructura
donde se
desenvuelve

Entorno fisico
laboral

Agrado por el
trabajo

Autovaloracion

Valoracion en el
trabajo

Cuestionario
Técnica de encuesta
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ANEXO C
INSTRUMENTOS

Tabla C1. Cuestionario de medicién del liderazgo

INSTRUCCIONES:

A continuacion, se le presenta un conjunto de items, cada uno de ellos va seguido
de cinco posibles alternativas de respuesta que debe calificar. Responde marcando con
un aspa (x) la alternativa elegida. ELIGE EL NUMERO QUE CREAS
CONVENIENTE.

1: NUNCA 2: AVECES 3: CASI SIEMPRE 4: SIEMPRE

ITEMS 112

COMUNICACION

1. Su jefe y/o coordinador, se comunica oportunamente sobre las
actividades que se realizan en las distintas areas.

2. Su jefe y/o coordinador, informan oportunamente de eventualidades a
realizar en sus areas.

3. Su jefe y/o coordinador, evaluan e informan los resultados de diversas
actividades ejecutadas por cada una de las areas a su cargo.

4. Su jefe y/o coordinador, comparten ideas, experiencias, consejos al

personal que labora en cada una de las areas que dirigen.

5. Existe coordinacion efectiva entre los jefes y los coordinadores y el

personal profesional, personal técnico, de las areas a su cargo.

6. Tus aportes y sugerencias son considerados por su jefe y/o coordinador

7. Su jefe y/o coordinador, promueve la coordinacion eficaz entre las
diferentes areas para poder realizar un trabajo en equipo

MOTIVACION

8. Su jefe y/o coordinador, motivan permanentemente el trabajo en equipo.

55



9. Su jefe y/o coordinador, organizan actividades buscando la cooperacion
entre comparfieros de trabajo.

10. Su jefe y/o coordinador, promueven actividades de proyeccion hacia la
comunidad.

11. Su jefe y/o coordinador, Promueven convenios con otras entidades para
que los trabajadores obtengan algun beneficio.

12. Al llegar informacion actualizada de cada area que tiene que ser de
conocimiento de todos, Su jefe y/o coordinador promueven su difusiéon y

conocimiento de esta.

13. Su jefe y/o coordinador, promueven los valores humanos entre todos
los trabajadores

14. 1Su jefe y/o coordinador, eligen las actividades a realizarse para lograr

los objetivos trazados mediante las tareas encomendadas.

15. Su jefe y/o coordinador, eligen funciones con objetivos trazados

16. Su jefe y/o coordinador, solucionan problemas interpersonales entre

los trabajadores.

MANEJO DE EQUIPO

17. Su jefe y/o coordinador, de las diferentes areas hacen que el personal

cumpla a cabalidad las comisiones encomendadas

18. Su jefe y/o coordinador, asignan comisiones al personal teniendo en

cuenta sus capacidades.

19. Considera que el trato de su jefe y/o coordinador, con el personal es
idéneo.

20. Su jefe y/o coordinador, se relaciona de manera adecuada con la plana

jerarquica.

21. Su jefe y/o coordinador, respetan el reglamento interno (R.1).

22. Su jefe y/o coordinador, influyen para la mejora de las relaciones

interpersonales.

23. Su jefe y/o coordinador, premian las actitudes y la creatividad del
personal a su cargo
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Tabla C2 CUESTIONARIO DE MEDICION DE LIDERAZGO
1. Denominaciéon: CUESTIONARIO DE MEDICION DE LIDERAZGO
2. Autor: BACH. JOHNNY RICHARD BENDEZU PINEDA
Objetivo: Valorar el nivel de liderazgo en policlinico de EsSalud.

Usuarios: Este cuestionario se aplica a los trabajadores de un policlinico de
EsSalud

B ow

5. Caracteristicasy modo de aplicacion.

1° El presente instrumento (Cuestionario) esta estructurado en base a 23 items,
distribuidos entre las dimensiones: comunicacion, motivacién, manejo de equipo.

2° El instrumento es aplicado de manera individual a cada integrante de la poblacion,
bajo responsabilidad del investigador, se debe recoger la informacion objetiva.

3° Su aplicacion tiene una duracion de 20 minutos y los materiales que se emplearan
seran: un lapiz y un borrador.

6. Estructura

Dimensiones Preguntas
Comunicacion li—17
Motivacion Is — l1s
Manejo de equipo l17-123

Fuente: Cuadro elaborado por el investigador

7. Baremo
Baremo de medida de liderazgo
Niveles Comunicacién  Motivacion Manejo de equipo  Liderazgo
Deficiente 7-12 7-13 7-12 22 - 38
Poco Eficiente 13 -17 14 -20 13-17 39 - 55
Eficiente 18-22 21-27 18 -22 56 - 72
Muy eficiente 22 - 28 28 - 32 22 - 28 73-92

Fuente: Tabla disefiada por el investigador
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Tabla C3. Instrumento para recoleccion de datos de satisfaccion laboral

Instrucciones:

Se presenta un conjunto de items, en el cual va seguido por cuatro posibles alternativas de

respuesta que se debe calificar. Responda marcando con aspa X la alternativa elegida.
1: NUNCA 2: AVECES 3: CASI SIEMPRE 4. SIEMPRE

1. Significa Nunca
2. Significa A veces
3. Significa Casi Siempre

4. Significa Siempre

ITEMS 11234

CONFIANZA CON EL SUPERIOR

1. Tu jefe, reconoce tu trabajo bien hecho.

2. Tu jefe, preste atencion a la calidad de tu trabajo.

3. Mi jefe es comprensivo.

4. Siento que recibo de parte de mi jefe mal trato.

5. Larelacién que tengo con mi jefe es cordial.

6. No me siento a gusto con mi jefe.

CONDICIONES DE TRABAJO

7. La distribucion fisica del ambiente del trabajo facilita la realizacién de
mis labores.

8. La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es inigualable.
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9. Existen incomodidades para un buen desempefio de las labores
diarias.

10. Cuento con materiales de bioseguridad personal.

11. El ambiente donde trabajo es confortable en iluminacion, ventilaciéon.

12. Mi horario de trabajo me resulta cémodo.

13. Existen las comodidades para un buen desemperio de las labores diarias.

14. Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

DESEMPENO EN EL TRABAJO

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

16. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

17. Me siento Gtil con la labor que realizo.

18. Me incentivan por los resultados de mi trabajo.

19. Me valoran por el trabajo que realizo.

20. Cuando hago un buen trabajo, recibo el reconocimiento que deberia recibir.

21. No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas reglamentarias.
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Tabla C4. Instrumento para recoleccién de datos de satisfaccion laboral

1. Denominacién: CUESTIONARIO DE MEDICION DE SATISFACCION LABORAL
2. Autor: BACH. JOHNNY RICHARD BENDEZU PINEDA

3. Objetivo: Valorar el nivel de Satisfaccion laboral en los servicios de enfermeria y personal médico
de un policlinico de EsSalud.

4. Usuarios: Este cuestionario se aplica a los trabajadores de un policlinico de EsSalud

5. Caracteristicas y modo de aplicacion.

1° El presente instrumento (Cuestionario) esta estructurado en base a 22 items, distribuidos entre las
dimensiones: confianza con el superior, condiciones de trabajo y desempefio en el trabajo.

2° El instrumento es aplicado de manera individual a cada integrante de la poblacion, bajo
responsabilidad del investigador, se debe recoger la informacion objetiva.

3° Su aplicacion tiene una duracion de 20 minutos y los materiales que se emplearén seran: un
lapiz y un borrador.

6. Estructura
1. Baremo
Baremo de medida de satisfaccion laboral

Niveles Confianza con Condiciones Desempefio en  Satisfaccion

el superior en el trabajo el trabajo laboral

Deficiente 7 -10 7-14 7-12 22 -38

Poco 11-15 14 - 22 13-17 39-55
Eficiente

Eficiente 16 -20 23-30 18 - 22 56 -72

Muy 21-24 31-36 22 - 28 73 - 88
eficiente

Fuente: Tabla disefiada por el investigador
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Tabla C5. Validacién de la variable liderazgo

ucv

i
—— v

ESCUELA DE POSTGRADG

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE:

LIDERAZGO

DIMENSIONES / items

Pertinencia’ - Relevancia?

:

Sugerencias

DIMENSION 1: COMUNICACION

No

No

Su jefe ylo coordinador, 52 COmUNICa oponunaments sobre ks
actvidades que se realizan en las distintas dreas.

Su jefe yio coordinador, informa oporunamente de
eventuahdades a realizar en sus reas.

Su jefe yio coordinador, evala e miorman los resultados de
dwersas achnidades ejecutadas por cada una de las areas a su

mdmdmbulwuumhmm”

-

mmmumumyumm
y &l persondl profesional, personal ticnico, de las &reas a su

M | € |>X |>< | |9

Cargo -
Tus aportes y sugerencias son considerados por su jefe yo
coordnador.

Su jefe ylo coordinador, promueve la coordinacion eicaz
entra las diferemes &reas para poder realzar un trabajo en

DIMENSION 2: MOTIVACION

| Sujete yio coordinador, motiva permanentemente e ¥atap

i

en equipc
Su jefe yio coordnador. organiza actividades buscando ka
cooperacin ente companiens de trabago

1%

Supby!oooorm promueve acividades de recreation

1"

Suphylommm Promueve convenios con oyas

4
-

enidaces para que los ¥abagadores oblengan agin beneficio.

12

Al llegar informacion actudizada de cada drea que tiene que
sér de conacimiento de todos Sus jedes yio coordinador
wdlsbnmmmdun

4
1

g

13

todos los

25| X x| < |8 e (€ [ |3 X |x |0

Su jefe yio coordinador, eiige las activdades a redizarse para
lograr kos objetvos tazados mediante las  tareas
recomendadas,

Su jefe yio coordinador, eige funciones con objetives
yazados.

> | <

Su jefe ylo coordnadar, soluciona problemas imierpersonales
ente los tana =

tabaadores.
DIMENSION 3: MANEJO EN EQUIPO

| Sujefe yio coordnador, de las diferentes areas hacen que el
. personal oumnpla a cabalidad las comisiones encomendadas.

Su Jefe yio coordinador, asigna comisiones al personal
leniendo en cuenta sus capacidades.

E—

Consigera que el ¥ato de 5u jefe yo coordinador, con el
personal es idoneo.

Su jete ylo coordinador, se relaciona de maneva adecuada con
la

laplanajerarquca
Su pefe y'o coordinador, mdwmmn

Su jefe yio coordinador, promueve que el personal se
capacite.

Su jefe yio coordinador premia las acttudes y [a creaawidad
del personal a sucargo.

rxx."xxxn)&xxx.xxxxxnxy(xxx’\Kal

—-¢

VPRI 130 I5e (@l w0 > (3¢ | > o< belve |3 ] » [

FAIR PRing (D% e (@
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):
J

v Opinion de aplicabilidad: Aplicable []  Aplicable después de corregir [ ] No aplicable

[]
Apellidos y nombres del juez validador:
Tenaue, Jwends ABGAL w. 05622617
Especialidad del validador;
DRI sty oreio000-0001- 6196643

Ofa.&aﬂm 2022

Pertinenca. ' llwm comesporse ol conceplo tnerco famuoo
TRabevancia: £ flem ee sproplady para representsr o componénle o
drmentitn especiica del consiruch

YClaridad: Se entiende sin ciiculiad slguna el enuncadd del hem, &
concen, eaelo |y drecto

Nota: Suficencia, 58 dos sufiiencis cuando Ios fems plankedos
son sfioenies para medr la dmenson

Ad

Firma del Experto validador
Especialidad
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TABLA C6. Validez del instrumento satisfaccién laboral

ucy

ESCULLA OE POSIGRALD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE:

SATISFACCION LABORAL

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad*

Sugerencias

DIMENSION 1: COMUNICACION

Su jefe o coordinader, s comunica opomunaments sobre las
actividades que se realizan en las distinlas areas.

Su jefe yo coordinador, informa cportunaments de
evernualdadss a realzar en sus dreas.

Su jefa yo coordinador, evalla e informan fos resullados de
diverzas actividedes ejecutadas por cace una ds las éraas a su

A0,
Su jade yo coordinador, compans jdeas, expenencias,
conzejos al parsonal que labora en cada una de las areas que
dngen

Exista coortinacian alectiva ene 106 jias 108 cordinadores
y &l personal profesional, personal thenico, da las &reas a su

Qe
Tus #portes y SUganencias son considernadas por su jete yo
coordrador

Su jefe y'o coordinador, promueve la coordinacion aficaz
entre |as diferentas &reas para poder realzar un trebajo an
equpo

XXX)‘X)(KQ

DIMENSION 2: MOTIVACION

Su jefe yo coceginader, moliva permanentemente & trabajo
£0 SOUIDC

Su jefe wo coordinader, organza actividadas buscando la
cooperacion entre compahercs de trabajo

10

Su jefe yo coordinader, promueve actvicades Go receacion

"

Su jefe wo coordnador, Promueve convenios con olras
entdades para qua los trebaadores algln bensficio.

12

Al legar informacion actualzada da cada area que fena qua
ger da conocimiento da todes Sus jefas yio coordinador
_promueve su difusion yeonocimienio de esta

Su jale wo coordnador, promueve s valores humanos entre
todos los )

1"

Su jofe yfo coordinador, elige las actividades a reelizarse pera
lograr loe objetivos trazadoe medante las  tareas
racomandadas,

1%

Su jefe wo coordinador, elige funcicnes con objetves
lrazados.

18

Su jefe wo coordnador, solcions problemas (nlerpansonales
entre los trabajadores.

DIMENSION 3: MANEJO EN EQUIPO

Su jefe wo coordnador, de las derentes areas hacen que o
personal cumpla a cabalidad les comisionss encomendadas.

Su jefe yo coordinador, esigna comisiones al parsonal
tervendo an cuanta sus capacidaces,

Considara qua & trato de su jefa yo coordnador, con &l
personsl 88 idne,

Su [efe yo coordinader, se relaciona de manara adacuada con
1a plana jerdrgica.

Su jefe ylo coordinador, respeta o regiaments intema (R 1),

S lefis yio coordingdor, promueve qus & parsonal 53
capacite.

5|

Su jefa wo coordinador, premia ks actiudes y i creatvicad
dal personal a su cargo.

><><X><><><>(a>c>< < > X IXPIX|X

X [ > ] <X el e [ ¢ [ x| > IXPAx > |2 > |>x| ><| >x]| > [xDx|s=

XX XX oo X[ X X | X| XXX o] X [X|2x | X | X [X|[x|e




Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Siale Aufwmw 2 i¥ _;é/z;wj ,md;M

v Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x]  Aplicable después de corregir[ ] No aplicable
[]

Apellidos y nombres del juez validador:

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

"Pertinencia: EJ llem comesponde of conceplo tetroo formulado
"Rebavancia: £ tem ee aproplado para regressntir o components o
dirmentiin espaciica del consiruch

YClaridad: So mbiends sin difcubad alguna ol snurcado dl fiem, e
ConCED, &xacly y drect

Nota: Suficiencia, se dos sufiencis cuando los lems plankedos
son s.fcenies para medr la dmenson

?4’2‘4{{ .

Firma del Experto validador
Espocialidad




Tabla C7. Validez del instrumento liderazgo

ucv

]
f— -

ESCUELA D€ POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE:

LIDERAZGO

DIMENSIONES / items.

- Relevancia®

Sugerencias

DIMENSION 1: COMUNICACION

Su jefe ylo coordinador, 52 comuNica oponunamente sobre Las
actvidades que se redizan en las distintas dreas.

Su jefe yio coordinador, informa oportunamente de
eventuabitades 3 realizar en sus areas.

Su jefe yio coordinador, evalia ¢ ndorman los resultados de
dwersas achadades elecutadas por cada una de las areas a su

mdwﬂmb«ame&muhtmu

, angen.

Existe coordinacion efectiva entre ks jefes y los coordinadores
y &l perscadl profesional, personal ticnico, de las &reas a su

Cargo.
Tus aportes y sugenencias son considerados por su jede yio
coordnador.

Su jefe ylo coordinador, promueve la coordinacion eficaz
entre las didferenes reas para poder reakzar un rabao en
equipo.

=

DIMENSION 2: MOTIVACION

| Sujefe yio coordinador motiva permanentemente ef ¥abap

__| Cooperaciin entre compafiercs de trabajo
Su jefe yio coordnador, promueve actvidages de recreacion

1| Su jefe ylo coordinador. Promueve convenios con O¥as

N 6quipo
Sujefe yio coordnador. Organca acthidades buscando i

endades para que los Yabayadores oblengan Agun bereficio.

Al llegar informacidn actualizada de cada area que fiene que
Ser de conocimienio de todos Sus jefes yio coordinador
promueve su difusion yoonocimiento de esta

13

Su jefe ylo cocrdinador, promueve los valores humanos entre
fodos los

—

1

Su jefe ylo coordinador. eige las actwdades a reallzarse para
lograr los obetves tvazados medianie las  tareas
recomendadas.

Su jefe yio coordinador, elige funciones con objetives

X |3 (R X >kl (8 Sl [ [ | %X |x |a

16

Su jefe yio coordnador. de las diferentes areas hacen que &l

personal cumpla a cabalidad las comisiones encomendadas.

Su jefe yio coordinador, asgna comisones a perscndl
leniendo en cuenta sus

S—

Considera que &l ¥ato de su jefe yio coordinador, con el
personal es iddneo.

4

Su jefe ylo coordinador, se relaciona de manera adecuada con
{a plana

| plana jerarquca
Su jede ylo coordinador, respeta ef reglamento imemo (R.1).

Su jete yio coordinador, Wudp«wﬁn
capacite.

Su jefe yio coordinador. premia las acthudes y Ia creatividad
del personal 3 su cargo. —

rxxxxx,guyxxxxx)cxxuxxxx S P PS

> | 3¢ el o< [ |3 3¢ |m] vl X [ | > o bein ||l % I | 2< | 3€ [>% | | |9

TR g 3% (D% 5 (2
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Observaciones (precisar sl hay suficiencia):

v ﬁnbnﬂwlm Aplicable [ <] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable

Apellidos y nombres del juez validador:
Qﬁr.’.ﬁxc.z..ﬁ.ﬁmﬁ..,...,. [./uey...f.f[{.(g-:/.;/m./.‘f.. ........... PP— ONE ekl
Especialidad del validador,
Mot b s sy T A SERMAARS LR R ORI
o T
G000l adel 2022
‘Perinencls: £ e comeponde 3 conoepl leoen krmubad
Relovancis T fe oy oo (ad sty of oomponacie o
amensor expecits do e
'Clasded. S¢ enterce s ofautad ouna o enueciado oe e, e
IO 0K y SNl
Nots 5.2mad 1 dce s.foeoa aanda ko ers paneacs S84 R s
o S len Hurs Mo 1 dmenaon b." wg"“n:':&.
.‘p.
o et
Firma del Experto validador
Especialidad
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Tabla C8. Validez del instrumento que mide la variable satisfaccion laboral

ﬁm'\:

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE:

SATISFACCION LABORAL
DIMENSIONES / items.

i

DIMENSION 1; RELACION CON LA

Sl

& Skeeip que recito de pare de MY jefe mal

8 L2 redacain gue 000 con m jeds as condl

AR KX

] No me sienlo 2 gusto con mi jede

DIMENSION 2: CONDICIONES DE
TRABAJO

2 K%b‘;"x >('I ]

4

o Plx |7

Scita la realzactn de ms labores.

T | Ladstbooon fisica ol ambeeste osl tabao |

| B anderte donde tahao es confortable.

F | Lacomoscad que me olrece & ambents 02
,--_.p’"!ﬂy_w

10 ncomoddades para un  buen
maumm

i'" | Cueet con matenales de bosegurisad

|| sesempeho de L abores diarias.
15 ugﬂm o eshaenzo que pongo en mi

[_ o g N E

ol ¥ X AR 175 |X | = Prl =

ol X [ X A2 XX %X A

nXWKX)(-P()'%x

16| Seio que & Ya0ao Que hago &5 justo para

- ———y

T La twea aue reakan 65 tan vakosa camo

| cuslguer ot
mmwthuw

21 | Cuando hage un busn taba, recito o
econocimeents que debieria recity.

>7>f><>~>

A Kel>x X%l 2~ |2

22 Note reconucen ¢ esNerzo & Dabajas mas
lm-tm:w

2 IAKIX XA [ K

Fuente: Elaboracion propia
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

¢ Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ <] Aplicable después de correglr [
1 Noaplicable[ ]

Apeliidos y nombres del juez validador:
S B T LR vy SRR N RIS EL AR s ON BZILRTERT
Especialidad del validador:

— | s- . <
Uﬁi(.t.k..m-;;b.cmwa&..y..kaﬁﬂsmdr..: LS TR ORCID: e

L B0 ik e gtel 2022
Pertnancia’ B he commsponds # conoepts lodroo omulado
Relevancis £ 2m e mapasd pas nprssenly § Smponanks o
Grmanttn sucles Od mestato
'Clanded; Se erfenor o dfostad sgena of snenciady del bom, es
onesd, ¢uck) y S
Nota: Sufioenca, s Soe suficmacs cuendy ks Rems planteacos - -
o mfioeies pars Dede (3 Smenson o
D, Mury ¥. Carpi Thenea
Wi 3748
i, v D ARSTENCIAL MR
Firma del Experto validador
Especialidad
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Tabla C9. Validez del instrumento que mide la variable liderazgo

| DIMENSIONES / items

DIMENSION 1: COMUNICACION

Su jefe yib coordmador, se comunca opartunamente sobre
activdades que se reakzan_en las disintas areas. .

Su jede ylo coordinador, informa oportunaments de
eventuakidades a realizar en sus areas

Su jefe yio coordnador, evakia e informan los resukiados de

diversas actividades ejecutadas por cada una de las areas a sy

Su jefe yio coordinador, comparte ideas, expevioncias,
consejas & personal que kadora en cada una de las dreas que

Existe coordinacon eflectva entre kos jefes  1os coordnadores
¥ ¢ personal profesional, personal técnica, de ks areas 3 sy

Tus aportes y sugarencias 50n Considerados por su
por su jefe yio

>

Su jefe ylo coordinador, promueve la coordinacion eficaz
entre las drierertes areas para poder reakzar un ¥atajo en

1

-

DIMENSION 2: MOTIVACION

Suefo ylo coordinador, modva permanentemente o vabaj

Pt

>

»

"

-

HKixix X 18w | & x

A legar informacion <
i6n actualizada de cada rea que bene que
wumam&nmmw::m"
promueve su dfusidn yoonocimiento da esta.

»<

17

Su jefe y% coordnador, promusve ks valores humanos
d0s los vabajadores. o

-

1"

' Su jefe ylo coordnador, eligs las actvidades 2 reaizarse
by los objetvos  vazados mediante las u::

recomendadas

E

>, I~

15

Su efe yio coordrador elge funciones con objebvos

18

Su jefe yio coordinador, sokuciona problemas interpersonales |

DIMENSION 5 A
3: MANEJO EN EQUIPO

Su jefe ylo coordinador, de las diferentes areas hacen
mmwgmem&d

|18 | Su jofe yio coordnador, a5gna comisiones 3 personal

|  Capacdades
Considera que ol trato de su
o8 dimes #de yio coordinader, con el

Su jefe yio coordinador,
s se relaciona de manera adecuada con

Su jefe ylo coordinador, r&p_dadnﬁmnum,u;

Su jefe yio coordnador, promueve que el personal se

Su jefe ylo coordinador,
. premia ias actiudes y la creatvidad
dail parsonal a su cargo. o

|

| (xx ) x| < 18 x| x| <«

AU | e | | |8 3| 3

b4 Rl ol Eall B B3 N 1

p—
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

(‘/"J JC So g™y coenC i € « / Jlreden 4¢ (it men T

v ahbndomlmid.d: Aplicable [ <] Aplicable después de comegir [ |

Apellidos y nombres dal juez validador:

No aplicable

Especialidad del validador-
-Tw/‘w ‘..’fvlsix.':'?...ﬂ.']...é.ﬁ{.'.{‘?.’.’.ﬁéf..[2’}9.!!."&%.‘:.'.‘.%‘2;....ORCID: .....

Pertinencia: £l tem comesponde @ concepi ecnco famudado.
TRelevancia: £] tom es apropiado pam spmsanta @ componans o
dimansion sspecifics del consincky

Claridad: S antiende s dificullad sguns o esunciado det om, os
oonGs0, exacto y deeclo

Nots: Sufionncks, 3¢ 0ioe sufickncia cuando os llems plarieados
w00 aufckeolos pars medk |y dimention

70



Tabla C10. Validez que mide la variable satisfaccion laboral

ucv

Vel
(W

ESQUELA DE POSTERADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE:
SATISFACCION LABORAL

N*

DIMENSIONES / items

Pertinencia’ _Relevancia?

DIMENSION 1: RELACION CON LA
AUTORIDAD

sl

No

Sugersncias

Tu jufe, reconoce tu Frabao bien hecho.

Tuﬂ'.mmahcﬂlﬂbm

“ i

frabajo. i
M jofe 05 comprensivo,

muwumaumm

uwuwwmﬂum

No me siento 3 gusto con mi jefe.

L, A “sx

Bix|A| >3 >

DY |5 -

DIMENSION 2: CONDICIONES DE
TRABAJO

La distribucion fisica del ambiente del vadap
facita la realzacion de mis labores,

S

-

B ambvente donde trabajo es confortabie

La comodidad gue me ofrece & ambente de
mi rabajo es ingualatie

-
.

A A

Existen incomodidadss para un  buen
desampefio de las labores danas.

Cuento con materiales de bioseguridad
parsond.

£l ambiente donde ¥abao es confortable en
luminacide, venilacion

s 1% I¢
a

M horanio de ¥abajo me resulta comodo.

-

Existen fas comodidades para un buen
desempafio de las iabores diarias.

-~

M jete valora & esfuerzo que pongo en m

'DIMENSION 3: DESEMPERO EN EL

TRABAJO

1S I N B S T B

0| =

Siento que ef trabajo que hago es justo para
™ manera de ser.

-

.

La tarea qua realizn 5 tan valiosa como
cualqueer olra.

mmumuwmm

lhmunmpaloemm«m
trabao.

Me valoran por el rabao que redizo

Cuanda hago un buan raba, recho &
TECONOCIMIaND que deber 3 recibir

No te reconocen el esfuerzo si rabajas mas
de las horas reglamentarias.

X AR IR I | >N

X&X&E‘A

}&l‘\"

Fuente: Elaboracion propia,
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

fxiy e So pltiencion €A ¢!

presente

ImsTrumec-aTe

¥ Opinion de aplicabllidad: Aplicable [ «]
(1

Apellidos y nombres del juez validador:

-

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable

------------------------------

-------

Pertimencia: £1 lam comsponda o concesto tedrco Somuiado
IRefavancia; E! lam e Sv0pado para representy 8 COMponsnta o
dmensidn espocifcs del corstucd

Claridad: Se antende sin dficutad aiguna el enuncado daf Hem, ey
CONOS0, EXacka y direcio

Nota: Suficencia se o sulcenoa cundo 108 ilems planieados
won suhckentes para medt & dmension

----------------------------------------

.
9:?ﬂ.'zew..!1§oncso: ........................................
..... { . de. < !v del 2022
/ g /"'
£/, 1/
| L e €<
J P —— /

Firma del Experto validador
Especialidad
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ANEXO D. VALIDEZ

Las herramientas que se utilizaron para medir la encuesta fueron validadas por 3 expertos

con los respectivos items quienes contaron con el grado de magister.

La confiabilidad para los dos instrumentos fue medida mediante el alfa de Cronbach dando

un valor de confiablidad de:
Variable liderazgo: fue de 0.76 de fiabilidad

Variable de Satisfaccion laboral: fue de 0.86 de fiabilidad

Tabla 11.

Intervalo al que pertenece el coeficiente alfa de Cronbach

Intervalo al que pertenece el coeficiente alfa

Valoracion de la fiabilidad de los items

de Cronbach analizados
[0:0,5] Inaceptable
[0,5:0,6] Pobre
[0,6 : 0,7] Débil
[0,7 :0,8] Aceptable
[0,8:0,9] Bueno
[0,9:1] Excelente

Fuente: elaboracion propia
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