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Resumen

En la presente investigacion, tuvo como finalidad determinar la relacion entre el
liderazgo situacional y satisfaccion laboral en el personal de enfermeria de un
hospital publico de Casma, 2024, el Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS)
namero 3 se enfoca en asegurar una vida sana y fomentar el bienestar para todas
las personas, independientemente de su edad. La metodologia empleada fue de
tipo basico de enfoque cuantitativo el disefio fue no experimental de corte
transversal correccional, la poblacion estuvo conformada por 60 trabajadores de
enfermeria, fue una muestra censal, muestreo no probabilistico, como técnicas se
utilizé la encuesta y como instrumentos los cuestionarios estos instrumentos fueron
validados por expertos y se sacé la prueba piloto en donde manifiesta que para la
primera variable fue de 0.914 y de la segunda 0.883 manifestando que son
confiables para su aplicacién, asimismo los resultados fueron que la correlacion
entre las variables de liderazgo situacional y satisfaccion laboral es de 0.147,
indicando una relacion positiva muy débil. Esto sugiere que, aunque un liderazgo
situacional efectivo puede influir en la satisfaccion laboral, no es un factor
determinante para alcanzar altos niveles de satisfaccion. Se puede concluir que se

rechaza la hipétesis nula y aceptar la alterna.

Palabras clave. Liderazgo situacional, satisfaccion laboral, democrético, factores

intrinsecos
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Abstract
The purpose of this research was to determine the relationship between situational
leadership and job satisfaction in the nursing staff of a public hospital in Casma,
2024, Sustainable Development Goal (SDG) number 3 focuses on ensuring a
healthy and Promote well-being for all people, regardless of age. The methodology
used was a basic type of quantitative approach, the design was non-experimental,
cross-sectional correctional, the population was made up of 60 nursing workers, it
was a census sample, non-probabilistic sampling, the survey was used as
techniques and the questionnaires were used as instruments. . These instruments
were validated by experts and the pilot test was carried out which showed that for
the first variable it was 0.914 and for the second it was 0.883, stating that they are
reliable for its application. Likewise, the results were that the elevation between the
variables of situational leadership and Job satisfaction is 0.147, indicating a very
weak positive relationship. This suggests that, although effective situational
leadership can influence job satisfaction, it is not a determining factor in achieving
high levels of satisfaction. It can be concluded that the null hypothesis is rejected

and the alternative hypothesis is accepted.

Keywords: Situational leadership, job satisfaction, democratic, intrinsic factors



I. INTRODUCCION

En el contexto de la atencion médica, el personal de enfermeria desempefia
un papel esencial en la calidad de la atencion y el bienestar tanto de los pacientes
como del equipo de salud, este tipo de liderazgo se adapta a diferentes situaciones
y necesidades del equipo, ha surgido como un enfoque prometedor para mejorar la
coordinacion y el rendimiento en entornos hospitalarios. Sin embargo, persisten
desafios significativos que afectan la implementacion efectiva de este estilo de
liderazgo, asi como el bienestar laboral del personal (Verduga et al., 2024).

En Canada, aproximadamente el 35% de los hospitales enfrentan desafios
en la implementacion efectiva del liderazgo situacional en entornos hospitalarios.
Esto se debe en gran parte a la necesidad de coordinacion entre diferentes equipos
de atencion médica y el deterioro de los roles y compromisos de los lideres de
enfermeria, lo que afecta la satisfaccion laboral al generar confusiones y tensiones
en el equipo (OPS, 1992). Por ello en Japdn, alrededor del 40% de los enfermeros
reportan que la cultura jerarquica arraigada en muchos hospitales limita su
colaboracion en la adquisicion de medidas y su autonomia en el trabajo. Esto
impacta negativamente su sentido de realizaciéon y satisfacciéon laboral (OMS, 2020,
Pag. 40).

El informe de la Organizacion Mundial de la Salud, en colaboracién con el
Consejo Internacional de Enfermeras (CIE) y la campaiia Nursing Now, revela que
actualmente hay aproximadamente 28 millones de enfermeros a nivel global, con
un aumento de 4,7 millones entre 2013 y 2018. No obstante, todavia existe un déficit
de 5,9 millones de enfermeros, especialmente en Africa, el Sudeste Asiatico, la
Regién del Mediterraneo Oriental y algunas regiones de América Latina. Mas del
80% de los enfermeros trabajan en paises que representan la mitad de la poblacion
mundial, y uno de cada ocho ejerce en un pais diferente al de su origen. Ademas,
se prevé que uno de cada seis enfermeros se retire en la proxima década. Para
prevenir una crisis global, se sugiere que los paises con carencia aumenten la

cantidad de graduados en enfermeria en un 8% anual y mejoren las oportunidades



de empleo y retenciéon, con un costo estimado de 10 ddélares por persona al afio
(OMS, 2020).

Cada afio, entre 5,7 y 8,4 millones de muertes en paises de ingresos bajos y
medios son atribuibles a servicios de salud de mala calidad. En los paises de la
OCDE, los errores hospitalarios representan al menos el 15% de los costos
hospitalarios. Los pacientes en paises en desarrollo corren mayores riesgos debido
a la escasez de recursos y la fragilidad de las instalaciones. Los lideres fomentan la
notificacién de errores y preparan a la organizacion para gestionar fallas del sistema.
Promueven una cultura positiva que prioriza la seguridad del paciente, influenciando
actitudes y comportamientos para adoptar este enfoque normativo. Con liderazgo
efectivo y mejora continua, la seguridad del paciente se convierte en una
responsabilidad organizacional compartida, integrada en la cultura y vivida
colaborativamente en todas las unidades y departamentos. Los hospitales con
culturas de seguridad sobresalientes tienen procesos de bajo riesgo, sistemas

altamente confiables y producen resultados efectivos (Camacho et al, 2022).

El informe "Situacion de la Enfermeria en el Mundo 2020: Invertir en
Educacion, Empleo y Liderazgo" se presenta en un contexto de compromisos
politicos sin precedentes hacia la cobertura sanitaria universal. ElI personal de
enfermeria juega un papel crucial en estas circunstancias. En estos tiempos, es mas
importante que nunca que los enfermeros y enfermeras aprovechen al maximo su

formacion tanto teérica como préactica (OMS, 2020).

El Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) niamero 3 tiene como propdsito
asegurar una vida sana y fomentar el bienestar para todas las personas. En este
contexto, el liderazgo situacional en enfermeria es fundamental para mejorar la
calidad de la atencion médica y el bienestar del personal de salud. Este estilo de
liderazgo se adapta a diferentes circunstancias y necesidades del personal, lo que
puede potenciar la atencion médica. El bienestar laboral de los empleados y la
calidad de la atencion al paciente estan interrelacionados, por lo que el liderazgo
situacional no solo beneficia al personal de salud, sino también a la experiencia del

paciente (Organizacion Naciones Unidas, 2019).



A nivel nacional segun Espinoza et al. (2020) en Per(, se estima que
alrededor del 30% de los lideres de enfermeria carecen de capacitacion en liderazgo
situacional. Ademas, aproximadamente el 32% de los equipos de enfermeria
muestra resistencia al cambio en practicas adaptativa y alrededor del 35% reporta
falta de reconocimiento y apoyo. Ademas, aproximadamente el 25% de los
hospitales enfrenta escasez de recursos. Cerca del 50% del personal enfrenta una

carga laboral excesiva (Bustamante, 2021)

Por lo tanto, en Lima Metropolitana, aproximadamente el 91% de los lideres
de enfermeria carecen de capacitacion especifica en liderazgo situacional, lo que
dificulta su adaptaciéon a diversas situaciones en el entorno hospitalario. Ademas,
se observa una resistencia al cambio en los estilos de liderazgo, afectando
alrededor del 78% de los equipos de enfermeria en la implementacion de précticas
adaptativas (Rojas, 2023, Pag 13-14).

Por lo tanto, en la Regidén Andina, Huanuco sefala que estos problemas son
aln mas pronunciados, con un 66.1% de lideres de enfermeria sin capacitacion en
liderazgo situacional (Zambrano, 2017). En la Region Costera, la situacion es
relativamente mejor, pero aun se enfrentan problemas significativos.
Aproximadamente el 50% de los lideres de enfermeria carecen de capacitacion en
liderazgo situacional, y el 45% de los equipos muestran resistencia al cambio
(Corrales, 2022). Es esencial mejorar el perfil profesional de las enfermeras
mediante la promocion de la formacion de posgrado y el desarrollo de habilidades
para la resolucién de problemas y el trabajo en equipo. Es crucial estandarizar la
proporcién de enfermeras por paciente, aumentar los salarios y ofrecer mas

incentivos para lograr una mayor satisfaccion en el trabajo (Achury et al., 2022).

En cuanto a los estilos de liderazgo, el predominante es el estilo participativo
(E3), adoptado por el 42% del personal. Este enfoque se caracteriza por la inclusion
activa del equipo en la toma de decisiones y el fomento de la colaboracion. A
continuacion, se encuentra el estilo persuasivo (E2), con un 37%, que se centra en
influir en los demas mediante argumentos y motivacion. El estilo directivo (E1), que

implica una mayor autoridad y control en la toma de decisiones, es utilizado por el



13% del personal. Finalmente, el estilo delegar (E4), que otorga autonomia y
responsabilidad a los miembros del equipo, es el menos comun, representando solo
el 8% (Villareal & Agrazal, 2022).

Estos datos sugieren una preferencia general por enfoques colaborativos y
de participacion en el liderazgo, con una menor inclinacion hacia estilos mas
autoritarios o delegativos. Este patrén puede influir en la dinamica del equipo y en
la eficacia de la gestion dentro del entorno laboral. A nivel institucional, en un
hospital publico de Casma, se enfrentan desafios significativos en las variables
estudiadas. Una de las principales problematicas identificadas es la falta de
capacitacion especifica en liderazgo situacional para aproximadamente muchos de
los lideres de enfermeria. Esta carencia afecta su habilidad para adaptarse a las
diversas situaciones que surgen en el hospital y para dirigir de manera efectiva a
sus equipos. Ademas, se ha notado una resistencia al cambio en algunos equipos
de enfermeria al implementar practicas adaptativas de liderazgo situacional. Esta
resistencia dificulta la adopcion de nuevos enfoques que podrian mejorar la
coordinacién y el rendimiento del equipo de enfermeria en el hospital. Otro problema
importante es la carga laboral excesiva que enfrenta el personal de enfermeria. Esta
carga de trabajo elevada impacta negativamente en su desempefio y bienestar en
el trabajo, aumentando el estrés y el agotamiento entre los profesionales de
enfermeria. De esta manera se formula la interrogante; ¢ Cual es la relacion entre el
liderazgo situacional y satisfaccion laboral en el personal de enfermeria de un

hospital publico de Casma, 20247

El estudio se sustenta en diversas razones. Desde un punto de vista practico,
se busca mejorar la atencion médica al optimizar la coordinacion del equipo de
enfermeria y reducir errores. Ademas, se busca promover el bienestar del personal,
ya que la satisfaccion laboral influye en su rendimiento y retencion, lo que a su vez
afecta la continuidad y calidad de la atencion prestada. En términos teéricos, esta
tesis se fundamenta en la aplicacién de modelos de liderazgo situacional, como el
de Hersey y Blanchard, para adaptar el liderazgo segun la situacion y maximizar la
efectividad del equipo. También se apoya en teorias de satisfaccion laboral, como



la de Herzberg, para comprender los factores que influyen en esta area y poder

identificar areas de mejora.

Metodologicamente, se maneja una combinacion de metodologias
cualitativas y cuantitativas, como encuestas y entrevistas, para recopilar datos de
las variables. Ademas, se utiliza el analisis estadistico para detectar patrones y
correlaciones entre variables, ofreciendo evidencia objetiva que facilita la toma de
decisiones. Socialmente, este estudio es relevante porque impacta directamente en
la atencion, beneficiando a la comunidad. La gestion situacional en el campo de la
enfermeria, también fomenta un entorno laboral agradable y gratificante para el
personal, lo que mejora el bienestar general de los trabajadores y la percepcion
positiva del hospital. Este aspecto es fundamental debido a su impacto en la calidad
en los servicios médicos., el bienestar de los profesionales de enfermeria y la
eficacia operativa de los hospitales, siendo esencial para cumplir con las

necesidades de todas las partes implicadas.

Se plantea los objetivos tanto general; Determinar la relacién entre el
liderazgo situacional y satisfaccion laboral en el personal de enfermeria de un
hospital puablico de Casma, 2024; y como objetivos especificos tenemos; identificar
el nivel de liderazgo situacional en el personal de enfermeria de un hospital publico
de Casma, 2024; identificar el nivel de satisfaccion laboral en el personal de
enfermeria de un hospital publico de Casma, 2024; Establecer la relaciéon entre las
dimensiones de liderazgo situacional y satisfaccién laboral en el personal de
enfermeria de un hospital publico de Casma, 2024.

Como antecedentes internacionales tenemos a Ridlwan et al., (2021) en
Indonesia, la finalidad fue examinar y analizar el efecto del liderazgo situacional y la
cultura organizacional en el desemperio de los empleados con la satisfaccion laboral
como variable interviniente. Este estudio tuvo una muestra de 275 empleados. Las
deducciones mostraron que el liderazgo situacional y la cultura organizacional no
tenian una relacion significativa con el desempefio directamente. No obstante, el
liderazgo adaptable y el ambiente laboral tuvieron un impacto positivo y notable en

el bienestar laboral, al mismo tiempo que este ultimo influyé de manera positiva y



significativa en la eficiencia de los trabajadores. Se recomienda que la empresa
considere la satisfaccion en el trabajo, un aspecto clave para potenciar el

rendimiento de los empleados.

Khairunnisa & Nadjib (2023) en Espafa, el propdésito de este estudio fue
analizar el impacto de diferentes estilos de liderazgo en la eficacia del servicio y la
satisfaccion laboral de las enfermeras en entornos hospitalarios. Se tratdo de un
estudio descriptivo-analitico que arrojo resultados indicando que tuvo una influencia
notable la variable, con correlaciones que oscilaron entre r=0,16 y r=0,71.
Especificamente, se observéd que el transformacional tuvo un efecto mas positivo
que el transaccional. También se sefial6 que este enfoque de liderazgo tuvo un
impacto importante, generando un incremento del 28% en la calidad de los servicios
de enfermeria y en la satisfaccidon de los pacientes. En resumen, se evidencio que
la estrategia y el estilo de liderazgo transformacional fueron efectivos para elevar la
satisfaccion laboral entre las enfermeras, al mismo tiempo que optimizaron la

calidad de la atencion brindada a los pacientes.

Moura et al., (2020) en Brasil, esta pesquisa tuvo el objetivo investigar la
conexion entre la aplicacion de técnicas de liderazgo a través del Coaching
Liderazgo por parte de los coordinadores de enfermeria y la satisfaccion laboral,
evaluada tanto por los organizadores como por el personal técnico. El estudio, de
naturaleza descriptiva y correlacional, identificé una asociacién positiva significativa
entre las variables (p=0,001). Los resultados mostraron una alta correlacion en la
autopercepcion de los coordinadores (coeficiente de Spearman de 0,835) y una
correlacion moderada en la percepciéon de los técnicos de enfermeria (coeficiente
de Spearman de 0,678).

Mondini et al., (2020) en Brasil, este estudio tuvo como objetivo evaluar la
comprension gue tienen los profesionales de enfermeria sobre diversos modelos de
liderazgo, centrandose especialmente en el perfil de liderazgo situacional en este
grupo. La investigacion se realiz6 de manera analitica entre agosto y diciembre de
2015, con la participacion de 83 médicos. Los resultados obtenidos indicaron que

tanto las enfermeras como los técnicos de enfermeria presentaron un



desconocimiento en relacion al liderazgo situacional. Ambos grupos identificaron la
comunicacion, la planificacion y la organizacién como habilidades clave de un lider
(n = 58, 95%). En cuanto al andlisis del perfil de liderazgo, se observé una
calificacion alta entre las enfermeras y baja entre los técnicos. En conclusion, se
enfatiza que las enfermeras demostraron un mayor entendimiento del liderazgo

conductual.

Pollard (2023) en Estados Unidos, se evaluo el papel del liderazgo situacional
en el trabajo de las enfermeras registradas y la satisfaccion laboral que involucra a
12 enfermeras registradas exitosas. Dado que la literatura existente muestra una
fuerte correlacién entre el estilo de liderazgo y como influye en la satisfaccion
laboral. Se utilizé un andlisis temético que fue fundamental para generar los temas
segun las experiencias y observaciones de los participantes considerados. La
satisfaccion incluye tutoria, responsabilidad, orientacion y desarrollo profesional.
Texas enfermeras registradas reconocieron que la satisfaccion laboral en los
lugares de trabajo podria derivarse de la aplicacién liderazgo situacional para
garantizar que haya apoyo, participacion, facilitacion o colaboracion y que hay

comunicacion bidireccional

A nivel nacional; encontramos, Alcantara (2022), el objetivo de este estudio
fue determinar la relacion entre el liderazgo situacional y la colaboracién del equipo
de enfermeria en la unidad de cuidados intensivos de un hospital nacional en Junin
durante el afio 2022. Se tratd6 de una investigacion basica con un disefio no
experimental, adoptando una perspectiva temporal transversal. Los cuestionarios
empleados contaban con validacion previa en estudios anteriores, y la consistencia
de los instrumentos se comprobé a través de la prueba Alfa de Cronbach. Para el
analisis estadistico, se utilizo el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho), que
mostré un valor de 0.615, sugiriendo una relacion positiva y significativa. entre las

variables.

Huaman (2020) el estudio se centré en analizar las variables relacionadas
con el servicio de emergencia en un Hospital Nacional de Lima. Se eligio un disefio

no experimental que incluy6é a 111 profesionales de enfermeria. Se realizé una



encuesta. Los resultados revelaron que el estilo de liderazgo mas comun entre los
coordinadores de enfermeria fue guiar (60%), mientras que la satisfaccion laboral
se situd en un nivel medio (60.4%). La mayoria de los participantes eran mujeres
(81.1%), con edades entre 31 y 35 afios (32.4%), y la mayoria tenia estudios de
especialidad (83.8%) y algunos habian cursado estudios de maestria (14.4%). La
mayoria pertenecia al personal asistencial (95.5%) y tenia menos de 5 afios de

experiencia en el hospital.

Zevallos (2019) el objetivo de esta investigacion fue examinar la relacion
entre el estilo de liderazgo y el rendimiento laboral de las enfermeras. El estudio fue
cuantitativo correlacional, en el que participaron 50 profesionales, seleccionados
segun criterios especificos de inclusion y exclusién. Los resultados revelaron que el
Estilo de Liderazgo predominante en la dimension enfocada en las personas fue
mayormente bajo, mientras que en la dimension orientada hacia las tareas fue
principalmente alto. Se concluy6 que tanto las enfermeras como los enfermeros que
adoptaron un estilo de liderazgo mostraron en su totalidad un nivel elevado de
rendimiento laboral. Se empledé un andlisis estadistico de Chi-cuadrado para
confirmar que el Estilo de Liderazgo ejercido fue un factor determinante en el

desemperio laboral observado.

Dentro de las teorias pertinentes se encuentra el liderazgo situacional, tal
como lo describe Fiedler (1967). En el &mbito de la salud, esta perspectiva implica
ajustar el estilo de liderazgo de acuerdo con la dindmica entre el lider y el equipo de
salud, ademas de considerar la complejidad de las labores clinicas. Reconoce la
necesidad de aplicar un tipo particular de liderazgo en cada situacion para garantizar
la seguridad y el bienestar de los pacientes (Kwan et al., 2018).

Northouse (2019) este liderazgo implica que el lider ajuste su estilo de
liderazgo segun la preparacion y habilidades del personal de salud. Esto reconoce
gue un liderazgo flexible y adaptable es esencial para abordar las demandas

cambiantes en el campo sanitario.

Blanchard et al. (1985) involucra a elegir el estilo de liderazgo mas apropiado

segun el nivel de experiencia y avance de los expertos de la salud. Esto incluye



desde la gestion de equipos clinicos hasta el fomento de la autonomia y la
cooperacion en la toma de decisiones, con el objetivo de mejorar los resultados
clinicos y la satisfaccion de los pacientes. Estas definiciones destacan la relevancia
del liderazgo situacional adaptado al contexto de la salud, considerando las
necesidades y particularidades de la atencibn médica y el bienestar de los
pacientes, segun la vision de estos autores y sus aportes al liderazgo en el &mbito
sanitario (Klebe et al., 2021).

Este modelo tedrico resalta la necesidad de adaptar el estilo de liderazgo a
las circunstancias y a las necesidades de los seguidores. Elaborado por Paul Hersey
y Kenneth Blanchard en los afios 70, se basa en la idea de que no hay un solo estilo
de liderazgo que sea efectivo en todas las situaciones. En cambio, los lideres deben
ser versatiles y ajustar su enfoque en funcién de las habilidades y el nivel de

compromiso de sus seguidores (McCauleym, 2022).

Segun Hersey y Blanchard, el liderazgo adaptable se fundamenta en cuatro
enfoques principales: guiar, asignar, respaldar e involucrar. Cada enfoque se ajusta
a distintos grados de habilidad y dedicacion de los seguidores. Por ejemplo, cuando
los colaboradores son altamente competentes, pero muestran un bajo nivel de
dedicacion, el lider puede optar por un enfoque de asignacion, otorgando autonomia
y responsabilidad. Por otro lado, si los seguidores tienen una competencia limitada
pero un alto grado de dedicacion, el lider podria emplear un enfoque de respaldo,

ofreciendo orientacion y respaldo emocional (Walls, 2019).

El enfoque de liderazgo situacional, concebido por Paul Hersey y Kenneth
Blanchard, se fundamenta en dos dimensiones clave que definen el estilo de

liderazgo apropiado para una circunstancia particular. Estas dimensiones son:

El comportamiento orientado a la tarea describe el nivel de participacion de
un lider en las actividades o trabajos que se estan realizando. Este puede fluctuar
desde un grado elevado de supervision (directiva) hasta un grado bajo de
supervision (no directiva) (Francisco & Nuqui, 2020). Y la directividad alta, significa
que el lider ofrece indicaciones precisas y detalladas acerca de las acciones a

realizar, su forma de llevarlas a cabo y el momento oportuno para ejecutarlas.



Ademas, toma decisiones y supervisa el proceso de manera mas directa y

participativa (Ledlow et al., 2023).

Directividad baja, hace referencia a un estilo de liderazgo més flexible y de
delegacion, en el cual el lider otorga libertad y brinda entrenamiento a los
integrantes del equipo para que puedan tomar decisiones y se hagan responsables
de sus acciones. ElI comportamiento de relacion se relaciona con el aumento de
soporte emocional y la atencién que el lider brinda a las necesidades propias de los
miembros del equipo. Puede variar desde un apoyo alto hasta un apoyo bajo.

Apoyo alto, involucra escuchar activamente, proporcionar retroalimentacion
positiva, mostrar empatia y preocuparse por el bienestar y el desarrollo personal de
los miembros del equipo. Y el apoyo bajo, Implica un enfoque mas distante y menos
personalizado, donde el lider se centra principalmente en las tareas y objetivos sin

dedicar demasiado tiempo al apoyo emocional o al desarrollo individual.

En la variable satisfaccion laboral se define como el nivel de alegria,
satisfaccion y bienestar que siente una persona respecto a su trabajo y su ambiente
laboral. Esto abarca aspectos como la sensacion de logro, la valoracién obtenida,
las interacciones con colegas y jefes, el clima laboral, las condiciones laborales, las
oportunidades de progreso y desarrollo, entre otros elementos (Tenaw et al., 2021).

En términos mas simples, la satisfaccion laboral es como una persona se
siente acerca de su trabajo en general. Un alto nivel de satisfaccion laboral esta
asociado con un mayor compromiso, productividad y bienestar en el trabajo,
mientras que una baja satisfaccion puede llevar a la desmotivacion, el estrés y el
ausentismo laboral.

La Teoria de la Motivacién-Higiene de Frederick Herzberg es una teoria
ampliamente aceptada en el campo de la salud que examina la satisfaccion laboral
desde dos enfoques principales: los factores motivacionales y los factores de
higiene (Mehrad, 2020). Los factores motivacionales son aquellos elementos
internos relacionados directamente con la naturaleza del trabajo en si. Esto incluye
aspectos como el reconocimiento por el desempefio, la oportunidad de asumir

responsabilidades, el crecimiento personal y las posibilidades de desarrollo dentro
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de la organizacion. Segun Herzberg, estos factores son los principales impulsores
de la satisfaccion laboral y la motivacion intrinseca de los trabajadores (Bundtzen,
2023).

Por otro lado, los factores de higiene son elementos externos que estan
vinculados al entorno laboral y las condiciones de trabajo. Estos factores incluyen
aspectos como el salario, los beneficios adicionales, el ambiente fisico de trabajo,
las politicas y normativas de la organizaciébn, asi como las relaciones
interpersonales dentro del equipo. Aunque la falta de estos factores puede causar
insatisfaccion entre los empleados, su presencia no asegura automaticamente una
mayor satisfaccién laboral, ya que se consideran necesidades esenciales para
mantener un nivel basico de bienestar en el entorno de trabajo. En resumen, la
Teoria de la Motivacion-Higiene de Herzberg (1968) resalta la necesidad de
considerar tanto los factores motivacionales internos como los factores de higiene
externos para fomentar la satisfaccion laboral y la motivacion de los empleados en
el sector de la salud (Skiadas, 2020).

Es crucial para las organizaciones comprender y manejar la satisfaccion
laboral de sus empleados, ya que esto puede impactar en la retencion de talento, la
productividad, la calidad del trabajo y la reputacion de la empresa. Las estrategias
para mejorar la satisfacciéon laboral pueden incluir programas de reconocimiento,
desarrollo profesional, mejora del clima laboral, comunicacién efectiva, equilibrio
entre vida laboral y personal, entre otras iniciativas. Las dimensiones de satisfaccion

laboral pueden dividirse en varios aspectos (Bhatt, et al., 2022):

Supervision y el involucramiento en la organizacion implica estar contento
con la vigilancia recibida, lo cual abarca aspectos como la frecuencia, equidad, trato
y capacitacién proporcionada. Ademas, implica la oportunidad de involucrarse en

las decisiones relacionadas con el servicio (Specchia et al., 2021).

Retribucion y beneficios, se refiere a la satisfaccion respecto al cumplimiento
de los compromisos laborales, los estimulos econdémicos, el sueldo y las

posibilidades de progreso en la carrera.
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Ambiente fisico, implica sentirse satisfecho con el entorno fisico de trabajo,
incluyendo el espacio, la limpieza, la higiene, la temperatura, la ventilacion y la
iluminacién, la cantidad de produccion, refiere a la satisfaccion con el ritmo y la
cantidad de trabajo desarrollado, es decir, sentirse cémodo con la carga de trabajo.
Y la calidad de produccion, se refiere a la satisfaccion con los recursos materiales
proporcionados para realizar el trabajo, asi como con la calidad del trabajo

finalizado.

Los autores Griffin y Mason (2002) identifican ciertos aspectos relacionados
con la higiene en el entorno laboral, los cuales son externos al individuo. Por otro
lado, Warr et al., (1979) han propuesto una teoria central de la satisfaccion laboral,
definiéndola como el grado en que una persona expresa su satisfaccion a través de
las caracteristicas inherentes y externas de su trabajo. Esta teoria se divide en dos
dimensiones principales:

La satisfaccion intrinseca se compone de tres elementos principales: en
primer lugar, el progreso personal, que implica el proceso de adquirir nuevos
conocimientos y perspectivas que contribuyen al crecimiento personal; en segundo
lugar, la motivacion, que representa el impulso necesario para alcanzar las metas
establecidas; y en tercer lugar, las relaciones interpersonales, que son las
interacciones significativas con personas en el entorno laboral, personal, familiar,
entre otros.

Por otro lado, la satisfaccién extrinseca abarca varios aspectos clave: en
primer lugar, el salario, que es la remuneracion econémica obtenida por realizar
actividades laborales; en segundo lugar, el ambiente laboral, que incluye tanto el
entorno fisico como las relaciones humanas que influyen en el progreso laboral; y
finalmente, la ergonomia, que se refiere al proceso de mejorar y adaptar el entorno
laboral para que los empleados puedan desempefiar sus funciones de manera
efectiva (Warr et al., 1979).

Como hipotesis tenemos: H1: Existe relacion entre el liderazgo situacional y

satisfaccion laboral en el personal de enfermeria de un hospital publico de Casma,
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2024; HO: No Existe relacion entre el liderazgo situacional y satisfaccion laboral en

el personal de enfermeria de un hospital publico de Casma, 2024.
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. METODOLOGIA

Fue de tipo basica; este tipo de investigacion se empled en el ambito
cientifico con el fin de ampliar y profundizar nuestra comprension sobre un
fenobmeno o é&rea especifica del conocimiento. También se reconoce como
investigacion pura o fundamental dentro de la comunidad cientifica (CONCYTEC,
2019).

Enfoque cuantitativo; implica el uso de métodos y técnicas que se centraron
en la recoleccion y andlisis de datos numéricos para estudiar y comprender

fendmenos, relaciones o patrones en un contexto cientifico (Bisquerra, 2022).

El disefio fue no experimental implicé que el investigador observa y analiza
los fendbmenos en su entorno natural, sin intervenir ni manipular variables
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). En cuanto al corte transversal, se refirié a
la recoleccion de datos en un solo punto en el tiempo, capturando informacion de
una muestra en un momento especifico sin seguimiento a lo largo del tiempo.
Finalmente, la correlacion es un método estadistico utilizado para establecer la

relacion entre dos o mas variables.

La variable 1; liderazgo situacional, Este enfoque sostiene que el estilo de liderazgo
mas efectivo cambia segun la situacion y las necesidades del equipo. En vez de
utilizar un unico estilo de liderazgo en todas las circunstancias, los lideres deben
ajustarse a las demandas particulares de cada situacién. Esto puede implicar
enfocar su liderazgo en direccién y control, apoyo y orientacion, participacion y
delegacién, o una combinacién de estos métodos, segun lo que requiera la situacion

y el equipo.

Operacionalmente se define como las preguntas del cuestionario se disefiaron
siguiendo las dimensiones que se van a medir. Y como indicadores, esta

conformada por 5. Asimismo, la escala de medicion fue ordinal.

En la variable 2, la satisfaccion laboral, segin Warr et al. (1979) indicaron que el
bienestar de una persona se manifiesta a través de factores intrinsecos y

extrinsecos en el trabajo. Ademas, la satisfaccion laboral completa es la
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combinacion de estos elementos, y la satisfaccion general en el trabajo se refleja en

el grado de satisfaccion con el lugar de trabajo en su conjunto.

Se defini6 operacionalmente: se basé de un cuestionario Likert que consta de 15
items y cuenta con dos dimensiones, los indicadores fueron establecidos con 9, su

escala de medicion fue ordinal.

La poblacion se define como el conjunto total de individuos que comparten
una caracteristica especifica que esté siendo investigada. Esta caracteristica puede
abarcar cualquier atributo o cualidad bajo estudio, como la edad, el género, la
ocupacién, una condicion médica, entre otros (Gallardo, 2017). Estuvo conformada

por 60 trabajadores de enfermeria (Ver anexo 6).

Como criterios de inclusion; personal de enfermeria de ambos sexos, que
firma el consentimiento informado, profesional nombrados y CAS asistencial, que
tenga mas de 1 afio de servicio en la institucién, que desee participar del estudio y
como criterios de exclusién; personal administrativo, personal que no desea
participar del estudio, que no cuente con menos de 1 afio de servicio en el hospital,

otros profesionales.

En contraste, una muestra no censal es aquella en la que se selecciona solo
una parte representativa de la poblacion para el estudio, utilizando técnicas de
muestreo especificas para garantizar que la muestra sea representativa y pueda
generalizarse a toda la poblacién (Fuentes- Doria et al., 2020). Seré igual que la
poblacién por ser pequefia proporcion. El método de muestreo fue no probabilistico

debido a que no se aplico una férmula para seleccionar la muestra.

Como técnica se utilizaron la encuesta, utilizando como herramienta el test
del Liderazgo Situacional disefiado por Herman Bachenheimer adaptado por
Huaman (2019). Este test comprende 17 items con cuatro alternativas de respuesta,
cada una relacionada con los siguientes estilos de liderazgo situacional: dirigir,

guiar, participar y delegar.

El instrumento fue evaluado por un panel de 3 expertos con experiencia en

el &mbito administrativo, y se obtendra una validez. Para evaluar la fiabilidad del
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instrumento, se realizé una prueba piloto., dirigida a profesionales de enfermeria
gue desempefan roles de coordinacion (11), supervision (5) y jefatura (4) en el
servicio de emergencia donde su confiabilidad fue de 0.940 donde se indica que el

instrumento demostré ser confiable para su uso.

Para medir la variable de satisfaccion laboral, se utilizo la escala de
Satisfaccion en su version en espafol desarrollada por los autores Paz & Pérez
(2020), quienes determinaron las propiedades psicométricas del instrumento. Esta
escala se compone de dos dimensiones interrelacionadas, y puede aplicarse tanto
de manera individual como grupal. La administracion del cuestionario dura entre 10
y 15 minutos. Ademas, la escala presenta una validez de 0,914 obtenida a través

de un andlisis exploratorio y una confiabilidad de 0,883.

Este cuestionario se estructura en dos dimensiones: factores intrinsecos y
factores extrinsecos con un total de 15 items. Estos items se clasifican en tres
niveles de satisfaccion:

Insatisfecho: 15 - 34 puntos.
Medianamente satisfecho: 35 - 54 puntos.
Satisfecho: 55 - 75 puntos.

Los datos recopilados a través de la encuesta fueron ingresados en una hoja
de célculo de Microsoft Excel y posteriormente codificados en el software estadistico
SPSS version 26 para su analisis. En casos donde las variables son ordinales, la
verificacion de la normalidad podria recomendar el uso del coeficiente de correlacion
Rho de Spearman. Las conclusiones se basaron en los objetivos establecidos y los

resultados obtenidos en el estudio.

Los aspectos éticos; se asegurdé de cumplir con los ambientes éticas
solicitadas por las instituciones y los participantes del estudio. Se aplico el
Consentimiento Informado, respetando los principios éticos clave: En cuanto a la
Autonomia, se garantizé que el personal que realizan labores de coordinacion y
asistencia tuvieran la libertad de decidir si participar o no en la investigacion de
forma voluntaria. Una vez conseguida el consentimiento de participacion, se
procedié a la firma del consentimiento informado, asegurando asi la conformidad
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sin ningun tipo de presion o coercidon. La Beneficencia se reflejo en el deseo de que
los resultados del estudio puedan influir positivamente en las condiciones laborales
de los profesionales de enfermeria, especialmente en relacién con las variables.
Para asegurar la No Maleficencia, se tomo precaucion en que la investigacion no
representara ningun riesgo o dafo para los participantes. Los datos recopilados se
utilizaran exclusivamente para el proposito de la indagacién, manteniendo la
privacidad y el anonimato de los participantes. Finalmente, en términos de Justicia,
se garantizdO que todos los profesionales de enfermeria tuvieran igualdad de
oportunidades y condiciones para participar en el estudio, asegurando asi un trato

equitativo para todos los involucrados.
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[ll. RESULTADOS

Tabla 1

Relacion entre liderazgo situacional y satisfaccion laboral en el personal

Satisfaccion

laboral
Coeficiente de correlacion ,147
Correlacion de Liderazgo
. . Sig. (bilateral) ,000
Pearson situacional
N 60

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El analisis estadistico entre las variables liderazgo situacional y
satisfaccion laboral permite establecer un valor correlacién de, 147, lo
cual sugiere una correlacion positiva muy débil; esto significa que a pesar
de que el desarrollo de un liderazgo situacional favorece la satisfaccion,
no es un elemento fundamental para garantizar altos indices de la
segunda variable. Por lo tanto, se puede concluir que hay una relacién
significativa.
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Tabla 2

Nivel de liderazgo situacional en el personal de enfermeria

Nivel f %
Bajo 8 13,3
Medio 35 58,3
Alto 17 28,4
TOTAL 60 100,0

Segun los resultados expresados en la tabla 1, se logra evidenciar que el grupo
predominante indica un nivel medio de liderazgo situacional representado por el
58,3%, mientras que el segundo grupo manifiesta un nivel alto siendo el 28,4%,
finalmente, un grupo minimo refiere un nivel bajo de liderazgo comprendido por el
13.3%.
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Tabla 3

Nivel de satisfaccion laboral en el personal de enfermeria

Nivel f %
Bajo 11 18,3
Medio 34 56,6
Alto 15 25,0

TOTAL 60 100,0

De acuerdo con el analisis de la variable satisfaccion laboral, se tiene que, un grupo
relevante de trabajadores present6 un nivel medio, siendo este el 56,6%, por otro
lado, el grupo que indico un nivel alto fue de 25%; finalmente, un grupo reducido de

trabajadores manifesté un nivel bajo siendo un total de 18,3%.
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Tabla 4
Nivel de relacion entre las dimensiones de liderazgo situacional y satisfaccion

laboral en el personal

Satisfaccion

laboral
_ Coeficiente de correlacion ,181
Comportamiento
Sig. (bilateral ,000
. de la tarea 9-( )
Correlacion de N 60
Pearson _ Coeficiente de correlacion ,059
Comportamiento ) ]
. Sig. (bilateral) ,002
de la relacion
N 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Segun los resultados inferenciales se tiene que, entre la dimensién comportamiento
de la tarea y satisfaccion laboral existe una correlacion positiva pero débil (0,181),
lo cual permite establecer que a medida que exista mayor involucramiento en el
trabajo u obligaciones organizacionales, entonces la satisfaccién incrementara en
igual medida. En otras palabras, se confirma la existencia de una relacion entre el

comportamiento orientado a la tarea y la satisfaccion laboral.

Entre la dimensién comportamiento de la relacion y satisfaccion labora también se
evidencia una correlacion positiva pero poco significativa (0,059), lo cual significa
gue, mientras se desarrolle un ambiente en el cual soporte emocional y de liderazgo,
entonces habra mejor indice de satisfaccion. Por tanto, el valor p (0.002) menor que
0.05, indicando que hay suficiente evidencia para concluir que existe una relacion

significativa entre estos dos ejes.
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IV. DISCUSION

En el andlisis del objetivo general sobre la relacion de liderazgo situacional y
satisfaccion laboral, podemos visualizar que el valor de la correlacion es de 0,147
existiendo una relacién positiva débil. Este hallazgo sugiere que a medida que los
lideres adoptan un enfoque de liderazgo situacional, la satisfaccion laboral de los
empleados tiende a aumentar ligeramente. No obstante, la magnitud de esta
relacion es baja, lo que sugiere que otros factores pueden estar ejerciendo una
influencia significativa en la satisfaccion laboral de los empleados. Los resultados
de nuestro estudio contrastan significativamente con los hallazgos de Alcantara
(2022), quien hall6 una asociacion positiva moderada, con un valor de Rho de
Spearman de 0.615. Esta discrepancia puede deberse a diferencias contextuales,
metodoldgicas o de muestra entre ambos estudios. Por ejemplo, Alcantara podria
haber estudiado una organizacion con una cultura organizacional mas receptiva a
los estilos de liderazgo adaptativos, o su muestra podria haber tenido caracteristicas

especificas que no estan presentes en nuestra muestra.

Aunqgue el liderazgo situacional, que se caracteriza por la adaptabilidad del lider a
las necesidades y competencias del equipo, puede tener un impacto positivo en la
satisfaccion laboral, la relacion débil sugiere que esta influencia no es predominante.
Es posible que los empleados valoren otros aspectos del ambiente laboral mas que
la flexibilidad del liderazgo. Otros Factores Influyentes: La satisfaccion laboral puede
estar mas fuertemente influenciada por otros factores como la cultura
organizacional, las oportunidades de desarrollo profesional, la compensaciéon y
beneficios, el reconocimiento y la valoracién del trabajo, entre otros. Es importante
considerar estos factores en futuros estudios para obtener una comprension mas

completa de lo que contribuye a la satisfaccion laboral (Alcantara, 2022).

Asimismo, en el primer objetivo especifico, con respecto al nivel de liderazgo
situacional, indica que el 58,3% tienen un nivel medio, el 28,3% un nivel alto y el 14,
3% bajo. el andlisis muestra una diversidad en el nivel de competencia en liderazgo
situacional entre los participantes, destacando la importancia de la formacion

continua y el desarrollo de habilidades para mejorar la eficacia del liderazgo en la
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organizacion. Estos resultados coinciden con Huaman (2019) revel6 un nivel medio
en un estudio comparable. Esto sugiere una concordancia entre ambos estudios en
cuanto a la preeminencia del nivel medio de competencia en liderazgo situacional
entre los lideres investigados. El nivel medio en ambos estudios indica que una
proporcion significativa de los lideres posee una capacidad moderada para adaptar
su estilo de liderazgo a las diversas situaciones. Esto refleja una tendencia comun
en la literatura, que destaca la prevalencia de este nivel de habilidad entre los
lideres, con implicaciones para la necesidad de estrategias de desarrollo y
formacion adicional para mejorar la adaptabilidad y efectividad en el liderazgo

situacional.

Francisco & Nugui (2020) sugiere que el liderazgo situacional es una metodologia
gue sostiene que no existe un estilo de liderazgo universalmente eficaz en todas las
circunstancias. En lugar de eso, los lideres deben ajustar su estilo de liderazgo de
acuerdo con la situacién especifica y las necesidades de sus colaboradores. Este
modelo, desarrollado por Hersey y Blanchard, enfatiza la adaptabilidad del lider,
quien debe evaluar el nivel de competencia y motivacion de los miembros del equipo
para proporcionar el tipo de direccion y apoyo mas adecuado. En el ambito de la
salud, esto puede implicar cambiar entre un estilo méas directivo y uno mas
participativo dependiendo de la complejidad de las tareas y las habilidades del

personal.

Blanchard et al. (1985) sostiene que la efectividad del liderazgo esta determinada
por la capacidad del lider para ajustar su estilo de liderazgo en funcion de la
situacion y las necesidades del equipo. Segun esta teoria, no existe un solo estilo
de liderazgo que sea el mas adecuado en todas las circunstancias. En lugar de ello,
el lider debe evaluar el nivel de competencia y motivacion de los miembros del
equipo para determinar el enfoque mas adecuado, que puede variar desde un estilo
mas directivo hasta uno mas participativo. La teoria enfatiza la flexibilidad del lider
para adaptarse a las demandas cambiantes del entorno y las caracteristicas del

equipo, optimizando asi el desempefio y la satisfaccion en diversas situaciones.
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Por lo tanto, en el segundo objetivo especifico podemos analizar el nivel de la
satisfaccion laboral, el 56,6% tiene un nivel medio, el 25% de los encuestados
opinan tener un nivel alto y el 18,3% bajo, los resultados muestran una variabilidad
en el nivel de satisfaccion laboral, con la mayoria de los empleados en un estado
intermedio de satisfaccion. Abordar las areas de insatisfaccion y fortalecer los
aspectos positivos puede contribuir a una mayor satisfaccion y un ambiente de
trabajo mas productivo y positivo. Estos resultados coinciden con Paredes et al.
(2023) en estudio similar se puede visualizar que existe un nivel medio esta similitud
en los resultados indica una tendencia comun en cuanto a la satisfaccion laboral en

contextos comparables.

Mehrad (2020) sostiene que la satisfaccion laboral en el sector salud se refiere al
grado en que los empleados de este sector se sienten contentos y realizados con
sus trabajos. Este concepto abarca multiples aspectos, como la satisfaccion con el
ambiente laboral, las oportunidades de desarrollo profesional, la remuneracion y las
relaciones con colegas y supervisores, esta variable es crucial en el ambito de la
salud porque esta estrechamente relacionada con la calidad del cuidado ofrecido a
los pacientes, asi como con la retencién del personal. Un ambiente laboral positivo
y el reconocimiento adecuado de los esfuerzos pueden contribuir a una mayor
satisfaccion laboral y, en consecuencia, a un mejor desempefio y compromiso del

personal de salud.

La teoria propuesta por Warr, et al. (1979) se centra en la relacion entre el bienestar
de los empleados y diversas caracteristicas del entorno laboral. Segun esta teoria,
el bienestar en el trabajo no depende Unicamente del contenido y las tareas que se
realizan, sino que también est4 influenciado por factores externos como el ambiente

y las condiciones en las que se trabaja.

Uno de los aspectos clave que aborda esta teoria es la variedad en el trabajo. La
diversidad de tareas y actividades contribuye a mantener el trabajo interesante y
desafiante, lo que puede aumentar la satisfaccion del empleado. Ademas, la

autonomia en el trabajo es fundamental; tener la capacidad de tomar decisiones y
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controlar cOmo se realizan las tareas esta estrechamente relacionado con el

bienestar laboral.

La calidad de las condiciones de trabajo también juega un papel importante.
Factores como la seguridad en el lugar de trabajo, el ambiente fisico y los recursos
disponibles afectan directamente la satisfaccion de los empleados. Ademas, el
apoyo social es crucial; la calidad de las relaciones con colegas y supervisores, asi
como el apoyo recibido, influye significativamente en el bienestar general.

Otro elemento destacado en esta teoria es la recompensa y el reconocimiento. La
compensacion justa, el reconocimiento por el buen desempefio y las oportunidades
para el desarrollo profesional son esenciales para que los empleados se sientan
valorados y satisfechos. Finalmente, el equilibrio entre el trabajo y la vida personal
es fundamental; la capacidad de equilibrar las demandas laborales con las
necesidades y responsabilidades personales afecta el bienestar general de los
empleados.

Finalmente, en el Ultimo objetivo especifico, podemos visualizar que en la relacion
de la dimensién comportamiento de la tarea con la satisfaccion laboral tuvo un
coeficiente de correlacion de 0,181 positiva débil. Esto sugiere que aunque mejorar
el comportamiento de la tarea puede tener algan impacto en la satisfaccién laboral,
este impacto es limitado y otros factores probablemente juegan un papel mas
importante en determinar la satisfaccion laboral. Estos resultados coinciden con
Zevallos (2023) donde manifiesta que este estudio similar indica que existe una
correlacion de la dimensién moderada con un 0.543. Esto sugiere que el contexto,
la metodologia, y otros factores especificos del estudio pueden influir en los
resultados obtenidos. Es fundamental tener en cuenta estas variaciones al evaluar

los resultados y al crear estrategias para elevar la satisfaccion en el trabajo.

Fleishman & Harris (1962) propusieron que los lideres eficaces muestran dos
comportamientos esenciales: consideracion y estructuracion de la tarea. Este
enfoque destaca la importancia de gque los lideres organicen y definan tanto sus
roles como los de sus subordinados, estableciendo metas y expectativas claras. Al

hacerlo, garantizan que las tareas se realicen de manera eficiente y efectiva. La

25



estructuracion de la tarea se relaciona directamente con el comportamiento de la
tarea, ya que implica delinear responsabilidades, planificar actividades, y monitorear

el progreso, lo que en ultima instancia mejora la satisfaccién laboral y el rendimiento.

Esta teoria respalda la dimension del comportamiento de la tarea al subrayar que la
estructuray la claridad en las tareas son fundamentales para el éxito organizacional.
Cuando los lideres proporcionan una estructura clara y definen expectativas
precisas, los empleados son mas propensos a sentirse satisfechos y motivados en
su trabajo. La teoria de Fleishman & Harris ofrece un marco conceptual que explica
como el comportamiento orientado a la tarea puede influir positivamente en la
satisfaccion laboral, aunque la intensidad de esta influencia puede variar segun el

contexto.

En la relacién de la dimension comportamiento de la relacién podemos sefalar que
existe una correlacién positiva débil de 0,59. Esto indica que, aunque existe una
relacion positiva entre las variables evaluadas, la fuerza de esta relacion no es
particularmente fuerte. Este analisis contrasta con Pollard (2023) La dimensién del
comportamiento en las relaciones puede reforzarse con la teoria del capital social.
Esta teoria sostiene que las redes de relaciones, basadas en la confianza y la
reciprocidad, son fundamentales para la cooperacion y el desarrollo de la cohesion
social. Al fortalecer los vinculos y la interaccion positiva entre individuos, se puede
mejorar el comportamiento relacional y fomentar una mayor colaboracién y apoyo

mutuo.

Este autor enfatiza como las relaciones sociales pueden facilitar la accion,
proporcionando un contexto que promueve el cumplimiento de normas y la
confianza. Putnam argumenta que el capital social, entendido como la suma de las
redes de relaciones y la confianza civica, contribuye a una sociedad mas eficiente
y democratica. Estas perspectivas subrayan como el fortalecimiento de las
relaciones y la confianza pueden mejorar el comportamiento relacional, facilitando

la colaboracion y el apoyo mutuo entre los individuos.

26



V. CONCLUSIONES

Primero.

El analisis muestra que el liderazgo situacional en el grupo evaluado se
encuentra en un nivel medio, con un porcentaje del 58%. Esto indica que,
en general, los participantes aplican los principios del liderazgo situacional
de manera moderada, con una capacidad aceptable para ajustar sus

estilos de liderazgo segun las circunstancias y las necesidades del equipo.

Segundo. La satisfaccion laboral esta en un nivel medio, con un porcentaje del 57%.

Tercero.

Esto indica que, en general, los empleados experimentan un grado
moderado de satisfaccion en sus trabajos. Aunque la mayoria muestra una
percepcion aceptable de su entorno laboral y sus condiciones, el
porcentaje sugiere que hay espacio para mejorar aspectos que podrian

elevar el nivel de satisfaccion y bienestar en el trabajo.

Existe una relacion significativa de 0.147 lo cual manifiesta que es débil.
Aungue hay una asociacion estadisticamente significativa, la magnitud de
la relacién es baja, sugiriendo que la influencia entre las variables es

limitada.

Cuarto. Existe una correlacion positiva pero débil, en la dimensiébn comportamiento

de la tarea con un coeficiente de correlacion de 0.181, y en la dimension

comportamiento de la relacion, existe una correlacion débil de 0.059.
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VI. RECOMENDACIONES

Primero.

Se recomienda a un hospital publico de Casma, implementar talleres y
capacitaciones en liderazgo situacional para mejorar la habilidad de los

lideres en la gestion efectiva de sus equipos.

Segundo. Al personal de enfermeria, realizar encuestas de satisfaccion mas

Tercero.

Cuarto.

detalladas puede ayudar a identificar areas de mejora, y se deben
considerar iniciativas para mejorar el ambiente laboral, como programas

de reconocimiento, desarrollo profesional y bienestar.

Se recomienda realizar un andlisis mas profundo para entender mejor los
factores que podrian estar influyendo en esta relaciéon y explorar

intervenciones que puedan fortalecerla.

Para mejorar estas dimensiones, se recomienda desarrollar programas
especificos de capacitacion y coaching que aborden tanto el
comportamiento en el desempefio de tareas como en las interacciones
interpersonales, fomentando asi una mayor efectividad y cohesion en el

equipo.
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ANEXOS
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Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

Test de Liderazgo Situacional Instrucciones
A continuacién, encontrara 17 situaciones que podrian presentarse normalmente
en el ambiente laboral de cualquier organizacion. Marque con una “X” de acuerdo

a la situacion, la accién que usted tomaria como opcién de comportamiento frente
a la misma.

1. En el balance anual final de la actividad usted observa que los objetivos esperados de su
grupo de trabajo no se han cumplido. Usted:

/A. Tomaria las medidas correctivas de inmediato

B. Reuniria a su grupo de trabajo buscando las causas y soluciones del problema

C. Dejaria que los miembros del grupo resolvieran por si mismos el problema

D. Reuniria a sus colaboradores y les informaria sobre los resultados encontrados
guiandolos hacia posibles soluciones.

2. Uno de sus colaboradores es amigo (a) suyo: esta persona resulta involucrada en un
fraude a la organizacion. Usted:

/A. Llamaria a su amigo (2) y lo despediria de inmediato.
B. No intervendria.

C. Hablaria con él (ella) y le permitiria exponer sus razones expresando usted sus puntos
de vista.

D. Participaria con mucho didlogo, pero se aseguraria que se tomaran las medidas
correctivas del caso.

3. Enlaorganizacién se proveen de nuevos equipos, materiales y procedimientos de trabajo
para el mejoramiento de la calidad del servicio o producto que ofrece. Usted:

/A. Se esfuerza por dar oportuno conocimiento a sus colaboradores sobre el cambio.

B. Deja que el encargado (a)de adquisidores informe al personal los nuevos cambios.

C. Permite que cada colaborador (a) tenga acceso a la informacion, procura que den su

opinion al respecto.

D. Discutiria con sus colaboradores los procedimientos que se realizan en cada cambio.

4. Un (a) colaborador (a) bajo su cargo fue ascendido (a) recientemente, quedando aun
bajo su direccion. Los resultados productivos del grupo que maneja son bajos, pero las
relaciones interpersonales entre los miembros del grupo son buenas. Usted:

/A. Discutiria la situacion con el/la colaborador (a), pero evitaria ser muy firme.

B. La haria participe en la toma de decisiones, pero se aseguraria que se cumplan

todos los resultados productivos esperados.

C. No intervendria para ver si la productividad se incrementa en el futuro.

D. Tomaria medidas correctivas de inmediato.

5. Usted tiene programado un viaje que durara 15 dias. Bajo su direccién estan 20

colaboradores con los cuales usted ha trabajado eficientemente durante un promedio de
2 afos. Usted:

/A. Cita a una reunion estableciendo en ella prioridades y responsabilidades para los
colaboradores durante su ausencia.

B. Supone que cada empleado conoce sus responsabilidades y viaja tranquila.

C. Relne el equipo de trabajo y permite que cada uno exprese su opinion acerca de como
organizar sus tareas durante su ausencia.

D. Escucha y participa de la discusion con sus colaboradores sobre el método y distribucién
del trabajo en su ausencia, pero supervisa el cumplimiento de tareas.




6. Se hadado cuenta que uno de sus colaboradores ejerce un liderazgo negativo en el grupo,
ya que presiona continuamente a sus comparieros en contra de las politicas
organizacionales, pero su rendimiento es muy satisfactorio. Usted:
/A. Discutiria con él (ella), el porqué de su actitud permitiéndole argumentar su posicion.
B. Tomaria las medidas correctivas pertinentes al caso.

C. No se involucraria directamente, sino que contrataria asesoria externa para resolver el
problema.

D. Escucharia la argumentacién del colaborador (a) pero se aseguraria que no siguiera
influyendo contra las politicas de la empresa.

7. Usted acaba de reemplazar a un directivo (a) que era muy estimado por el grupo.
Normalmente este grupo ha podido aceptar responsabilidades y desempefiarse

eficientemente, pero en estos momentos no permiten la direccion de parte suya. Usted:

/A. Se abstendria de intervenir en la actitud que ha tomado el grupo.

B. Plantearia al grupo la situacion que usted percibe que se esta presentando y definiria el
método de trabajo a utilizar.

C. Hablaria con los miembros del grupo acerca de su trabajo y después implementaria los
cambios necesarios.

D. Alentaria la participacion del grupo en el desarrollo del cambio, pero evitaria ser muy
directiva.

8. Entre dos miembros de su equipo de trabajo se han generado diferencias y altercados
personales gue influyen en su desempefio. Usted:

/A. Hablaria con los dos colaboradores acerca de la situacion y se aseguraria del

mejoramiento del desempefio.

B. Intentaria hacer que los dos colaboradores buscaran la solucién a su problema.

C. No intervendria en la situacion.

D. Aclararia cuéles son las causas generadoras de la situacion y plantearia la solucion
indicada.

9. Enuna reunién de trabajo escucha comentarios negativos sobre la organizacién para la
gue usted trabaja que pueden perjudicar la imagen corporativa. Usted:
IA. Permanece indiferente esperando a que otra persona intervenga

B. Intervendria inmediatamente argumentando sus opiniones y permitiria que los otros den
SUs comentarios.

C. Plantearia su posicion tratando de influir en las opiniones de otros.

D. Participaria en los didlogos, pero se aseguraria que los miembros de ese grupo
comprendieran sus razones.

10. Recientemente usted fue puesto a cargo de dos grupos que se unieron, los cuales tienen
actividades similares. Muchas de las personas se sienten inseguras en su trabajo y estan
confundidas. El rendimiento ha disminuido rapidamente. Usted:

IA. Explicaria los motivos de la unificacion de los grupos y luego estableceria los cambios
necesarios con el fin de lograr los indices esperados de rendimiento.

B. Le permitiria al grupo de reciente formacion que determinara su propio rumbo.
C. Discutiria la situacion con el grupo permitiendo una corriente de libre pensamiento.

D. Tomaria medidas de inmediato, para establecer procedimientos explicitos y supervisaria
cuidadosamente.




11. Se ha sabido que su area dentro de la institucién posiblemente desaparezca. El grupo ha
trabajado bien en conjunto, pero su entusiasmo normal se ha visto afectado y su
rendimiento es bajo. Usted:

/A. Permitiria al grupo asumir su propia situacion frente al problema.

B. Redefiniria normas y supervisaria cuidadosamente.

C. Participaria dialogando, pero se aseguraria que los miembros del grupo comprendieran
sus responsabilidades.

D. Efectuaria una reunion del grupo en la que todos tendrian la oportunidad de

participar.

12. Los miembros de su grupo no resuelven problemas por si mismos. Normalmente usted los
ha dejado solos. El desempefio del grupo en las actividades ha sido bueno. Las relaciones
interpersonales son adecuadas. Usted:

/A. Dejaria que el grupo solucione por si mismo sus problemas.

B. Se integraria al grupo y se ocuparian juntos de la solucion a los problemas.

C. Actuaria rapida y firmemente para corregir y dirigir en la solucién de los problemas.

D. Alentaria al grupo para que trabaje en los problemas y estaria disponible en el momento
de las soluciones.

13. Su jefe inmediato le ha puesto un trabajo que tiene que cumplir a corto plazo. Usted:
/A. Citaria a sus colaboradores y asignaria tareas y responsabilidades a cada uno para
cumplir a tiempo con el trabajo.

B. Daria indicaciones a sus colaboradores para que ellos elaboren el trabajo en corto
tiempo.

C. Permitiria que los colaboradores aporten ideas para la realizacién del trabajo en corto
plazo.

D. Posibilitaria la participacion de los colaboradores con el fin de realizar el trabajo en el
tiempo esperado.

14. El desempefio del grupo que esta a su cargo y las relaciones interpersonales son buenas.
Usted se siente algo inseguro acerca de su capacidad de direccion frente al grupo. Usted:

/A. No hablaria de su inseguridad con el grupo.

B. Discutiria la situacion con el grupo e iniciaria los cambios necesarios.

C. Tomaria las medidas necesarias para dirigir a sus colaboradores hacia el trabajo en una

forma bien definida.

D. Seria cuidadosa de no alterar las relaciones jefe-colaboradores siendo muy autoritaria al
tratar de ejercer direccion.

15. Su superior la ha nombrado jefe de una mision especifica. El grupo a su cargo, no tiene
claridad con respecto a los objetivos. Para solucionar esto, usted ha citado a reuniones con
el fin de informar a sus colaboradores la misién a cumplir. Las reuniones se han
convertido en reuniones sociales. Potencialmente, el grupo tiene el talento necesario.
Usted:

/A. Esperaria que el grupo tome la iniciativa de asistir a las reuniones con el fin de enterarse de

la mision a cumplir.

B. Buscaria que el grupo participara en las reuniones y se aseguraria que comprendieran

los objetivos.

C. Ordenaria la asistencia a las reuniones y dirigiria al grupo hacia los objetivos de la

mision.

D. Procuraria la participacion a las reuniones y permitiria la implicacion del grupo hacia

los objetivos de la mision.




16. Lalabor de suequipo de trabajo hasta el momento ha sido excelente, sin embargo,
algunos de los miembros del equipo se sienten inseguros por cambios estructurales
debido al alto indice de rotacion del personal en la entidad. Usted:

/A. Discutiria los cambios de la instituciéon con su equipo de trabajo y escucharia sus
comentarios al respecto.

B. Dejaria la situacién como esta.

C. Explicaria los cambios en la organizacidn y supervisaria que el equipo de trabajo continte
laborando eficientemente.

D. Escucharia las recomendaciones del grupo, pero se aseguraria que se siguiera laborando
normalmente.

17. El desempefio de su colaborador (a) ha sido satisfactorio durante varios afios. En el
curso de las tltimas semanas usted ha notado que se deprime constantemente y
descuida las funciones inherentes a su cargo. Usted:

A. Tomaria las medidas correctivas del caso.

B. Escucharia las razones que da su colaborador (a) para justificar su comportamiento en
aras de la solucion del problema.

C. Esperaria para ver si la situacion varia en corto tiempo.

D. Lo (la) apoyaria para que saliera avante de la depresidn, pero recalcaria lo importante
que es el desempefio adecuado de sus funciones para el buen desarrollo del departamento o
de la institucion.




Cuestionario de satisfaccion laboral

En este cuestionario encontraras 15 preguntas, las cuales tienen diferentes
opciones de acuerdo a cOmo te sientes en tu ambito laboral, las Opciones que

encontrar a continuaciéon son:

Muy insatisfecho=1
Insatisfecho=2

Ni satisfecho ni insatisfecho =3
Satisfecho=4

Muy satisfecho=5

ftem 1/2/3/4|5

D1: Intrinseca

. Condiciones fisicas del trabajo

. Libertad para elegir tu propio método de trabajo

. Tus comparieros de trabajo

Al W] N

. Reconocimiento que obtienes por el trabajo bien hecho

. Tu superior inmediato

. Responsabilidad que se te asignado

. Tu sueldo

. La posibilidad de utilizar tus capacidades

O] 0| N[ o o

. Relacién entre direccion y trabajadores de tu empresa

D2: Extrinseca

10. Tu posibilidades de crecer profesionalmente

11. El modo en que tu empresa esta gestionada

12. La atencién que se presta a las sugerencias que haces

13. Tu horario de trabajo

14. La variedad de tareas que realizas

15. Tu estabilidad en el empleo
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Anexo 3: Resultados del analisis de consistencia interna
Confiabilidad de los instrumentos

FICHA TECNICA SOBRE LIDERAZGO SITUACIONAL

Autor : Bachenheimer 2009

Adaptado : Zuiliga Gonzales, Yoni Richard (2024)
Administracion . Individual

Duracion : 20 minutos

Sujetos de Aplicacion : Profesional de enfermeria

Consigna

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacion, consta de
17 preguntas; conteste lo mas honestamente posible todos y cada de los

items o preguntas marcando el valor que crea conveniente.

Consistencia Interna

Para determinar la confiabilidad del instrumento se aplico la consistencia
interna dada por el método del alfa de Cronbach, el mismo que se define

como.
_ K [y xvi
CK-1]T vt

Dénde:

a = Alfa de Cronbach

K = NUmero de items

Vi = Varianza de cada item

Vi = Varianza total

Luego el instrumento tiene una consistencia interna de:

Alfa de N de elementos
Cronbach
,940 17




Varianza de Alfa de
Media de escala si el Correlacién Cronbach si
escala elemento se total el elemento
siel ha de elementos se ha
elemento se Suprimido corregida suggmi
ha suprimido

VARO00001 93,8000 85,752 ,012 ,812
VARO00002 94,5000 86,603 -,070 ,820
VARO00003 94,2000 84,372 ,088 ,812
VARO00004 94,1667 86,557 -,059 ,813
VARO00005 95,2000 73,821 ,654 ,784
VAR00006 94,5333 78,671 ,381 ,799
VARO00007 94,0333 80,654 ,517 797
VARO00008 94,4667 76,189 ,612 ,789
VARO00009 94,7333 83,168 ,104 ,814
VARO00010 94,7667 81,013 ,207 ,809
VAR00011 94,6667 86,506 -,068 ,823
VARO00012 94,6333 87,413 -,115 ,825
VARO00013 94,8333 79,592 ,480 ,796
VARO00014 94,6000 81,352 ,238 ,806
VARO00015 94,6000 80,938 ,279 ,804
VARO00016 94,5000 79,017 ,628 ,793
VARO00017 94,0000 78,276 ,623 , 791



8.
9.
10
11
12
13

14

o=

FICHA TECNICA SOBRE SATISFACCION LABORAL

Autor : Bachenheimer 2009
Adaptado : Zuiliga Gonzales, Yoni Richard (2024)
. Administracion . Individual
. Duracion : 20 minutos
. Sujetos de Aplicacion : Profesional de enfermeria
. Consigna

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacion, consta de 17
preguntas; conteste lo mas honestamente posible todos y cada de los items o

preguntas marcando el valor que crea conveniente.

. Consistencia Interna

Para determinar la confiabilidad del instrumento se aplicé la consistencia interna

dada por el método del alfa de Cronbach, el mismo que se define como:
K [y Vi
K-1 Vit

Dénde:

a = Alfa de Cronbach

K = Numero de items

Vi = Varianza de cada item
Vi = Varianza total

Luego el instrumento tiene una consistencia interna de:

Alfa de N de elementos
Cronbach
,883 15




Varianza de Alfa de

Media de escala si el Correlacion Cronbach si
escala elemento se total el elemento
siel ha de elementos se ha
elemento se suprimido corregida suggmi
ha suprimido
VAR00001 93,7667 82,185 ,036 ,788
VAR00002 94,4667 85,016 -171 ,802
VARO00003 94,1667 83,040 -,050 ,793
VAR00004 94,1333 83,361 -,072 ,790
VARO00005 95,1667 70,764 ,653 ,756
VARO00006 94,5000 72,741 ,553 ,763
VARO00007 94,0000 76,828 ,581 ,769
VAR00008 94,1333 79,637 ,124 ,788
VARO00009 94,8667 71,154 ,531 ,762
VARO00010 94,5667 76,116 431 771
VAR00011 94,7667 74,047 ,443 ,769
VAR00012 94,6667 75,402 432 71
VAR00013 94,4333 73,840 ,557 ,764
VAR00014 94,7000 78,907 ,158 ,787

VARO00015 94,7333 74,271 ,400 172




Anexo 4. Consentimiento informado

Titulo de la investigacion: Liderazgo situacional y satisfaccion laboral en el personal
de enfermeria de un hospital publico de Casma, 2024

Investigador: Zuiiga Gonzales, Yoni Richard

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Liderazgo situacional y
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria de un hospital publico de Casma,
2024.”, cuyo objetivo es determinar la relacion entre el liderazgo situacional y
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria de un hospital publico de Casma,
2024. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes del programa de estudio
gestién de los servicios de la salud, de la Universidad César Vallejo del campus
Lima, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad con el permiso
del hospital publico de Casma.

Describir el impacto del problema de la investigacion

Abordar los problemas relacionados con la cultura de trabajo en equipo y el
comportamiento organizacional es crucial para mejorar la calidad del cuidado, la
satisfaccion y retencion del personal, la eficiencia operativa, el clima organizacional
y la innovacién en los hospitales. Un enfoque en estas areas puede llevar a un
entorno laboral mas saludable y productivo, beneficiando tanto a los empleados
como a los pacientes.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizard lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de minutos y se realizara
en el ambiente del hospital publico de Casma. Las respuestas al cuestionario o guia
de entrevista seran codificadas usando un nimero de identificacion y, por lo tanto,
seran anonimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):



Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzardn a la
institucion al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni
de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona,
sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no serd usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador Zufiiga
Gonzales, Yoni Richard email: y asesores; Dr. Castillo Saavedra Ericson
Félix y Dra. Millones Alba Erica Lucy email:

Consentimiento

Después de haber leido los propdésitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada. Nombre y apellidos: [colocar nombres y apellidos]
Fecha y hora: [colocar fecha y hora].

Nombre y apellidos: [colocar nombres y apellidos]

Firma(s):

Fechay hora: [colocar fecha y hora]



Anexo 5. Autorizacion para el desarrollo del proyecto de investigacion
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Solicitud de autorizacion para realizar la investigacién en una
institucién

Clus, 20 08 Mayo oo 2044

Sefor (a):

Bidloga Karen Judith Fajardo Femdndez
Directora del Hospital San Ignacio de Casma
Hospital San ignacio de Casma

Eresente.

Es grato dirigkme a usted para saludarlo, y a la vez manifastarie que dentro de mj formacian
académica en la experiencia curicular de investigacion del Il . cicdlo, se contempla la realizacién de una
T investigacién con fines netamente académicos /de obtencién de mi titulo profesional al finalizar mi

A\}m

En 1al sentido, considerando la relevancia de su organizacién, solicito su colaboracién, para que
pueda realizar mi investigacién en su representada y obtener la informacién necesania para poder
desarroliar la investigacion titulada:

“Liderazgo situacional y satistaccion laboral en el personal de enfermeria de un hospital
plblico de Casma, 2024".

En dicha investigacién me comprometo a mantener en reserva el nombre o cualquéer distintivo de Ia
empresa, salvo que se orea a bien su sociakizacion.

Se adjunta la carta de autorizacion de uso de informacién en caso que se considere la aceptacidn
de esta solicitud para ser llenada por el representante de la empresa.

Agradeciéndole anticipadamente por vuestro apoyo en favor de mi formacién profesional, hago
propicia la oportunidad para expresar las muestras de mi especial consideracidn.

Atentamente,

W=E 2.8

oren
UGEAAL
DRECIORA (1)

NOTA: Cunlquier d P e ol origingd, ¥ cuniguler et SlEctrANio Gus 58 ASCUNITAN Nirs oo Campus Viitindl Tik & sardn
considevacos como COPIA NO CONTROLADA
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( HOSPITAL DE APOYO “SAN RECURSOS
‘ IGNACIO™ DE CASMA HUMANOS

“Afio del bicentenario, de la consolidacién de nuestra independencia, y de la
conmemoracién de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Casma, 23 de Mayo del 2024.

VEIDO N° 037 -2024-HASIC/RRHH/D.-

Referencia : Expediente N° 1541-2024

Asunto : Solicito autorizacién para realizar trabajo
de investigacion

Visto el documento de Ila referencia
presentada por el Lic. Yoni Richard Zdfiga Gonzales,
personal nombrado destacado a esta institucién donde solicita
autorizaciéon para realizar trabajo de investigacion titulada
“Liderazgo situacional y satisfaccién laboral en el personal de
enfermeria de un hospital publico de casma, 2024"; al
respecto esta Direccion en coordinacion con la Oficina de
Recursos Humanos dan su autorizacién para que realice su
trabajo de investigaciéon considerando la prudencia y reserva
de la informacién adquirida.

Atentamente,

ViledgacKaren Fa atdo Fernandez

LAECURSOS HUMANO'S Ccur v
DIRECTORA ©

Escarmado con CaurGoamer



Anexo 6: Evidencia de la poblacion

N APELLIDOS Y NOMBRES om | cer OBSERVACION

L‘o-x_ _Castillo Vésauez Esmelda Yudvd 18840354 | 15228 Nombrada

02 | Gamonal Liatas Maria Vilma 32766063 | 41821 Nombrada j

03 | Bustamante Sandoval Angélica Marla 32111444 | 59914 Nombrada |

04 | Naucapoma Lépez Liz Milagros 32917173 | 22858 | Nombrada

05 | Urquiaga Alva Yessica Pllar 32990582 54132 Nombrada _

06 | Pinto Carranza Helley Tatiana 45435625 59628 Nombrada

07 | Dévila Dévila Katia 32982928 33557 Nombrada

08 | Sdnchez Bacillo Marla Natividad 18117084 | 17192 Nombrada

09 | Salas Ramirez Yesenia 40937448 | 58596 Nombrada

10 | Huanrl Pajuelo Julissa Marleni 42472702 | 57085 Nombrada

11 | Plasencia Mufioz Anita Noemi 42483693 | 48278 Nombrada

iz | Fiw B:Mc Fivr ivialia 32125827 55513 UL ade

13 | Gamarra Quispe Mercedes Jessica 41061803 | 48807 Nombrada

14 | Ibaflez Mendoza Elizabeth Edith 41432241 51832 Nombrada

15 | Machuca Salvatierra Gabrie| Angel 21839203 | 21877 Nombrado

16 | Effio Nufiez Marlia Nelsa 32131849 | 19358 Nombrada

17 Hren .h:n_t.lrn. A_A:_rin Flena 22940126 34134 Nnmhﬁuin -

18 | Risco Matienzo Melissa Mishell 70164791 | 95156 Nombrada

19 | Zufiga Gonzales Yoni Richard 80194932 | 46787 Nombrado destacado

20 | Pajuelo Lépez Lucy Jane 32958934 | 57368 Nombrada rotada

21 | Villalva Esquivel Jaclyn Ninoshka 71038958 | 94477 Contratada
| 22 | Flores Trigo Astrid Sofia 70184928 | 83947 Contratada

23 | Pérez Sdnchez Melanle del Pilar 47313129 | 71880 contratada

24 | Canaval Gamio Naylea Milagros 46084206 | 72949 Contratada

25 | Cérdova Zevallos Edita Esmeralda 32946739 36264 Contratada

26 | Vergel Aguilar Vasti Fiorela 46618084 | 75386 Contratada

27 | Alayo Manrique Kelly Sussy 42832899 | 59031 Contratada

28 | Lucero Barrios Santos Feliciana 42956282 | /45bb Lontrataga

29 | Desposorio Zarate Judith Ménica 47634005 | 90032 Contratada

30 | Abad Llanto Margarita Rosalia 45346495 | 74052 Contratada

31 | Ramos Iparraguirre Evelyn Dayanna 70553992 | 71037 Contratada

32} Obregdn Roldén Tania Maria 72381108 | 76006 | Contratada

23 | Pulcén julcs Viclets Yanet 10567219 31022 Contratads

34 | Obeso Alcdntara Beatriz Rosely 70168608 77115 Contratada

35 | Casahuamdn Castafieda Angie Raisa 45873395 | 74251 Contratada

36 | Gamez de los Santos Johanna 70134393 81019 Contratada

37 | Gensollen Rodriguez Alejandra 74926133 92621 Contratada

38 | Rulz Quichiz Ricardo Jesds 73456541 94539 Contratado

39 | Nuhuvero Mejia Keli Yuliza 44911894 92624 Contratada

40 | Maza Uza Jack Robinson 32971524 | 46390 Contratado

41 | Yanac Aranibar Luz Diana 45346506 | 71875 Contratada




INFORMACION DE P ALES TE E
PITAL DE d »

N* ~ APELLIDOS Y NOMBRES ONI OBSERVACION
01 | Villafuerte Toledo Felicitas Hilda _ 31625010 NMombrada
02 | Chévez Maza Sonia Mercedes | 32121859 Nombrada

03 Eﬁ;cih;s_l‘noceme Mo[daiem = 32106886 Nombrada
04 | Durand Rosales Romella del Carmen | 32130416 ‘Nombrada
05 | Guerrero Ledn Gilberta Martha _ | 31604414 |  Nombrada
06| Mifume GarclaMildaAymee | 42098819 |  Nombrada
| 07 | Huamén Medina Haydee Marlene 32100254 Nombrada
08 | Inocente Aglero Vilma Lillana 32125325 »_Nombrada
09 | Lafora Sarrin Shirley Milagros 40794106 Nombrada
10 | Ledn Ortega Rosa Adelina 32110517 Nombrada
11 | Mayhuay Dextre Venancia 32127499 Nombrada
| iz | Glivus Casas VerUniva Vivivia 32iiiaz4 NUIHIUr aua
["13 | Paredes Ledn Julia Constantina 40606339 Nombrada
14 | Pérez Rubén Elena 32138017 Nombrada
15 | Ramirez Castro Amparo Mercedes 16002851 Nombrada
16 | Ramirez Nufiez Narda Giovanna 40108240 Nombrada
17 Rndrigiie? Roaiie Marienl Angela 439N7A16 Nombrada
18 | Roque Yauri Herme Isolina 32104971 Nombrada
19 | Salazar Minaya Martha Rosario 32129837 Nombrada
20 | Villafranca Luna Miriam Sonia 32110064 Nombrada
21 | Cadillo Osorio Norma Isidora 32111436 Nombrada Rotada
22 | Jara Yerbasanta Sandra 41167226 Nombrada Rotada
23 | Culli Pariachi Maria Aurora 32106360 Nombrada Destacada
24 | Lopez Indacochea Consuelo Isabel 44945197 Contrato 276
25 | Olivos Casas Yari Yrene 41475839 Contrato 276
26 | Flores Castro Katherine Melissa 75902135 Contrato 276
27 | Campos Aguilar Ana Karina 41513706 Contrato 276
28 | Laceres Henostroza Zeyda Saiome 41068240 Contrato 2/6
29 | Centurién Chavez Milagros Grabiela 47301579 Contrato 276
30 | Santisteban Inofian Maria Lidia 45988697 Contrato 276
31 | Durand Arias de Ruiz Diana Josefina 43869981 Contrato 276
32 | Aquifio Solis Nelly Maria 32132742 |  Contratada
22 | Cano fcbles Elena Berenise 43775879 Contratads
34 | Dévila Diaz Glovanni lvone 44590542 Contratada
35 | Durand Valverde Lohander Wilder 41734990 Contratado
36 | Fructuoso Baltazar Erminio Gabriel 47092730 Contratado
37 | Lépez Miranda Sonia Beatriz 41874655 Contratada
38 | Minaya Torres Dina Maribel 40456396 Contratada
39 | Motta Cruz Edgar Fredy 46136433 Contratado
40 | Paredes Agurto Mahaniltz Carmen 70225757 Contratada
41 | Reyes Paz Liseth Roxana 44646456 Contratada
42 | Rimac Alarcén Etelvina Johana 70167826 Contratada




43 | Torres Mendoza Tania Janeth 70154421 Contratada
44 | Valladares Rolddn Marco Antonio 40752574 Contratado
45 | Villén Cochachin Yesenla Vanessa 45668015 Contratada
46 | Zarzosa Dextre Ayde Slivia 70237378 Contratada
47 | Zarzosa Ramos Carmen Esther 31650749 Contratada
48 | Caranhuanco Lino Karina Danieia 46392125 Contratada
49

50
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