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Resumen
La presente investigacion cuyo proposito fue determinar la relacion entre liderazgo
directivo y satisfaccion laboral de los profesionales del servicio de Gineco-
Obstetricia de un Hospital, Piura, 2021. Para ello; se utiliz6 la metodologia de tipo
aplicada, de nivel correlacional descriptiva, enfoque cuantitativo; con método
hipotético deductivo el disefio fue no experimental transeccional. De modo que
participaron 50 profesionales de salud siendo la muestra censal. Para recolectar
datos se uso dos instrumentos mediante cuestionarios, valorados en escala ordinal
de Likert para ambas variables, fueron validados a través de tres juicios de expertos
y su confiabilidad mediante el estadistico de fiabilidad Alfa de Cronbach, que
sefalaron que son adecuados; siendo asi los datos analizados con el coeficiente
de Rho Spearman; determinando que existe relacion significativa entre Liderazgo
directivo y Satisfaccion laboral con el valor (r=0,879 y sig =0.000), asi mismo se
obtuvo un nivel moderado de liderazgo de 48%, y en sus dimensiones se encontro
correlacion alta en las relaciones interpersonales, responsabilidad y estimulacion al
cambio, y el 50% de profesionales se encontraron poco satisfechos. Concluyendo
que, existe relacion significativa entre liderazgo directivo y satisfaccion Laboral de

los profesionales del Servicio de Gineco Obstetricia de un Hospital, Piura, 2021

Palabras clave: Liderazgo Directivo, Satisfaccion Laboral
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Abstract
The present investigation whose purpose was to determine the relationship between
managerial leadership and job satisfaction of the professionals of the Gynecology-
Obstetrics service of a Hospital, Piura, 2021. To do this; The applied type
methodology was used, descriptive correlational level, quantitative approach; With
the hypothetical deductive method, the design was non-experimental, transectional.
Thus, 50 health professionals participated, being the census sample. To collect
data, two instruments were used through questionnaires, valued on the Likert ordinal
scale for both variables, they were validated through three expert judgments and
their reliability through the Cronbach's alpha reliability statistic, which indicated that
they are adequate; the data being thus analyzed with the Rho Spearman coefficient;
determining that there is a significant relationship between executive leadership and
job satisfaction with the value (r = 0.879 and sig = 0.000), likewise a moderate level
of leadership of 48% was obtained, and in its dimensions a high correlation was
found in interpersonal relationships, responsibility and encouragement to change,
and 50% of professionals were not very satisfied. Concluding that, there is a
significant relationship between managerial leadership and Job satisfaction of the

professionals of the Obstetrics Gynecology Service of a Hospital, Piura, 2021

Keywords: Executive Leadership, Job Satisfaction
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I. INTRODUCCION

El talento humano se ha convertido en la clave para la competitividad y
eficacia de los profesionales. Actualmente, Se observa que existe deficiencias en
el desarrollo del talento humano, por lo que, si las instituciones de salud formarian
profesionales eficientes, comprometidos y satisfechos en su trabajo, los objetivos
serian cumplidos satisfactoriamente. Para ello es fundamental aplicar un buen
manejo de liderazgo directivo. Sin embargo, estas cualidades de los directivos han
guedado solapado porqué, posiblemente, no reconocen sus potencialidades o no
les parece importante para lograr mejores resultados. (Berajano, 2013)

Aun cuando hay claridad en aspectos del liderazgo, ponerlo en practica en
estos tiempos es mas complejo. Porque el sistema de salud ha sido movido por la
pandemia, ocasionando el incremento en la cantidad de registros, y horas de
trabajo, los problemas de adaptacion, actividades que han generado que el valor y
la estimacién del trabajo varie, pudiendo ser la razon de estrés, para el trabajador,
y sentirse insatisfecho afectando su estado fisico y mental, causando mucho interés
en el talento humano, la satisfaccion laboral; la cual se refleja en la productividad
en el personal ya que centro de labores puede ser causa de felicidad o no.

En el Hospital de una provincia de Piura, se percibio que no existe una buena
comunicacién en los profesionales de obstetricia y de ginecologia, afectando las
relaciones interpersonales entre los profesionales lo que determina un factor
importante en el equilibrio, la estabilidad emocional, la armonia de los profesionales;
Se observo que los directivos no presentan relaciones interpersonales no afectivas,
empéticos acordes al puesto, obteniendo bajos resultados en productividad
afectando la eficiencia y la eficacia de las actividades y por supuesto bloqueando la
posibilidad de cumplir con los objetivos propuestos de la misién del servicio y por lo
tanto de la institucion, esto trae evidentemente distanciamiento de los trabajadores,
desmotivacion, malestar, desvaloracion, inestabilidad que origina un ambiente
laboral muchas veces conflictivo afectando indirectamente a los usuarios externos.

A nivel mundial, el reporte global Randstad work monitor encuesta (2018).
menciona que México mantiene la satisfaccion laboral mas alta con el 82%, seguido
de la India con un indice de satisfaccion del 81% y los Estados unidos el 80% y los

porcentajes mas bajos de satisfaccion lo tienen los paises de Japon 44% seguido



de Hong kong con 46%. Asi mismo, en Espafia en 2016 reporto que el 77.6 % de
los profesionales de salud presentan el grado de satisfaccion medio. (Mogollon,
2018)

En Lima, segun la INEI (2014) se presenta un porcentaje de insatisfaccion
laboral de un 60% debido a factores extrinsecos como la remuneracion, clima
organizacional, las condiciones laborales, de acuerdo con la realidad no se trabaja
en equipo, existen intereses personales, insuficiente motivacion, falta de
reconocimiento, estos factores pueden estar presentes a causa de un mal liderazgo
directivo. El porcentaje estima que si hay insatisfaccion en el Pera en los
profesionales de salud con un 36.6%, en las entidades publicas y privados, el Minsa
con un 29.6%, y el més alto con un 40.1% el Essalud; evidenciando insatisfaccion
laboral en los profesionales de salud (INEI, 2014)

A nivel local, en Piura (Mogollon, 2018) investigo el nivel de satisfaccién en
el Hospital Santa Rosa II- Piura, evidenciando el 88.1% de nivel de satisfaccion bajo
de los profesionales de enfermeria por factores de condiciones laborales, fisicas,
econdmicos, remuneraciones. En una de las provincias de Piura en el Hospital de
apoyo lI-2 Sullana, Altamirano manifest6 en el mismo afio que 83% de los médicos
en el area de emergencia presentan desmotivacion lo que se traduce a
insatisfaccion laboral. (Gerra, 2018)

De alli que, la justificacion practica de este estudio en la praxis gerencial
dentro del modelo de salud dar importancia a la satisfacciéon laboral como parte del
compromiso que tiene dentro de la sociedad, cuya funcidn esta centrada en que si
los profesionales con buen liderazgo directivo tendran profesionales con
satisfaccion y que brindan calidad de atencién, esto demanda que el lider se
mantenga en constante adecuacion, adaptacion y transformacion para mejorar
constantemente el bienestar colectivo de los trabajadores

De igual manera, se justifica te6ricamente porque poco se ha investigado en
el servicio, se arraiga en los aportes tedricos a evaluar el liderazgo directivo y sus
aspectos como la estimulacion al cambio, las relaciones interpersonales, la
capacidad que tiene el directivo para liderar como también su carisma, personalidad
como las percepciones desfavorables que conllevan al no bienestar colectivo, la
satisfaccion laboral, permitira corroborar los enfoques teoricos lo que trae consigo

un impacto conceptual y practico porque determino si los directivos aplican el
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liderazgo y si existe relacion en las variables, beneficiando a los miembros del
servicio, desde el punto de vista metodoldgica el estudio se realiz6 bajo la
investigacion descriptiva - relacional
Por tal motivo es necesario investigar la relacion porque busca conocer las
opiniones y como se sienten los profesionales con el liderazgo de los jefes de
servicio que ademas implica el adecuado funcionamiento y calidad de la gestion.
En tal sentido se formulé las interrogantes ¢,Cual es la relacién del liderazgo
directivo y satisfaccion laboral de los profesionales de del Servicio de Gineco
Obstetricia de un hospital, Piura, 2021? Desprendiéndose los tres problemas
especificos 1. ¢ Cudl es la relacion en las relacionales interpersonales del lider y la
satisfaccion laboral los profesionales del servicio de Gineco Obstetricia de un
Hospital? 2. ¢Cuadl es la relacion con la responsabilidad y la satisfaccion laboral
los profesionales del servicio de Gineco Obstetricia de un Hospital? 3. ¢ Cual es la
relacion con la estimulacion al cambio y la satisfaccion laboral los profesionales del

servicio de Gineco Obstetricia de un Hospital, Piura, 20217

Asi mismo se plantio el objetivo general la investigacion; Determinar la
relacion entre liderazgo directivo y satisfaccién laboral de los profesionales del
servicio de Gineco Obstetricia de un Hospital, Piura, 2021. Tubo como objetivos
especificos los siguientes; Establecer las relacionales interpersonales y la
satisfaccion laboral de los profesionales del servicio de Gineco Obstetricia de un
Hospital, Piura, 2021, Identificar la relacion de la responsabilidad y la satisfaccion
laboral los profesionales del servicio de Gineco Obstetricia de un Hospital, Piura. y
por ultimo Precisar la relacion de la Estimulacion al cambio y la satisfacciéon laboral
los profesionales del servicio de Gineco Obstetricia de un Hospital, Piura, 2021.
Considerado demostrar las hipotesis propuestas; Existe relacion significativa en el
liderazgo y la satisfaccion laboral de los profesionales del servicio de Gineco
Obstetricia de un Hospital, Piura, 2021, las hipétesis especificas, Existe relacion
significativa en las relaciones interpersonales y la satisfaccion laboral los
profesionales del servicio de Gineco Obstetricia de un Hospital, Piura, 2021. Existe
relacion significativa en la responsabilidad y satisfaccion laboral los profesionales
de Gineco Obstetricia de un Hospital, Piura, 2021. y la tercera hipotesis; Existe
relacion significativa en la estimulacion al cambio y satisfaccién laboral los

profesionales de Gineco Obstetricia de un Hospital, Piura, 2021



ll. MARCO TEORICO

A nivel internacional se ha encontré en el trabajo de Caal (2015) investigo
Satisfaccion Laboral y Clima laboral, en la Dependencia Administrativa de una
Institucion Publica, ciudad de Guatemala, cuyo objetivo fue determinar la
correlacion de la satisfaccion y el clima laboral de los empleados de dicha area,
siguiendo la metodologia de tipo aplicada descriptiva, de nivel correlacional,
enfoque cuantitativo de disefio no experimental, cuyo analisis estadistico para la
prueba de hipdtesis fue Rho Spearman en la recoleccion de datos aplicé dos
instrumentos uno por cada variable de estudio que son el cuestionario. Con una
muestra de 159 personas el muestreo fue aleatorio, sus resultados fueron que
existe relacion directa en los factores con el coeficiente de correlacion Rho
Spearman (r = 0,0864) y que producen algun grado de satisfaccion en el 65% en
las condiciones fisicas, sociales y control técnico. el clima organizacional se
encuentra en un nivel débil y que es afectado por las relaciones interpersonales,
la comunicacion y el reconocimiento en un 47 a 54 %. El estudio concluyo que si
hay relacion entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional.

Asi mismo, un trabajo llevado a cabo por Coffre, (2015) titulado Clima Laboral
de los Enfermeros del Hospital Liborio Panchana Sotomayor, Santa Elena, Ecuador,
2014, cuyo objetivo fue medir el clima organizacional de los enfermeros elaborar
una propuesta de mejoramiento, la metodologia que aplicé fue de tipo descriptivo
con el enfoque cuantitativo, aplicando el disefio no experimental transversal
analizando la muestra por conveniencia de 46 enfermeros, el instrumento fue el
cuestionario elaborados por los autores Litwin and Stringer (1968), los resultados
fueron: que toda la muestra confirma que hay respeto en las jerarquia y en los
procesos. Confirmando ademas el 78% que la responsabilidad de los enfermeros
en sus funciones es bien hecha. Asimismo, el 67.39% manifiesta un buen sistema
de ascensos y el 78.26% menciona que no se brinda ningun tipo de recompensas,
ni estimulacion por un buen trabajo, pero sin embargo el 86.96% manifiestan que
existen buenas relaciones interpersonales entre el jefe y los trabajadores,
demostrando que el estudio tiene relacién positiva con las variables, pero con

necesidad de mejorar.



Este trabajo llevado a cabo por Guerrero (2016) en Ecuador, se enfoco La
satisfaccion laboral de los Trabajadores y el Estilos de Liderazgo y Efecto con el
Compromiso Organizacional. En Guayaquil, 2016 su objetivo fue identificar la
influencia de la satisfaccion y el estilo de liderazgo con relacién al compromiso en
la organizacion, La investigacion tuvo la atraccion por conocer que tanto afectaria
las dos variables liderazgo y la satisfaccion laboral en el compromiso organizacional
de los profesionales también descubrir si las variables son la causa de la deficiente
productividad en la institucion la metodologia que se empled en la investigacion fue
de enfoque cuantitativo de nivel correlacion causal — transaccional aplicando la
l6gica deductiva, con método de analisis multivariado SEM la muestra se tomoé de
manera probabilistica conformada por 385 personas, utiliz6 tres instrumentos
validados en estudios anteriores; los resultados fueron que el liderazgo
transformacional influye en conseguir la satisfaccion laboral alta ademas que si se
encontré conexion efectiva en las tres variables sin embargo dedujo que el
compromiso organizacional afecta la relacién entre las dos primeras variables. Por
lo que concluyo que el coeficiente de correlacion Rho Spearman es de 0.620
demostrando que existe relacion significativa entre el liderazgo y satisfaccion
laboral.

Del mismo modo, Villegas (2017), investigé La Cultura Organizacional y el
Impacto sobre la Satisfaccion Laboral. En la Farmacéutica en la ciudad de Guacara
en Venezuela. su objetivo fue determinar el tipo cultura organizacional y la
satisfaccion laboral, dicha autora realizé el trabajo bajo una metodologia de tipo
descriptiva con enfoque cuantitativo de relacion causa y efecto. Por 21 trabajadores
como la muestra de la poblacion, el instrumento aplicado fue de las tipologias de
cultura para el estudio de la cultura organizacional ademas se utilizé la observacion,
el cuestionario fue de 27 items dividido en siete indicadores medido por escala de
Likert, validado por juicio de expertos con el resultado del coeficiente Alpha de
Crombach de 0.98 de los indicadores son los siguientes: las condiciones laborales,
comunicacion, supervision, oportunidades de desarrollo, ambiente de trabajo,
también los incentivos y beneficios, y politicas y normas. El estudio arroja el
resultado desfavorablemente en la satisfaccion del personal, confirmando que la

cultura organizacional si influye en la satisfaccion de los profesionales.



En el trabajo propuesto por (Moura, 2019) denominado Liderazgo y
satisfaccion laboral del Servicio Movil de Atencion de Emergencia en la ciudad de
Sao Paulo - Brasil, el cual tuvo como objetivo identificar la relacion en la practica
del Coaching de Liderazgo de los coordinadores de enfermeria en la
autopercepcion de la satisfaccion del Servicio de Emergencia. Realizo el estudio
descriptivo correlacional, con la finalidad de medir el liderazgo de 11 personas con
cargo de coordinadores incluyendo al técnico de enfermeria y aplico el instrumento
cuestionario de Autopercepcion, la muestra la conformo 155 personas, el método
de investigacién para recoleccién de datos fue prueba de Rho Spearman, los
resultados arrojaron que: hay correlacion alta entre la practica del Coaching de
Liderazgo con la satisfaccion obteniendo el valor (p=0,001), teniendo la (coeficiente
de Rho Spearman (0,835). Entre liderazgo y satisfaccion laboral

A nivel nacional el estudio realizado en el Hospital Cayetano Heredia por
Bazan (2016) Liderazgo y satisfaccion laboral de los profesionales asistenciales del
Departamento de Medicina Fisica y Rehabilitacion cuyo objetivo fue investigar si el
liderazgo tiene relacion con la satisfaccion laboral de los profesionales
asistenciales, su estudio fue Hipotético-deductivo, descriptiva de tipo aplicada de
nivel correlacional, con enfoque cuantitativo aplicando el disefio no experimental
transversal, la muestra fue censal por 80 profesionales, se aplicaron dos
instrumentos para cada variable, el estudio llego a la conclusién que existe relacion
significativa por el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.620 entre el
liderazgo y satisfaccion laboral.

Entre otras investigaciones LoOpez (2017) en su estudio Liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral en trabajadores del area de operaciones de
una institucion publica”, en Lima, manifiestan que el liderazgo es fundamental en
los servicios de salud para ello decidié investigar si existe relacién en la variable
estilos de liderazgo en los jefes del area y la satisfaccion en su trabajo, cuya
metodologia utilizada fue, de tipo descriptiva de nivel correlacional, hipotética -
deductiva aplicando el disefio no experimental de corte transversal, realizo
encuestas a toda la poblacién constituida por 38 trabajadores el instrumento
corresponde al cuestionario que fue elaborado con respuestas cerradas y valoradas
en la escala de Likert, en la conclusion del estudio se encontré una correlacion de

0,687 entre la responsabilidad del lider y satisfaccion.



En Lima en la Universidad Nacional del Altiplano también se realiz6 un
estudio por Miranda (2018) titulado Percepcion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los Empleados Municipales del Area de Saneamiento
Béasico en la Ciudad de Puno- 2015” cuyo proposito fue identificar la relacion entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores del area de
saneamiento basico; El estudio fue de tipo aplicada de nivel descriptivo
correlacional, con el método hipotético deductivo la investigacién uso el enfoque
cuantitativo siendo el disefio de estudio no experimental transversal, lo realizo con
la muestra aleatoria de 124 empleados que cumplen con los criterios de inclusion.
En la investigacion se aplico la técnica de la encuesta mediante el uso del
cuestionario elaborado con 50 preguntas que mide el clima organizacional y para
medir la satisfaccion se usé el cuestionario elaborado con 27 preguntas para
valorar la relacion se uso el procesando los datos con la prueba no paramétrica
Rho Spearman. Los resultados fueron que el 51% de los profesionales manifiestan
un clima organizacional en nivel medio; asi como una alta y significativa
correlaciéon (r = 0.903, sig <0,005) entre ambas variables, por lo que concluyeron
gue a medida que se incrementa la percepcion de los trabajdores del clima
organizacional, se incrementara el nivel de satisfaccién laboral.

Si mismo, Gallegos, y Miranda, (2019) presento la investigacion Influencia
en los Estilos de Liderazgo y la Satisfaccion, en las ciudades de Lima y Arequipa.
Tuvo como objetivo general predecir los estilos de liderazgo sobre las dimensiones
de la satisfaccidn organizacional. El estudio fue cuantitativo de corte regresional y
transversal, la muestra fue no probabilistico intencionado conformado por 251
profesionales. En la recoleccion de datos aplico el instrumento por la cuestionario
gue fue valorado por la escala multifactorial de Liderazgo MQL-5x empleé la
Escala de Satisfaccion Laboral por los autores Melia y Peir6é (1989), se concluy6
gue los estilos de liderazgo si tienen influencia significativamente con el coeficiente
de regresion de 0.137 que representa una relacion alta y significativa, a las
dimensiones de la satisfaccion laboral siendo el estilo de liderazgo mas destacado
el estilo transformacional.

El estudio realizado en Hospital Nacional Alberto Sabogal Sologuren

Essalud-Callao por Zita y Lopéz (2019) en la tesis que titulo Estilos de Liderazgo



y Satisfaccion Laboral en los enfermeros en Lima; Cuya finalidad fue
determinar la relacién que existe entre los estilos de liderazgo y la satisfaccion
laboral de los enfermeros uso la metodologia cuantitativa, observacional,
descriptivo, de nivel correlacional, de corte transversal. Para la muestra consideré
estudiar a 150 profesionales. La informacion fue recolectada mediante el
instrumento por el cuestionario Multifactorial MLQ 5S, conformado por 70 items, la
encuesta de la variable Satisfaccion Laboral fue SL — SPC, elaborada por 27
preguntas. Los datos obtenidos a través de los cuestionarios fueron procesados
con el programa SPSS. Los resultados arrojaron que existe una relacion directa
por la correlacion Rho Spearman de 0, 723, los estilos de liderazgo y la satisfaccion
laboral.

Desde el punto de vista filoséfico - teologico el liderazgo aparece por
primera vez en la Biblia libro este libro muy antiguo no se encuentra la palabra
lider o liderazgo sin embargo se puede apreciar la manera como se practica esta
capacidad como se ejerce un estilo de liderazgo, por lo que es una buena fuente
para estudiar el liderazgo partiendo de la creacion, se aprecia en el texto biblico
en el libro de Exodo Capitulo 3, versiculo 14. Que Dios es el todo poderoso v el
maximo lider dirigiéndose a Moisés a que replique su mensaje de “yo soy el que
soy’, representando un liderazgo predominante de autoridad, mando y orden.
(Lozano, 2015)

Los abordajes de las diferentes teorias del estudio del liderazgo por su
evolucion en el tiempo y por el estudio de los autores que analizan los modelos del
liderazgo. El autor Chino Confucio hizo sus aportaciones en la cultura china de
como liderar el reino en base a un modelo de liderazgo en tres caracteristicas, 1
que representa autoridad en el reino el amo tiene el mando y decide por la vida y la
muerte, 2 la supervisidén genera terror y fuerza, 3 las personas inferiores como los
esclavos son los que deben ganar menos y su coste de vida debe ser escaso.
(Taylor, 2020). A lo largo del tiempo en el siglo XX. a.c diferentes autores estudian
el liderazgo planteando varias teorias sin embargo se debe tener en cuenta que no
hay nada que las teorias del liderazgo estén apoyadas en las cualidades,
caracteristicas de personalidad del ser humano ya sea intelectual, fisicas y sociales

destacandose 4 teorias.



La Teoria de los Rasgos también llamada la teoria del “Gran Hombre” Sefiala
que el liderazgo es una capacidad con la que se nace, y no se adquiere en el
proceso de desarrollo personal o profesional en la gestidn, es inherente; la persona
con esta capacidad estd destinada a ocupar un cargo gerencial, el autor Stogdill
(1948) describe que los rasgos relacionados a un lider es la inteligencia poniendo
en practica su juicio y facilidad de palabra, su viveza, ademas su capacidades como
la manera de socializarse, adaptarse y cooperar, que los directivos deben tener
como capacidad principal el saber emplear el liderazgo para desarrollar las
competencias gerenciales tales como planificacién, organizacién, direccion y
control, que incluya la capacidad de liderar con habilidades motivacionales y
desarrolle el talento humano y por eso ahora existe formacién académica para
desarrollar estas capacidades y potenciar habilidades. (Taylor, 2020)

La teoria del comportamiento estudiada por los autores Friedman, se enfoca
que, para lograr la planeacion, organizacion y la evaluacion del desempefio de los
colaboradores y un estricto control administrativo, el lider debe emplear relaciones
interpersonales, de manera afectivas y amistosas hacia los colaboradores, su
manera de guiar la organizacion en con el ejemplo. Bazan (2017)

La teoria situacional es aquella donde el lider establece un estilo del
liderazgo dependiendo de las circunstancias de la organizacion como el entorno,
las actitudes los valores de los colaboradores para lograr y perfeccionar el
desemperio de los colaboradores. (Bazan, 2016)

Aparecié también la teoria de la administracion en el siglo XIX cuando
aparecen las grandes industrias con produccion masiva que necesitan ser
conducidas por personas con perfiles administrativos que cumplan con
caracteristicas de saber delegar, aplicar estrategias, saber relacionarse con los
medios, responsables, capaces de llevar al éxito o de destrozar la organizacion,
hacer que el ambiente laboral sea de armonia o conflictivo, la manera de como
administrar la organizacion es la manera como la organizacion sea productiva y
eficaz para evitar que los directivos administren la organizacion de manera
inhumana, fria, rigida e ineficiente se debe tener en cuenta lo siguiente:
(Chiavenato, 2009)

La organizacion se debe mantener viva se necesita invertir tiempo y atencion para

su desarrollo tanto a los miembros y sus colaboradores.



Las decisiones son de constante aprendizaje y dependen mucho de la motivacion.
Esta teoria describe dos enfoques para mejorar los métodos que influyen en

la organizacion y la capacitacion a los colaboradores

El enfoque en las tareas: Es un modelo estadounidense que se fija en la manera

de administrar del directivo mediante la adecuada ejecucion de las tareas para

aumentar la eficiencia maxima de los colaboradores, se enfoca en el trabajo

individual eliminando todo aspecto que desperdicie costos y tiempo aplicando las

estrategias de un programa salarial de bonificacion por cumplir las tareas en el

tiempo estipulado. Para ello los directivos deberian teniendo en cuenta:

(Chiavenato, 2009)

Que las tareas sean razonables. seleccionar a las personas eficientes, preparar a

los colaboradores, evaluar sus tiempos y movimientos para cumplir las tareas,

supervisar las tareas y el desempefio.

El enfoque de la estructura institucional: Es un modelo europeo que se fija en la

organizacion como un todo que de la adecuada estructura y como esta siendo

manejada la organizacion depende del nivel de esfuerzo de los colaboradores.

integrando el movimiento de teoria.

Teoria neoclasica la administracion: nace en el afio 1950 sefiala que para el manejo

de la organizacion es esencial que el directivo cumpla con principios, reglas con 4

funciones indispensables. (Chiavenato, 2009)

Planeacion: el directivo establece la ruta de la organizacion las estrategias,

objetivos y acciones para lograrlos.

Organizacion: delega las funciones y tareas organizandolas para lograr los

objetivos.

Direccion: coordina las tareas guiandolas con inspiracion, comunicacion y liderazgo

para lograr los objetivos.

Control: supervisa las tareas, vigilando y corrigiendo resultados

Enfatizando el liderazgo como la capacidad de instaurar la direccion, influenciando

y alineando al personal del equipo del sistema de salud para que se entregue

voluntariamente hacia el logro de un mismo fin. El autor Avolio citado por

(Bustamante, 2017) El liderazgo debe ser el impulso de los establecimientos de

salud a dar una mirada hacia lo que se puede llegar a ser y de poder traducirla en

realidad. Lo que demuestra que el liderazgo tiene una fuerte relacidon con la variable

10



satisfaccion con otras variables afectivas y emocionales como confianza, clima
laboral, bienestar en sus colaboradores por lo que las personas con cargos
directivos deben desarrollar el liderazgo para que los colaboradores continten bien.

Estudios manifiestan que el liderazgo transformacional conlleva a la
satisfaccion laboral y viceversa describiéndose en 5 subdimensiones que establece
Rafferty y Griffin (2004): “1. Vision de futuro, 2. Comunicacion inspiradora y positiva,
3. Liderazgo de apoyo desde la preocupacion individual, 4. Estimulo intelectual y 5.
Recompensas y reconocimiento por metas logradas” (p. 332 — 334).

Motivar y comprometer hacia la accién y fundando la responsabilidad por el
desemperio en la gestion en salud suele ser complejo. Al pensar en este campo,
vemos dos aspectos de liderazgo: 1) la estimulacién intelectual de alcanzar las
metas. 2) El talento humano, como factor que permitira influenciar a los trabajadores
para que se entregue al trabajo y consiga el logro de los objetivos. Mas alla del
lenguaje administrativo moderno, los jefes de las entidades de salud que perciben
al liderazgo como un instrumento y al talento humano como simples trabajadores,
no conciben lo potente que es poder de influenciar en los individuos a incitar y
promover el cambio organizacional. El liderazgo efectivo siempre serd la clave para
llegar al éxito organizacional (Rodriguez, 2018)

Siendo el lider aquella persona con cualidades de poder inspirar y guiar a las
personas o grupos. se transforma en modelo para todos, es practico, sencillo, capaz
de trabajar en equipo, de expresar abiertamente sus ideas de luchar por sus
principios, ejercer buenas relaciones empaticas, ser estratega, etc (Cabrera, 2017)

En salud un lider corresponde a una persona con capacidades de fijar metas
factibles para el trabajo en equipo, invirtiendo en las personas de su organizacion
para potenciar sus talentos. De igual manera, cree en la comunicacion como
elemento clave de liderazgo y en la escucha activa para obtener confianza y
firmeza, predicando con el ejemplo.

Desde otra perspectiva el liderazgo desde hace afos atras se percibia de la
manera tradicional como el jefe que solo cumplia funciones de ordenar, informar y
dirigir a sus trabajadores en una organizacién, hoy en el siglo XXI con las
consecuencias positivas que ha generado el liderazgo se ha tomado el interés de
incluir a los directivos manejo del buen liderazgo, con la finalidad que desarrollen la

capacidad en conocimientos y habilidades para ser eficaces, los jefes que

11



constituyen el sistema de los procedimientos administrativos son quienes deben
conocer el comportamiento de la organizacion y como se modula la satisfaccion en
los trabajadores para mejorar y enriquecer la organizacion manteniendo a los
trabajadores motivados para que laboren productivamente y sean eficaces
(Busisness School, 2018).

Hoy en dia podemos identificar el liderazgo como aquel desarrollo que tiene
la persona para alcanzar un nivel mas alto en la motivacion, estimulacion e
inspiracion. originando cambios importantes en la organizacion y en su entorno
(Reyes, Pineda y Cotuifio, 2015)

Entre las caracteristicas del liderazgo Koontz y Weihrich (1999) existen cuatro
caracteristicas indispensables en todo proceso de liderazgo: La primera es el poder. La
segunda es el grande conocimiento de las personas. La tercera es la capacidad para
inspirar a los colaboradores a ejercer sus capacidades en la realizacion de sus
proyectos y la cuarta caracteristica tiene que ver con cudl es el estilo del lider que
practica y el ambiente que este genera (p. 533).

De alli que los tipos de liderazgo a los cuales Arévalo (2018) denomina estilos
de liderazgo que resuenan a lo largo del transitar histérico de la gestion:

Liderazgo visionario: Presenta un objetivo motivador a los integrantes del grupo
0 equipo. Contiene inmerso una vision profunda y concreta de lo que anhela y hacia alli
direcciona las actividades que cada miembro realiza a través de la innovacion, la
experimentacion el perfeccionamiento y los riesgos que puedan surgir.

Liderazgo coaching: Es un liderazgo que trasmite empatia, confianza y hace que
los miembros del equipo desarrollen competencias y habilidades por la autonomia,
libertad que se les brinda, aumentando su rendimiento.

Liderazgo afiliativo: Busca la felicidad, la comodidad y los lazos estrechos
positivos del equipo, pues esta relacion hace que el trabajo fluya de manera eficaz.
Entender cada sentimiento y cada accion hace que el equipo se sienta como familia,
mas que simples trabajadores.

Liderazgo demaocratico: Toma en consideracion los miembros del equipo para
direccionar decisiones y ayuda a mantener activos a las personas ante su participacion

en el trabajo. Este lider tiene ideas claras y necesarias para que el trabajo se dé.

12



Liderazgo disonante: El lider es desagradable, no tributa a la comunicacion y
apuesta a la desarmonia con sus acciones. Atribuye a través de sus Ordenes,
sensaciones y emociones disonantes y la desarticulacion de equipo.

Liderazgo timonel: Supone que la légica y el razonamiento que todos deben
tener ante un objetivo comun presenta una vision clara de lo que desea lograr. Carece
muchas veces de empatia, porque prima su necesidad de lograr las tareas ante la
importancia del proceso y de las personas que desarrollan las actividades.

Cabe explicar que House (1977) y Burns (1978) identifica varias teorias de
liderazgo, entre ellas destacan:

Estilo de Liderazgo Transaccional: El lider parte de sus necesidades para
obtener beneficios del resto del equipo. Esta preocupado por conseguir metas,
objetivos individuales y mas seguidores que se sumen para trabajar bajo su
recompensa contingente o direccidén por excepcion.

Estilo de Liderazgo Transformacional: El autor Bass menciona que son las
consecuencias que genera el lider en sus colaboradores. Tienen la capacidad de
lograr que sus seguidores se den cuenta del valor que tiene conseguir resultados

positivos cuando se realizan bien las funciones. Es un actor dentro del desarrollo
del talento humano que maximiza y potencia el interés de la persona, y trae un
aumento en la dedicacion para el cumplimiento de los objetivos de la empresa.
Requiere de atributos indispensables como: la estimulacion intelectual, la
motivacion inspiracional, la personalidad con carisma, definida por Burns (1978)

Estilo de Liderazgo Laissez Faire: Se entiende por (dejar hacer) este tipo de
liderazgo hace que los participantes del equipo trabajan por su cuenta bajo la
aprobacion de sus lideres ejerce un rol de caracter pasivo y no integra en las tareas
de los trabajadores. Esta actitud genera en los trabajadores libertad de accion y
capacidad de creatividad.

Entre los factores intrinsecos de la motivacion de un lider destacan:
Delegacion de responsabilidad que es conceder autoridad y poder a otra persona
para que pueda realizar las funciones de su perfil profesional dentro de la
institucion, para sentirse responsables y comprometidos con su trabajo.
Participacion en la toma de la decision en delegar funciones: La participacion
genera una potenciacion del trabajo y del equipo, comprometidos al centro de los

objetivos.
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Reconocimiento: Cuando se logra que las persona se identifiquen y
comprometan con sus funciones dan lo mejor de ellos para cumplir con los
objetivos esa motivacién brinda que se active el mejor trabajo que se anclara al
cumplimiento de los objetivos que se propongan

Posibilidad de ascenso: La necesidad de crecimiento de una persona, hara
que la seguridad mejore, ademas de impactar en la organizacion, hara cambios
positivos en su carrera profesional presente y futura.

Creacion de sus propios objetivos y metas: Cada sujeto dentro de la
organizacion se plantea objetivos que puede cumplir en el seno de la organizacion.

Enriguecimiento del puesto: cada sujeto debe gustarle lo que hace y estar
claro de que lo que hace, potencia el sistema del que es un elemento.
Autorrealizacion y satisfaccion: Alcanzar a darles respuesta a las necesidades de
Maslow (1987), hara que todas las personas necesiten sentirse satisfechos, se
desarrolle en pro de la persona y de la gestiébn en donde esta inmerso (Morales,
2017)

Las dimensiones planteadas para el estudio del liderazgo. Segun el autor
Bazan (2017). En su investigacion estudia 3 dimensiones que evalla el liderazgo.

La comunicacioén interpersonal: Es la interaccion que se da entre dos 0 mas
personas, es el factor fundamental en una organizaciébn para su correcto
funcionamiento ya que todo el proceso administrativo de la direccion de planear,
organizar, dirigir, y controlar depende de una correcta comunicacion ya sea por las
diferentes vias y formas que se dé y el flujo de informacién que se brinde, juega un
papel importante porque las buenas relaciones mejoran los objetivos con los
empleados ya que es la manera de auto expresion de los empleados con los lideres,
en generar confianza y vinculos para mantener relaciones afectivas partiendo de la
comunicacién de saber cémo llevarse bien con los colaboradores. Bazan (2017)

La motivacién inspiracional: esta dirigida al comportamiento humano de
acuerdo con factores de la organizacion extrinsecos e intrinsecos con objetivo de
lograr Optimos resultados que permita retener a los empleados dentro de la
organizacién siendo reconocidos, el directivo anima a los trabajadores a proponer
ideas innovadoras, con visién a futuro provocando compromiso, aspiraciones y altas

expectativas en el trabajo.
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El manejo de equipo: el lider fomenta el desarrollo busca poner en practica
todos los recursos disponibles para lograr el funcionamiento de la organizacion,
dirige ejerciendo el mandato influyendo en ellos. Bazan (2017)

Se ha considerado incluir la dimension Responsabilidades: estudiada por el
autor Litwin & Stinger (1968), La manera de como asume y realiza las funciones el
directivo como el de planificar, como determina las metas, el de organizar las
actividades y procedimientos, la de dirigir al profesional para obtener las metas, la
de controlar o supervisar las actividades ejecutadas. (Stinger, 2013)

La satisfaccion laboral se inicia en el afio 1935 por el autor Hoppock, quien
realiza las primeras investigaciones determinando la satisfaccion laboral como el
resultado positivo del trabajo de los individuos y que también estd muy relacionada
con el desempefo de sus funciones fue quien concluyo por primera vez en sus
investigaciones que los trabajadores satisfechos son productivos y se desempefian
mejor que los insatisfechos. (Quito, 2017)

Se considera relacionada al liderazgo sustentada en la teoria descrita por
Douglas McGregor (McGregor, 1960) que estudia en comportamiento del trabajador
y del lider dentro de una organizacion vista desde dos enfoques la teoria Xy Y, la
primera observa un comportamiento en la manera de como el lider lleva la direccion
y el control de las funciones de los trabajadores en ejecutar las actividades laborales
mediante un liderazgo autoritario que dirige unilateralmente. Teniendo interés por
el logro de objetivos de la organizacion mas no de los trabajadores
despreocupandose de sus necesidades teniendo como resultado deficiente
compromiso y trabajo obligatorio por los trabajadores.

Esta teoria indica que el tipo de liderazgo que desarrollan los directivos no
conllevan a desarrollar la satisfaccion en los trabajadores ya que no consiguen
satisfacer sus necesidades personales como laborales sin embargo la teoria Y
también propuesta por Douglas describe el enfoque opuesto a la teoria X ya que
esta teoria el rol del lider en dirigir y motivar principalmente a los trabajadores y
preocuparse por satisfacer sus necesidades laborales y personales ya que si estan
cubiertas habréa productividad y eficiencia en la organizacion y se desarrollara con
éxito implementando estrategias de habilidades y actitudes que generen
compromiso con la organizacion, esta teoria sefiala que el desarrollar el liderazgo

humanista, motivacional es mas eficaz y es lo que las organizaciones de hoy en dia
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necesitan implementar ya que de ellos depende el comportamiento de los
trabajadores y que la satisfaccion estd determinada segun la capacidad de
liderazgo que ejerza el gerente de la organizacién. (Taylor, 2020)

La teoria Bifactorial que describe el psicélogo Frederick Herzberg por
(Manso, 2002) acerca de como se desarrolla y se siente el trabajador dentro de las
organizaciones es fundamental para el crecimiento de la organizacion y el bienestar
del trabajador, para ello menciona la teoria del factor dual o de los factores, él
explica que existen dos factores predominantes para la satisfaccion tomando en
cuenta las necesidades de los trabajadores y especifica que hay dos tipos de
necesidades definidas; El factor de higiene relacionado a las condiciones de trabajo
tanto fisicas como de estabilidad laboral, el sueldo, los beneficios, el status, clima
laboral adecuado; y el otro factor es el de la motivacion dentro de ello tenemos el
reconocimiento de logros, los premios, la independencia laboral, crecimiento
profesional con la autorrealizacion, posibilidad de ascenso, ambos son factores
tanto extrinsecos e intrinsecos que estan presentes en las actividades diarias que
realizan los trabajadores, estos factores generan de cierto modo incrementar o
disminuir la motivacion ya que es parte de la satisfaccion, el estudio de esta teoria
permite evaluar cual de los dos factores esta ausente en el trabajador por lo que si
solo uno de ellos esta presente existiria insatisfaccion laboral y los lideres de las
organizaciones tienen gran responsabilidad en preocuparse por el progreso
continuo para eso debe estar constantemente en evaluacién de estos factores,
ademas de brindarles las herramientas necesarias para la eficiencia y bienestar del
trabajador y de la organizacion.

Morillo (2006) describe la satisfaccion laboral como la percepcion buena o
mala que tienen los trabajadores sobres su trabajo segun sus expectativas del
trabajo, las sobresalientes son las recompensas, las relaciones interpersonales y el
estilo de liderazgo que tiene el directivo para gerenciar (p. 48).Como podemos
expresar, diversos autores manifiestan de que la satisfaccion laboral para ellos es
la relacion entre la percepcion que tiene el trabajador al ingresar al trabajo versus
lo que perciben ya cuando se encuentran dentro de ella.

Demostrando que la satisfaccion laboral se ve reflejada en la calidad y
desarrollo de vida profesional del empleado cuanto mas elevada sea, mas

satisfaccion sentira el trabajador y se disminuira el nivel de ausentismo, como el
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indice de rotacion lo cual conducira a los empleados a considerarlo como parte
central en sus vidas. Cuando a un trabajador se le hace sentir identificado y
comprometido con la institucion de trabajo, si se le motiva y satisface al empleado,
creceran sus esfuerzos y asi la institucion lograra resultados satisfactorios.

En ese sentido se puede deducir que la satisfaccion para los trabajadores es
fundamental no solo en el sector salud sino en cualquier carrera profesional tanto
para el trabajador como para la organizacion, no solo por su bienestar, sino también
por la productividad y calidad. Con el fin de estudiar y analizar la satisfaccion laboral
se debe considerar los diferentes elementos multidimensionales, por la variedad de
factores que participan en su obtencion mas aun en estos tiempos de pandemia,
como el desempefio, factores organizacionales, la valoraciéon del trabajo, el
ambiente fisico, las condiciones laborales, los compafieros, el cansancio, etc.

Fairlie (2013) menciona los 7 elementos que influyen en la satisfaccion de
los profesionales en el trabajo: “1. Condiciones del ambiente laboral. 2. Beneficios
laborales y buenas remuneraciones. 3. Politicas y lineamientos que consideren el
ocio y tiempo libre. 4. Relaciones Organizacionales empaticas. 5. Oportunidades
que se le brinda al trabajador. 6. Valoracion de desempefio en las tareas. 7.
Relacion horizontal con la autoridad” (p.15).

Vargas y Zevallos (2013) presenta los aspectos mas resaltantes que generan
satisfaccion o insatisfaccion en los trabajadores dentro de la organizacion como:
Reconocimiento: los trabajadores cuando integran dentro de una organizacion
buscan el reconocimiento; y lo vienen haciendo gran parte de su vida. Se conoce
que la razon de insatisfaccion es la de desvalorizar al trabajador.

Ambiente agradable: Se considera importante en el desarrollo de las
funciones del trabajador ya que tiene un efecto directo en la productividad.

Competencia de la direccion: Si los trabajadores no se sienten identificados
con el buen desarrollo que ejerce el directivo en la direccidon tampoco se sentiran
comprometidos de pertenecer a la organizacion.

Seguridad en el empleo: Es fundamental para conseguir la satisfaccion ya
gue el trabajador encuentra en la organizacion estabilidad, el grado de sentimiento
y la valoracion de su participacion. (p. 19).

Asimismo, Maslow (1954) la motivacion en el campo laboral de desprender

de las necesidades de autorrealizacion de un individuo, son parte de los impulsos
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de la actuacion humana, como en el hecho de realizar una labor, asumir
responsabilidades y compromiso para alcanzar resultados satisfactorios, que le
permitan obtener recompensas cualitativas y cuantitativas.

De alli que los factores extrinsecos de la motivacion vendrian a ser:

Comunicacion asertiva: Es el intercambio que se genera entre dos personas
de la misma organizacién, pero que, desde la exigencia de la maxima eficiencia,
se informa las tareas y la forma de realizarlo para un mejor desempefio de su
trabajo. Es indispensable para lograr el éxito.

Higiene laboral: Las condiciones de la empresa que garantice una adecuada
ergonomia y salud del trabajador, ademas de una cultura organizacional que
considere un clima desde la eficacia de la conduccion, garantizara el tiempo en que
se logren los objetivos.

Remuneracién e incentivos: El pago o recompensas que se dan a los
trabajadores por su empleo es un estimulo a lo logrado y una motivacién mas a lo
qgue hace.

Calidad de vida en el trabajo y liderazgo: implica un profundo respeto por los
miembros de la organizacion y respeto por sus funciones ya que los grados altos
de calidad y productividad lograran el bienestar de las personas y porque tienen
participacion y son recompensadas por su contribucién (Morales, 2017).

Las dimensiones de la satisfaccién Laboral descritas por carrasco citado por Quito
(2017). Menciona 7 dimensiones.

Relaciones interpersonales, participacion, desempefio, condiciones
laborales, ambientes fisicos, valoracion en el trabajo, factores organizaciones.

Liderazgo directivo: Esla capacidad de poder dominar de manera
interpersonal en la conducta de las personas de forma persuasiva mediante la
comunicacién humana con la finalidad de obtener resultados positivos (Chiavenato,
2018)

Definiciones:

Estilos de Liderazgo: Es la forma o modo de guiar y persuadir a los
trabajadores a su cargo para la eficiencia y eficacia de la institucion (Chiavenato,
2018)

Satisfaccion laboral. Es por eso el autor Chiavenato (2004) menciona la

satisfaccion en el aspecto laboral como la actitud que tiene el empleado hacia sus
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labores, en las experiencias, creencias y valores que se han desarrollado en el
trabajo determinadas por las percepciones que se tiene del puesto de trabajo;
existen aspectos que alteran las percepciones de lo que €l considera que deberia
ser y anhela de su puesto, pueden ser determinadas por las necesidades, los
valores, rasgos personales. (Chiavenato, 2004)

Satisfaccion en las condiciones laborales: Es la reaccion tanto afectiva como
cognitiva de las circunstancias que determinan el trabajo agradable (Rodriguez,
2002)

Satisfaccion en el ambiente fisico laboral: Es el conjunto de factores o
aspectos que influyen de manera agradable en la gente afectando el bienestar fisico
y mental generando en los trabajadores sentimientos de confort en la actividad
laboral (Kluwer, 2013)

Satisfaccion con la relacion con sus directivos: Es la interaccion social del
trabajador y el lider de la organizacién haciéndolo Satisfactorio que sea tolerante,

considerado y flexibles (Sanchez, 2019)
lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacién
Tipo de investigacion

El tipo de estudio fue aplicada porque buscd dentro de su marco contextual y
practico mejorar el conocimiento y entender el porqué de las situaciones.
(Hernandez, et al, 2010)

La investigacion se enmarcé en el paradigma positivista, el cual se
acompanfa del enfoque cuantitativo, segun Hernandez, et al. (2010) la recoleccion
de datos tubo la finalidad de probar hipétesis mediante el analisis numérico y
estadistico que permitié determinar patrones de comportamiento.

El método especifico aplicado fue el Hipotético — deductivo, segun Bernal
(2010) como lo cito en su investigacion Bazan (2017), se formularon afirmaciones
posibles o hipdtesis y de las cuales intenta refutar o aceptarlas se derivaron de ellas
las conclusiones segun los resultados de los hechos inferencias objetivas a traves

del andlisis de frecuencias y de los disefios estadisticos.
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El estudio fue nivel correlacional descriptiva que requirié considerablemente
la recopilacion y obtencion de la informacién para construir la base del conocimiento
del area que se investiga para formular las preguntas especificas que busca
responder y relacionarlo; La descripcion puede ser mas o menos profunda, pero en
cualquier caso se basa en la medicion de uno o mas fenémenos, de alli que el nivel
de los objetivos solo pretende describir la situacion dejando abierta la posibilidad

de prosecucion del estudio sin necesariamente resolver el problema. (Bazan, 2017)
Disefio de Investigacion

La investigacion aplico el disefio no experimental de corte transversal porque realizé
observaciones de hechos de estado natural y cuestionarios de acuerdo con los
resultados, se midié secuencialmente el fenomeno. Carrasco (2015).

El disefio de investigacion fue transversal porque el propésito fue de estudiar
y describir las variables asi lo define Rocha (2015), citado (Hernandez, Fernandez
y Baptista (2010) considera que este disefio se aplica cuando las investigaciones
buscan recopilar informacion de datos en un momento determinado.

El diagrama del nivel correlacional se denota:

VX

Vy

Interpretando el diagrama tenemos:
M = Muestra de la Poblacién

Vx= Liderazgo directivo

Vy = Satisfaccion laboral

r = Coeficiente de relacion entre variables.
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3.2. Variables y operacionalizacién

Variable 1: Liderazgo directivo

Definicién conceptual: El liderazgo es la capacidad de poder influir o modificar de
manera interpersonal la conducta de las personas de forma persuasiva mediante la
comunicaciéon humana con la finalidad de obtener resultados positivos. El lider tiene
la capacidad de realizar varias cosas en un solo momento como comunicarse saber
escuchar, perfeccionar las relaciones interpersonales, resolver los problemas, y
saber negociar con los trabajadores (Chiavenato, 2018)

Definicion operacional: se medird teniendo en cuenta las actividades o
procedimientos que permitan medir para poder intervenir en la variable para el
autor (Hernandez, et al, 2010). Se medira las actitudes y la percepcién de los
directivos frente al liderazgo mediante tres dimensiones que conforman 16
indicadores y 16 items describiéndose de la siguiente manera:

Relaciones interpersonales evalla seis indicadores que forman parte de los
primeros 6 items del cuestionario

La dimension relaciones interpersonales: Es la relacion de dos o mas
personas de forma reciproca positiva que hace un ambiente de trabajo saludable
amistoso conllevando estrechamente a mayor desempefio de los colaboradores
(Bisquerra, 2013)

La comunicacion interpersonal es un indicador que forma parte de la
dimensién de relaciones personales: segun morales la define como la capacidad de
intercambiar con fluidez un discurso que se genera entre dos personas de la misma
organizacion, es fundamental para una buena administracion y con eficiencia, se
informa las tareas y la forma de realizarlo para un mejor desempefio de su trabajo.
Es indispensable para lograr el éxito. (Morales, 2017)

Otro indicador es la confianza seguin Robbins como lo cita (Lockward, 2011)
es la seguridad o la esperanza efectiva de que los hombres no se dirigiran de forma
aprovechada por media de las palabras u obras. En la administracion la confianza
es una manera de relacionarse o interactuar con el objeto o para lograr un grado de
predictibilidad de conducta.

La iniciativa se define como la actitud de las personas en tomar decisiones

adelantada, en la administracion esto permite tener el acercamiento y la fuerte
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interaccion con la gerencia y los colaboradores para fortalecer la participacion y
otras iniciativas como cooperacion, responsabilidad y el cumplimiento de normas.
(Lockward, 2011)

Siendo la participacion el proceso que permite intervenir a los colaboradores
en la organizacion aportando ideas o decisiones, forma parte de los indicadores ya
que el nuevo modelo de la administracién es el proceso dinamico continuo y no
estatico, permitiendo la participaciébn de los colaboradores en la solucién de
problemas. (Lockward, 2011)

Dimension responsabilidad Es la competencia que tienen las personas como
virtud para asumir con ética, reconocer y aceptar las acciones ejecutadas de forma
justa, consciente y libremente (Wolters , 2020). Evalla cinco indicadores que
conforman los items del 7 al 11 del cuestionario.

El desempeiio como indicador que es el directivo capital dinamizador de una
organizacion tiene responsabilidades el desempefio en sus funciones es uno de sus
indicadores. Y se define como aptitud de las personas en realizar sus competencias
de forma efectivas y hasta superiores a lo que su puesto requiere implicando 3
aspectos el saber actuar, el querer actuar y el poder actuar. (Lockward, 2011)

La coordinacion es una de las responsabilidades del lider, se define como
la manera de dividir o juntar una o0 mas actividades que permitan lograr resultados.
Segun Putnam como lo cita es Lockward (2021) una de las caracteristicas de la
gerencia organizacional beneficiando a todos a todos en la organizacion, las
normas Yy la confianza hacen posible la coordinacién, cooperacion

Dimensién estimulacion al cambio: EIl directivo anima a los trabajadores a
proponer ideas innovadoras, con vision a futuro provocando compromiso,
aspiraciones y altas expectativas en el trabajo (Kausel, 2010). Evalta cinco
indicadores que conforman los items 12 al 16 del cuestionario

Capacidad de liderazgo: es el poder personal que permite actuar con fuerza
y vigor con las personas mas alla de sus actividades diarias, socializar desde las

indicaciones y oOrdenes, generando inspiracion y confianza para tener el apoyo
necesario para el logro de las metas de la organizacion. (Robbins, 1998)

La filosofia del nuevo modelo de la administracién los errores permiten

estudiar del pasado para conocer el presente y actuar en el futuro, menciona que

el éxito de los directivos es aprendiendo de los errores propios y ajenos para no
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repetirlos. Las personas con capacidad de liderar o gerenciar no es aquella que no
comete errores, sino que los asume y estd comprobado que mientras mas
competente es el directivo mas errores comete y aprende de ellos. (Lockward,
2011)
Para medir la variable de estudio se us6 de Instrumento el cuestionario con
respuestas cerradas de seleccion multiple, fue adaptado por la investigadora y se
medira con la escala de LICKERT.

1: Totalmente satisfecho

2: Algo satisfecho

3. Poco satisfecho

4: Algo insatisfecho

5: Totalmente insatisfecho.

Variable 2: Satisfaccion Laboral.

Definicion conceptual: Segun Robbins (1998) son sentimientos y emociones
positivas de actitudes que brindan placer por el resultado de las actividades
realizadas eficazmente en un trabajo dentro de una organizacion. (Rodriguez, 2002)

Definicion operacional: Se realiza teniendo en cuenta las actividades o
procedimientos que se deben hacer para poder medir la variable e interpretar sus
resultados segun (Hernandez, et al, 2010). La variable satisfaccion se midio
mediante cinco dimensiones que conforman 16 indicadores y 16 items,
describiéndolas de la siguiente manera:

Dimension desempeiio: Es la motivacion que tiene el empleado para cumplir
sus funciones midiéndolo por la satisfaccion que siente en el desarrollo de su
desempeiio segun sus capacidades y la autonomia que tiene para realizarlo.
Evalua dos indicadores que conforman los items 17 al 18 del cuestionario

La motivaciéon, Robbins (1998) define como la voluntad de ejercer niveles de
esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionadas por la capacidad del
esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual (p.168).

Factores organizaciones: El nivel de conocimiento que tiene el empleado en
la estructura de como esta organizado el servicio y la institucion el conocimiento
en aplicar las normas o protocolos establecidos en el servicio. Quito (2017). Evalta

tres indicadores que correspondes a los items 19 al 21 del cuestionario
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Trabajo en equipo: lo define como el conjunto de personas que ponen sus
esfuerzos para lograr la meta en comun, el lider fomenta el desarrollo busca poner
en préactica todos los recursos disponibles para lograr el funcionamiento de la
organizacion, dirige ejerciendo el mandato influyendo en ellos. Bazan (2017)

Valoracion del trabajo: El grado de satisfaccion que tiene el empleado en
reconocer el cumplimiento de las funciones y el esfuerzo. (Quito, 2017). Evalta dos
indicadores que corresponden a los items 22 al 23 del cuestionario.

Valoracion por parte del personal directo: implica un profundo respeto del lider
por los miembros de la organizacién y respeto por sus funciones ya que los grados
altos de calidad y productividad lograran el bienestar de las personas y porque
tienen participacion y son recompensadas por su contribucion (Morales, 2017).

Condiciones laborales: Representa el grado de satisfaccion frente al
entorno respecto al ingreso econémico, el reconocimiento, la seguridad laboral, la
cantidad de trabajo y horas. (Quito, 2017). EvalUa seis indicadores que conforman
los items 24 al 30.

Posibilidad de ascenso: La necesidad de crecimiento de una persona, hara
qgue la seguridad mejore, ademas de impactar en la organizacion, hara cambios
positivos en su carrera profesional presente y futura. (Burns, 1978)

Seguridad en el empleo: Es fundamental para conseguir la satisfaccion ya
que el trabajador encuentra en la organizacién estabilidad, el grado de sentimiento

y la valoracion de su participacion. (Maslow, 1987)

Remuneracién e incentivos: El pago o recompensas que se dan a los
trabajadores por su empleo es un estimulo a lo logrado y una motivacién mas a lo
que hace. (Maslow, 1987)

Ambiente fisico laboral: Es el conjunto de factores o aspectos que influyen
de manera agradable en la gente afectando el bienestar fisico y mental generando
en los trabajadores sentimientos de confort en la actividad laboral con los recursos

que le facilitan desempefar bien su trabajo como materiales, infraestructura,
iluminacion y ventilacion. (Quito, 2017). Evalua dos indicadores que forman parte
del cuestionario de los items 31 al 32
Para medir la variable de estudio se usO0 de Instrumento el cuestionario con
respuestas cerradas de seleccion multiple, fue adaptado por la investigadora y se

medira con la escala de LICKERT.
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1: Totalmente satisfecho

2: Algo satisfecho

3.Poco satisfecho

4: Algo insatisfecho

5: Totalmente insatisfecho.
3.3. Poblacion, muestray muestreo
Poblacion
Para Hernandez (1996), La poblacién es el agrupamiento de todos los individuos,
casos o eventualidades que se relacionan y mantienen una delimitacion (p. 65).
Representa un todo del hecho o evento puesto en estudio, donde la poblacion
presenta una serie de caracteristicas similares a partir del cual se estudia y da
sustento a la investigacion. La poblacion estuvo compuesta por todos los
profesionales de salud que conforman un total de 50 profesionales, que laboran en

el servicio de Gineco-Obstetricia de un hospital del departamento de Piura.

Muestra

Es el principal subgrupo de la poblacibn o subconjunto de elementos que
pertenecen a la poblacion definido por sus cualidades donde se recopild
informacion necesaria para la realizacion del estudio el objeto del estudio que
permiti6 medir las variables” (Hernandez, 2010, p. 58). Es por ello, que la muestra
se considero censal porque se seleccioné a todos los profesionales de ginecologia

y obstetricia que laboran en el servicio de gineco obstetricia.
Unidad de anélisis

En el estudio la unidad de analisis son 50 profesionales de salud los profesionales
divididos en 15 profesionales de ginecologia y 35 de obstetricia que laboran en el
servicio de gineco obstetricia. Para Gaitan y Pifiuel (1998, p. 60): manifiestan que
las unidades de analisis es el objeto de observacion, de evaluacién en una
investigacion se puede seleccionar, y es reconocida por los investigadores en el
campo y durante el tiempo de observacion en la investigacion, se constituyen en

objeto de la codificacién y/o de la categorizacion en los registros construidos
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3.4. Técnicas, instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

Hurtado y Toro (2001) manifiestan que “Las técnicas de recoleccién de datos
estuvieron comprendidas por una serie de procedimientos y actividades que
permiten obtener la informacion necesaria para dar respuestas a lo que se requiere

conseguir’ (p.41), la técnica que se empleo fue la encuesta.
Instrumento

Los instrumentos, de acuerdo con Bisquerra (2013) “Fueron de gran utilidad y valor
en la investigacion cientifica, ya que constituye concretamente la forma de como
recolectar la informacion mediante la técnica de observacién, consiguiendo que el
investigador fij6 su atencién en ciertos aspectos y se someta a condiciones
particulares.”. (pg. 115). El instrumento aplicado es el cuestionario.

El instrumento que midié la variable liderazgo directivo fue el cuestionario adaptado
por la autora de la investigacién que mide 3 dimensiones consta de 16 indicadores
y 16 items con preguntas cerradas multiples con valoracion de la escala de Licker
del 1 al 5 y validada por 3 Expertos, su andlisis del instrumento fue por Alfa de
Cronbach con resultado de 0.984, también por la Prueba Piloto aplicada a 12
profesionales, que permitié obtener los datos necesarios para el cumplimiento de

los objetivos trazados en la investigacion.

El instrumento que midi6 la variable satisfaccion laboral fue el cuestionario
adaptado por la autora de la investigacion tomando referencia del autor Quito
(2017), mide 5 dimensiones compuesta por 16 indicadores y 16 items con
preguntas cerradas multiples con valoracion de la escala de Licker del 1 al 5y
validada por 3 Expertos, su analisis del instrumento fue por Alfa de Cronbach con
resultado de 0.985, también por la Prueba Piloto aplicada a 12 profesionales, que
permiti6 obtener los datos necesarios para el cumplimiento de los objetivos

trazados en la investigacion.
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La validez

La validez de los Instrumentos se dio a través de la evaluacion de los expertos que
tienen la experiencia en el &mbito de la salud como son Magister, Médico que son
expertos en el campo de la salud sanitarios realizaron un analisis, apreciacion,
observacion a los items de instrumentos con las variables e indicadores a los items,

también valido (Garcia, 2016). (ver otros anexos)
La Confiabilidad

Se utilizé el Alfa de Cronbach técnica que permite la validaciéon y confiabilidad de
las preguntas de acuerdo a una encuesta a personas que conozcan la calidad del
tema Garcia (2016), de las cuales en este estudio se ha realizo a 12 profesionales
y llevandolo al programa de Excel arrojando como resultado 0.984 para la variable
liderazgo directivo y de 0,985, para satisfaccion laboral de acuerdo a los valores de
la tabla del Alfa de Cronbach lo calific6 como muy satisfactorio de fiabilidad que se

aplicé en la investigacion que encuentra en (ver otros anexos).

3.5. Procedimientos

Para la recoleccion de datos se solicitd formalmente la autorizacion a las
instancias pertinentes al director de la institucién, obteniendo respuesta favorable
se procedi6 a aplicar el cuestionario minutos por encuesta, se les manifesto
previamente el objetivo de la recoleccién de datos para la tesis, evitando que las
respuestas sean inducidas, ademas recalcando la confidencialidad y el anonimato
de este; Con tiempo de duracion aproximadamente entre 15 a 20 a los profesionales
de obstetricia y de ginecologia en los ambientes de hospitalizacion obstétrica,
centro obstétrico, emergencia obstétrica, sin control de tiempo en los turnos de
mafiana y tarde esperando la disponibilidad del tiempo de los profesionales, en
algunas oportunidades se acudié de noche para encuestar a los profesionales que
entraban de tueno noche, y a recoger las encuestas de algunos profesionales que
solicitaron se les deje para que respondan segun su tiempo disponible,

La encuesta dos hojas con el total de 32 items, cada una con 16 items que
media la variable liderazgo directivo, la segunda hoja contenia 16 items que media

la variable satisfaccién laboral.
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3.6. Método de analisis de datos

se utilizé el método descriptivo porque a través del uso de la estadistica descriptiva
se mostrara de manera cuantitativa el resumen en tablas, distribucion de
frecuencias por graficos de barras. Ademas, los datos permiten poder relacionar
mas de una variable. (Hernandez, et al, 2010)

Por otro lado, se llevo a cabo andlisis del método inferencial que permite
inferir con el analisis de los datos calculados aritméticamente respecto a la
poblacién, (Hernandez, et al, 2010)

Para contrastar las hipotesis a través de la prueba Shapiro-Wilk que se aplica
cuando la muestra es menor o igual a 50 asi lo indica (Saldafia, 2016), y de la

prueba normalidad para decidir el analisis paramétrico o no paramétrico,

Se utilizo de herramientas para el procesamiento de datos el software de
Microsoft Excel y el programa estadistico SPSS versién 25. Los hallazgos se

ilustran en tablas y figuras segun las variables.
3.7. Aspectos éticos

La investigacion respeto los valores morales y éticos de la Universidad Cesar
Vallejo y el principio ético del derecho de autor, que segun la Organizacion Mundial
de Propiedad Intelectual (OMPI, 2016, p.4).

El trabajo no atenta con la vida ni la salud de del hombre, las plantas ni de
los animales.

El trabajo es inédito y responsabilidad de la investigadora.

Respeto el principio de beneficencia: tiene la finalidad de evitar cualquier tipo de
dafio que pudiera afectar a la poblacion durante el proceso de la investigacion,
puesto que la investigacion ha utilizado la informacién Unicamente para fines del
estudio.

Respeto el principio de justicia: se aseguré que la informacién que han
brindado los profesionales en la investigacion es de caracter confidencial, ademas
se brindo un trato justo y equitativo antes, durante la participacion, preservando en
todo tiempo su anonimato.
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IV. RESULTADOS
4.1 Analisis descriptivo
Variable 1: Liderazgo Directivo

Tabla 1
Niveles del Liderazgo directivo de los jefes del servicio de Gineco Obstetricia de un

hospital de una provincia de, Piura, 2021

Niveles Frecuencia Porcentaje%
Débll 10 20,0
Moderado 24 48,0
Fuerte 16 32,0
Total 50 100,0
Figura 1

Niveles de frecuencias de la variable Liderazgo Directivo

Porcentaje

Debil Moderado Fuerte

Liderazgo Directivo
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Conforme a los datos representados en la figura 1 y la tabla 1, un 20.0% demuestran
que los jefes del servicio tienen un nivel débil de liderar, mientras que un 48.0%
moderado y por ultimo un 32.0% como fuerte, teniendo como resaltante el nivel

moderado

Dimensiones de Liderazgo directivo

Tabla 2

Distribucién de frecuencias de las dimensiones del Liderazgo Directivo de los
Profesionales del Servicio de Gineco Obstetricia de un Hospital, Piura, 2021

Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje%
Débil 9 18,0%
Relaciones

Moderado 21 42,0%

Interpersonales
Fuerte 20 40,0%
Débil 8 16,0%
Responsabilidad. Moderado 29 58,0%
Fuerte 13 26,0%
Débil 9 18,0%
Estimulacién al Cambio = Moderado 23 46,0%
Fuerte 18 36,0%
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Figura 2:
Niveles de frecuencias de las dimensiones del Liderazgo directivo
60,0%

Liderazgo directivo

[ Relaciones Interpersonales.
M Responsabilidad
50,0% B Estimulacian al Cambio

40,0%

30,0%

Porcentaje

20,0%

10,0%

0%

Cebil MWModerado Fuerte

Liderazgo directivo

Los datos revelan en la figura 2 y la tabla 2, en mencién a la dimensién Relaciones
Interpersonales un 18.0% perciben un nivel débil, por otro lado, el 42.0% moderado
y finalmente el 40.0% fuerte, apreciando como sobresaliente el nivel moderado,
Asimismo, valorando la dimensién de Responsabilidad de los directivos, en donde
se evidencia un 16.0% indica como débil, un 58.0% moderado, teniendo el 26.0%
como fuerte, los datos muestran que el nivel sobresaliente es el moderado. Mientras
que la dimension Estimulacion al Cambio, un 18.0% expresa débil, un 46.0%

moderado y por ultimo 36.0% fuerte, siendo el sobresaliente el nivel moderado
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Variable: Satisfaccion laboral

Tabla 3

Niveles de la Satisfaccion laboral de los Profesionales del Servicio de Gineco
Obstetricia de un Hospital, Piura, 2021

Niveles Frecuencia Porcentaje %
Insatisfecho 10 20,0
Poco satisfecho 25 50,0
Satisfecho 15 30,0
Total 50 100,0

Figura 3

Niveles de frecuencias de la variable Satisfaccion laboral

Porcentaje

Insatisfecho Foco satisfecho Satisfecho
Satisfaccion laboral

De acuerdo con los resultados obtenidos en la figura y la tabla 3, un 20.0%
argumentan un nivel de insatisfecho, entretanto que el 50.0% se encuentra poco
satisfecho y finalmente un 30.0% esta satisfecho destacando el nivel de satisfaccion

poco satisfecho
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Dimensiones de Satisfaccion laboral

Tabla 4

Distribucion de frecuencias de las dimensiones de Satisfaccion laboral de los

Profesionales del Servicio de Gineco Obstetricia de un Hospital, Piura, 2021

Dimensiones Niveles Frecuencia Porcentaje%
Insatisfecho 11 22.0%
Desempefio. Poco satisfecho 23 46,0%
Satisfecho 16 32,0%
Insatisfecho 9 18,0%
Factores
Poco satisfecho 23 46,0%
Organizacionales
Satisfecho 18 36,0%
Insatisfecho 12 24.0%
Valoracion del trabajo
Poco satisfecho 22 44.0%
desarrollado
Satisfecho 16 32,0%
Insatisfecho 10 20,0%
Condiciones laborales. Poco satisfecho 24 48,0%
Satisfecho 16 32,0%
Insatisfecho 9 18,0%
Ambiente fisico. Poco satisfecho 23 46,0%
Satisfecho 18 36,0%
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Figura 4

Niveles de frecuencias de las dimensiones de Satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral
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satisfaccion laboral

Conforme a los resultados que se obtuvieron en la tabla 4 y presentados en la figura
4, en mencion a la dimension denominada Desempefio un 22.0% de la poblacién
evidencian un nivel insatisfecho, por otro lado, un 46.0% poco satisfecho y por
altimo un 32.0% estan satisfecho, destacando el nivel poco satisfecho, Asimismo,
en la dimension Factores Organizacionales, en donde se refleja que un 18.0%
seflala como insatisfecho, un 46.0% poco satisfecho y para finalizar un 36.0%
satisfecho, teniendo como sobresaliente el nivel poco satisfecho. En tanto, que la
dimension Valoracién del trabajo desarrollado, el 24.0% se encuentra insatisfecho,
un 44.0% poco satisfecho y por ultimo el 32.0% de los profesionales manifiestan
gue estan satisfechos con el liderazgo del directivo, siendo el sobresaliente el nivel
poco satisfecho, en referencia a la dimensiéon denominada Condiciones laborales.
un 20.0% evidencian un nivel insatisfecho, por otro lado, un 48.0% poco satisfecho
y por ultimo un 32.0% satisfecho, teniendo como sobresaliente el nivel poco
satisfecho, Asimismo finalmente, se tiene la dimension Ambiente fisico, en donde
se refleja que un 18.0% indica como insatisfecho, un 46.0% poco satisfecho y para

finalizar un 36.0% satisfecho, apreciando notoriamente el nivel poco satisfecho.
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4.2 Resultados inferenciales

Hipotesis general

Ho: No existe relacidon significativa entre el liderazgo directivo y la satisfaccion
laboral de los profesionales del servicio de Gineco-Obstetricia de un hospital, Piura,
2021

H1: Existe relacion significativa entre el liderazgo directivo y la satisfaccion laboral

de los profesionales del servicio de Gineco Obstetricia de un hospital, Piura, 2021
Nivel de significacion:

El nivel de significacién tedrica a = 0.05 que corresponde a un nivel de confiabilidad
del 95%

Regla de decision segun resultado de significancia:

Determinando si el resultado del nivel de significancia es menor que a, se
rechazara la hipotesis Ho

O si se determina el resultado del nivel se significancia es mayor a a, no se
rechazard la hipotesis Ho

Prueba de normalidad de la investigacion

Para contrastar, la normalidad de la agrupacion de datos se aplicé la estadistica,
de la prueba de Shapiro-Wilk. Se plantea como hipétesis nula Ho) que una
muestra proviene de una poblacién normalmente distribuida. (n<50).

Criterios:

Si sig > 0.05 determinamos si la muestra proviene de una poblacién normal

Si sig < 0.05 determinamos la muestra no proviene de una poblacién normal
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Tabla 5
Prueba de normalidad para n<50

Shapiro-Wilk
Pruebas de normalidad
Estadistico gl Sig.

Liderazgo Directivo 0,946 50 0,003
Relaciones Interpersonales 0,958 50 0,003
Responsabilidad. 0,950 50 0,005
Estimulacién al Cambio 0,896 50 0,000
Satisfaccion laboral 0,930 50 0,005
Desempefio. 0,906 50 0,001
Factores Organizacionales 0,923 50 0,003

Valoracion del trabajo
0,877 50 0,000

desarrollado

Condiciones laborales. 0,954 50 0,001
Ambiente fisico. 0,886 50 0,000

*. Representa un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Al respecto en la matriz de normalidad los datos arrojados muestran que el valor
de sig son menores a sig < 0,05, por lo que se determina que la poblacion del
estudio no proviene de una poblacion normal lo que permite aplicar la prueba no
paramétrica; Rho de Spearman.

Prueba estadistica

Se utilizo la prueba estadistica inferencial Rho de Spearman
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Tabla 6

Coeficiente de correlacion de Rho Spearman: Liderazgo directivo y Satisfaccion
laboral de los profesionales del Servicio de Gineco Obstetricia de un Hospital, Piura,
2021

Liderazgo Satisfaccion

Correlaciones Directivo laboral
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 0,879"
Spearma Directivo correlacion
n Sig. (bilateral) . 0,000
N 50 50
Satisfaccion Coeficiente de 0,879™ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 50 50

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

La tabla demuestra que el valor de la correlacion es de r=0.879, lo que sefala una
relacion significativa alta entre Liderazgo Directivo y Satisfaccion laboral, partiendo
como base el valor de sig= 0,000 < 0.05, por ello, se acepta la hipotesis alterna

dejando de lado la hipoétesis nula.

Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre Relaciones Interpersonales y Satisfaccion
laboral de los profesionales del servicio de Gineco Obstetricia de un hospital, Piura,
2021

H1: Existe relacion significativa entre Relaciones Interpersonales y Satisfaccion
laboral de los profesionales del servicio de Gineco Obstetricia de un hospital, Piura,
2021
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Tabla 7
Coeficiente de correlacion de Rho Spearman: Relaciones interpersonales y

Satisfaccion laboral de los profesionales del Servicio de Gineco Obstetricia de un

Hospital, Piura, 2021

Relaciones  Satisfaccio
Correlaciones interpersonales n laboral
Rho de Relaciones Coeficiente de 1,000 0,895
Spearman Interpersonales correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 50 50
Satisfaccion Coeficiente de 0,895™ 1,000
laboral correlacién
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 50 50

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

Se observa correlacion significativa alta de r= 0.895, entre la dimension relaciones
interpersonales y la variable satisfaccion, en donde el valor sig= 0,000 < 0.05, por

lo que, se concluye rechazar la hipétesis nula y admitir la hipotesis especifica 1

Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre la responsabilidad y satisfaccién laboral

los profesionales de Gineco Obstetricia de un hospital, Piura, 2021.

H1: Existe relacion significativa entre la responsabilidad y satisfacciéon laboral los

profesionales de Gineco Obstetricia de un hospital, Piura, 2021.
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Tabla 8
Coeficiente de correlacion de Rho Spearman: Responsabilidad y Satisfaccion

laboral de los profesionales del servicio de Gineco Obstetricia de un Hospital, Piura,

2021

Responsab  Satisfaccion
Correlaciones

ilidad. laboral
Coeficiente de
1,000 0,723"
Responsabilid correlacion
ad. Sig. (bilateral) . 0,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de
0,723" 1,000
Satisfaccion correlaciéon
laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 50 50

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

Los datos presentados muestran que la relacion que existe entre la dimension
responsabilidad que tiene el directivo y la variable satisfaccion, es una relacion
significativa alta de r=0.723 porque se parte de sig= 0,000 < 0.05, en consecuencia,

se niega la hipétesis nula y es aceptada la hipotesis especifica 2

Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre la estimulacion al cambio y satisfaccion

laboral los profesionales de Gineco Obstetricia de un Hospital, Piura, 2021

H1: Existe relacion significativa entre la estimulacion al cambio y satisfaccion laboral

los profesionales de Gineco Obstetricia de un Hospital, Piura, 2021
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Tabla 9

Coeficiente de correlacion de Rho Spearman: Estimulacion al Cambio y

Satisfaccion laboral de los profesionales del servicio de Gineco Obstetricia de un

Hospital, Piura, 2021

Estimulacién al

Correlaciones

Satisfaccion

Cambio laboral
Coeficiente de
1,000 0,653
Estimulacién correlacion
al Cambio  Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de
0,653 1,000
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

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

Demuestra relacion significativa moderada de r= 0.653, entre Estimulacion al

Cambio que tiene el directivo y Satisfaccion laboral de los profesionales, en donde

el sig= 0,000 < 0.05, por esta razon, es rechazada la hipotesis nula y aceptada la

hipoétesis especifica 3
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V. DISCUSION

En la investigacion los resultados descriptivos e inferencial para correlacionar
ambas variables Liderazgo directivo y Satisfaccion laboral de acuerdo con los
objetivos y el problema los hallazgos evidencian que el coeficiente de correlacién
de Rho Spearman es (r =0,879)

Los resultados obtenidos orientan a que los objetivos planteados se cumplen, la
metodologia aplicada fue el método hipotético deductivo que acepta formulaciones
con caracteristicas hipotéticas y los presenta como tal, si fuera una preposicion de
ellos, en vinculacién de diferentes técnicas, se determinaria soluciones que
confirmanos con hechos, permitiendo hacer el contraste de las hipétesis, la muestra
de estudio estuvo conformada por 50 Profesionales que pertenecen al area Gineco
Obstetricia de un hospital, Piura, 2021

Los resultados estadisticos de la variable 1 liderazgo directivo en la tabla y
la figura 1 de los 50 profesionales que constituyeron el total de la muestra en el
presente estudio el 20% perciben un nivel de liderazgo directivo débil, mientras que
un 48.0% nivel moderado y finalmente un 32% un nivel fuerte, teniendo como
sobresaliente el nivel moderado; lo sustenta (Chiavenato, 2018) El liderazgo es el
poder de influir de manera interpersonal en la conducta de las personas de forma
persuasiva mediante la comunicacion humana con la finalidad de obtener
resultados positivos.

Los resultados en la figura 3 y la tabla 3, de los datos estadisticos de la
variable 2 satisfaccion laboral arrojo 20.0% de los profesionales tienen un nivel
insatisfecho, mientras que un 50.0% poco satisfecho y por ultimo el 30.0% como
satisfecho, destacando el nivel poco satisfecho de las percepciones presentadas
permiten considerar que la satisfaccién laboral en el area de salud va estar
influenciado por el liderazgo de directivo, lo sustenta Hanoun (2018) quien
manifesto que la satisfaccion laboral, es la actitud, y se diferencia de la motivacion,
satisfaccion se enfoca en las emociones y sentimientos afectivos positivos que el
trabajador siente frente al puesto de trabajo y a las derivaciones posibles que
proceden.

Asi mismo encontramos datos similares en el estudio realizado por Miranda

(2018) Percepcion del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
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empleados municipales del area de saneamiento basico en la ciudad de Puno-
2015 cuya metodologia no difiere con la naturaleza de la metodologia utilizada en
el estudio ya que el estudio fue de tipo aplicada de nivel correlacional, con el
método hipotético deductivo descriptivo, enfoque cuantitativo siendo el disefio de
estudio no experimental transversal, para valorar la relacion se uso la prueba no
paramétrica Rho de Spearman. Los resultados han sido similares con la
investigacion, el 51% de los profesionales manifiestan el nivel medio de
satisfaccion laboral datos comparandolo al 50% de profesionales que presentan
estar poco satisfechos, asi como una alta y significativa relacion (r = 0.903, sig
<0,005) entre ambas variables, siendo semejante al estudio presentado.

Asi mismo la investigacion de Villegas (2017), quien investigé La cultura
organizacional y la satisfaccion laboral. en la farmaceéutica en la ciudad de Guacara
en Venezuela. Obtiene resultados similares a los que se determind en la variable
satisfaccion laboral ya que sus resultados determinan que los profesionales se
encuentran moderadamente insatisfechos con el 57% siendo similares a los datos
que determinaron que los profesionales se encuentran pocos satisfechos con el
50% e insatisfechos con el 20% observando tendencia a la insatisfaccion porque
las dimensiones analizadas en esta variable determinan el nivel sobresaliente poco
satisfechos en las cinco dimensiones en el desempefio, factores organizacionales,
valoracion del trabajo, condiciones laborales y ambiente fisico, igualmente en la
investigacion de Villegas los siete dimensiones analizados en la comunicacién,
condicion laboral, ambiente fisico, supervisién, reconocimiento, beneficios
econdmicos, politicas y normas, , también tienen tendencia a insatisfaccion. A pesar
de que el trabajo fue bajo una metodologia de tipo descriptiva con enfoque
cuantitativo de relacion causa y efecto. Con la muestra de 21 trabajadores.

De acuerdo con la hipétesis general los resultados evidencian que existe
relacion directa positiva entre ambas variables del estudio por el valor, (Rho = ,879
y Sig = 0,000) los valores permiten que se acepte la hipotesis alterna ya que, si se
presenta conexion positiva, alto y significativa. Los resultados mostrados de esta
investigacion son similares a los hallazgos del estudio realizado en Brasil por
(Moura, 2019) denominado Liderazgo y satisfaccion laboral del servicio movil de
atencion de emergencia en la ciudad de Sao Paulo, el cual tuvo como objetivo

identificar la relacion entre la practica del Coaching de Liderazgo de los
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profesionales de enfermeria que ocupaban el cargo de coordinadores con la
autopercepcion de la satisfaccion del Servicio Movil de Atencion de Emergencia.
Fue un estudio descriptivo correlacional que aplico de instrumento el Cuestionario
de Autopercepcion para medir el liderazgo de los once coordinadores y de Técnico
de Enfermeria, la muestra la conformo 155 personas, con la metodologia aplicada
similar a la del presente estudio que es la prueba de Rho Spearman (p<0,05), los
resultados arrojaron que: hay alta correlacion de la practica del Coaching con la
satisfaccion con el valor (p =0,001), obteniendo una alta correlacion (coeficiente de
Spearman 0,835). Entre liderazgo y satisfaccidn laboral; lo sustentan: (Chiavenato,
2018) y (Hanoun, 2011).

Por lo consiguiente la relacién en aceptar la hipétesis general en el estudio
de Gallegos, y Miranda, (2019) que existe influencia de los estilos de liderazgo
sobre la satisfaccion laboral es similar con la hipotesis de la presente investigacion,
quien investigo Influencia en los Estilos de Liderazgo y la Satisfaccion. Tuvo como
objetivo general Predecir los estilos de liderazgo sobre las dimensiones de la
satisfaccion organizacional. A pesar de que la metodologia difiere en algunos
aspectos con la metodologia utilizada porque el estudio fue descriptivo. De
enfoque cuantitativo de corte regresional y transversal utilizando la prueba de T
student y nivel de significancia, ademas de que la muestra la conforman personas
de dos ciudades de Lima y Arequipa con un total de 251 profesionales. Los datos
muestran relacion positiva y significativa entre el liderazgo y la satisfaccion laboral
los estilos de liderazgo si predice significativamente a las dimensiones de la
satisfaccion laboral. Con el coeficiente de regresion de 0.137 que representa una
relacion alta y significativa.

En relacién con los datos obtenidos en el trabajo por Guerrero (2016) La
satisfaccion laboral de los trabajadores y el estilo de liderazgo y efecto con el
compromiso organizacional. En Guayaquil Ecuador, determino que afirma su
objetivo que si tiene influencia positiva y significativa el estilo de liderazgo en la
satisfaccion laboral en las empresas de servicios con el resultado de correlacion
Lo que determina que el clima organizacional si depende de un buen nivel y estilo
de liderazgo y de mantener a los trabajadores satisfechos ademas que el estilo de
liderazgo mas frecuente e influyente es el estilo transformacional en relacion con

la satisfaccion laboral con coeficiente de Spearman 0,55. La investigacion aplico
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la metodologia de tipo cuantitativo de nivel correlacion causal — transeccional
aplicando la légica deductiva, la muestra se tomd de manera probabilistica
conformada por 385 personas, utilizo tres instrumentos validados en estudios
anteriores; los resultados fueron que el liderazgo transformacional influye en
conseguir la satisfaccion laboral alta ademas que si se encontré conexion efectiva
en las tres variables sin embargo dedujo que el compromiso organizacional afecta
la relacion entre las dos primeras variables.

Estos resultados no difieren mucho a pesar de la muestra y del estudio de
una variable mas porque los datos obtenidos de relacién entre las variables de
liderazgo y satisfaccion son similares.

En el contraste de la hipotesis especifica 1, presentada en la tabla 6 segun el
Coeficiente de correlacion de Spearman demuestra que existe relacion alta entre las
relaciones interpersonales y la satisfaccion laboral; (Rho = ,895 y Sig = ,000) se
evidencié que se admite la hipotesis especifica 1 ya que si se presenta un vinculo
positivo, alto y significativo. Es similar al estudio realizado por Bazan, en el Hospital
Cayetano Heredia titulado: Liderazgo y satisfaccion laboral de los profesionales del
Departamento de Medicina Fisica y Rehabilitacion, en el 2016 utilizando la
metodologia empleada es similar a la investigacion es Hipotético-deductivo,
descriptiva con nivel correlacional, con disefio no experimental transversal la
muestra constituida por 80 profesionales de manera que fue censal, se aplicaron
dos instrumentos para cada variable el estudio concluyo que existe relacién
significativa por que el coeficiente de correlacion Rho Spearman es de 0.620 entre
relaciones interpersonales en el liderazgo y satisfaccion laboral; lo sustentan:
(Chiavenato, 2018) y (Hanoun, 2011).

En el contraste de la hipotesis especifica 2, se evidencia el Coeficiente de
correlacion de Spearman entre la responsabilidad y satisfaccion laboral, los
resultados orientan que existe relacion alta, (Rho = 0,723 y Sig =,000) se evidencio
que se acepta la hipdtesis 2 ya que si se presenta un vinculo positivo, alto y
significativo. Se adhiere Lopez (2017) en su investigacion denominada “Liderazgo
transformacional y satisfaccion laboral en los empleados del area de operaciones
de una institucion publica”, manifiestan que el liderazgo es fundamental en los
servicios de salud para ello decide investigar si existe relacion en la variable

dependente estilo de liderazgo en los jefes del area y la satisfaccion en su trabajo,
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durante el periodo de estudio, cuya metodologia es hipotética - deductiva, tipo
descriptiva correlacional, con disefio no experimental de corte transversal,
realizando encuestas a toda la poblacion que esté constituida por 38 colaboradores
en base a un cuestionario con respuestas cerradas y medidas en la escala de Likert,
en sus conclusiones se encontrd una correlacion de 0,687 entre la responsabilidad

del lider y satisfaccion; lo sustentan: (Chiavenato, 2018) y (Hanoun, 2011).

Los resultados son diferentes en comparacion con los datos obtenidos respecto a
las dimensiones en el estudio de Coffre (2015) titulado Clima Laboral de los
Enfermeros de un hospital Liborio Panchana Sotomayor, Santa Elena 2014, cuyo
metodologia es similar a la presente investigacién ya que fue aplicada con enfoque
cuantitativo, de tipo descriptivo aplicando el disefio transversal con la poblacion
cercana a la estudiada de 46 enfermeros como muestra por conveniencia, los
resultados fueron: que el 78% la responsabilidad de los enfermeros en sus
funciones es bien hecha. Asimismo, el 67.39% manifiesta un buen sistema de
ascensos y el 78.26% menciona que no se brinda ningun tipo de recompensas, de
reconocimiento ni estimulacion por un buen trabajo, pero sin embargo el 86.96%
manifiestan que existen buenas relaciones interpersonales entre el jefe y los

trabajadores, demostrando que el estudio tiene relacion positiva con las variables.

También son diferentes a los hallazgos encontrados en el trabajo de Caal (2015)
quien investigo Satisfaccion Laboral y Clima laboral, en la Dependencia
Administrativa de una Institucién Puablica, ciudad de Guatemala, con el objetivo de
determinar la correlacién de la satisfaccion y el clima laboral de los empleados de
dicha area, cuyo trabajo sigue la misma metodologia utilizada en el presente estudio
de tipo descriptiva no experimental, cuyo enfoque es cuantitativo utilizando el
analisis estadistico Con una muestra de 159 personas el muestreo fue aleatorio,
con el estadistico Rho Spearman, Comprobd que existe relacion directa en los
factores con el coeficiente de correlacion 0,0864 y que producen alguin grado de
satisfaccion en el 65% en las condiciones fisicas, sociales y control técnico. el clima
organizacional se encuentra en un nivel débil y que es afectado por las relaciones
interpersonales, la comunicacion y el reconocimiento en un 47 a 54 %. El estudio

concluyo que si hay influencia entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional.
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En la revision de acuerdo con la hipétesis especifica 3, detallada en la tabla
8 se observa el Coeficiente de correlacion de Spearman de la estimulacién al cambio
y satisfaccion laboral, que los resultados reflejan relacion moderado (Rho = 0,653 y
Sig = 0,000) por lo tanto se acepta la hipotesis especifica 3 porque se presenta un
vinculo positivo, alto y significativo .Es similar al estudio de Zita y Lopez en la tesis
Estilos de Liderazgo y Satisfaccion Laboral en los enfermeros cuyo objetivo
principal fue determinar la relacién que existe entre los estilos de liderazgo y la
satisfaccion laboral de los enfermeros usando la metodologia cuantitativa,
observacional, descriptivo, de nivel correlacional, de corte transversal. Con 150
profesionales para la muestra. Aplicando la técnica encuesta, el instrumento fue el
Cuestionario Multifactorial MLQ 5S, conformado por 70 items, Los datos fueron
procesados con el programa estadistico SPSS. Arrojando como resultados que
existe una relacion directa de 0, 723, entre la estimulacion al cambio de los estilos
de liderazgo y la satisfaccion laboral, lo sustentan: (Chiavenato, 2018) y (Hanoun,
2011).
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VI. CONCLUSIONES

1. Aplicando las evidencias estadisticas se demuestra correlacion positiva alta,
entre el liderazgo directivo de los jefes de servicio de Gineco Obstetricia y la
satisfaccion laboral del personal del servicio mencionado de un hospital,
Piura, 2021 (r=0, 879, sig < 0.00)

2. Se comprueba que existe correlacion positiva alta, en las relaciones
interpersonales que presentan los directivos y la satisfaccion laboral los
profesionales del servicio de Gineco Obstetricia de un hospital, Piura, 2021.
(r = 0,895, sig < 0.00)

3. Se comprueba que existe relacion positiva alta, en la responsabilidad de los
directivos del servicio y la satisfaccion laboral los profesionales de Gineco
Obstetricia de un hospital, Piura, 2021. (r = 0, 723*, sig < 0.00)

4. Se comprueba que existe relacion positiva alta, entre la estimulacion al

cambio y satisfaccion laboral los profesionales de Gineco Obstetricia de un
hospital, Piura, 2021 (r = 0,653, sig< 0.00)
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Segun los hallazgos encontrados se recomienda a la alta gerencia del hospital
investigado y a los hospitales de Piura, implementar y poner en préctica el
buen manejo de liderazgo en los profesionales que ocupan un cargo directivo
para el provecho de los trabajadores de dicha institucion, y estimular la

satisfaccion laboral de los profesionales del servicio de Gineco Obstetricia.

2. Serecomienda a la gerencia fortalecer las relaciones interpersonales entre los
directivos y los trabajadores para lograr relaciones interpersonales positivas

gue permitan la satisfaccion y el clima laboral adecuado en los profesionales.

3. Se recomienda a la gerencia dar a conocer a los profesionales los resultados
de la investigacion proponer capacitaciones para fomentar la responsabilidad
de los profesionales para prevenir consecuencias a futuro en los

profesionales.

4. Se recomienda a la gerencia, junto con los directivos de servicio de
Ginecologia y de Obstetrices la invitacién de un coaching en liderazgo para
desarrollar actitudes de cambio incentivando a mejorar el bienestar colectivo

de los trabajadores para lograr la satisfaccion laboral
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Anexo 1

) Matriz de Consistencia
TITULO: Liderazgo Directivo y Satisfaccion Laboral de los Profesionales del Servicio de Gineco Obstetricia de un hospital, Piura, 2021

Problema Objetivos Hipoétesis Variables e indicadores
Problema general Objetivo general: Hipotesis general: Variable 1: Liderazgo Directivo
¢Cual es larelacion  Determinar la Existe relacion b ) Indicad it Escala de Niveles y
del liderazgo relacion ~ entre significativa en el D'Mensiones ndicadores €MS " medicién rangos
directivo y liderazgo directivo y jiderazgo y la - Comunicacion con los
satisfaccion laboral ~ satisfaccion laboral  satisfaccion  laboral rabaiadores
de los profesionales ~ de los profesionales e |95 profesionales —GenJera conl;ianza alos
de del Servicio de g‘?' s(e)rt;nuo_ _de gdel  Servicio de trabaiadores
Gineco Obstetricia - Teco- stgtnmad Gineco Obstetricia de  Relaciones -Genjera miedo o temor 16 Ordinal
de un hospital, Piura, & serviclo - de hospital. Piura, interpersonales A al.
202172 Gineco Qbstet_rlma 2021 —Part|C|paC|or_1 TS
’ de un hospital, Piura, S -Escucha activa en los (Totalmente
Problemas U Hipoétesis ) .
e 2021. Objetivos e trabajadores satisfecho)
especificos s especificas: o : L
T . especificos : . -Iniciativa en la interaccion (5)
1. ¢ Existe relacion en 1.Existe relacion
) 1 Establecer las — 7> . P AS (Algo
las relacionales  o|acionales significativa en las -Cumplimiento de satisfecho)
ipterpersonal_es q,el interpersonales y la _relaciones desempeno en sus )
lider y la satisfaccion  gatisfaccion  laboral mte_rpers_o,nales y la funciones. Ordinal PS (Poco
laboral los  de los profesionales Satisfaccion  laboral N -Cumplimiento de : tisfech
profesionales del del servicio de los profesionales del Responsabilidad horarios. 7-11 S; isfecho)
servicio de Gineco Gineco Obstetricia Servicio de Gineco -Coordinacion. ,(AI) Al
Obstetricia de un de un hospital, Piura, Obstetricia de un -Asume sus errores. Al ( t.gfo o
hospital, Piura, 2021 hospital, Piura, 2021 -Interés por el desarrollo Yooy e
20217 2. Identificar la 2. Existe relacion laboral del trabajador. Zn( )
2. ¢Existe relacion relacion de la significativa en la -Capacidad de ejemplo. Total
con la responsabilidad del responsabilidad 'y -Capacidad de liderazgo. (Total Ter;:e
responsabilidad y la lidery la satisfaccion  satisfaccién  laboral -Flexibilidad e innovacion. Insatisfecho
satisfaccion laboral ~laboral los |os profesionales de Estimulaciénal  -Capacidad de ensefiar y 12-16 ) (D)
los profesionales del Profesionales  de  Gjneco Obstetricia de  cambio. orientar.
servicio de Gineco Ginéco- Obstetricia \n  pogpital, Piura, -Estimula a tener una
Obstetricia de un ggzuln hospital, Piura, 5059 visién compartida y
hospital, Piura, 3 Existe relacion optimista.
20217 significativa en la Variable 2: Satisfaccién laboral

58



3. ¢ Existe relacién 3. Precisar la estimulacion al Di , indicad it Escalade Niveles y
con la estimulacion relacion  de  la cambio y satisfaccion Imensiones  Indicadores eMmS  hedicién rangos
al cambio y la estimulacion al - laboral los ~pesempefio -Motivacion. .
satisfaccion laboral ~ cambio 'y la profesionales de _Autonomia. 17-18 Ordinal.
los profesionales del ~ satisfaccion laboral - Gineco Obstetricia de ~Factores _Ambiente de trabajo TS
servicio de Gineco los profesionales de yn hospital, Piura, organizacional  -Informacién oportuné 19-21 (Totalmente
Obstetricia de un S'”eci’{ thftgt,”c'a 2021 es _Trabajo organizado satisfecho)
hospital, Piura, Zgzuln ospital, Fiura, Valoracién del  -Valoracién por parte del ()
20217 trabajo personal directivo. AS (Algo
i 22-23 satisfecho)
-Valoracion con los )
comparfieros de trabajo. PS (Poco
-Supervisién laboral. Ordinal. satisfecho)
-Posibilidad de escalar en 3)
el gremio. Al (Algo
Condiciones -Nivel de trapf';\jo. 24-30 insatisfecho
Laborales -Remuneracion. ) (2)
-Cantidad de trabajo. TI
-Equidad. (Totalmente
-Apoyo directivo. insatisfecho
-Condiciones en ventilacion ) (1)
Ambiente fisico -Condiciones de 31-32
iluminacion
Nivel - disefio de Poblacién y Técnicas Estadistica utilizada
investigacion muestra e instrumentos
Enfoque: Poblacién: Variable 1: Liderazgo Directivo
Cuantitativa constituida por todos Técnicas: encuesta. DESCRIPTIVA:
Método: Hipotético los profesionales del Instrumentos: cuestionario Presentacion en tablas de frecuencias, porcentajes y figuras de las
deductivo servicio de Gineco  Variable 2: Satisfaccion laboral variables y sus dimensiones
Tipo: Aplicada Obstetricia de un Técnicas: encuesta INFERENCIAL:
Nivel: Correlacional hospital de apoyo Instrumentos: cuestionario La contrastacion de hipétesis se llevé a cabo con el coeficiente Rho
Disefio No Sullana Spearman

Experimental —
Transaccional

Muestra
Censal
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables

Variables o, o,
Definicién Definicién . ., . . Escala de
de ; Dimensién Indicadores ltems .
. conceptual operacional medicion
Estudio
Fluidez en la 1. EL directivo se comunica
comunicacién con constantemente de manera fluida conmigo
Relaciones los trabajadores. y mis compaferos
Interpersonales Genera confianza 2. El directivo le Inspira confianza.
£l id Es Ig relacion .de a los trabajadores.
\derazgo ; Generamiedoo 3. El directivo le Inspira miedo o temor
es el poder dos 0 mas personas temor
influi de forma reciproca - - - —
influir de . - P L 4. El directivo les deja que participen en la .
manera Es el nivel positiva que hace Participacion s -, . Ordinal.
) : . planificacion de actividades y tareas
interpersonal de liderazgo un ambiente de PR . . TS:
) , . 5. El directivo practica la escucha activa de
en la que tiene el trabajo  saludable Escucha activa en : Totalmente
: . los trabajadores tomando en cuenta sus :
conducta de personal amistoso los trabajdores opiniones y toma de decisiones satisfecho
las personas que labora (Bisquerra, 2013) —— e — AS: Algo
de forma en Iniciativa en los 6. El directivo tiene iniciativa en vinculos de satisfecho
Liderazgo . - vinculos de interaccioén con los trabajadores )
Directivo persuasiva obstetricia, interaccion PS: Poco
mediante  la el cual sera Cumplimiento de 7. El directivo delega funciones satisfecho
comunicacion medido Responsabilidad. dese?n eflo en sus aé:tividades im onigéndolas Y Al: Algo
humana con mediante un Es |a competencia -mp P ' insatisfecho
nafl fite P funciones.
la finalidad de cuestionario que tiene el ser — - - TI:
‘2 . Cumplimiento de 8. El directivo cumple puntualmente su
obtener de seleccion humano como virtud h X h 0 de trabai Totalmente
resultados multiple. para asumir con orarios. orario - € rg 8jo - — insatisfecho
positivos ética, reconocer y 9. El directivo realiza las coordinaciones
: ' ! Coordinacion. ara asegurar la productividad para el éxito
(Chiavenato aceptar las ge la inst?tucién i P
l., 2018 acciones : —
) Asume sus 10. Asume sus errores en las decisiones

ejecutadas de forma
justa, consciente y
libremente (Wolters
Kluwer, 2020)

errores.

tomadas.

Interés por el
desarrollo laboral
del trabajador.

11. El directivo se interesa por el
crecimiento personal y laboral del personal.
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Estimulacion al
Cambio.

El directivo anima a
los trabajadores a
proponer ideas
innovadoras, con
vision a  futuro
provocando
compromiso,
aspiraciones y altas
expectativas en el
trabajo (Edgar
Kausel, 2010)

Capacidad de
ejemplo.

12. El directivo promueve con su ejemplo
el trabajo y la realizacién de tareas

Capacidad de 13. El directivo muestra buen ejemplo de
liderazgo. liderazgo y trabajo.

Flexibilidad e 14. El directivo flexibiliza ante situaciones
innovacion. adversas y problematicas

Capacidad de
ensefiar y orientar.

15. Le ensefia y orienta en tareas o
actividades que desconoce con facilidad.

Estimula a tener
una vision
compartida y
optimista.

16. Estimula a los trabajadores tener una
vision compartida y optimista
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Matriz de Operacionalizacién Variable 2

Variables Definicién Definicién
: , - . . Escala de
de conceptua operaciona Dimensién Indicadores ltems L
' medicion
Estudio I I
Desempeiio. 17. El nivel de motivacion que
Es el grado de cumplimiento y Motivacion. tengo en este momento hacia mi
La rendimiento de empleado y su trabajo.
satisfaccio forma de actuar en las .
n laboral funciones que ejerce. (EcuRed, Autonomia. 18. _La aut_onom|_a que tengo para
’ realizar mi trabajo
es la 2009)
actitud, vy . . . . 19. El ambiente de trabajo que )
o Es el nivel Factores Organizacionales. Ambiente de trabajo. existe en el servicio que laboro. Ordinal.
dif . de Son los componentes que se 50, La informacion que TS:
Nerencia  complacenc desarrollan dentro de una p orci e Totalmente
de la . . o Informacion oportuna proporcionan en el servicio para ;
...~ ja que tiene empresay pueden modificar las X i . satisfecho
motivacion - . p realizar mejor el trabajo.
. ..’ el personal circunstancias en el area de _ AS: Algo
satisfaccio ue labora trabajo 21. La manera como esta satisfecho
n se enfoca J o Trabajo organizado  organizado el trabajo en el .
. ., en (Castillo, 2013) - PS: Poco
Satisfaccié en los obstetricia servicio satisfecho
n laboral sentimiento ' . Valoracion del trabajo Valoracién por parte L . )
: el cual sera 22. El directivo valora el trabajo Al: Algo
s afectivos : desarrollado. del personal . . .
medido : , , N realizado. insatisfech
frente  al : Es la importancia y estima que directivo.

: mediante un ~ — ~ . 0
trabajo y a cuestionario S¢ le da al desempefio que Valoracién con los 23. Los compafieros de trabajo TI:
las de realiza el empleado en sus compafieros de valoran el trabajo realizado en el Totalménte
derivacione seleccion funC|o.nes_, diarias en la trabajo. servicio insatisfech
s posibles maltiole organizacion que labora Failer o
que P (2013)
proceden Condici laboral Supervision laboral.  24. La manera como el equipo
de él Egn eIICI?:Zﬁ'Sun?oOro?eesfactores directivo supervisa el trabajo
(Hanoun,G ; J . e 25. Posibilidades que se brindan

2011) vinculados al trabajo de acuerdo Posibilidad de en Promover a un puesto

con la prestacion que el
empleado desempefia segun su

escalar en el gremio.

directivo.

Nivel de trabajo.

26. El nivel laboral que tengo.
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perfil  profesional en u

na y
izacio Remuneracion.
organizacién (Kluwer, 2013) emuneracio

27. la remuneracion salarial que
recibe.

Cantidad de trabajo.

28. La cantidad y horas de trabajo
gue se le atribuye.

Equidad.

29. El directivo los trata con
equidad

Apoyo directivo.

30. el directivo brinda apoyo y
facilidades para que se desarrolle
profesionalmente.

Ambiente fisico. Condiciones en
Es el conjunto de factores o ventilacion
aspectos materiales o de

31. La ventilacion del espacio
fisico donde laboro

infraestructura que influyen de condiciones de
manera agradable sobre sobre iluminacion

el bienestar fisico y mental de
los trabajadores en la actividad
laboral (Kluwer, 2013)

32. La iluminacion del espacio
fisico donde trabajo
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Anexo 3. Instrumentos de Recoleccion de Datos

El instrumento fue elaborado a y adaptado a criterio de la autora de la
investigadora

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador se le agradece que responda con un aspa
las preguntas segun su percepcion sobre el liderazgo que ejerce su jefe de servicio
y con la siguiente escala de valores:
Sefale
TS: Totalmente satisfecho (5), Al: Algo insatisfecho (4), PS: Poco satisfecho (3)
AS: Algo satisfecho (2), TI: Totalmente insatisfecho (1)

Preguntas: Liderazgo Directivo TS(5)| AS(4)| PS(3)| Al(2)| TI(Q)
1. EL directivo se comunica constantemente

de manera fluida conmigo y mis
compafieros

2. El directivo le Inspira confianza.
3. El directivo le Inspira miedo o temor

4. El directivo les deja que participen en la
planificacion de actividades y tareas

5. El directivo practica la escucha activa de
los trabajadores tomando en cuenta sus
opiniones y toma de decisiones.

6. El directivo tiene iniciativa en los vinculos
de interaccion con los trabajadores

7. El directivo delega funciones y
actividades imponiéndolas.

8. El directivo cumple puntualmente su
horario de trabajo

9. El directivo realiza las coordinaciones
para asegurar la productividad para el éxito
de la institucion.

10. Asume sus errores en las decisiones
tomadas.

11. El directivo se interesa por el
crecimiento personal y laboral del personal.

12. El directivo promueve con su ejemplo el
trabajo y la realizacion de tareas

13. El directivo muestra buen ejemplo de
liderazgo y trabajo.

14. El directivo flexibiliza ante situaciones
adversas y problematicas

15. Le ensefia y orienta en tareas o
actividades que desconoce con facilidad.

16. Estimula a los trabajadores tener una
vision compartida y optimista
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INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador se le agradece que responda con un aspa
las preguntas segun el nivel de satisfaccion que tiene relacionado con el
desempeiio laboral con la siguiente escala de valores:

TS (Totalmente satisfecho) (5)
AS (Algo satisfecho) (4)

PS (Poco satisfecho) (3)

Al (Algo insatisfecho) (2)

Tl (Totalmente insatisfecho) (1)

Preguntas: Satisfaccion Laboral TS(5)| AS(4)| PS(3)| A@I| TI(Q)

17. El nivel de motivacion que tengo en este
momento hacia mi trabajo.

18. La autonomia que tengo para realizar mi
trabajo

19. El ambiente de trabajo que existe en el
servicio que laboro.

20. La informacion que proporcionan en el
servicio para realizar mejor mi trabajo.

21. La manera de resolver los conflictos por
parte de los directivos.

22. El directivo valora el trabajo realizado.

23. Los compafieros de trabajo valoran el
trabajo realizado en el servicio

24. La manera como el equipo directivo
supervisa el trabajo

25. Posibilidades que se brindan en
promover a un puesto directivo.

26. El nivel laboral que tengo.

27. La remuneracion salarial que recibe.

28. La cantidad y horas de trabajo que se le
atribuye.

29. El directivo los trata con equidad

30. El directivo brinda apoyo y facilidades
para que se desarrolle profesionalmente.

31. La ventilacion del espacio fisico donde
laboro

32. La iluminacién del espacio fisico donde
trabajo

Gracias por su atencion
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Anexo 4 Base de Datos de los Instrumentos

Base datos. Liderazgo directivo

it7

It9 itl0 It11 itl2 it13 itl4 it55 itlé6

it8

itl it2 it3 it4 it5 it6

N°

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
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Base datos Satisfaccion laboral

it22

it24 it25 it26 it27 it28 it29 it30 it31 it32

it23

itl8 itl9 it20 it21

it17

No

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23

24
25

26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
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Anexo 5. Validaciéon del Instrumento

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Validacién del Instrumento
Sefior: Mg. VILMA AGUILA RIVERA

Presente
Asunto.  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Me es gralo comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de la Maestria en Gestion
de los Servicios de la Salud de la UCV, en la sede Lima Norte, promocidn 2020 -
01, solicito validar el instrumento con el que me permitira recolectar la informacion

| necesaria para poder desarrollar la investigacion y con la cual optare el grado de
Maestro.

El titulo del proyecto de la investigacion es: Liderazgo Directivo y Satisfaccion
Laboral de los Profesionales del Servicio de Gineco-Obstetricia de un Hospital,
Piura, 2021 y siendo imprescindible contar con la aprobacién de profesionales
especializados, para poder aphicar los instrumentos en mencién, se ha considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en investigacion con el
fin de que realice las evaluaciones de los items de los indicadores a partir de sus
puntuaciones calificando cada elemento de acuerdo con la escala de valoracion

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Instrumentos por cada variable.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracidn me despido de usted, no
sin antes agradecerie por la atencién que dispense a la presente,

Atentamente
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Validacién del Instrumento
Sefior: MO"Q&'(O O“uog 'QQ(QZ_QI‘,

Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO

Me es grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi
mismo, hacer de su conocimiento gue, siendo estudiante de la Maestria en Gestidn
de los Servicios de la Salud de la UCV, en la sede Lima Norte, promocién 2020 -
01, solicito validar el instrumento con el que me permitira recolectar la informacidn
necesana para poder desarrollar la investigacion y con la cual oplare el grado de
Magister.

Eltitulo del proyecto de la investigacion es: Liderazgo Directivo y Satisfaccion
Laboral de los Profesionales del Servicio de Gineco-Obstetricia del Hospital Apoyo
II-2 Sullana. Piura 2021 y siendo imprescindible contar con la aprobacién de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencidn, hemos
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connolada experiencia en
investigacién con el fin de

Que realice las calificaciones de cada item de los indicadores del mstrumento, a fin
de que realice las evaluaciones de los items de los indicadores a partir de sus
puntuaciones calificando cada elemento de acuerde con la escala de valoracién

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Matriz de operacicnalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

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

Alentamente
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Atentamente

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Validacién del Instrumento
Seflor: FREDY CORDOVA PAKER

Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO

Me es grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de la Maestria en Gestion
de los Servicios de la Salud de la UCV, en la sede Lima Norte, promocion 2020 -
01, solicito validar el instrumento con el que me permitira recolectar la informacion
necesaria para poder desarrollar |a investigacion y con la cual optare el grado de
Maestro.

El titulo del proyecto de la investigacion es: Liderazgo Directivo y Satisfaccion
Laboral de los Profesionales del Servicio de Gineco-Obstetricia de un Hospital,
Piura, 2021 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de profesionales
especializados, para poder aplicar los instrumentos en mencién, se ha considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connolada experiencia en investigacion con el
fin de que realice las evaluaciones de los items de los indicadores a partir de sus
puntuaciones calificando cada elemento de acuerdo con la escala de valoracion

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:
- Matriz de operacionalizacién de las variables.
- Instrumentos por cada variable.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencion que dispense a |a presente.
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Anexo 6 Confiabilidad del Instrumento

Andlisis del Instrumento por Alfa de Cronbach por la Prueba Piloto
Se aplico el instrumento a 12 profesionales para la prueba piloto
Tabla 10

Interpretacion del coeficiente de confiabilidad

Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0.01 a2 0.49 Baja confiabilidad
De 0.50 2 0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 2 0.89 Fuerte confiabilidad
De 0.90 a2 1.00 Alta confiabilidad

Tabla

Resultados del analisis de confiabilidad de los instrumentos

Alfa de
Dimensioén/variable N° de items
Cronbach
Liderazgo directivo 0, 984 16
Satisfaccion laboral 0, 985 16

Validez de los Instrumentos

La validez del cuestionario es la cualidad del instrumento para medir los rasgos o
caracteristicas que se pretenden medir. Por medio de la validacion se trata de
determinar si realmente el cuestionario mide aquello para lo que fue creado.
(Menéndez, 2002, p. 25)
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Tabla

Validez por juicio de expertos del instrumento Liderazgo directivo

Grado Dictamen
N° Nombres y apellidos del experto

académico
1 Maestro Freddy Cérdova Paker Aplicable
2 Maestro Marcela Olivos Salazar Aplicable
3 Maestro Vilma Aguifia Ribera Aplicable

Fuente: opinion de expertos

Los instrumentos fueron validados por juicio de expertos, para los instrumentos
Gestion Educativa y Desempefio Docente el dictamen obtenido es que los

instrumentos fueron aplicables.

Tabla
Validez del contenido por juicio de expertos del instrumento satisfaccion laboral
Grado Dictamen
N° Nombres y apellidos del experto
académico
1 Maestro Freddy Cordova Paker Aplicable
2 Maestro Marcela Olivos Salazar Aplicable
3 Maestro Vilma Aguifia Ribera Aplicable
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Anexo 7 Carta de Presentacion

POS
ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DOW

EITSe e

“Aflo del Bicentenario del Perd: 200 ofios de Independencia™

Lima, 10 de Jundo de 2021
Carta P. 194-2021-UCV-EPG-SP

Doctor

Dr. Marcelino Dante Ramirez Rios
Director

Hospital de Apoyo -2 Sullana.

De mi mayor consideracion:

Es grato dirgirme a usted, para presentar a MICHEUNI CRUZ, KATHERINE DEL ROCIO;
Identificado{a} con DNI/CE N* 704300439 y cadigo de matricula N* 7002518432; estudiante del
programa de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD en modalidad
semipresencial quien, en el marco de su tesis conducente a la aobtencion de su grado de
MAESTRO(A], se encuentra desarrollando el trabajo de Investigacidn (tesis) titulado:

Liderazgo Directivo y Satisfaccion Laboral de los Profesionales del Servicio de Gineco-
Obstetricia del Hospital de Apoyo §-2 Sullana. Piura, 2021

En este sentido, solicito a su digna persona facilitar e acceso a nuestro(a) estudiante, a fin que
pueda obtener Informacion en la institucidn que usted representa, siendo nuestrola)
estudiante quien asume el cor de al a su d ho los itados de este
estudio, luego de concluir con el desarrolio del trabajo de Investigacion (tesis).

Agradeciendo la atencidn que brinde al presente documento, hago propicia la oportunidad
para expresarie los sentiméentos de mi mayor consideracion.

Atentamente,

] | de Prog de Posgr ales
Universidad Césae Valojo

Somos la universidad de los flwi@ o
que quieren salir adelante,
[ucv.edu pe 8



Anexo 8 Carta de Respuesta de Autorizacion de Recoleccion

de Datos




